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RESUMO

O presente estudo tem como objetivo identificar a percepcao dos colaboradores de uma
empresa calcadista da cidade de Patos/PB, quanto ao modelo de gestdo adotado pela
organizacdo. Utilizou-se como parametro para buscar as respostas a esse objetivo o
quadro posposto por Albuquerque (2002) que demonstra as caracteristicas distintivas
entre os modelos funcional e gerencial sobre a perspectiva de gestao, traduzido para um
questiondrio voltado a realidade da empresa. A metodologia utilizada nessa pesquisa foi
um estudo de caso em uma empresa cal¢adista de Patos, onde se realizou um
levantamento quantitativo. O instrumento de coleta de dados foi um questiondrio com
perguntas fechadas e em escala, aplicado a uma amostra de 15 colaboradores, a fim de
avaliar como os mesmos sdo assistidos e tratados pela organizagdo. Dentre as questdes
elaboradas na presente pesquisa observou-se um bom equilibrio entre as afirmativas, onde
a maior parte delas apresentaram um posicionamento de concordincia em relacido as
opinides obtidas pelos respondentes, e a outra parte um posicionamento de discordancia
que teve pouca disparidade em relacdo a concordancia. Os dados extraidos da pesquisa
permitiram concluir que a empresa atua de forma vertical, com modelo de gestdo mais
tradicional, necessitando alinhar algumas politicas de recursos humanos a uma realidade
mais moderna, valorizando os colaboradores, com uma gestdo mais participativa.

Palavras — Chave: Gestao Funcional; Colaboradores; Gestdo Gerencial.

ABSTRACT

The present study aims to identify the perceptions of employees of a footwear company
in the city of Patos / PB, as the management model adopted by the organization. Was used
as a parameter to find the answers to this goal the box postponed by Albuquerque (2002)
demonstrates that the distinguishing features between the functional and managerial
models on the management perspective, translated into a questionnaire focused on the
reality of the company. The methodology used in this research was a case study in a
footwear company Ducks, where he conducted a quantitative survey. The data collection
instrument was a questionnaire with closed questions and scale, applied to a sample of 15
employees in order to assess how they are treated and assisted by the organization. Among
the issues elaborated in this study there was a good balance between the affirmative,
where most of them had a placement agreement regarding the opinions obtained by the
respondents, and the other party to a position of disagreement that had little disparity in
agreement. The data extracted from the survey showed that the company operates
vertically, with more traditional management model, some policies need to align hnman
reality to a more modern resources, valuing employees, with a more particip
management.

Key — Words: Functional management; employees; Managerial management.
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1. INTRODUCAO

A atual Gestao de Pessoas (GP) que ouvimos falar recentemente demorou muito
para comegar a enxergar o individuo e colaborador da organizagdo como um parceiro
organizacional, como um capital intelectual da organizacao.

Historicamente as pessoas vém sendo vistas e tratadas pelas organizacdes apenas
como um insumo, um recurso ao lado dos materiais e financeiros; como um simples
empregado o qual deveria ser administrado para o melhor desempenho organizacional.

A selecdo de pessoal visa solucionar dois problemas bdasicos nas empresas:
Adequacdao do homem ao cargo e a eficiéncia e eficicia do homem no mesmo.
Analisando-se esses dois fatores, resolvemos escrever sobre o perfil do candidato que as
empresas buscam no mercado de trabalho hoje.

Lideranga, coordenacdo de equipes, planejamento, criatividade, inovacdo e
experiéncia sdo alguns dos requisitos bdsicos exigidos hoje pelas empresas para recrutar
o candidato na intencio de adequd-lo a vaga. E bem normal ouvir falar sobre
competitividade, concorréncia e isso tem atormentado dia apds dia a populagdo de
estudantes que estdo sendo inseridos no mercado de trabalho e profissionais de todas as
dreas que precisam cada dia entrar em disputas acirradas na tentativa de se inserir no
mercado de trabalho, por outro lado, estdo as empresas, que para se destacar dentro de
uma sociedade capitalista precisam ter € manter em seu quadro, profissionais da mais alta
qualidade que atuem de forma eficaz para gerar recursos.

Um dos maiores desafios é encontrar pessoas capazes de exercer, com exceléncia,
a funcdo a que se propde. Isso tem feito com que grande parte das organizacdes estejam
atentas as liderancas natas e quando essas ndo estdo ao seu alcance, as companhias
precisam trabalhar os gestores para que eles possam ter uma atuacio que leve as equipes
a tdo desejada alta performance. Administrar pessoas ndo € ficil, isto porque, em uma
equipe existem divergéncias de opinides, culturas e ideias. Conseguir gerir tudo isto e
manter um alto grau motivacional exigido pelas empresas € uma tarefa drdua e
desgastante, enfrentada pelo gestor.

A gestdo de pessoas deve ocorrer a partir da visdo integrada das pessoas e de
questdes fundamentais como: as expectativas sobre as relacdes de trabalho, o contrato
psicoldgico entre o que a pessoa quer da empresa e o que esta quer de seu pessoal, perfis

e tipos de personalidade, grupos, equipes, liderancas, processos de cooperagdo,



competi¢do, apatia, cultura organizacional, valores, questdes éticas, entre outros aspectos
ligados a vida social (FRANCA, 2011, p. 4).

Desse modo € de vital importincia constatar que as pessoas que trabalham nas
empresas sao, na verdade, muito mais do que meros recursos, pois delas dependem os
resultados da organizagdo. Se, por um lado, sdo considerados como empregados por forca
da legislacdo trabalhista, por outro, sdo eficazes cooperadores que atuam nos distintos
niveis do processo decisorio.

“Os novos tempos estdo a exigir novos modelos de Gestao e, consequentemente,
novas formas de conduzir os interesses da organizacao e das pessoas.” (TACHIZAWA;
FERREIRA; FORTUNA, 2006, p. 312).

Essa nova GP vem para revelar as organizagdes a importancia de valorizar e
reconhecer os seus colaboradores, mostrando uma nova forma de gerir, atendendo a essa
nova perspectiva de gerenciar a satisfacdo conjunta das necessidades sociais e
psicoldgicas de seus colaboradores, bem como passar a reconhecé-los como fornecedores
de conhecimentos, habilidades e capacidades e consequentemente seu relativo
desenvolvimento e sucesso decorrente dessa nova pratica.

Muito tempo e estudos se passaram para se chegar a esse novo termo “Gestdo de
Pessoas”, estudos esses baseados nos esforgos de Frederick W. Taylor, o pai da
administracdo cientifica; Henri Fayol, o formulador da doutrina administracdo; Henry
Ford, o pioneiro da industria automobilistica e Ludwig Von Bertalanffy, o formulador da
teoria geral dos sistemas; que contribuiram para um longo processo evolutivo na forma
de assistir e tratar as pessoas (MOTTA e VASCONCELOQOS, 2006; MAXIMIANO, 2008).

