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EPIGRAFE

Uma Etica para o Novo Milénio, de Dalai Lama

"Para que nos transformemos, ¢ necessario desenvolver uma ética da
virtude. Precisamos cultivar e reforcar nossas qualidades positivas,
aquelas qualidades humanas e espirituais basicas. Uma das principais € a
paciéncia. E aquele que pratica este auto controle estd determinado a ndo
ceder a impulsos negativos, como raiva, 6dio e desejo de vinganca.
Insisto para que todas as pessoas experimentem o amor incondicional.
Vo descobrir que o coragdo se enche de forca, que a paz e a alegria
tornam-se companheiras constantes e, no final, desaparece a nogéo do
interesse proprio independente do interesse alheio. O mais importante €
que onde o amor pelo proximo, a afei¢éo, a bondade € a compaixdo estdo
vivos, a conduta ética ¢ espontdnea. A pratica de agOes eticamente
integras torna-se natural.” Fonte: VOCE S.A., outubro/2000
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RESUMO

A escolha do tema teve a intengdo de produzir material para subsidiar pequenas
empresas familiares, encontradas em grande niimero no municipio de Varzea
Grande/MT. S@o empresas que iniciam as suas atividades com a for¢a de trabalho
familiar e & medida que, crescem, vdo abrindo postos de trabalho. A HIMEP -
SERVICOS HIDRAULICOS, constituida em 1989, conseguiu uma posicdo de
destaque no mercado local. Havendo oportunidade de expansdo pela privilegiada
situacio geopolitica do aglomerado urbano Cuiaba/Varzea Grande e pelo
desenvolvimento do setor agricola em Mato Grosso. O presente trabalho teve como
objetivo realizar uma pesquisa para subsidiar o diagnoéstico estratégico da empresa,
considerado pela autora como um elemento muito importante para a constru¢do do
processo de planejamento. Foi utilizada a pesquisa exploratéria, aliando-se a coleta
de dados para o diagnéstico de clima e cultura organizacional & metodologia de
estudo de caso. Os resultados obtidos indicaram tratar-se de uma empresa bem
consolidada, respeitada no ramo, com uma equipe de trabalho com potencial para o
aprimoramento. A cultura organizacional foi construida com base em respeito,
colaborac¢do, determinacdo, ética € comunicagfo,. tendo contribuido muito para isso,
a visdo estratégica do seu fundador, que acreditou no empreendedorismo e no
potencial humano. No entanto necessita-se, ainda, de um planejamento bem
elaborado para enfrentar as ameacas ¢ incertezas constituidas pela situacdo
econdmica do pais e aproveitar as oportunidades ofertadas pela expansio agricola,
levando a autora a recomendar & empresa, neste momento, a adocdo da estratégia de
manutengdo, para especializar-se no ramo de atuagdo e procurar novos nichos de
atuacao.

Palavra chave: Planejamento Estratégico — Cultura Organizacional -
Diagnéstico Estratégico.
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1.INTRODUCAO

A HIMEP ~ SERVICOS HIDRAULICOS, empresa de localizagdo privilegiada,
em decorréncia do estidgio de desenvolvimento do municipio de Varzea Grande e sua
situacdo geografica, servindo de corredor viario para as regides norte € noroeste do
Estado, aliada a lideranga alcangada no ramo de manutengfo e recuperagdo de bombas
hidraulicas, vivencia um momento de muitas oportunidades. Porém, a expansdo de

seus negocios devera ser fruto de um processo bem elaborado de planejamento.

O Estado de Mato Grosso, a partir da década de 70 recebeu vérias levas de
migrantes em busca de oportunidades, atraidas pela fama que a regido possuia de ser
rica em minérios. Garimpos surgiram ¢ cidades cresceram em volta destes, trazendo
riquezas ¢ problemas decorrentes do crescimento da populacio sem a devida

instalagdo e/ou expansdo da infra-estrutura urbana bésica.

O setor hidraulico nesta regidio expandiu, principalmente na cidade de Varzea
Grande, cidade industrial do Estado. Varias empresas abriram suas portas com
sucesso, pois a demanda era alta, tanto nos garimpos, como no setor imobiliario, na
area de construgio e terraplanagem, na agricultura e pecuéria. Ja que o Estado estava

em fase de amplo crescimento.

A empresa objeto desse estudo, a HIMEP - SERVICOS HIDRAULICOS,
fundada em 1988, alcangou um bom nivel de expansdo, conseguindo conquistar sua

fatia no mercado e crescer no ramo de servicos e vendas de pegas do setor hidraulico.

O crescimento da empresa exigiu a ampliacdo de seu espago fisico, a aquisi¢do
de novas maquinas, a contratag¢do de funcionarios e a adog¢do de novas técnicas
administrativas. Mesmo com as oscila¢gdes do mercado, planos econdmicos, inflagdo,
troca de moeda, a sua estrutura organizacional ndo foi abalada e a empresa procurou
sempre se adequar as mudangas ocorridas. O numero de clientes aumentou, o
faturamento também, porém o lucro da empresa diminuiu. Atualmente, para cumprir

com suas obrigagdes, a empresa recorre ao empréstimo bancéario ou ao factoring.



Houve aumento nas reclamacGes dos clientes, com devolugfio de servigo em pecas em

periodo de garantia, indicando a existéncia de algum problema na area operacional.

Propde-se a elaboragdo de um estudo para melhorar a comunicagdo entre os
setores da empresa, o desempenho dos funciondrios, a qualidade e pontualidade na
entrega dos servigos, a definicdo de cargos e fungdes, delineando-se um diagnéstico
estratégico € a escolha da melhor estratégia para a elaboracdo do Planejamento
Estratégico. Visando proporcionar &8 HIMEP a manuten¢do do sfatus alcangado no
aglomerado urbano Cuiabd/Virzea Grande e o estabelecimento de um nivel de
produtividade que propicie a médio prazo uma expansio para outras regides do Estado

de Mato Grosso.

A construc#io tedrica correlaciona a utilizagdo do Planejamento Estratégico com
o contexto do mercado internacional e nacional e as mudangas ocorridas na relagdo
capital-trabalho, ressaltando o fator humano na empresa. A realidade local €

considerada e analisada pela sua importincia no ambiente externo da empresa.

Observou-se neste estudo, que em todos os setores da empresa existem falhas
administrativas e operacionais, para evita-las e eliminéa-las o Planejamento Estratégico

desempenhara seu papel, o de mostrar para a empresa o caminho a seguir.



2. REVISAO DE LITERATURA

2.1. AS TRANSFORMACOES NO MUNDO DO TRABALHO

Nédo podemos tratar o tema gestio empresarial, sem relaciona-lo com as
mudangas que ocorrem na sociedade. Vivemos um periodo histérico, marcado por
mudangas rapidas e profundas, acontecendo uma transi¢do de paradigmas. H4 uma
crescente reacdo da sociedade ao modelo vigente que explica a realidade de forma
mecanicista (Cartesiano - Newtoniano), € na ado¢do do paradigma emergente que
descreve, explica e compreende a realidade de forma sistémica, ecoldgica, holistica e
dindmica. Contudo, percebemos uma nitida convivéncia entre o antigo ¢ o moderno,

caracterizando este periodo de transi¢do.

2.1.1 — As ondas de Desenvolvimento Mundial

Historicamente, a evolug@o dos paises do mundo vem sendo analisada em dois
niveis: o interno representado pelo Estado/Nagéo e o externo representado pelo aparato
internacional. A existéncia de um sistema mundial determina uma interdependéncia,
que limita os paises na defini¢@io de seu proprio destino. Os processos de globalizagéo
transcendem a esse sistema internacional, descaracterizando tanto o espago interno
como o externo, exigindo uma nova moldura para a analise do desenvolvimento ¢ da

modernidade.

Para Alvin e Heidi Toffler (1996), futurélogos da atualidade, estamos
vivenciando uma revolugdo, cujo resultado final serd o surgimento de uma nova
civilizagdo com um novo cédigo de comportamento. A humanidade j4 passou por duas
ondas de mudanga, cada uma delas alterou culturas ou civilizagdes anteriores,

substituindo-as por modalidades de vida antes nem pensadas.



A primeira onda de mudanca aconteceu por volta do ano 8 000 a.C. tendo
dominado a Terra até cerca de 1650 - 1750 d.C. denominada de Revolucdo Agricola.
Antes desta onda de mudanga, a maioria dos homens do planeta viviam em pequenos
grupos, migravam de um local para o outro ¢ se alimentavam do que encontravam na
natureza, colhendo frutos, cagando ou criando rebanhos. Toda e qualquer manufatura

era artesanal.

Com a Revolugéo Agricola, que se alastrou lentamente pelo planeta, surgiram
as aldeias, os povoados, as terras passaram a ser cultivadas, surgindo uma nova
maneira de vida. A alta dos pregos e o aumento populacional contribuiram para que a
agricultura se tornasse um negocio rendoso, sendo absorvido pelo sistema capitalista.
A revolugdo agricola enfraqueceu o sistema feudal e consolidou o sistema de
arrendamento das terras € com a apropriagdo por parte dos senhores feudais de areas
comuns de plantio, gerando os trabalhadores sem terra € os mendigos. A classe
capitalista foi fortalecida surgindo & aristocracia rural. A fase final da revolucéo
agricola contou com a introducéo de novas culturas ¢ de melhorias nos equipamentos
mecédnicos. Na sociedade foi observado o surgimento da classe média, pelas
oportunidades que os cidaddos ambiciosos tiveram de fazer fortuna e pela valorizagéo
dos profissionais liberais (artistas, escritores, advogados, professores universitarios e
médicos). Porém, a situacdo das classes inferiores ndo melhorou proporcionalmente a
burguesia. A reacdo mais forte a essa situagdo foi a Revolta dos Camponeses na
Alemanha em 1524. Hoje, apenas algumas populac¢des tribais na América do Sul e na

Oceania ndo foram atingidas por essa primeira onda de mudanca.

A Revolugdo Agricola nfo havia ainda esgotado e disseminado completamente,
quando surgiu a segunda onda de mudanca, no final do século 17, chamada de
Revolucio Industrial. Foi um processo mais rapido de mudanga planetaria, iniciando-
se na Europa, quando as maquinas substituiram os musculos humanos ¢ animais na
produgdo de bens como roupas, alimentos € novas méaquinas ¢ foram implantados os
métodos de produgdo em massa. A segunda onda de mudanga, apés ter revolucionado
a Europa, a América do Norte ¢ algumas outras partes do mundo em poucos séculos,

continua avangando, paises basicamente agricolas como o Brasil, se movimentam na



construgdio de siderurgicas, fabricas de automoéveis, fabricas de tecidos, ferrovias e

fabricas de processamento de alimentos.

Os principais efeitos da Revolugdo Industrial foram:
1. A mecanizacdo da industria € da agricultura;

2. A aplicacio da forga motriz a industria;

3. O desenvolvimento do sistema fabril;

4. O sensacional aceleramento dos transportes ¢ das comunicagdes (navegagdo a vapor

e o telégrafo);
5. Um consideravel acréscimo do controle capitalista sobre a atividade econdmica.

Esta onda de mudanc¢a deslocou o foco da sociedade do campo para a cidade.
Como os trabalhadores precisavam de mais conhecimentos para ocupar postos de
trabalho na industria, o ensino passou a ser valorizado e disseminado. Delinearam-se
duas classes sociais: os operdrios € os capitalistas. O maior problema surgido foi
definido por Keynes como “desemprego tecnologico”, isto €, uma nova tecnologia €
empregada em detrimento de postos de trabalho ocupados pela classe operaria. O
produto deste confronto: os sindicatos, as teorias socialistas, a demanda por direitos € a
produgdo de leis refletindo conquistas sociais. Consolidando-se na Europa o Estado de
Bem-Estar Social, caracterizado pela transferéncia de riqueza, pela oferta universal de

servigos e a promogdo da cidadania.

Ainda, no impulso da revolugfio industrial, surge a terceira onda de mudanca,
caracterizada pelo avanco da informatica, da aviagdo comercial a jato, dos métodos

de controle da natalidade, das terapias genéticas e outras inovagdes de alto impactd.

Sendo a maneira de produgdo que vem substituir a implantagio da agricultura e
o florescimento da industria. “Ha a transferéncia do conhecimento cientifico para a
producdo de maquinas capazes de potencializar e, em muitos casos, substituir

inteiramente o trabalho humano”.



A terceira onda surgiu por volta de 1955, € em uma década comegou a ganhar
forca nos Estados Unidos. Chegando com pequenas diferencas de datas a maioria das
demais nac¢Ges industrializadas. Hoje, todas as nacdes de alta tecnologia sofrem as
conseqiiéncias da colisdo entre a Terceira Onda e as economias obsoletas, incrustadas

da Segunda Onda.

Vivemos num mundo, onde ndo existe nenhum lugar com a predominéncia de
uma Unica onda, o que dificulta a previséo do futuro. Grande parte dos paises é afetada
pelas segunda e terceira ondas, tornando-se muito dificil perceber o significado das
mudancas e conflitos que surgem. Os conflitos entre os grupos de Segunda e da
Terceira Onda manifestam-se na tenséo politica, no desemprego estrutural, etc. Uma
visdo deste conjunto revela a existéncia de desigualdades com paises ricos e
industrializados, e paises pobres fornecedores de matéria prima e mao-de-obra mal
remunerada. Primeiro, Segundo e Terceiro Mundo foram categorias que tentaram
classificar os paises a partir dos anos sessenta. O Primeiro Mundo continua prospero,
agora com crescente ameaga a permanéncia dessa prosperidade, o Segundo Mundo, o
bloco comunista, foi engolido pela historia, a desagregacio da Unido Soviética no final
de1991 surpreende o mundo, causado pelo fracasso de reformas econdémicas iniciadas
em 1985, dentre elas a conhecidas Perestroika ¢ glasnost. Este insucesso levou o
bloco comunista a uma crise sem precedentes. O Terceiro Mundo, por fim se
desagrega em um conjunto cada vez mais proximo dos paises ricos, um segundo
conjunto composto pelos perdedores da corrida do desenvolvimento. A eclosdo de
demandas reprimidas por décadas de opressdo resultou em uma crise politica,
econdmica e étnica, culminando na transformag¢do da Unido Soviética em
Comunidades de Estados Independentes. Outro episodio importante foi a reunificagdo
da Alemanha em 1990, conhecido como a “queda do muro de Berlim”. O final da
“Guerra Fria” rompe com o antigo paradigma militar estratégico e procura-se
constantemente um novo inimigo ou um novo paradigma para a manuten¢do das

grandes unidades militares.



Assim, surge a  Guerra do Iraque em 1991, a perseguicdo aos talibds, a
destruicdo do Afeganistdo, a guerra da Chechenia, a disputa por territérios entre

israelenses e palestinos e tantos outros conflitos.

O mais recente ¢ um novo ataque dos Estados Unidos ao Iraque, que aconteceu
de forma avassaladora. Os Estados Unidos com o apoio da Inglaterra atacou o Iraque a
fim de destruir Saddam Russem. Mesmo tendo os paises europeus ¢ a ONU em
desacordo, George W. Bush invadiu as terras dominadas por Saddam com o objetivo
de acabar com sua soberania € seu governo autoritario. Estatuas com sua imagem
foram destruidas e, tinham aqueles que apoiavam as atitudes das tropas americanas
como também os que condenavam e ficaram, mesmo com tanto sofrimento, do lado de
Saddam. Bush foi muito criticado. Muito se falou em revistas e telejornais que a
atitude do governo americano era meramente estratégia politica ¢ de mercado para

dominar o petréleo. Os Estados Unidos da América querem mesmo dominar o mundo.
Onde estd@o os novos mercados?

Durante quarenta anos, desde que a destruicdo da Segunda Guerra Mundial foi
reparada nos anos 50, uma expansdo sem precedentes da economia mundial foi
propelida pela demanda dos consumidores, culminando com grande farra de compra
dos paises desenvolvidos nos anos 80. Porém, o crescimento € a expansdo econdmica

nfo podem mais ser baseados na demanda dos consumidores.

Segundo DRUCKER (2002, p.116), os novos mercados ndo sdo de bens de
consumo e nem sdo de mercados para maquindrio e fabricas. Ao contrario, os
mercados sdo para varios tipos de infra-estrutura, ou seja, para instalagdes que servem

tanto para produtores como para consumidores.

O novo mercado envolve informacdo € comunicagdo. A demanda por servigos
telefonicos nos paises do Terceiro Mundo e do antigo bloco soviético € insacidvel. No

mundo desenvolvido, este mercado pode ser ainda maior.



O segundo grande mercado, o que visa o ambito ambiental, tem como
componente o mercado de equipamentos para purificacio da dgua e do ar, o mercado

da agrobiologia e o mercado da energia, todos voltados a problemas ambientais.

O terceiro novo mercado mostra-se preocupado com a melhora da estrutura
fisica, em especial os sistemas de transportes — rodovias, ferrovias, pontes, portos e

aeroportos, tanto nos paises desenvolvidos como nos em desenvolvimento.

O quarto novo mercado foca a sobrevivéncia dos idosos. O seguro de vida era
um importante produto de investimento do século XIX. Ele protegia a familia contra
catastrofe econdmica causada pela morte prematura do provedor de seu sustento. A
nova industria em crescimento nos paises desenvolvidos € o seguro de sobrevivéncia -
fundo criado pela renda que os assalariados reservam para seu sustento depois que se

aposentarem.

Os préximos anos irdio decidir como a Costa do Pacifico e a Asia irdo se
integrar a uma economia mundial que muda rapidamente. A China enfrentara
problemas enormes nos proximos anos — comecando com a ameaga de inflacio
desastrosa indo até a ameaca de violenta instabilidade politica. Mas as areas litordneas
do pais, com 300 a 400 milhGes de pessoas competentes e ambiciosas, deverdo ser uma
das grandes poténcias econdmicas do mundo. A producfo e a renda per capita ainda
serdo de um pais em desenvolvimento ¢ nfio de um pais desenvolvido. Porém, a
produgdo industrial da China litornea podera ser tdo grande em 10 anos, a ponto de
fazé-la competir pelo segundo lugar na industria mundial, hoje disputado por Japdo e
Alemanha. Diante da decisdo de manutengéo do protecionismo agricola americano que
limita a participa¢do dos produtores brasileiros no maior nicho mundial de consumo de
produtos agricolas, abre-se a grande oportunidade de atingir o mercado chinés.
Colocando a producgdo mato-grossense em situacdo privilegiada pelo aumento de

produtividade alcangado nos tltimos anos com o uso da tecnologia de ponta.



2.1.2. Principais Mudangas no Mundo do Trabalho no Capitalismo Contemporaneo

As mudancas estruturais € conjunturais geraram modifica¢des no mundo do
trabalho, que sdo analisadas por ANTUNES (1995, p.13 — 38), contextualizando as
relagdes sociais num continuum que vai do fordismo ao toyotismo, mostrando o
proprio processo do desenvolvimento industrial, através do século XX, sob a
influéncia ideoldgica da social democracia e do neoliberalismo.

O taylorismo/fordismo tem como elementos constitutivos bésicos: a produgéo
em massa, através da linha de montagem e de produtos mais homogéneos; através do
controle dos tempos e movimentos e produgdo em sériec. O Toytismo nasceu com a
introdugdo da experiéncia do ramo téxtil, na inddstria automobilistica japonesa.

No quadro a seguir, podemos verificar os varios aspectos diferenciados nos dois
processos produtivos:

QUADRO 1 — PRINCIPAIS DIFERENCAS ENTRE FORDISMO E TOYOTISMO
FORDISMO TOYOTISMO

Produgfio em série /linha de montagem, com
enfoque na uniformidade e na repetividade

Produg@o flexivel /subcontratagio
(descentralizagio da produgio)

Produgéio massiva de produtos padronizados

Multiplicidade de bens e servicos

Uso intensivo de bens e servigos

Uso intensivo de informagio e /ou conhecimento

Estabilidade no emprego
Trabalhador coletivo
Sindicalismo combativo

Ocupagéo temporaria
Trabalhador autdnomo
(doméstic outworkers)
Sindicalismo de envolvimento
Sindicalismo de empresa /casa

Pdlos industriais

Verticalizagdo Horizontaliza¢io

Grandes empresas Empresas adequadas ao mercado
Oligopdlios Subcontratacio

Especializacdo de méo de obra Formagdo e inovagéo empresarial
Integragio territorial Fragmentacio horizontal

Redes de empresas locais
Parques tecnoldgicos

Centralizacdo
Setor piiblico essencial (Keynesianismo)

Descentralizagdo
Gestdo estratégica
Parceria publico/privado

FONTE: Elaborado pela autora a partir da leitura do livro Adeus ao Trabalho. Ensaio sobre as Metamorfoses e a

Centralizacfio do Mundo do Trabalho de Ricardo Antunes, 2003.

O capitalismo contemporaneo, a partir dos anos 70 passou a definir novas

tendéncias, resumidas no seguinte:
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- a substitui¢do do taylorismo/ fordismo pelo toyotismo;

- a substitui¢do do “Estado de Bem-Estar Social™ (social democracia) pelo “Estado
Minimo” ( neoliberalismo);

- instalacdo da concorréncia ¢ competitividade acirradas;

- a degradacédo da for¢a humana, do meio-ambiente e dos direitos sociais;

- a desmobilizacdo do sindicalismo;

- a formagdo de grandes blocos econémicos;

- 0 dominio das grandes empresas ¢ dos capitais transnacionais;

- 0 avango tecnoldgico;

- 0 desemprego estrutural;

- as formas de acumulacdo flexivel de capital, beneficiando os paises industrializados.