A escolha do tema surgiu apds observar a existéncia de varios colaboradores nao
serem tratados nas organizacdes como algo importante para o desenvolvimento da
mesma. Assim surgiu o seguinte questionamento: Qual a percepcao dos colaboradores
de uma empresa calcadista da cidade de Patos/PB, quanto ao modo de gestao
adotado, sob a perspectiva da diferenciacio entre o modelo funcional e gerencial?

Partindo do problema exposto, o objetivo geral desta pesquisa é: “Identificar qual a
percepcao dos colaboradores de uma empresa calcadista da cidade de Patos/PB, quanto
ao modelo de gestdo adotado pela organizacao”.

Tomaram-se os seguintes objetivos especificos como meios para atingir o geral:
Analisar qual o modelo de gestao de pessoas € utilizado pela gerencia sob a perspectiva

dos colaboradores; identificar qual o modelo a organizacao assume sob a perspectiva da



diferenciacdo funcional e gerencial; Verificar se fica claro na percepcdo dos
colaboradores a forma como a organizacio aborda a gestao de pessoas.

De acordo com a concep¢do abordada anteriormente a respeito da existéncia de
vdrios colaborados ndo serem tratados nas organizacdes com a devida importancia, viu-
se a necessidade de analisar o papel das pessoas em uma organizacdo privada, para que,
por meio desta, seja possivel demonstrar se essas pessoas sao vistas apenas como um
simples recurso ou como um capital intelectual para a organizacao.

Desta forma despertou-se a necessidade de um estudo que aborde essa nova
percepcdo de gestdo que favoreca um melhor reconhecimento e tratamento do
contribuinte como um parceiro para a organizacdo privada, no intuito de adicionar
informacdes a respeito da melhor forma de gerir o capital humano para atingimento dos
objetivos almejados tanto pessoal como profissionalmente em uma organizagdo
particular.

Como também contribuir para melhorar o planejamento das acdes visando uma
reducdo de tratamentos inadequados para com o capital humano, visto que o mesmo é
essencial para funcionamento e crescimento de qualquer organizacao seja ela publica ou

privada como o estudado.
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2. REFERENCIAL TEORICO

O presente estudo busca analisar através da nova visdo de Gestdo de Pessoas, a
participacdo e importancia das pessoas nas organizacdes de forma indispensdvel para o
desenvolvimento efetivo da mesma.

Nos tépicos a seguir, serdo expostos o conceito de gestdo de pessoas e seu
respectivo processo evolutivo, como também as devidas explicacdes da necessidade de

se desenvolver um atual modelo de gestao.

2.1. Conceito de Gestiao de pessoas

Atualmente as expressdes mais corriqueiras utilizadas para identificar as maneiras
de como tratar as pessoas nas organizacdes € concomitantemente chamada de
administracdo de Recursos Humanos, e a expressio Gestdo de Pessoas vem tentar
substituir isto.

Essas pessoas constituem o principal ativo da organizagdo. Portanto, prioriza-se a
necessidade de tornar as organizacdes mais responsdveis e atentas a seus funciondrios.
Pois € por causa disso que organizagdes bem sucedidas estdo visualizando que s6 podem
crescer, prosperar € manter seu prosseguimento se estiverem adequadas e aprimorar ou
valorizar o retorno sobre os investimentos de todos os companheiros que representam a
organizagdo, principalmente dos funciondrios. Mas em decorréncia dessa possivel
mudanca, a Administracdo de Recursos Humanos (ARH), deixou de ser somente um setor
dentro da empresa que cuidava das folhas de pagamentos, férias, desligamentos e etc.
Passando-se assim a fazer parte do todo da organizacdo, deixando de ser também um
centro de custos para ser um centro de resultados.

Nos dias de hoje, podemos notar que a ARH é um processo minuciosamente
repartido. Nas palavras de Ulrich (2000), o RH passou finalmente a ter novas perspectivas
de sucesso empresarial. Sendo que atualmente representa uma area digamos estratégica,
tendo assim que ser considerado pelo que faz e ndo pelo o que representa atualmente. A
ARH traz resultados positivos que enriquecem o valor da empresa para clientes,
investidores e funciondrios.

Enfim, depois de ter feito uma breve apresentacdo de assuntos que diz respeito ao

tema na visao sistémica de diversos autores, entendo que: Gestao de Pessoas seria por sua
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vez, o ato de cuidar de pessoas, ou seja, gerenciar pessoas. Ja os Talentos e Potenciais
Humanos seriam as pessoas que tem competéncias e habilidades drduas, e que sdo
identificadas na empresa por meio de resultados obtidos e por meio de medi¢do de
desempenho adquirido dentro da prépria empresa.

Entretanto, é importante ressaltar que cada empresa pode e deve adorar a sua
Estratégia para Gestdo de Pessoas com a finalidade de conseguir maneiras de
identificacdo de talentos e potenciais humanos existentes na empresa, fazendo com que
nao se preocupem com esses aspectos, mas sim, se atentem aos resultados obtidos.

Para Neto (2002), o potencial humano pode ser observado e analisado por duas
principais maneiras: Agregar maior grau de complexidade as competéncias que o
individuo j4 possui e adquirir novas competéncias. No entanto, observa-se que se 0
empregado tem esse potencial, fica mais facil de observar e analisar as maneiras possiveis
de agregar competéncias ao individuo propriamente dito.

Caracteriza-se uma evolucdo da 4rea que no passado era conhecida como
Administracdao de Pessoal, Rela¢des Industriais € Administracdo de Recursos Humanos.
E atualmente vém popularizando-se como Gestdo de Talentos, Gestdo de Parceiros e
Gestdo de Capital Humano. Contudo a expressdo Gestdo de Pessoas substitui
Administracdao de Recursos Humanos que ainda € analisado como um processo em que
as pessoas trabalham nas organiza¢des apenas como recursos.

Pois, que diversos estudiosos da Gestao de Pessoas buscam fundamentar que os
empregados ou funciondrios que trabalham nas organizacdes sdo vistos como
cooperadores ou parceiros.

Vale ressaltar que com o desenvolvimento da Administracdo Cientifica e o
desenvolvimento de um mercado cada vez mais competitivo, ter alguém que saiba extrair
o que hd de melhor de uma equipe, a partir de metas claras e bem divulgadas, é condi¢ao
essencial para por em prética toda a oferta e revolucao de que a Gestio de Pessoas possa
proporcionar.

Esté paralelamente a importancia da lideranga a este conceito de Gestao de Pessoas.
Especialistas apontam o desenvolvimento da carreira como forma de garantir maior
comprometimento dos funciondrios e, consequentemente, melhores resultados. Nesse
sentido, os investimentos na qualificagdo dos colaboradores e a criacdo de oportunidades
ou desafios nos ambiente de trabalho também sdo caracteristicas fortes para que a gestao

de pessoas se solidifique e cres¢a cada vez mais.
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O melhor remédio para enfrentar o mercado € investir em novas praticas de gestao.
Isto se aplica quando as empresas comec¢am a perceber que uma das enormes dificuldades
dentro das organizacdes e, por conseguinte as quedas nos resultados constituiam
procedidas das dificuldades com relacionamentos. Entenderam que careciam se desligar
de um passado em que o mercado era monopolista e uma cultura de chefes, para investir
mais na mudanga de estilo dos gestores.

E importante frisar que Gestio de Pessoas é uma atividade que deve ser vista como
um trabalho que permitird as empresas atingirem seus objetivos estratégicos com maior
efetividade.

Os assuntos referentes a essa alteracdo de nomenclatura, sao devido ao fato de que
o termo de Administracdo de Recursos Humanos € muito limitado, pois implica a uma
percepcao das pessoas que trabalham na organizacdo como meros recursos. Por essa razao
alguns dos defensores da GP procuram nomear esses colaboradores da organizacdo nao

mais como empregados ou funciondrios, mas sim como um cooperador ou parceiro.

2.1.1 Evolucao Histérica da Administraciao de Recursos Humanos: Administraciao

Cientifica

A principio uma das premissas que estimularia s6 depois o desenvolvimento da
valorizac¢do dos colaboradores com a atual abordagem, iniciou-se com o surgimento do
movimento da Administragdo Cientifica (AC) por Frederick W. Taylor, que buscava a
partir desta uma fundamentacio cientifica para as atividades administrativas, substituindo
a improvisagao e o empirismo.

“A teoria da Administragdo Cientifica ¢ uma teoria da gestdo surgida no advento
do século XX, que assumia como objetivo essencial a maximizacdo da eficiéncia das
organizacdes, de uma forma geral, e da eficiéncia do trabalho, em particular.” (SANTOS,

2008, p. 57).

Para Gil (2012) Administracio Cientifica surgiu devido:

Taylor, com base em observacdes diretas, feitas em oficinas, concluiu que, de
modo geral, os operdrios produziam muito menos do que poderiam produzir.
A partir dai, desenvolveu seu sistema de Administragdo Cientifica. Do ponto
de vista técnico, esse sistema fundamentava-se na racionalizacio do trabalho,
mais especificamente na simplificacdo dos movimentos requeridos para a
execucdo de uma tarefa, objetivando a redu¢do do tempo consumido. Todavia,
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o taylorismo pretendeu ser algo mais. Ele envolvia uma verdadeira revolucio
mental por parte dos empregados e empregadores, que deveriam abandonar a
luta pela reparti¢@o do produto do trabalho em favor da coordenacdo de esforco
para aumentar esse lucro (GIL, 2012, p. 18).

Outra contribuicdo para a AC veio de Henri Fayol, com a formulac¢do da doutrina
administrativa conhecida por fayolismo que determinava aos subordinados uma
capacidade técnica embasadas nos principios de: conhecer, prever, organizar, comandar,
coordenar e controlar.

Henry Ford, o pioneiro na industria automobilistica também contribui para o
movimento da AC, para ele, reduzir o custo na producdo aconteceria se a mesma
produzisse em grande quantidade e com suporte de tecnologias que propiciassem uma
maior produtividade dos operdrios. Ele também assegurava que os funciondrios deveriam
trabalhar de forma especializada, onde cada um desempenharia a mesma tarefa; com
melhores condi¢des de remuneracdo e reduzida jornada de trabalho para acrescer na

produtividade dos trabalhadores.

A preocupagdo bdsica era aumentar a produtividade da empresa por meio do
aumento de eficiéncia no nivel operacional, isto é, no nivel dos operarios. Dai
a énfase na analise e na divisao do trabalho do operdrio, uma vez que as tarefas
do cargo e ocupante constituem a unidade fundamental da organizacdo
(CHIAVENATO, 2006, p. 3).

2.1.2 Evolucdo Histérica da Administracido de Recursos Humanos: Escola das

relacoes humanas

O psicologo americano Elton Mayo, em suas experiéncias desenvolveu o
movimento da valorizacdo das relacdes humanas embasadas na importancia de se

considerar os fatores psiclogos e sdcios na produtividade.

Mayo desenvolveu uma experiéncia pioneira no campo do comportamento
humano no trabalho. Essa experiéncia, iniciada em 1927, na fabrica da Western
Electric, no distrito de Hawthorn, em Chicago, teve como objetivo inicial o
estudo das influéncias da iluminacdo na produtividade, indice de acidentes e
fadiga. Seu desenvolvimento, entretanto, veio demonstrar a influéncia de
fatores psicoldgicos e sociais no produto final do trabalho (GIL, 2012, p.19).
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Em consequéncia a essa experiéncia e as outras que se sucederam referentes a estes
fatores citados anteriormente, comegou-se a valorizar as relacdes humanas no trabalho;
onde determinados termos como: liderangca, motivagdo, comunicag¢do dentre outros,
passaram a fazer parte dessa Administragao de pessoal (AP). Essa importancia relacional
de trabalho foi adota com mais frequéncia nas empresas de maior porte e complexidade,
onde as relagdes eram direcionadas mais para a impessoalidade gerando consequéncias

desfavoraveis para a AP.

A descoberta da relevincia do fator humano na empresa veio proporcionar o
refinamento da ideologia da harmonizacdo entre capital e trabalho definida
pelos tedricos da Administragdo Cientifica. Com efeito, pode-se dizer que as
Rela¢des Humanas constituem um processo de integracdo de individuos numa
situagdo de trabalho, de modo a fazer com que os trabalhadores colaborem com
a empresa e até encontrem satisfacio de suas necessidades sociais e
psicolégicas (GIL, 2012, p.19).

2.1.3 Evolucdo Histérica da Administracdo de Recursos Humanos: Relacgoes

Industriais

O periodo posterior a segunda guerra mundial foi marcado por constante
crescimento do poder sindical da classe trabalhadora. Este cendrio proporcionou
significativas mudangas na AP das organizacdes, restringindo as ac¢des das pessoas pela
abordagem legal e disciplinar.

Devido a esse aumento da forca sindical, as empresas viram a necessidade de
negociagdo com o0s representantes trabalhistas, como também a preocupar-se com
melhores condi¢des de trabalho e a conceder beneficios aos seus funciondrios; alterando
assim pela necessidade, a estrutura da AP, passando de setor pessoal para departamento
das relacdes industriais.