A concorréncia global intensificada, redu¢io das regulamentagdes
governamentais € avangos tecnologicos desencadearam uma avalanche de mudangas,
muitas empresas nfo sobreviveram. As insolvéncias bancarias, por exemplo, foram
crescentes a cada década, muitos trabalhadores foram demitidos em decorréncia da
reestruturagdo na industria, cresceram os trabalhadores terceirizados e cresceram o0s
postos de trabalho no 3° setor (agentes privados prestando servigos publicos a
populacdo). Algumas empresas tiveram uma atitude proativa frente aos novos
imperativos, ditados pelas mudangas estruturais € conjunturais, outras passaram a
desenvolver apenas mecanismos de sobrevivéncia. Nestas tiltimas, existe apenas uma
reacdo aos sinais de que as mudangas sdo necessdrias, as empresas vdo introduzindo
pequenas modificacdes e desta forma vdo enfrentando os problemas & medida que eles
vdo aparecendo. Sdo inovagdes de fachada para ndo receber criticas por parte dos
clientes ou por exigéncia dos fornecedores.

As empresas mais abertas as mudancas optam por um processo planejado, no
qual todas as pessoas afetadas sdo chamadas a pensar, analisar, avaliar e testar
modelos de intervengdo organizacional, comprometendo-se com as suas implicacdes €
conseqiiéncias. A implementacdo de um projeto de gestdo estratégica exige atengdo

permanente no mercado e nas relagdes de trabalho.
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2.2. OS INSTRUMENTOS DE GESTAO EMPRESARIAL

As mudangas contemporineas no mundo do trabalho obedecem a interesses
contraditorios, aparecendo novas abordagens para conduzir as mudangas
organizacionais, ou seja, renovando-se as tentativas de adaptar as empresas as
mudangas estruturais e conjunturais. Véarias empresas tém sobrevivido ¢, em grande
parte, prosperado porque seus gerentes compreenderam que, em um mundo em rapida
transformacfo, a vantagem competitiva nfio reside em maquinas ou patentes, mas em
pessoas capazes de improvisar, inovar e tratar suas empresas € seus clientes como se
fossem deles proprios. Surgindo modelos de intervencdo planejados para desencadear

mudangas organizacionais profundas nas organizagdes.

2.2.1. Novas Formas de Gestdo Empresarial

Ap6s a 2* Guerra Mundial, os modelos planejados de gestdo ganharam forca a
partir da Gestdo pela Qualidade Total, implantado no Japdo, seguindo-se a
Reengenharia Empresarial, a Gestdo Ambiental ¢ de Responsabilidade Social e a
Estratégica.

A Gestio pela Qualidade Total, passa a ser a filosofia gerada pelos conceitos
de qualidade e produtividade, organizada em ag¢les gerenciais, a partir da
internalizagdo dos Principios da Qualidade Total, em cuja esséncia existem pontos
vitais, que devidamente ajustados a realidade e a cultura da organizagdo, constituem
os alicerces da construgio de um sistema de gestdo empresarial.

Dentre as inumeras metodologias idealizadas para a implantagio e
operacionalizacdo de um Sistema de Gestdo pela Qualidade Total. Esta metodologia
apresenta uma série de passos para a busca da Qualidade Total, a sua
operacionalizag¢do varia de empresa para empresa. Tendo como pontos bésicos:

- Levantamento de problemas por toda a empresa € a busca de solugdes efetivas para

a néo repeticdo dos mesmos;
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- Envolvimento de todas as pessoas na empresa e o forte comprometimento da Alta

Direcéo;

- Desenvolvimento do ser humano;

- A qualidade como principal estratégia empresarial;

- Planejamento em longo prazo;

- A monitoragdio dos processos, principalmente com a disseminagio do Ciclo PDCA
e o uso de técnicas estatisticas;

- O gerenciamento de rotinas e de melhorias;

- A multifuncionalidade no uso das pessoas;

- A participagdo nos resultados;

- As recompensas pelos ganhos obtidos;

- O uso de indicadores de qualidade e de produtividade;

- A melhoria continua dos processos;

- A garantia da qualidade no desenvolvimento de novos produtos.

A Reengenharia Empresarial constituiu uma alternativa de inovacgfo, surgida
no inicio da década de 90, tendo como seus pioneiros Carr, Dougherty, Johanson, King
¢ Moran. Seu principal prop6sito ¢ uma mudanca radical na esséncia da organizac&o.
Configurando-se numa revolugéio capaz de trazer vantagens estratégicas e colocar uma
empresa em evidéncia no mercado.

Encontramos em HAMMER (1994, p.22) a seguinte defini¢do de reengenharia:
“¢ o repensar fundamental e a reestruturagfo radical dos processos empresariais que
visam alcangar dréasticas melhorias em indicédores criticos e contemporineos de
desempenho, tais como custo, qualidade, atendimento e velocidade™.

A Gestio Ambiental e de Responsabilidade Social, decorreu da necessidade
de uma mudancga na relagdo com o cliente. Neste novo milénio, o consumidor esta
mais consciente em relagfo & preservagdo do meio ambiente e das atuais demandas
sociais, estd exigindo das empresas um posicionamento frente a estas questdes.
TACHIZAWA (2002, p.21) define o consumidor do futuro, inclusive no Brasil, como
o cidaddo que passard a privilegiar ndio apenas preco e qualidade dos produtos, mas

principalmente, o comportamento social das empresas fabricantes desses produtos.
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Para o autor, o cliente continuara a penetrar cada vez mais na empresa, numa escalada
progressiva, na qual a solicitagdo do cliente sinalizara as decisdes de seus executivos.
A gestdo ambiental ¢ a responsabilidade social tornaram-se importantes instrumentos
gerenciais para as organizacdes.

TACHIZAWA (2002, p. 29) afirma “a gestio ambiental e¢ da
responsabilidade social, para um desenvolvimento que seja sustentavel econdmica,
social ¢ ecologicamente, precisa contar com executivos e profissionais nas
organizacOes, publicas e privadas, que incorporem tecnologia de producgdo inovadora,
regras de decisdo estruturadas e demais conhecimentos sistémicos exigidos no
contexto em que se inserem”.

A Gestio Estratégica, embasada no entendimento de processo sistémico.
Decorre da Teoria Geral de Sistemas, descrita pela primeira vez pelo bidlogo Ludwig
von Bertlanfty, que € aplicavel as diversas ciéncias. CHAVES (1972, p.03) define
sistema como um todo complexo e organizado, uma reunido de coisas ou partes
formando um todo unitario. Para o autor uma idé€ia implicita na noc¢fo de sistema € a
relagdo entre as partes, de modo que o todo reine caracteristicas proprias, nfo
existente em cada parte isoladamente, o sistema incluindo as partes € mais as relagdes
entre elas torna-se uma entidade nova, nfo uma simples soma de partes. Vivemos num
mundo de sistemas, assim temos, o sistema solar o sistema nervoso central do homem,
o sistema de comunicagfio das formigas, o sistema politico de um pais, o sistema
produtivo e outros. Seu principal instrumento € o Planejamento Estratégico, pode
reduzir problemas e simplificar a promogédo de mudangas organizacionais.

Segundo ARMANI (2000, p.27) “o Planejamento Estratégico prové a
organizacdo de uma base sélida em termos de andlise de contexto, das for¢as e
fraquezas da organizacdo, da viabilidade e dos riscos de diferentes alternativas de agédo
e, acima de tudo, de um marco estratégico global orientador de todas as atividades
institucionais”. O autor complementa que com a adogdo do Planejamento Estratégico
os projetos ja nascem com certo grau de maturagéo, a partir da interse¢do de uma boa
analise de contexto com a visdo estratégica da organizacdo. Todos os projetos

especificos devem ser expressdo do plano estratégico.
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A aplicagdo do Planejamento Estratégico prevé uma anilise da realidade,
identificando:

- Oportunidades, forcas externas que conhecidas e aproveitadas poderdo favorecer a
acao;

- Ameagas, forgas externas que poderdo constituir obstaculos a ac¢do;

- Pontos fortes, aspectos internos da organizagdo que a diferenciam e que
proporcionam a ela uma vantagem operacional;

- Pontos fracos, aspectos internos que, ao contrrio, trazem desvantagens a
organizagdo, enfraquecendo-a € ameacando-a no ambiente em que estd inserida.

As maiores dificuldades na condug¢do de um processo de mudanga
organizacional decorrem de fracassos experimentados, em geral pela tendéncia que
noés brasileiros temos de queimar etapas e de centralizarmos o poder. Como se sabe, a
consecucdio ordenada das diversas etapas que constituem esse processo vai
acompanhada de uma redistribui¢do progressiva do poder organizacional. Portanto,
embora seja a ciipula da empresa quem origina o processo de mudanga organizacional,
o crescente apoio da comunidade organizacional é que determina seus resultados e

garante sua continuidade.

2.2.2. O Planejamento Estratégico como Forma de Gestdo.

A palavra estratégia tem origem grega e servia para designar a funcéo
administrativa do generalato. O estratégico ou estrategista era o comandante militar
que formulava e projetava as manobras necessdrias 4 consecugdo de um fim
especifico. Desde a sua origem, aproximadamente 500 anos aC, o conceito de

estratégia sempre esteve associado a visdo militar. (MOTTA, 1990, p.03).

O planejamento estratégico, na gestdo de negocios, pode ser conceituado como

um processo, cabendo ao gestor desenvolve-lo a fim de alcangar os objetivos tragados.
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Este processo € continuo e deve ser realizado com seriedade para que nfio se cometa

erros ou a repeti-los.

Para tanto, o estrategista ou gestor de negocios deve definir as técnicas e
ferramentas utilizadas para o desenvolvimento do planejamento para poder avaliar a
situagio da empresa mais rapidamente. O planejamento em si € um processo
complexo, devido a influéncias externas como as oscilagdes do mercado e pressdes

ambientais, como também as pressdes internas, ou seja, dentro da prdpria empresa.

O plancjamento ndo € um ato isolado, mas sim um processo participativo, de

ac0Oes inter-relacionadas, visando sempre os objetivos que a empresa almeja alcangar.

Segundo Acroff, citado por OLIVEIRA (2002, p.40), existem trés tipos de
filosofia de planejamento: filosofia da satisfacdo, filosofia da otimizagdo e filosofia da

adaptacéo.

A filosofia da satisfacfio almeja apenas atingir um minimo de satisfacdo. Este
tipo de filosofia possibilita ao administrador focar os objetivos realmente importantes
€ aceitaveis para a empresa, evitando assim a divergéncia de id€ias ¢ conflitos de
objetivos. O custo para sua impiantagéo € menor que os demais, pode ser realizado em
menor espago de tempo € a capacitagéo técnica exigida também é menor. As empresas
que seguem este tipo de filosofia estdo mais preocupadas com a sobrevivéncia da

empresa do que com o crescimento ou desenvolvimento.

A filosofia da otimizago defende o fato de que o planejamento deve ser muito
bem feito, utilizando para isso técnicas matemdticas e estatisticas € modelos de
simulagdo. Logo os objetivos sdo simulados com bases quantitativas. O gestor que
segue esta filosofia ignora aspectos com relagdo a estrutura fisica da empresa e
também os recursos humanos. A desvantagem de se seguir este modelo € o fato de que
podem ocorrer fraudes nos dados contabeis por funcionarios da empresa que muitas

vezes ndo concordam ou ndo aderem ao plano adotado.