“O movimento das relacdes industriais expandiu-se a partir da década de 50. Cabe
considerar, entretanto, que essas mudangas na administracdo de pessoal ocorreram em

virtude do fortalecimento das organizagdes sindicais.” (GIL, 2012, p. 20).

2.1.4 Evolucao Historica da Administracio de Recursos Humanos: Administracao

de recursos humanos
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Na década de 60 iniciou-se a utilizacdo do termo Administracdo de Recursos
Humanos (ARH) em substitui¢io aos termos: Administracdo de Pessoal e Relacdes
Industriais.

Atualmente muitas empresas mantem em suas instalacdes um departamento de
recursos humanos, porem muitas vezes em busca de interesse para demonstrar que a
empresa atende as caracteristicas de modernidade.

O surgimento da ARH foi devido a introdu¢do dos conceitos que deram origem a

teoria geral dos sistemas a gestdo de pessoas.

A Teoria Geral dos Sistemas tem origem nos estudos do bidlogo alemio
Ludwig von Bertalanffy (1901-1972). Ele verificou que certos principios de
algumas ciéncias poderiam ser aplicados a outras, desde que seus objetos
pudessem ser entendidos como sistemas, fossem eles fisicos, quimicos, sociais,
psicoldgicos etc. Isto fez com que ciéncias tidas como completamente
estranhas entre si, em virtude de sua especializacio, passassem a ser vistas sob
uma Optica integradora. Por outro lado, alguns cientistas passaram a
desenvolver uma Teoria Geral dos Sistemas que evidenciasse as semelhancas
entre as ciéncias. Essa preocupacdo iniciou-se no ambito da Fisica e da
Biologia, passando para as Ciéncias Sociais, notadamente para a
Administragdo (GIL, 2012, p.20 a 21).

De todas essas ciéncias que utilizaram o conceito da teoria dos sistemas, foi a
Administragdo que mais parece ter sido beneficiada com a mesma; sendo que a ARH

pode ser observada como uma AP fundamentada em um enfoque sist€mico.

2.1.5 Evolucao Histérica da Administracdo de Recursos Humanos: Gestao de

Pessoas

Desde meados da década de 80, as empresas vém lidando com fortes desafios tanto
do ambiente externo quanto interno.

Internamente elas viam e tratavam os funciondrios como insumos a serem
administrados apesar de todas as transformagdes que as cercava; também externamente
as organizagdes vinham sofrendo desafios sejam nos conceitos de GP, na producdo e nas
praticas de gerenciamento; abordando também a globalizacdo, competitividade, avancos
tecnoldgicos, aproximacgao do processo de decisdo a base operacional (descentralizacdo

do processo decisério) e dentre outros fatores.
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Segundo Mascarenhas (2008, p. 56) pode-se conceituar como: “a mobilizagao,
a orientagdo, o direcionamento e administracdo do fator humano no ambiente
organizacional”.

A gestdo de pessoas € conjunto integrado de processos dinamicos e interativos.
Mas também € um fendmeno contemporaneo que tem sido alvo de grande interesse, ndo
apenas do setor académico, bem como do setor empresarial, visto que, sofrem no
cotidiano de suas praticas organizacionais as consequéncias desse fenomeno. Isto, porque
existe uma distancia considerdvel entre a teoria e a pritica da gestdo de pessoas
(BOSQUETIL, 2009).

Assim pode se contrastar que essa nova termologia deve ser totalmente aplicada nas
organizacdes, em vista que o empregado é de fundamental importdncia para a
organizacdo, € o seu reconhecimento e valorizacdo propiciam para um melhor
desenvolvimento e desempenho pessoal e profissional. Por esse motivo averigua-se que
algumas empresas tendem a reconhecer seu funciondrio como parceiro que participa
ativamente na organizacao em vista de que eles estdo intimamente ligados a organizacao

principalmente em suas atividades especializadas.

2.2. Novo Modelo de Gestao de Pessoas

Segunda Dutra o modelo de Gestdo nos ajuda a enxergar a realidade em seu

contexto e diversidade:

Para atuarmos sobre a gestdo de pessoas, necessitamos permanentemente
compreendé-las. Para compreendé-las em toda a sua extensdo e profundidade,
utilizamos uma lente. O modelo de gestao é uma lente que nos ajuda a enxergar
a realidade em sua totalidade e complexidade, descortina o invisivel, ou seja,
as relacdes ou situagdes subjacentes a nossa compreensio, das quais temos
noticias apenas por seus efeitos (DUTRA, 2012, p. 41).

Ao analisar a questio da gestdo de pessoas nas organiza¢des podemos observar que
elas abordam esse assunto de forma equivocada em relacdo a atual situacdo da
organizacdo, propiciando a efeitos negativos indesejdveis e interrompendo a andlise das
causas do insucesso. Devido a constante ocorréncia dessas situagdoes tem movido ao
aumento da descrenca de existir um conjunto de instrumentos e ferramentas capazes de

dar suporte a gestdo de pessoas.
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“Um modelo de gestdo que ofereca suporte ndo somente para a compreensao da
realidade, mas também para a construcao de diretrizes e instrumentos que assegurem uma
gestdo coerente e consistente no tempo, ¢ fundamental para reverter esses quadros.”
(DUTRA, 2012, p. 41).

O modelo de gestao indicado aborda como premissas as “ideias-for¢a” embasadas
nos fundamentais autores sobre a gestdo de pessoas nas décadas de 80 e 90 e nos
aprendizados das empresas que se formaram em modelos de sucesso.

Esse termo ‘“ideias-forca” constitui em importancias implicitas no conceito ou
prética na gestdo de pessoas, sendo resumido em: desenvolvimento mutuo, que consiste
no dever de a gestdo incentivar e desenvolver condi¢des imprescindiveis para a relacdo
mutua entre a empresa e as pessoas; a satisfacdo mutua, que consiste em proporcionar a
satisfacdo da empresa e das pessoas, através da disposicdo dos objetivos estratégicos
daqueles, relacionados a vida pessoal destes; e por ultimo a consisténcia no tempo, onde
a gestao deve firmar parametros no tempo para que no mundo cada vez mais agitado as
pessoas e empresa possam se posicionar nos diferentes tempos e argumentos dessa
realidade.

As premissas vém para auxiliar o pensamento dando suporte para a constitui¢ao de
um novo modelo de gestdo de pessoas, buscando transformar o antigo modelo em um
mais atual atendendo as contemporaneas exigéncias internas e externas.

Para Dutra (2012) € necessdrio um novo modelo de gestdo, conforme:

Por que o modelo utilizado até aqui tem suas bases formadas na administragio
cientifica, em que as pessoas sdo vistas como responsaveis por uma atividade
ou um conjunto de atividades ou funcgdes. Essa visdo das pessoas tem sido
responsavel por distor¢des na andlise e na interpretagio da realidade
organizacional, gerando instrumentos, processos, metodologias inadequadas
para atuar sobre essa realidade (DUTRA, 2012, p. 52).

A 1° premissa esta relacionada com a atenc¢do voltada para o desenvolvimento em
vez do controle. Na teoria taylorista, a gestdo de pessoas estava voltada para o controle
das pessoas, quer dizer que, os métodos e politicas para a gestdo de pessoas t€ém foco no
controle, implicando um papel passivo do individuo na organizacdo. Mas a realidade da
empresa foi necessitando de uma maior participagdo das pessoas, incentivando um papel
mais ativo. No instante em que as empresas € as pessoas comegarem a Ver-se como
parceiras de seus desenvolvimentos, teriam o enfoque no desenvolvimento € ndo no

Processo.
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A 2° premissa aborda a importancia do foco no processo em vez de foco nos
instrumentos, onde um processo mais flexivel, simples e claro na gestao € de fundamental
importancia para uma gestdo mais efetiva. Sendo que essas caracteristicas ndo sao
essenciais na gestao, mas sim desenvolvidas nos processos. O processo cria uma visao de
realidade e de seus obstaculos, desenvolvendo comprometimento e responsabilidade.

Na 3* premissa refere-se do interesse no conciliado em vez do foco no interesse da
organizacdo. Busca conseguir a satisfacdo simultanea da empresa e das pessoas, em vez
de atingimento do interesse da empresa. Os modelos tradicionais ndo conseguem ser tao
dinamicos estabelecendo posi¢des mais rigidas e burocrdticas. Os modelos modernos
indicam um equilibrio de relacdo reciproca entre os individuos e a empresa para uma
efetiva gestao.

Na 4* premissa estabelece aten¢do no modelo integrado e estratégico em vez de um
modelo desestruturado entre si. Nas maiorias das empresas na realidade ndo ha interagcdo
entre as pessoas, e hoje é muito raro pensar-se em uma gestao desarticulada da outra. Os
modelos tradicionais estimulam uma visio segmentada de cada processo ou pratica, e os
modelos contemporaneos busca incentivar uma gestdo como um todo unido, claro,
flexivel e firme para o alcance dos objetivos pessoas e organizacionais.

“Como vimos, até aqui o modelo de gestdo deve oferecer um conjunto de conceitos
e referencias que nos oferecam a um sé tempo, condi¢des de compreender a realidade
organizacional e os instrumentos para agir nessa realidade a fim de aprimoré-la.”
(DUTRA, 2012, p. 52).

Tradicionalmente o modelo mais adotado pelas empresas para gerir estes
colaboradores era baseado na gestdo por cargo, onde os processos eram abordados e
analisados dentro de suas especialidades, percebidos e delimitados dentro de suas
respectivas areas; as decisdes ocorriam verticalmente com centralizacio de poder; ou seja,
era orientado para a fungdo e centrado na sua prépria realidade.

Com todos esses avangos e aumento da competividade as empresas comegaram a
entender que precisavam alterar essa forma de gerir, passando a preocupar-se mais com
esse importante ativo da organizacdo. As empresas passaram a incorporar esse novo
modelo de gestdo baseado em competéncias, no qual surge para auxiliar a ampliagdo
empresarial e habilitar os cooperadores da empresa através do mapeamento de

competéncias para o atingimento de eficiéncia no desempenho de suas fungdes.
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Em uma adapta¢do do quadro proposto por Albuquerque (2002), sdo demonstradas

as principais diferencas entre o sistema de gestdo funcional e o sistema de gestdo

gerencial, do qual se originaram as categorias de andlise dessa pesquisa:

QUADRO 1 - Gestao Funcional versus Gestdo Gerencial

CARACTERISTICAS
DISTINTIVAS

MODELO

ESTRATEGIA DE CONTROLE
FUNCIONAL

ESTRATEGIA DE GESTAO
GERENCIAL

Altamente hierarquizada;

Horizontalizada e com chefias

j Estrutura da organizagéo separacdo de “quem pensa” e intermedidrias; juncdo do fazer e
é Z “quem faz”. pensar — empowerment.
=)
[~
E Sé Organizagdo do trabalho Trabalho repetitivo € mon6tono. Trabalho gerador de desafios.
)
=2
; < | Realizacédo do Trabalho Individual. Em equipe.
=
& A .
. Enfase em controle explicito do S
O | Sistema de controle trabalho p Controle implicito pelo grupo.
o Politica de Emprego Foco no cargo, emprego a curto Foco na carreira flexivel e
= prazo. emprego de longo prazo.
—
g Nivel de educacdo e formacdo | Baixo nivel de Tecnologia e Alto, com intensivo uso de
é requerido especializagdo. tecnologia.
=
Relagdes empr - A a .
E eri;fe(?;d?)r pregado Independéncia. Independéncia, confianga mutua.
7))
=
18 Relacdes com sindicatos Confronto baseado na divergéncia Diélogo buscando a convergéncia
= ¢ de interesses. de interesses.
-
E Participag¢ao dos empregados Baixa, decisdes no topo da Alta. decisdes tomadas em erupo
° nas decisdes piramide organizacional. ’ Erupo-
Contratacio Contrata para um cargo ou um Contrata para uma carreira longa
” ¢ conjunto especializado de cargos. na empresa.
=)
2 Treinamento e Visa o aumento do desempenho na | Visa preparar o funciondrio para
& P prep p
8 " Desenvolvimento funcdo atual. futuras fungdes.
=4 Carreiras rigidas e especializadas, Flexiveis, de longo alcance, com
E g Carreira de pequeno horizonte e amarradas permeabilidades entre diferentes
< P a estrutura dos cargos. carreiras.
= = Focada na posicéo na carreira e
= . Focada na estrutura de cargos e .
- Salarial . . no desempenho, com baixa
=) grande diferenciacdo entre eles. . L Ao g
o diferenciacdo entre os niveis.
&~
. . T Foco no resultado e incentivos
Incentivos Incentivos individuais.

grupais.

Fonte: Adaptado de Albuquerque (2002).

O quadro adaptado de Albuquerque busca demonstrar a diferenciacdo entre os

modelos de gestao; um baseado em cargos, que envolve a estratégia de controle funcional,

em que o padrdo apresenta uma estrutura mais hierarquizada, com foco no cargo e em

curto prazo e com baixa participagdo dos funciondrios na tomada de decisdes; visa o
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aumento do desempenho na fung¢ao atual, gerando incentivos individuais. O outro aborda
as competéncias, que envolve a estratégia de gestio gerencial, em que o modelo apresenta
uma estrutura mais horizontalizada, com foco na carreira flexivel e emprego de longo
prazo com alta participacdo dos funciondrios nas tomadas de decisdes; visa preparar os

funciondrios para futuras funcdes, focando nos resultados e incentivos grupais.
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3. METODOLOGIA

A metodologia € o percurso por meio do qual o pesquisador concretiza a sua
investigacdo. Neste método serdo esclarecidas as questdes de como a pesquisa foi
realizada, através da resposta dos seguintes pontos: qual o tipo de estudo; onde fazer; com
quem fazer; com que fazer; como fazer; como analisar e quando fazer.