A filosofia da adaptaglo (homeostase) busca o equilibrio da empresa no

ambiente interno e externo apés ocorréncia de mudancas. Sem o equilibrio a empresa
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pode passar por problemas administrativos e diminuir sua eficiéncia. A influéncia do
ambiente externo na empresa deve ser considerado, pois estas sdo responsaveis por
seus problemas internos. Este tipo de filosofia visa a maximizagio do lucro da empresa
tendo como base os meios de produgfo. Esta filosofia quando aplicada pode facilitar o
processo de desenvolvimento e implementagdo de reengenharia dentro da empresa nos

processos estratégicos € operacionais. A reengenharia proporciona a empresa

melhorias de desempenho, como custos, qualidade, atendimento e velocidade.

Segundo THOMPSON (2.002, p.36) “uma visdo estratégica bem concebida ¢
um pré-requisito para uma lideranga estratégica eficaz”. Com um conceito de negdcio
definido, o gestor pode funcionar com eficiéncia dentro da organizagio e tragar
objetivos. O que ndo pode acontecer € a empresa expressar sua missio em termos de

lucro, pois este na verdade € um objetivo, um resultado daquilo que a empresa faz.

Para a elaboraco de um planejamento estratégico, as empresas menores ¢ com
um Unico negocio, seguem trés niveis: estratégia de negdcios, estratégia funcional e

estratégia operacional.(THOMPSON, 2002 p.55).

A estratégia de negodcios se preocupa principalmente em responder as novas
necessidade e préferéncias do consumidor, as mudangas que ocorrem na economia e
no mundo de forma geral, criar vantagem competitiva, unificar iniciativas estratégicas
nos departamentos € comunicar problemas especificos com relagdo ao negécio da
empresa. (THOMPSON, 2002 p.60). Sua elaboracdo antes de tudo, leva em
consideragdo se o produto ou servigo atrai o interesse do consumidor, se a empresa
tem chance de obter vantagem com a escolha feita e, principalmente, se tem forca o

bastante para se destacar entre os concorrentes.

A estratégia deve ser mudada de acordo com as mudangas no ambiente externo,

sendo que algumas necessitam de alterag¢Ges significativas enquanto outras nem tanto.

A estratégia funcional segundo THOMPSON (2002, p.62) diz respeito ao
trabalho de cada departamento na empresa, sendo, portanto mais restrita que a

estratégia de negécios. O papel desta estratégia € apoiar a estratégia geral da empresa
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com o intuito de atingir seus objetivos e sua missdo. Se ndo houver coordenacio e
comunicacdo entre os setores financeiros, vendas, recursos humanos e produgdo, os

objetivos podem se desencontrar ¢ o planejamento da empresa pode fracassar.

A estratégia operacional esta ligada ao processo gerencial das operagdes chaves
dentro da empresa (produgdo, vendas e distribuicdo). Nio se deve menosprezar este
setor da empresa por estar na base do processo administrativo. Seu funcionamento
influencia nas metas de vendas e lucro da empresa, como também na qualidade, e seu
mau funcionamento pode solapar todo esforgo estratégico da empresa.(THOMPSON,
2002 p.63).

Portanto, para que o planejamento estratégico obtenha sucesso, € preciso que
todos os gestores, do geral aos especificos, tenham em vista o objetivo principal que é
beneficiar a empresa como um todo € n3o apenas o seu departamento ou seus
interesses pessoais. E para obter esse sucesso, todos os individuos da empresa

envolvidos no planejamento devem estar unidos.
2.2.2.1. O diagnostico estratégico

O diagnostico estratégico dentro da organizaciio vem a ser a primeira fase do
processo do planejamento e procura identificar qual a real situacdo da empresa,

verificando o que ela tem de bom, regular ou de ruim no processo administrativo.

A maioria das empresas ndo se preocupa em detectar os problemas ¢ quando se
deparam com eles, ficam surpresas. Isso por que, os empresarios ou gestores estdo
preocupados mais com decisdes do nivel tatico ou operacional da empresa, deixando

de lado o diagnostico estratégico.(OLIVEIRA, 2002, p.86).

Nenhuma organizagdo esta livre de problemas e de mudangas no seu ambiente
interno e externo. Por isso devem ser feitos diagnosticos periddicos de como ela se

encontra estrategicamente.

Segundo OLIVEIRA (2002, p.65), o diagndstico estratégico apresenta algumas

premissas bdsicas, que sdo:
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- Considerar o ambiente e as variaveis relevantes no qual a empresa esta inserida;

- Se esse ambiente proporciona a empresa oportunidades e ameagas;

- Ter conhecimento dos seus pontos fortes e fracos;

- A anilise interna e externa da empresa devera ser integrada, continua e sistémica.

Os principais aspectos do diagnéstico estratégico sfio a visdio estratégica ¢ a

andlise externa e interna da empresa.

Os pontos fortes, segundo OLIVEIRA (2002, p.64) sdo as varidveis internas e
controlaveis que propiciam condigdes favoraveis para a empresa, em relagdo a seu
ambiente. Os pontos fracos s8o as varidveis internas e controldveis que provocam uma

situac@io desconfortavel para a empresa, em relagio a seu ambiente.

J&4 as ameacas e oportunidades ndo podem ser controladas pelo gestor, mas
devem ser bem analisadas pela empresa afim de que se possa aproveitar as

oportunidades, e absorver ou adaptar-se as ameagas.

A anélise interna € exatamente o estudo desses pontos fortes e francos, como
também dos pontos neutros, pois hé situagdes periddicas ou constantes dentro da
empresa que, a primeira vista, o gestor pode ndo saber identificar como ponto forte ou
fraco. Este ndo deve descartar esses pontos neutros por fazerem parte do sistema.

Todos os fatos que ocorrem dentro da organizacfo devem ser analisados.

Os aspectos positivos € negativos dentro da organizacdo devem ser analisados
pelo gestor de forma seletiva, ou seja, os aspectos devem ser importantes para a

situacdo futura e/ou presente da empresa.

Por tratar-se de um trabalho junto a uma empresa de pequeno porte, decidimos
pela aplicagdo de um roteiro apresentado por OLIVEIRA (2002, p. 77-86), pela
facilidade que este porte empresarial oferece em evidenciar seus aspectos positivos €
negativos, organizados pelo autor em trés fun¢des — marketing, finangas e recursos

humanos.
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Funcio Marketing

Diz respeito a maneira como a empresa se organiza para enfrentar o mercado, para a

analise desta funcdo selecionamos os seguintes aspectos:
A) Distribuigio

- Atuacdo dos vendedores;

- Estabelecimento de pregos.

B) Produtos

- Marca;

- Embalagem e despacho;

- Transporte.

C) Pesquisa de mercado

- Opinido do cliente;

- Aspectos da sazonalidade.

D) Promogdo e propaganda:

- Alternativas: revista, radio, mala-direta etc;

- Critérios como custos, freqiiéncia, alcance, audiéncia etc;
E) Politicas mercadolégicas:

- Estabelecimento de precos;

- Desconto por quantidade;

- Devolugdo de mercadoria;

- Pagamento de comissOes.



20

Funcéo Financas

Diz respeito a forma como o gestor ¢ subsidiado para a tomada de decisdes,

compreendendo:

A) Anélise dos indices financeiros, como o calculo de indices de lucratividade, divida,
estoque e periodo de cobranga. Este ultimo indica o periodo médio de cobranga da
empresa, um bom guia para avaliar a eficicia das fungdes de credito e cobranga, como

também estar atento aos prazos e condi¢des de pagamento estabelecido para a venda;

B) Anélise contabil, planejamento e controle financeiro, imprescindiveis para a gestdo

do processo administrativo.
Funciio Recursos Humanos

Diz respeito & importincia dada pela empresa ao capital humano. Os aspectos a serem

considerados na fun¢do RH devem levar em consideracdo:

A) Atitudes e o grau de importincia da geréncia ao assunto fator humano na empresa;
B) Indice de rotagiio de empregados;

C) Moral e produtividade do empregado;

D) Nivel e tipo de reivindicagdes dos empregados;

E) Quadro de carreira e o plano de cargos e saldrios

F) i’lano de beneficios;

G) Se existem substitutos adequados pa‘ra_‘,,,todos 0s cargos chaves;
H) Clima organizacional. |

I) Estrutura organizacional;

J) Sistema de informacgdes operacionais e gerenciais;

K) Conhecimento, atitudes e comportamento das chefias;
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L) Capacitagdo e habilidades dos empregados;

M) Conhecimento das necessidades do consumidor.

2.2.2.2. Cultura e clima organizacional

Dentro de uma empresa, existem pessoas com personalidade, cultura, educagio
diferentes. E a diferenca ¢ uma barreira dificil de ser vencida, pois cada um quer impor

seu modo de pensar e agir.

Em muitos casos, as diferencas culturais, especialmente no nivel dos valores,
podem constituir-se em fortes barreiras para a interagdo, a comunica¢io € o
entretenimento entre as pessoas, com conseqii€ncias dificultosas para a formagdo € o
desenvolvimento de grupos e equipes. Segundo FREITAS (1991:77), um dos
pressupostos que podem ser validos para se compreender melhor a criagdo da cultura,
parte da natureza das relagdes que o ser humano teria estabelecido, inicialmente seria
através dos elementos que o circundavam e dos quais dependia sua sobrevivéncia, sua
seguranca, sua vida. Assim, sua relagdio com o ambiente era de sobrevivéncia,

retirando dele tudo que necessitava.

Da convivéncia dos homens teriam nascido as relagdes sociais propriamente
ditas, dando lugar as organizagbes sociais, com suas normas reguladoras de
funcionamento. E, por fim o homem desperta para duas categorias de preocupagéo.
Uma delas seria orientada mais para fenOmenos da natureza — chuvas, trovdes,
tempestades, pragas € outros, - dos quais sofria as conseqii€ncias, nfio tendo controle
nem previsdo sobre os mesmos. A outra preocupacio seria a busca de explicagdes para
sua origem, vida e seu destino ap6s a morte. Estas duas preocupagdes poderiam andar
inter-relacionadas, fazendo com que o homem fosse temeroso e impotente diante do
desconhecido. Estas indagacGes teriam feito com que o homem formasse ntcleos

formadores do conhecimento empiricos, das idéias religiosas, mitos e lendas. Estas
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idéias trariam como conseqiiéncia as diversas formas de influéncia ¢ pensar que os

homens sofrem ate hoje.

A cultura varia de conforme o espagco, do tempo ¢ da vida associativa do
homem. Quanto mais abrangente for o uso do termo cultura, maior a probabilidade de
se deparar com elementos internos diferenciadores, na maioria os que mais parecem
ser decisivos para dar identidade inconfundivel a uma cultura qualificada € a presenca

de um ou uns poucos elementos de forte significag¢do, geralmente valores.

Os valores dentro de uma organizagfo s@o as crengas € conceitos basicos. Eles
formam o coragdo da cultura, definem o sucesso em termos concretos para os
empregados € estabelecem os padrdes que devem ser alcangados na
organiza¢do.(FREITAS, 1991 p. 15).