“A metodologia tem como fun¢do mostrar a vocé como andar no “caminho das

pedras” da pesquisa, ajuda-lo a refletir e instigar um novo olhar sobre 0 mundo: um olhar

curioso, indagador e criativo.” (SILVA; MENEZES, 2005).

3.1. Tipo e o local de Pesquisa

A pesquisa foi do tipo descritiva, com abordagem quantitativa e estudo de caso. Foi
realizada com os contribuintes de uma empresa privada do setor calgadista na cidade de

Patos-PB, durante o periodo de margo de 2014.

3.2. Populacao e Amostra

A populacdo compreendeu 30 colaboradores que se encontravam na empresa
durante o periodo de realizacdo da pesquisa. A amostra foi composta por 15
colaboradores.

Para fazer parte da amostra foi necessério:

K/
‘0

7

ue o contribuinte, esteja na empresa no periodo da pesquisa;

X3

%

K/
0‘0

Que o contribuinte, esteja na empresa no periodo minimo de dois anos;

ue o contribuinte, concorde e aceite participar da pesquisa.

3.3. Técnicas e Instrumentos de Coleta de Dados

Para a coleta de dados foi utilizado um questiondrio destinado aos colaboradores,
contendo perguntas objetivas que fora elaborado de acordo com os objetivos propostos
pelo estudo. O questiondrio foi composto por perguntas fechadas e em escalade 1 a 5;
sendo que 1, determina discordancia total; 2, discordancia parcial; 3, ndo discorda nem

concorda; 4, concordancia parcial e 5 concordancia total. O questiondrio direcionado aos
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contribuintes foi composto por 11 questdes. Esses dados foram coletados junto a esses
contribuintes da referida empresa privada, estabelecendo um prazo de um dia para a

entrega do mesmo respondido.

3.4. Tratamento e Analise dos Dados

Os dados coletados mediante questiondrio foram analisados, estudados e descritos
no referido projeto, de maneira quantitativa com o intuito de gerar um maior nimero de
informacdes necessdrias a respeito do objetivo do estudo, para dai demonstrar como na
nossa contemporaneidade os colaboradores sdo assistidos e tratados e consequentemente
gerar discursdes subsequentes, analisadas a literatura pertinente ao estudo.

A pesquisa quantitativa envolve a coleta sistemdtica de informac¢do numérica,
normalmente mediante condi¢des de muito controle, além da andlise dessa informacao
utilizando procedimentos estatisticos (POLIT e HUNGLER, 2005).

A técnica de andlise utilizada € a estatistica descritiva que consiste em métodos
numéricos e graficos para mostrar os padroes de comportamento dos dados, para resumir
a informacdo contida nesses dados e para apresentar a informacao de forma conveniente.

A estatistica descritiva consiste na coleta, andlise e interpretacdo de dados
numéricos através da criacdo de instrumentos adequados e tem como objetivo descrever
e analisar determinada populacdo, sem pretender tirar conclusdes de cardter mais genérico
(ROESCH, 1999).

O procedimento utilizado para o tratamento e andlise de dados da pesquisa € a
tabulagdo, através do Microsoft Office Excel 2007, utilizado na contagem e para extrair
a porcentagem desses dados, no sentido de facilitar a andlise numérica dos mesmos; a
andlise que estd ligada essencialmente ao cdlculo de medidas, cuja intencdo principal é
descrever o fendmeno; e a representacdo grafica dos dados numéricos também foi
utilizada, pois possui extrema importancia estabelecendo uma representacdo geométrica
e descri¢do de resultados pelos diversos sistemas estatisticos, contribuindo para clareza
dos resultados.

Vergara (1997) fala que o tratamento dos dados € a secdo do projeto da pesquisa
que se baseia na explicacdo de como se pretende tratar os dados a coletar, justificando por
que essa escolha para o tratamento é o mais adequado aos propdsitos do estudo e os

objetivos da pesquisa somente serdo obtidos com a coleta, o tratamento e, em seguida,
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com a interpretagdo dos dados, procurando certificar com isso a ligagc@o entre objetivos e
as formas de atingi-los.

A anédlise e o tratamento dos dados sdo métodos da andlise que estao intimamente
alistados, o que impede de identificar onde termina a fase da anédlise e se inicia a da

interpretagao.

A seguir mostra-se o resumo tipolégico da pesquisa:

CATEGORIA DESCRICAO
- Quantitativa
Abordagem e Os resultados s@o expressos sempre através de valores
numéricos.
- Descritiva

e Conhecer e interpretar a realidade, por meio da

Tipo da Pesquisa (enfoque) observacdo, descri¢do, classificacdo e interpretacdo de
fendmenos.
Método - Estudo de Caso

- Pesquisa de Campo

Técnicas de Coleta de Dados e  Técnica: Questionario

- Ambiente de Campo
Ambiente da Pesquisa e O pesquisador coleta os dados no meio onde ocorre o

problema.

- Estatistica descritiva
Técnica de Analise e Eaparte da estatistica referente a coleta e tabulacdo de

dados

Quadro 02: Resumo Tipolégico da Pesquisa
Fonte: Elaboracdo propria (2013)

O quadro acima descreve as categorias quanto ao referido estudo, apresentando a
sua abordagem adotada, o tipo de pesquisa empregada, o método utilizado, as técnicas de
coletas de dados, o ambiente de pesquisa e a técnica de analise; alistando seus respectivos

significados.



24

4. RESULTADOS E DISCUSSOES

A caracterizagdo da amostra deste estudo foi obtida a partir de categorias como:

Estrutura Organizacional; Rela¢des de Trabalho; Politica de Recursos Humanos.

Os gréficos a seguir demonstram a anélise quantitativa da pesquisa apresentados
em forma de ndmeros naturais (frequéncia) e porcentagem. As questdes relativas ao nivel
de concordancia que nao aparecem sao as que ndo receberam nenhuma referéncia no

questionario.

4.1. Dados relacionados a Estrutura Organizacional.

H Discordo Totalmente

B Concordo parcialmente
60%
Concordo Totalmente

GRAFICO 1 - Distribuicdo da amostra segundo ordens de comando.