O clima organizacional dentro de uma empresa € de estrema importancia para
seu bom funcionamento. Um ambiente harmonioso, bem organizado, com boa
comunicacdo entre os setores, que passe seguranca e tranqiiilidade para todos que nele
convivem proporciona alta produtividade, menos estresse satisfacdo para o cliente

interno e externo.

A comunicac¢do constitui um dos elementos essenciais no processo de criacéo,
transmissdo e cristaliza¢cdo do universo simbodlico de uma organizag@o. Novos canais
de distribui¢do da comunicagdo chegam as empresas para otimizar o relacionamento
da mesma com os empregados, proporcionando um clima mais favoravel a sugestoes,
opinides reivindicagdes, podendo mudar, desta maneira padroes culturais.(FREITAS,

1991, p.32).
O que é cultura dentro da organizag¢do?

Segundo CHIAVENATO (1999, p.139), cultura organizacional € o padrdo de
assuntos basicos compartilhados que um grupo aprendeu como maneira de resolver
seus problemas de adaptac8io externa e integrag@o interna, € que funciona bem a ponto
de ser considerado valido e desejavel para ser transmitido aos novos membros como

maneira correta de perceber, pensar e sentir em relagdo aqueles problemas.
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A cultura representa a maneira como a organizagdo visualiza a si proprio ¢ a seu

ambiente. Os elementos principais da cultura organizacional so:

- Cotidiano, isto €, como as pessoas se interagem, a linguagem ¢ os gestos utilizados,

os rituais, rotinas € procedimentos comuns;

- As normas ou regras que envolvem os grupos, comportamentos,

momentos de lazer, nas refei¢cdes e nos dias informais;

- Os valores dominantes defendidos por uma organizacio, como €tica, o

respeito pelas pessoas;
- A qualidade de seus produtos ou precos baixos;

- Clima organizacional, ou seja, os sentimentos das pessoas a € amaneira

como elas interagem entre si, com os clientes e elementos externos.

Os valores dentro de uma organizagdo séio as crengas € conceitos basicos. Eles
formam o coracdio da cultura, definem o sucesso em termos concretos para os
empregados e  estabelecem os padrdes que devem ser alcangados na

organizacdo.(FREITAS, 1991 p. 15).

Assim, as organizacGes t€m nos seus valores uma fonte de forgas. Os
empregados se sentem como parte importante da organizagdo. Os valores fazem a

diferenca dentro da empresa, pois estfo relacionados:
- Sentimento de sucesso pessoal;

- Comportamento organizacional;

- Autoconfian¢a no entendimento dos valores;

- Comportamento ético;

- Menor presséo do stress pessoal e profissional;

- Objetivos organizacionais;
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- Maior importéincia aos colaboradores internos.

Os valores devem ser compativeis com a adaptagdo e orientagdo de mudanca,
expansdo, crescimento, aliados a perseguicdo de uma perfeicdo técnica, tanto com

respeito a qualidade dos produtos e processos, como também em relagio ao

desempenho humano orientado para a exceléncia.

Os estudos sobre a cultura organizacional sfio espelhados na visdo
organizacional humanista, que despertou para a importincia do fator humano nas
organizacOes € para a influéncia das suas caracteristicas intangiveis, como: valores,
crengas, necessidades, emogdes € outros, no delineamento do comportamento e das
acOes no dmbito organizacional.

Como as organizagdes sdo constituidas por pessoas, a cultura organizacional
deve ser considerada para a aplicacdo de qualquer modelo de intervencdo para a
mudanca. FLEURY (1989, p.20), cita Schein, que define a cultura organizacional
como “o conjunto de pressupostos basicos que um grupo inventou, descobriu ou
desenvolveu ao aprender como lidar com os problemas de adaptagiio externa e
integracdo interna e que funcionam bem o suficiente para serem considerados validos €
serem ensinados a novos membros como a forma correta de perceber, pensar € sentir,
em relacéo a esses problemas™.

Em FLEURY (1989, p.23), encontramos uma proposta metodologica sobre
como desvendar a cultura de uma organizacgéo, abordando:

- Histérico das organiza¢des, para a autora o fundador tem um papel
fundamental, pois a0 mesmo tempo em que detém a concepgdo global
sobre o projeto da organizagdo, tem o poder para estrutura-la,
desenvolvé-la e tecer elementos simbolicos consistentes com esta visdo.

- Processo de socializagdo de novos membros; a autora cita que € atraves
das estratégias de integragdo do individuo a organizacio que os valores
e comportamentos vdo sendo transmitidos e incorporados pelos novos
membros;

- Politicas de Recursos Humanos sio consideradas uma forma de

mediagdo entre o capital e o trabalho;
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- O processo de comunicagdio, para a autora constitui um dos elementos
essenciais no processo de criagdo, transmissdo e cristalizagdo do
universo simbolico da organizacdo.
Concluindo-se que a interven¢do no processo de mudanga cultural exige uma

acdo de criacdo participativa.
2.2.2.3. O Fator Humano na Organizagéo

As pessoas sdo recursos, portadoras de: habilidades, capacidades,
conhecimentos, motivacdo para o trabalho, comunicabilidade, personalidade,
expectativas, objetivos pessoais, histdrias particulares e outras capacidades.

Portanto, 0 comportamento humano nas organizagdes merece estudo para que
se entenda de que maneira pode-se mobilizar as pessoas a fim de que realizassem a
tarefa empresarial e capacitem as instituicdes empresariais a cumprir suas finalidades
externas € atender as expectativas internas. O comportamento humano nas
organizagdes apresenta caracteristicas importantes para se analisar e compreender a
dindmica deste relacionamento pessoa—empresa.

Em diferentes épocas, surgiram na teoria das organizagdes concepgdes a
respeito da natureza humana e das instituicdes, cada qual privilegiando certos aspectos
da conduta das pessoas e marcando a maneira pela qual as organiza¢cdes administram
as pessoas. Estas concepgdes sdo relatadas por CHIAVENATO (1999), sendo
resumidas a seguit:

- A primeira concepgdo surgiu no inicio do século XX, € a Teoria da Administra¢do
Cientifica de Taylor, Gilbreth, Gantt e outros, foi & abordagem do Homo economicus,
ou seja, a visdo do homem motivado exclusivamente por recompensas salariais,
econOmicas ou fisicas; 7

- A segunda concepgio surgiu na década de 1930, € a Teoria das Relagdes Humanas
de Mayo, Lewin, Roethlisberger, Dickson e outros psicologos sociais foi a abordagem

do Homo social, ou seja, a visio do homem motivado exclusivamente por
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recompensas sociais, ndo materiais e simbdlicas;
- A terceira concepgdo surgiu no inicio da década de 1950, é a Teoria da Burocracia
¢ a Teoria Estruturalista, que conceituou o homem organizacional. Acreditava-se que o
homem constituia um apéndice das organizagdes e ndo vivia fora delas. Esta
abordagem tenta conciliar e integrar os conceitos de homem econémico e de homem
social.
- A quarta concepgdo surgiu no final da década de 1950, com os trabalhos de
Simom, a Teoria Comportamental. Conceituou-se 0 homem administrativo, ou seja, o
homem como um incansével processador de informagdes e tomador de decisdes;
- A quinta concepgdo surgiu na década de 1970, ¢ a Teoria da Contingéncia de
Lawrence, Lorsch e Schein, € a abordagem do homem complexo. Nesta concepgio
tudo € relativo e contingente. As pessoas sio mais bem compreendidas quando
situadas em seu contexto € nas situagdes em que interagem continuamente. Portanto,
esta concep¢do leva em conta a complexidade do homem e dos fatores que
influenciam sua motiva¢do para contribuir com o grupo no qual estd inserido. O
homem ¢é visualizado como um sistema individual composto de cognigdes, percepgdes,
valores e motivagoes.

Segundo CHIAVENATO (1999, p. 107), a concepgdo de homem complexo é
baseada nas justificativas apresentadas a seguir:
- Homem ¢ variavel, possui muitas motivagdes que se encontram dispostas em certa
hierarquia de importincia, porém so situacionais;
- Homem assimila novas motivagdes por intermédio de suas experi€ncias
organizativas, e, em ultimo termo, seu perﬁl de motivacfio e a interagdo psicolégica
que estabelece com a organizagdo séo o resultado de uma inter-relacdo complexa entre
as suas necessidades iniciais e as suas experiéncias na organizagfo;
- As motivagdes do ser humano nos diferentes tipos de organizacdes podem divergir;
- Homem relaciona-se de uma maneira produtiva com as organizagfes a base de
muitos tipos de motivagcdes. A natureza da tarefa a ser realizada, as habilidades ¢ a
experiéncia dele no cargo, ¢ a natureza das outras pessoas na organizagdo, se

interrelacionam de tal maneira que produzem um perfil do trabalho e dos sentimentos
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resultantes;
- Homem pode responder a tipos diferentes de estratégias diretivas, e isto depende de
suas proprias motivagdes e capacidades, e da natureza da tarefa que realiza.

Enfim, o conceito de homem complexo pressupde que, em suas transagfes com
o ambiente organizacional, os individuos sejam motivados por um desejo de usar as
suas habilidades de solucionar problemas ou de dominar os problemas com os quais se
defrontam.

Existe uma inter-relacdo muito forte e dindmica entre os incentivos oferecidos
pelas organizacGes ¢ as contribuicdes oferecidas pelas pessoas, precisando haver um

equilibrio constante entre ¢las.

2.3 — AS ESTRATEGIAS PARA O PLANEJAMENTO ESTRATEGICO

Foi na década de 60 que o conceito de estratégia se popularizou no meio
empresarial. O planejamento estratégico surgiu no momento em que as grandes
organizacdes sentiam necessidade de aperfeicoar seus processos de planejamento ¢

geréncia e manter-se alerta para possiveis modificagdes futuras.

As estratégias empresariais determinam as necessidades da estrutura
organizacional em termos de qualificagdes, as quais por sua vez, estabelecem a

estrutura de pessoas, sistemas, estilo administrativo e valores comuns.

Cada empresa possui historias € caracteristicas proprias ¢ cabe ao gestor de
negocios decidir o tipo de estratégia a ser adotada. Segundo OLIVEIRA (2002:151)
existem quatro tipos de estratégias: estratégia de sobrevivéncia, estratégia de

manutengio, estratégia de crescimento e estratégia de desenvolvimento.

A estratégia de sobrevivéncia ¢ adotada pelo gestor quando a empresa esta em
situa¢do cadtica, ou seja, alto indice de pontos fracos internos e ameagas internas.
Neste tipo de estratégia, a primeira decisdo tomada pelo gestor € reduzir a0 maximo as

despesas, parar investimentos. Cada empresa deve adotar este tipo de estratégia tendo
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com base a situagdo em que se encontra, podendo haver a reducdo de custos,

desinvestimento € em ultimo caso, liquidagdo do negocio.

A Estratégia de manutengdo trabalha com empresas que possuem uma série de
pontos fortes acumulados ao longo do tempo, possibilitando ao gestor da organizagio

continuar sobrevivendo como também manter sua posi¢do conquistada até o momento.
Este tipo de estratégia pode apresenta-se de trés formas:

A) Estratégia de estabilidade: procura a manutengio de um estado de equilibrio

ameacado ou seu retorno em caso de perda;

B) Estratégia de nicho: aqui a empresa dedica-se a um unico produto, ou mercado ou

tecnologia ou negodcio € ndo se interessa em seus recursos para outras atengoes;

C) Estratégia de especializacdo: a empresa procura conquistar ou manter lideranga no
mercado concentrando esfor¢os numa unica atividade ou em pocas atividades com

o intuito de reduzir custos.

Para tanto, a empresa deve usufruir a0 maximo seus pontos fortes, minimizar os

fracos, sempre estar atendo aos pontos fortes da concorréncia.

Portanto, a estratégia de manuten¢do ¢ uma boa opg¢éo para uma empresa que
enfrenta ou espera encontrar dificuldades e prefere tomar uma atitude defensiva diante

das ameacas.

A estratégia de crescimento proporciona a empresa situacdes favordveis que
podem transforma-se em oportunidades, pois ela possui predominantemente pontos
fortes. Geralmente o gestor langa novos produtos no mercado, aumenta o volume de

vendas entre outros. As estratégias que podem ser usadas a postura de crescimento sdo:

- Estratégia de inovagdo: a empresa busca estar a frente de seus concorrentes, langando
novos produtos € servigos. A empresa deve ter acesso a informagdes necessarias num

mercado de rapida evolugdo tecnologica.
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- Estratégia de internacionalizagdo: estende suas atividades ou produtos para fora do
pais de origem. E um processo lento e arriscado, porém bastante interessante para

empresas de grande porte.

- Estratégias de joint venture: é a associacdo a uma outra empresa a fim de langar um

novo produto no mercado.

- Estratégia de expansdo: esse processo deve ser bem planejado, caso contrario a

empresa pode ser absorvida por outras empresas.

Na estratégia de desenvolvimento ha predomindncia de pontos forte e
oportunidades. A empresa pode desenvolver-se atingindo novos mercados, clientes ou
tecnologias diferentes das que ela ja& domina. FEla pode assumir conotagdes como
desenvolvimento de mercado, desenvolvimento de produtos ou servigos,
desenvolvimento financeiro, desenvolvimento de capacidade, que acontece quando hé
associacdo entre uma empresa ponto fraco em tecnologia € outra com alto indice de
oportunidades potenciais, desenvolvimento de estabilidade que nada mais € do que a

fusdo entre duas empresas que procuram tornar suas evolugdes uniformes.

Portanto, as empresa tém varias opc¢des de estratégias a serem escolhidas
baseadas na situagio que se encontram ou apenas como prote¢do ou prevengéo de uma

situagdo futura positiva ou negativa.



3. MATERIAL E METODO

3.1.CARACTERISTICAS DO LOCAL E DA EMPRESA
3.1.1. Diagnostico Externo

3.1.1.1. O municipio de Varzea Grande

A cidade de Viarzea Grande, localizada junto a capital do Estado de Mato
Grosso (Cuiaba), compde a Mesorregido Centro Sul Mato-grossense e a Microrregidio
de Cuiaba, com uma area geografica de 949 Km®. Teve como primeiro marco de seu
surgimento a antiga estrada boiadeira que saia do Porto no Rio Cuiaba e seguia até as
imediacdes do local onde, hoje, encontra-se 0 Aeroporto Marechal Rondon. Era usada,
em meados do século XIX, por vaqueiros e tropeiros que buscavam a vila de Nossa Sr*
do Livramento ¢ fazendas da Regido de Poconé para pernoitarem e descansarem o
gado vindo de longas jornadas. A topografia oferecia condi¢des adequadas e, ao redor

desse local, formou-se, aos poucos, um povoado conhecido como Varzea Grande.

Durante a Guerra do Paraguai, o povoado perdeu suas caracteristicas originarias
para abrigar um campo de concentragio de prisioneiros, passando ao final da guerra, a
ser habitado por lavradores, mascates, soldados e presos paraguaios recém libertos da

prisdo.

A evolugio do povoado foi lenta e, somente na tltima década do século XIX,
com a Proclamagio da Repablica e a construgdo da Capela de N* Sr* da Guia, Varzea
Grande experimentou um crescimento bastante significativo, culminando com a sua

elevagio a categoria de Paroquia, através da Lei 145 de 06 de Abril de 1896.

A partir de 1906, Varzea Grande comegou a crescer rapidamente, surgindo, no
municipio, outros povoados como S3o Gongalo, Bom Sucesso e Capdo Grande,
tornando-se em 1911, o Terceiro Distrito de Cuiaba. Mas, somente com a constru¢do

da ponte sobre o Rio Cuiaba, em 1942 e com a chegada da energia elétrica em 1945,
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seu crescimento foi alavancado, propiciando sua emancipagdo politica em 1948,

quando recebeu os foros de Cidade pela Lei n° 126 de 23 de setembro.

Com o acesso facilitado pela ponte do Rio Cuiaba, Varzea Grande aumentou
seu comércio com a capital fornecendo: carnes, lenha, carvdo, materiais para

construgdo e grande quantidade de cereais.

Com a instalagio de diversos equipamentos publicos, entre eles a Camara
Municipal, em 1949, foi aprovado o Codigo de Tributos do Mumicipio e o Poder
Municipal doa as primeiras areas de terras para instalagdo de microindistrias e

escritorios visando incentivar a instalacdo de pequenos empresarios na area urbana.

E na década de 1960 que se acelera o processo de crescimento do municipio,
refor¢ado nos anos 70 pela politica de integracio nacional do Governo Federal. Com o
incentivo industrial, a cidade passa a receber grande contingente migratério. A
constru¢do da BR 163, Cuiaba-Santarém, faz de Varzea Grande um corredor natural
para a Amazdnia € também fator determinante para o constante fluxo migratorio,
provocando grande impacto socioecondmico e cultural. A cidade torna-se, entdo, um
dos principais contribuintes para o crescimento da populacdo do Estado, culminando
com um dos maiores indices de incremento populacional na década de 70/80,

provocando descontrolada ocupagdo do espago urbano.

Os investimentos ocorridos na Regido Centro-Oeste, no final da década de 1960
¢ durante a de 70, provocaram um crescimento diferenciado em algumas localidades,
sendo que no Estado de Mato Grosso aconteceram mudangas consideraveis na
estrutura produtiva, no que se refere a agriculfura e a pecuaria. A grande
disponibilidade de terras serviu como atragdo para grandes levas de migrantes que se
dirigiram para o Estado, incrementando a populagdo de alguns municipios, dentre os

quais, o de Varzea Grande.

O fato de ter sido beneficiada por investimentos feitos durante os governos
militares para a ligagio da AmazOnia as demais regides brasileiras, de maneira

particular pela BR-163, Cuiaba-Santarém, que colocou a cidade de Varzea Grande na
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condicdo de um local de passagem obrigatoria de bens exportados e importados, com
i1sso, Varzea Grande tornou-se uma cidade mais atrativa para a implantagdo de

atividades de suporte ao transito de mercadorias e para a afluéncia populacional.

Assim, no periodo de 1970 a 1980, o Municipio experimentou um crescimento
populacional intenso, registrando uma taxa média de crescimento anual de 15,5% a. a.
Na década seguinte, esse crescimento comecgou a sofrer uma sensivel desaceleragdo no

seu ritmo mantendo-se, no entanto, bastante elevado, em tormo de 6,9% a. a.

Na década de 90, com a redugdo do fluxo migratério, o0 Municipio passa a
crescer a taxas bastante reduzidas. Dados da Contagem Populacional realizada pelo
IBGE em 1996 apontam um crescimento anual de 2,6% a. a. e o Censo Demografico
de 2000 registra um crescimento de cerca de 1,8% a. a., na segunda metade dessa
década. Vale registrar que esse crescimento ocorreu na zona urbana, € que a populagdo
rural vem registrando decréscimo nesse periodo, representando 4,28% da populagio do
Municipio em 1991 e apenas 1,9% em 2000.

Informagdes divulgadas pela Prefeitura Municipal, confirmam a existéncia de
675 estabelecimentos industriais, 420 estabelecimentos de comércio atacadista, 4.506
estabelecimentos de comércio varejista e 1.990 prestadores de servigo (dados de
2001). No meio rural, possui 894 propriedades, distribuidas entre 850 pequenos, 35
médios e oito grandes produtores rurais (dados de 2000). O turismo, também desponta
como um potencial de geragdo de renda pela preservacdo do patrimoénio cultural
representado pela pesca artesanal, pela culinaria, pelo artesanato, pelas festas
religiosas, pela misica/danca e pelo beleza natural das areas ribeirinhas.

Segundo a Secretaria Estadual da Fazenda, ha um progressivo desenvolvimento
industrial no municipio, destacando-se as atividades de beneficiamento de madeira,
industria de alimentos e bebidas, fabricagio de produtos de metal, de mdveis, de

maquinas e equipamentos e graficas.

No municipio de Varzea Grande, a estrutura etdria da populagdo, demonstra a
existéncia de uma grande concentragdo de individuos jovens e em idade ativa. Este ¢

um indicador de que as politicas voltadas para a educagfio, capacitagio e geragdo de
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emprego ¢ renda estdo a exigir um grande esfor¢o governamental para que essas
pessoas se engajem no mercado de trabalho com melhor capacitagdo, contribuindo
para o aumento da produtividade empresarial. Esta é condicfio basica para a melhoria

da qualidade de vida e para a distribui¢do de renda no mumicipio.

3.1.1.2. Tendéncias na economia local

Ha evidéncias de uma situagdo muito favoravel para o desenvolvimento do
aglomerado Cuiaba/Varzea Grande, o tradicional isolamento esta sendo superado pela
execugdio de grandes projetos, como: a ligacdo com o oceano Pacifico (Chile), a
hidrovia do rio Paraguai, a pavimentacdo da rodovia Cuiaba/Santarém (BR 163) e a
ferrovia (FERRONORTE). O potencial energético foi ampliado com a construgio de
usinas termoelétricas, com o complexo hidraulico do rio Manso e a instalagdo do

gaseduto Brasil/Bolivia.