Podemos afirmar de acordo com o grafico acima que existe um maior nimero de
colaboradores que concordam que as ordens e as atividades do trabalho vém da mesma
chefia, comprovando que a empresa atua de uma forma de comando de gestdo mais
vertical e linear, tipicas de estruturas tradicionais e burocratizadas.

O resultado encontrado corrobora com os que os autores Motta e Vasconcelos
(2006) descrevem como organizacdes centralizadas e funcionais, com linhas hierdrquicas

muito bem definidas e o comando estritamente focado na chefia.

M Discordo Totalmente

B N3o discordo nem Concordo

13% Concordo Parcialmente

B Concordo Totalmente
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GRAFICO 2 - Distribui¢io da amostra segundo nivel motivacional.

Podemos observar através do gréafico que apesar do posicionamento favordvel de
concordancia dos colaboradores ter sido consideravel, os mesmos nio se sentem
estimulados pela empresa, ou motivados a auto estimulagado; fato este nitido ao analisar
que 27% discordam desta afirmacao e 33% terem ficado sem posicionar-se, comprovando
que a empresa ndo deixa claro que busca estar motivando-os a auto superacdo através de

atividades geradoras de desafios.

m Discordo Totalmente
M Discordo Parcialmente
Concordo Parcialmente

M Concordo Totalmente

GRAFICO 3 - Distribui¢io da amostra segundo preceitos organizacionais.

Podemos inferir de acordo com os dados obtidos no grifico que a empresa em
questdo trabalha de forma bem clara e definida em relacdo as suas normas e rotinas,
repassando as mesmas de forma satisfatoria para com seus contribuintes. Mais uma vez
denotando aspectos de uma organizagao pautada em modelos voltados a efici€éncia plena
dos processos, idealizado nos preceitos burocraticos weberianos, que pregava a defini¢ao
plena dos manuais, normas e procedimentos institucionais (CHIAVENATO, 2009;
MOTTA e VASCONSCELOS, 2006; MAXIMIANO, 2008).

Partindo deste pressuposto a grande categoria aqui determinada por “Estrutura
Organizacional”, adaptada de um estudo de Albuquerque (2006), leva a identificar a
organizacdo como uma institui¢do que usa o modo funcional de gestdo na perspectiva de

seus colaboradores.

4.2  Dados relacionados a Relacoes de Trabalho.



26

B Discordo Totalmente
‘ M Discordo Parcialmente
N&do Concordo nem Discordo

B Concordo Parcialmente

m Concordo Totalmente

GRAFICO 4 - Distribui¢io da amostra segundo comunicago organizacional.

Desta forma através dos resultados encontrados apresentados no grafico podemos
constatar que apesar das discordancias, o percentual de uma boa comunicagdo prevalece,
mostrando que existe uma comunicagao saudavel dentro da empresa.

Mas a clara divergéncia mostra que os aspectos comunicacionais, apesar de um
contexto considerado razodvel, poderia ser melhor observado, pois como diz Tavares et
al. (2005) afirmam que a sobrevivéncia organizacional plena esta diretamente vinculada

ao bom fluxo da informacdo, e que a comunicacdo fragmentada ja ndo satisfaz mais.

H Discordo Totalmente
M Discordo Parcialmente

Nao Discordo nem Concordo
27%

B Concordo Parcialmente

GRAFICO 5 - Distribuicdo da amostra segundo ascendéncia profissional.

Observa-se que apartir dos dados encontrados que a empresa ndo estimula de forma
clara uma ascensdo profissional para todos os niveis, verificando-se isto através da
comprovagdo do percentual de discordancia ter se sobressaltado, totalizando quase
metade dos respondentes, enquanto um percentual considerdvel (27%) nem opinido
formada sobre o tema tinham.

O resultado desta categoria vai de encontro com o que diz Pantaledo (2005, p. 6),
explicando que as empresas “[...] precisam propiciar um ambiente de motivacdo e
produtividade, eliminando as incoeréncias e distor¢des que possam causar desequilibrios

salariais ou a insatisfacdao das pessoas”.
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H Discordo Totalmente
M Discordo Parcialmente
N&o discordo nem concordo

H Concordo Parcialmente

m Concordo Totalmente

GRAFICO 6 — Distribui¢iio da amostra segundo retengo funcional.

Desta forma de acordo com o grafico acima notamos que a empresa ndo busca
estimular a permanéncia do contribuinte na mesma, visto que, os percentuais que mais se
destacaram foram o de discordancia total e o de ndo discordo nem concordo, que mostra
pelo menos a ndo identificacio de politicas institucionais neste sentido.

A troca e mudanca dos quadros funcionais nas organizacdes demanda custos no
que tange ao treinamento de novos colaboradores, enquadramento destes com as politicas
e cultura organizacional, gastos inerentes ao recrutamento de novos funciondrios,
mostrando assim que buscar manter seus quadros traz beneficios para a organizacio

(MONTANA e CHARNOVE, 2008).

H N3o Discordo nem Concordo
54% B Concordo Parcialmente

Concordo Totalmente

GRAFICO 7 - Distribuicdo da amostra segundo atribui¢des trabalhistas.

Ao analisar estes dados podemos constatar que a empresa cumpri sim com todas as
obrigacdes trabalhistas, explicito isto no percentual de concordancia que se destacou em
relacdo aos demais.

O resultado corrobora com o discurso de Cunha (2009), que afirma a necessidade
de um bom planejamento trabalhista para a reducdo dos custos empresariais € até mesmo
para a adequagdo da empresa a legislacdo em vigor, algo que pode evitar muitas surpresas

desagradéveis no futuro.
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B Discordo Totalmente
M Discordo Parcialmente
N3ao Discordo nem Concordo

B Concordo Parcialmente

m Concordo Totalmente

GRAFICO 8 — Distribui¢io da amostra segundo participacio funcional.

Através destes dados obtidos verificamos que a empresa em questdo ndo incentiva

a participacdo do funciondrio tanto para analisar o seu ponto de vista para determinado
assunto quanto receber suas sugestdes para auxilio na tomada de decisdes.

O resultado desta subcategoria, somado as outras apresentadas na grande categoria

denominada “Relagdes do Trabalho”, convergem mais uma vez para logica funcional

burocratica de gestdo apresentada por Albuquerque (2006), na perspectiva dos

funciondrios da empresa estudada.

4.3 Dados relacionados a Politica de Recursos Humanos.

B Discordo Totalmente

M Discordo Parcialmente
47% V Concordo Parcialmente

B Concordo Totalmente
GRAFICO 9 — Distribuicdo da amostra segundo reconhecimento funcional.

Com isso conseguimos averiguar que mais da metade dos funcionérios concordam
que seus trabalhos desempenhados na empresa tem o devido reconhecimento pela mesma,
mas se a outra metade ndo concorda segue-se com o ideal da falta de uma politica bem
definida a este tema.