A privilegiada situagdo geopolitica coloca o aglomerado Cuiabad/Varzea Grande
em situagdo de principal polo de desenvolvimento para a regido noroeste do pais, com
tendéncia a um crescimento sustentavel, com o aperfeicoamento das atividades de
prestagdo de servigos, comércio atacadista e tecnologia de ponta. Com a contengdo do
fluxo migratério, observado na Giltima década, a gestdo piiblica contara com um fator
importante para a melhoria da infra-estrutura urbana e na universalizagdo dos servigos
sociais publicos. Com reflexos na qualificagdo profissional e na fixagdo da méo de
obra (diminui¢do da rotatividade). O perfil de emprego/desemprego tragado para o
municipio pelo Ministério do Trabalho, aponta que no ano de 2002 entre as primeiras
20 ocupagdes, as que mais admitiram foram: o operador de maquinas fixas, o vendedor
de comércio Varejista e trabalhador de servigos gerais, apresentando uma grande

rotatividade, como podemos observar no quadro a seguir.
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QUADRO 2 - OCUPACOES QUE MAIS ADMITIRAM EM VARZEA GRANDE - 2002

Ocupagoes (CBO) Admissdes Desligamentos | Saldo
Operador de maquinas fixas, em geral 508 341 167
Vendedor de comércio varejista 445 408 37
Trab. servigos gerais (serv.cons. e limpeza) 403 302 101
Magarefe, em geral 359 218 141
Out. trab. comércio e trab. assemelhados 346 302 44
Motorista de caminhdo 319 319 0
Outros trab. bragais nio classificados 319 277 42
Servente de obra 299 279 20
Auxiliar de escritorio em geral 261 241 20
Out. vendedores com atacadista, varejista 219 171 48

FONTE: Ministério do Trabalho, Perfil do Municipic de Varzea Grande - 2003

Observando-se uma grande demanda por pessoas com ocupagdes necessarias a
HIMEP, porém com grande rotatividade em decorréncia do despreparo. O treinamento
em servigo nem sempre surte efeito, devido a baixa escolaridade.

Uma tendéncia favoravel ao desenvolvimento de Varzea Grande ¢ a lideranga
de Mato Grosso no ranking nacional de produgdo de soja e algoddo, constituindo a
melhor praga nacional para a venda de maquinas, equipamentos, colheitadeiras e
tratores agricolas. Essas culturas introduzidas no Estado na década de 80, trouxeram a
modernidade, substituindo as praticas tradicionais com tragdo animal e mio-de-obra
sem qualifica¢o pelo uso de tecnologia de ponta com a utilizagdo de maquinas, com o
uso da informatica e da rede internacional de computadores (infernet), da comunicagéo
via satélite, dos recursos da metereologia ¢ da pesquisa agropecuaria. Exigindo o
emprego de mao-de-obra especializada. Segundo a Federagdo da Agricultura e
Pecuaria do Estado de Mato Grosso, as culturas de algoddo e soja tem tido um
continuo aumento na area plantada, na producdo e na produtividade. No caso do
algoddo passou de 1.289 Kg/ha na safra 84/85 para 3.509 Kg/ha na safra 2000/2001, a
soja obteve uma produtividade de 2.082 Kg/ha na safra 1984/1985 e passou para 3.020
Kg/ha na safra 2001/ 2002.
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3.1.2. Diagnostico Interno

3.1.2.1 ~ Caracteristicas da empresa

A Himep Servigos Hidraulicos Ltda € uma empresa de pequeno porte cujo ramo
de atuagdo é a prestagdo de servigos e vendas de pecas. E a empresa representante
autorizada no Estado da Parker Mobili Hidraulics, fornecedora de bombas e comandos
hidraulicos. O servigo prestado pela empresa € o de recuperagdo em maquinas pesadas
como maquinas agricolas (tratores em geral), e construgdo (escavadeira, betoneira,
carregadeira, caminhdo cagamba, basculante).No setor de vendas, os produtos
oferecidos pela Himep sdo bombas hidraulicas, gaxetas, conexdes, anéis oring, barra

de aco cromada e tubos de ago para pistoes.

Os clientes que procuram este tipo de servico e de pecas sdo empresas de
terraplanagem, construtoras, tornearias, prefeituras, usinas a até mesmo, pessoas

fisicas (fazendeiros).

A empresa tem 14 anos de existéncia, oferecendo servigos na cidade de Varzea
Grande, na Capital e outras cidades do interior do Estado de Mato Grosso, ¢ também
algumas cidades vizinhas de outros Estados, como Campo Grande (MS), Ji-Paran4,
Vilhena e Porto Velho (RO).

No caso do setor, de prestagdo de servigos, s6 existe uma grande preocupagédo
por parte dos clientes externos: a qualidade. De nada adianta pagar barato por um
servico que futuramente devera ser refeito. Logo, a Himep procura através da
qualidade nos servigos, ganhar confiabilidade dos mesmos. Isso se torna um dos
diferenciais competitivos da empresa, que nunca utilizou ferramentas do marketing
para divulgacdo do seu nome e do produto que oferece. A divulgagdo da empresa foi
repassada pelos proprios clientes que procuravam seus servigos e gostavam da
qualidade dos mesmos. O comentario positivo gerou e gera novos clientes e a empresa

leva isso no seu quadro de valores e no seu dia a dia.



37

Como a Himep € a tinica representante no Estado da Parker, muitos de seus
concorrentes adquirem pegas da marca, mantendo-se, assim, um Otimo relacionamento

com a concorréncia.

Ha também a preocupagfo em otimizar a qualidade do capital humano dentro da
organizagdo. Observa-se que funcionario satisfeito trabalha mais e melhor. Por isso, ha
a necessidade de um treinamento motivacional, rever cargos e salarios, melhorando

assim a produtividade.

A mio de obra desqualificada ¢é outro agravante dentro da empresa. No estado
de Mato Grosso, os cursos de torneiro mecanico estio defasados e necessitam de novas
técnicas e equipamentos. Atualmente, a tnica maneira de se manter atualizado ¢é
visitando feiras nos grandes centros, como Sdo Paulo. Essas feiras sdo anuais e sempre

oferecem novos produtos, equipamentos e técnicas.

A organizagdo € a comunicagdo entre os setores precisam ser otimizadas para
funcionar com eficacia. Sem comunicagdo o servi¢o dentro da oficina atrasa, o setor de
vendas fica sobrecarregado e o cliente insatisfeito, fato que ndo deve ocorrer. A
comunica¢do e organizacdo precisam caminhar juntas para que os setores trabalhem

em harmonia.

A empresa ocupa no mercado atualmente ocupa uma posigéo privilegiada ja que
¢ a segunda maior na cidade de Varzea Grande. A concorréncia ha 14 anos atras era
minima. Hoje sdo muitas as empresas em funcionamento, menores, mas ndo deixam de
estar competindo no mercado. O maior concorrente da HIMEP ¢ a DIPAR, que possui
filial em Cuiab4, Campo Grande, Goidnia e Florian6polis, mas possui distribuidores
diferentes ¢ também fornece servigo em maquinas menores, como caminhonetes e

automoveis.

Outro aspecto importante é que o custo capital inicial para instalagdo de uma
empresa neste ramo ¢ alto, existe complexidade no treinamento da mio de obra, ndo

existem servigos substitutos com custos mais baixos para recupera¢do de pegas e,
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principalmente, verifica-se um alto grau de confiabilidade pelos clientes para realizar

este tipo de servigo.

Contudo, estes aspectos foram fundamentais para a consolidagdo da empresa no
setor nestes ultimos anos, fazendo com que a mesma ocupasse tal posigdo privilegiada

no mercado.

3.1.2.2. O perfil do fundador

A trajetéria profissional do Sr. Anténio José Melo da Silva, com a area
mecanica iniciou-se quando era ainda muito jovem. Aos dezoito anos de idade
completou o curso de torneiro mecanico junto ao SENAI na sua cidade natal, Parnaiba
no Estado do Piaui.

Em seguida a sua formagdo, decidiu ir em busca de novos projetos de vida e
mudou-se para Brasilia. L4 permaneceu pouco tempo e foi em busca da realizagdo

profissional na capital paulista, onde fez carreira como torneiro mecénico.

Seu primeiro emprego foi na industria Nitro Quimica onde trabalhou durante
quatro anos. Como op¢do de uma melhor oportunidade de emprego, o Sr. Antonio foi
desenvolver sua funcdo na empresa Manque do Brasil, permanecendo nessa por um
periodo de trés anos. Em seguida, optou por trabalhar junto & empresa Apargatas onde

permaneceu por cinco anos, sempre na funcéo de torneiro mecéanico.

Apés ter adquirido experiéncia junto as empresas acima citadas, decidin

cidade de Sdo Paulo.
No ano de 1984, decidiram conhecer o Estado de Mato Grosso, especificamente
as cidade de Cuiaba e Varzea Grande, com a finalidade de ampliarem seus negocios.

Juntamente com dois novos sécios, abriram a hidraulica Hidrotec na cidade de
Varzea Grande. Permaneceu na sociedade por quatro anos e decidiu que era o

momento de ter o seu proprio negécio. Assim surge a Himep no dia 01 de junho de
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1988 com sede a Av. Gov. Jilio José de Campos, n°3127, na mesma cidade. Com sua
esposa Djanira Maria da Silva como sdcia, deram inicio ao tdo sonhado projeto de

vida, tendo seu préoprio negocio.

Em 1996 mudaram as instalagSes da empresa para um outro prédio mais

espagoso, permanecendo neste local por ¢inco anos.

Em 11 de novembro de 2002, a Himep muda mais uma vez de enderego, desta
vez definitivamente. Com espago fisico maior, com melhores instala¢des.(ver Anexo 1

— fotografias das instalacdes nas trés fases)

Atualmente, prestes a completar quinze anos de existéncia no mercado, a
empresa cresceu. Adquiriu clientes importantes, sempre buscando prestar servigos de
qualidade e priorizado a satisfacdo da clientela, como também de cada membro da

empresa.

A filosofia do Sr. Anténio pontua o compromisso com a qualidade, a
honestidade da empresa com rigor. Para manter um clima de confianga,
relacionamento harmonico no ambiente de trabalho, a fim de atingir os objetivos que
se propde: a satisfagfio total do cliente, ter colaboradores participativos e a busca pelo
aperfeicoamento continuo da empresa como um todo, valorizando o recurso humano

sempre na busca de inovar criar, utilizar nova tecnologia e assumir novos desafios.
3.1.2.3 A organizagdo do trabalho

A) Setores de trabalho

A empresa ¢é organizada em trés setores, com as suas respectivas chefias que
distribuem as atividades em seg¢des compostas por uma ou mais pessoas. Existindo os

seguintes setores:
- Setor Comercial - O setor comercial faz a interface com o cliente, recebendo o
equipamento a ser recuperado, encaminhando-o 4 oficina para avaliagdo e

or¢amento. Posteriormente, solicita ao cliente interessado autorizagdo para emissdo
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de ordem de servico. Realizar vendas de pecas e servigos, consulta sobre a situagio
de crédito do cliente, checando cadastros e referéncias e formaliza a forma de

pagamento escolhida.

- Setor Administrativo — O setor administrativo da o suporte para os setores de
vendas e de sevigos. E responsavel pela area financeira (contas a receber e a pagar)
e pela administracdo de pessoal. Incluindo registros, remuneracfo, treinamento e
beneficios.