E quase uma unanimidade na academia que fatores motivacionais estio
relacionados ao reconhecimento dos colaboradores, muito mais importantes do que as

recompensas monetarias (MAXIMIANO, 2008; MOTTA e VASCONCELOS, 2009;
MONTANA e CHARNOVE, 2006).
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M Discordo Totalmente
H Discordo Parcialmente

N3o discordo nem concordo
B Concordo Parcialmente

m Corcordo Totalmente

GRAFICO 10 - Distribui¢do da amostra segundo capacitagdo profissional.

Desta forma constata-se que o maior percentual de ocorréncia foi o de desacordo
total de capacitacio dos funciondrios para um melhor desempenho profissional,
constatando que a empresa ndo busca esta capacitando seus contribuintes, € mesmo as
assertivas em relac@o a esta categoria mostra a inconsisténcia e falta de divulgacio por
parte dos gestores em relacdo a capacitacdo e desenvolvimento de competéncias, tipico
de organizacdes cldssicas e que buscam por mao de obra teoricamente qualificada para
ndo gastar com treinamentos.

Maximiano (2008) afirma que acOes de desenvolvimentos constantes sao
primordiais para o melhor desempenho do corpo colaborativo, e consequentemente o
resultado organizacional. Organizacdo que nio se atentam para a melhoria continua do
seu corpo colaborativo perdem cada vez mais espago e competitividade podendo causar

desestimulo e falta de interesse dos atuais e possiveis candidatos aos seus cargos.

B Discordo Totalmente
H N3o Discordo nem Concordo
Concordo Parcialmente

H Concordo Totalmente

GRAFICO 11 — A empresa oferece um bom plano de cargos e salrios.

Apos observar estes dados podemos demonstrar que oferece um razoavel plano de
cargos e salarios em vista que o percentual de concordancia tem se destacado com maior

énfase.
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Apesar de um percentual positivo nesta categoria, a organizac¢do precisa alinhar
suas politicas de recursos humanos a uma dindmica de motivacao e desenvolvimento de
carreira, adequando assim seu contexto a era de empregabilidade que vivemos nos dias
de hoje.

De uma forma geral, concordando com a perspectiva de Franca (2011), a
Administragdo de Recursos Humanos tem o desafio de conhecer e integrar elementos do
ambiente externo. Os vetores sdo alta velocidade, qualidade e produtividade, qualificacdao
continua, emprego com vinculos de fidelidade transitéria, entre tantos outros. A nova
concep¢do da administragdo da empresa alinhada a gestdo estratégica de recursos
humanos, inserida no contexto externo, € proposto por Albuquerque (1992). Os elementos
que compdem esta nova concep¢ao sdo: valorizacdo do trabalho humano, atracdo e
manutencdo de pessoas, motivacao e mobilidade, crescimento funcional, incentivos de

base grupal, politicas integradas.
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5. CONSIDERACOES FINAIS

O presente estudo buscou identificar o modelo de gestao adotado por uma empresa
privada do setor calgadista da cidade de Patos/PB, para com o gerenciamento funcional,
através da diferenciag@o entre o modelo gerencial e funcional de acordo com a percepgdo
dos colaboradores.

Conforme os dados coletados referentes ao modelo de gestdio adotado pela
organizac¢do, podemos afirmar segundo a percep¢do dos colaboradores que a empresa em
questdo atua de uma forma de comando de gestdo mais vertical, tradicionalista e
burocrética, baseado na amostra funcional para com o regimento de seus colaboradores.

A partir dai fica clara a necessidade de alinhar algumas politicas de recursos
humanos a uma realidade mais moderna, na qual o corpo colaborativo € mais valorizado
e a gestdo participativa levada a um estdgio mais avancado. Nao ha duavidas que os
modelos tradicionais e rigidos tem seu valor em determinados contextos, mas valorizar o
capital intelectual ndo necessariamente significa diminuir o controle, o uso de técnicas
administrativas podem encontrar um ponto de equilibrio para um melhoria no ambiente
de trabalho, sem comprometer a escolha por um desenho linear baseado na eficiéncia
organizacional e na estrutura formal.

Algumas possiveis limitacdes que a pesquisa apresentou foi o receio dos
colaboradores em responderem as questdes por medo de represdlias e consequéncias
negativas futuras advindas de suas respostas; a dificil disponibilidade dos mesmos para
responder o questiondrio e conseguir adequar um hordrio em que fosse mais vidvel para
realizacdo da pesquisa;

Sugere-se um melhor aprofundamento quanto a realidade do mercado de calgados
na cidade de Patos e relacionar ao modelo funcional de gestdo aqui detectado, pois pode
ser um padrao deste nicho. Pesquisas de cunho qualitativo também podem expor melhor

as particularidades do modelo de gestao e perspectivas de mudangas.
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Titulo da Pesquisa:

A Gestao Funcional e Gerencial em uma Empresa Privada do Setor Calcadista na
Cidade de Patos

Esta pesquisa serd realizada como parte integrante de um artigo cientifico do curso de
administracdo da UEPB (Universidade Estadual da Paraiba), e tem como objetivo medir
sua percep¢do em relagdo a gestao funcional e gerencial em uma empresa privada do setor
calgadista.

PARTE I — Analisar a Concepciao Gerencial sobre o Papel das Pessoas em uma Organizacao privada
do Setor Calcadista na cidade de Patos

1. Assinale com um “X” de acordo com a escala abaixo o seu nivel de concordancia com as variaveis
listadas no quadro.

1 — Discordo 2 — Discordo 3 — Nao discordo 4 — Concordo 5 — Concordo
Totalmente Parcialmente nem concordo Parcialmente Totalmente
1 | As ordens e as atividades do trabalho sempre vém da minha chefia 112|345
2 | As atividades exercidas na empresa sdo analisadas como geradora de desafios. 112|345
3 | Asnormas e rotinas da empresa sio bem claras e definidas. 112|345
4 | Existe boa comunicacdo entre os funciondrios dentro da empresa. 112|345
5 | A empresa possibilita ascensdo profissional para todos os cargos. 112|345
6 A empresa contrata seus funciondrios impulsionando a permanéncia dos mesmos alslals
na empresa.
7 | Todos os direitos trabalhistas sdo cumpridos pela empresa. 1{23|4]5
8 | Naempresa posso dar meu ponto de vista, minhas ideias sem medo de represdlias. | 1 | 2| 3| 4|5
9 | O trabalho desempenhado pelos funciondrios tem o devido reconhecimento pela | 1| 2| 3|4/ 5
empresa.
10 | A empresa busca capacitar seus funciondrios para o melhor desempenho | 12| 3| 4] 5
profissional.
11 | A empresa oferece um bom plano de cargos e saldrios. 112(3|4]5