- Setor de Servigos - A retifica de pegas ¢ uma oficina mecénica especializada na
recuperagdo de equipamentos desgastados pelo uso. Encontra-se equipada com
maquinas de alta precisdo, instrumentos sofisticados de medi¢do e conta com
profissionais altamente treinados. O trabalho de retifica é fundamentalmente,
baseado em ajustes de folgas e de pegas novas a serem utilizadas na recuperagio de
equipamentos hidraulicos. Procedimentos técnicos:

1° - é avaliado o estado do equipamento, apés o recebimento ¢ procedida

desmontagem, lavagem ¢ a medi¢fo com a utilizagdo de micrémetros;

2° - sdo selecionadas as pegas que de acordo com o estado apresentado poderdo ser

retificadas e reutilizadas até que atinja um desgaste maximo de 0,060 de polegada ou

seu equivalente no sistema métrico;

3° -sfio indicadas as pecas que deverdo ser substituidas;

4° - sdo realizados procedimentos de recuperagdo para pistdes hidraulicos (camisa

riscada, haste amassada, tampa ovalizada) e outros;

5° - sdo confeccionadas as pecgas novas (haste ou camisa nova e cabegotes);

6° - ¢ feita a montagem;

7° - sfo realizados testes de funcionamento.

Recuperagdo de bombas.

E procedida a montagem e ajuste dos equipamentos, utilizando as pegas recuperadas,

pegas novas, fluidos e filtros, obedecendo as especificagdes originais;

S3o realizados teste de funcionamento.
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B) Rotina de atendimento

1° - Cliente chega na empresa com a peca danificada. E recebido pelo setor de vendas.
Seu nome e telefone sdo anotados e sua peca ¢ enviada a oficina devidamente

etiquetada.
2° - na oficina, a pega € desmontada e limpa no setor mecénico;

3° - quando a peca ainda pode ser recuperada ela passa por etapas na oficina conforme
o seu problema. Se ndo ha recuperacgdo, a peca deve ser confeccionada, passando por
outras sub-rotinas para atender problemas especificos de: pistdo hidraulico (camisa

riscada, haste amassada e tampa ovalizada);

4° - quando ndo ha recuperagio de haste ou camisa nova ou cabegotes, uma nova pega
¢ confeccionada.

5° quando as bombas podem ser recuperadas, ¢ encaminhada para a retifica passando
por todos os procedimentos: troca de placas, engrenagem, carcaga e kit de vedag@o.(de
acordo com os problemas e necessidades da bomba);

6° - quando a bomba nfio tem recuperagao, ou seja, fundiu, € recomendado ao cliente a
aquisi¢do de uma nova,

7° - é procedido a montagem e ajuste do equipamento, utilizando as pegas recuperadas,
pegas novas, fluidos e filtros, obedecendo as especificagdes técnicas dos equipamentos
originais;

8° - ¢ realizado o teste de funcionamento, se o equipamento estiver em perfeitas

condi¢es, ¢ pintado (cor de acordo com o padrdo do fornecedor).

9° - O cliente é comunicado sobre a realizac¢do do servico o setor de vendas apresenta a

fatura.






FIGURA 3 — ORGANIZACAO DO ESPACO FISICO
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Legenda:

1 — Setor de Venda de Pecas
2 — Setor Financeiro e RH

3 — Setor de Atendimento

4 — Sala de Descartes

5- Banheiros

6 — Vestiarios
7 — Bancada de Montagem
de Bombas
8 — Sala de Material da

Oficina

9- Bancada de Montagem
10 — Consoles p/pecas

11 — Tornos

12 — Méquinas

13 — Setor de Brunimento

14 —Secgfo de cromagem

15 — Secgéio de Solda

16 — Pétio

17 — Portdo Lateral

18 — Portio de entrada empregados
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3.1.2.4. O processo de socializagdo na empresa

Foi realizado um programa de treinamento em 2002, com os funcionarios, ¢
tinha como objetivo maior sensibilizar ¢ motivar os funcionarios a participagdo e
integragdo nas relagdes interpessoais. O programa foi realizado de forma participativa,
discutindo, opinando, consultando e construindo junto com os orientadores e gestores

da empresa.

O primeiro momento do trabalho foi & apresentacdo e aplicacdo de um
questionario para levantamento de um diagndstico social. Através desse questionario,
aplicados por duas assistentes sociais € um economista, pode-se delinear o perfil de

cada um e a opinido que cada um tem sobre a empresa.

Nas reunides que aconteceram, os funcionérios puderam debater e discutir sobre
temas ligados a cultura organizacional. Os valores da empresa foram extraidos por eles
mesmos numa dindmica de grupo aplicado pelas assistentes sociais € 0 economista que

estavam ministrando estas palestras. Os valores mais citados entre eles foram:
A) Respeito

B) Colaboragdo — trabalho em equipe

C) Determinacdo

D) Ftica

E) Comunicagdo

O primeiro e o ultimo foram os mais debatidos nas reunides. A falta de
comunica¢do era uma das grandes queixas dos funciondrios e a falta de respeito com o
colega. A comunicacdo deficiente provocava atrasos nos servigos, desperdicio de
material e aborrecimentos entre colegas de setorés. Seguindo este caminho, o trabalho
em equipe ndo existia e se existisse era apenas entre alguns funcionarios. A faita de

“coleguismo” e colaboragdo com os colegas foi também uma das grandes questdes
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levantadas pelos colaboradores. Pode-se verificar entdo, que uma das grandes

dificuldades da empresa € fazer com que o trabalho em equipe funcione.
3.1.2.5. A Politica de Recursos Humanos

Ha a preocupagéo por parte da empresa em otimizar a qualidade do capital
humano. Observa-se que funcionario satisfeito desempenha melhor o seu trabalho. Por
isso, ha necessidade de um treinamento motivacional, rever cargos e saldrios, para
melhorar assim a produtividade. A empresa ndo possui um plano elaborado para estas

finalidades.

O recrutamento € feito pelo chefe da oficina que avalia o candidato por trés
meses para saber se este € esfor¢cado e capacitado para exercer o cargo. Por se tratar de
um servigo caro e também que exige rapidez na entrega, a experi€ncia conta muito.
Porém, a empresa preocupada com os iniciantes no mercado de trabalho, recruta para
seu quadro de funciondrios jovens que ndo tem experiéncia, mas forca de vontade em
aprender. Assim € oferecido para eles o cargo de aprendiz de almoxarifado ou auxiliar
mecdnico ¢ auxiliar de torneiro. Eles podem aprender com os mais experientes e até

mesmo, s¢ haver o interesse, ingressar num curso profissionalizante.

A dificuldade maior neste caso € a falta de escolas nesse setor. O tinico curso de
torneiro mecénico oferecido na regidio € o curso do Servico Nacional de Aprendizagem
Industrial (SENAI), mas este estd muito antiquado, as maquinas para aulas praticas
estdo antigas ¢ velhas. Por isso, aprender na prética, no dia a dia é uma grande

oportunidade, basta saber aproveita-la.

Atualmente, a unica maneira de se manter atualizado é visitando feiras nos
grandes centros, como S3o Paulo. Essas feiras sdo anuais e sempre oferecem novos

produtos, equipamentos e técnicas.

Em se tratando de treinamentos, a empresa no ano de 2001 realizou um em
parceria com o Servigo de Apoio as Micro e Pequenas Empresas (SEBRAE/MT)

abordando o tema “De olho na qualidade”. Este treinamento visou otimizar os setores
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utilizando o sistema japonés dos 5 s ( Seiri, seiton, seisou, seiketsu e shitsuke,
traduzidos para o portugu€s como: senso de utilizacdo, senso de ordenagdo, senso de
limpeza, senso de saide e senso de autodisciplina), que foi adaptado pelo
SEBRAE/MT, resumindo-os em cinco pontos principais para se manter a qualidade
em uma organizacdo: Limpeza, higiene, descarte, organizagfio ¢ ordem mantida. O
treinamento foi muito bem aproveitado pela equipe da empresa, pois estes pontos
melhoraram ¢ muito a rotina de trabalho pelos funciondrios que agora trabalham num
ambiente mais limpo, agradivel e organizado.(ver fatos das melhorias alcanc¢adas

em Anexo 2)

Como beneficio, a empresa oferece a seus colaboradores, convénios médicos
como a UNIMED e o PLANDENTAL, que oferecem assisténcia médico-hospitalar ¢
odontoldgica. Para facilitar as compras e ganhar descontos, foi feito convénios com
supermercado, farméicia e posto de gasolina. Os uniformes e as refeicGes sdo de

responsabilidade da empresa, os funciondarios estdo isentos destes gastos.

O perfil dos empregados da empresa destaca o torneiro mecénico como o
profissional mais presente (20%) seguindo-se o mecénico (15%) e seus respectivos
auxiliares (30%). Existindo, ainda, as ocupag¢des de vendedor(15%) e administrador,
vigilante, copeira e auxiliar de servigos gerais. A maioria ¢ do sexo masculino (90%).
Quanto a escolaridade a maioria possui o curso médio completo ou incompleto (55%),
15% cursaram curso superior € 20% possuem apenas o nivel elementar (completo ou
incompleto), havendo apenas um empregado analfabeto. Quanto ao tempo de
permanéncia na empresa, a maioria est4 na empresa entre 1 € 5 anos (45%), seguindo-

se os que estdo entre 6 e 10 anos (40%).

Concluindo-se, que a empresa possui um bom contingente de pessoas, com
nivel de escolaridade e tempo de permanéncia, que permitem a ela investir em

treinamento operacional.



4. TIPO DE ESTUDO

O estudo da realidade empresarial da HIMEP constituiu-se de um estudo
exploratério de carater descritivo, na coleta de dados utilizou-se a metodologia de
estudo de caso, complementada pela investigagio do tipo diagnéstico de clima e

cultura organizacional.
4.1. AMETODOLOGIA APLICADA PARA COLETA DE DADOS

4.1.1 A Metodologia de Estudo de Caso

Segundo GIL (1998, p. 59) o estudo de caso ¢ caracterizado pelo estudo
profundo e exaustivo de um ou de poucos objetos, de maneira que permita o seu amplo
e detalhado conhecimento. A vantagem de se trabalhar com esse tipo de estudo se deve
ao fato deste ser um estimulo a novas descobertas e de ter simplicidade nos seus
procedimentos. |

Além do estudo de caso, o trabalho também tem apoio, no aspecto material, da
pesquisa bibliografica, que segundo GIL (1998, p.51), ¢ a pesquisa desenvolvida a
partir de material j4 elaborado, constituido principalmente de livros e artigos
cientificos.

O objeto de andlise foi o empresério e os funcionérios da empresa, que foram
entrevistados com o objetivo de identificar as falhas e as insatisfagbes dos
colaboradores com relagdo a estrutura fisica, ambiente ¢ materiais de trabalho e
relacionamento interpessoal entre os mesmos.

O trabalho apresenta resultado desta pesquisa através de graficos e analise das
respostas, como também fotos da evolucdo que a empresa sofreu até o presente

momento.
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4.1.2. A Metodologia de Estudo de Cultura e Clima Organizacional

Consistiu-se na aplicacdo de uma metodologia que possibilitasse a apreensdo

de fendmenos culturais e de interacéo social, privilegiando o aspecto qualitativo.

O estudo foi realizado em duas etapas:
Coleta de dados, com levantamento junto aos empregados das percepgdes
existentes sobre a cultura € o clima organizacional;
Analise dos dados, de posse dos dados coletados, iniciou-se a andlise e
interpretacdo dos mesmos, para dar resposta ao problema de pesquisa. Os dados
foram organizados em tabelas e a seguir foram analisados de forma qualitativa. A
descricdo dos dados permitiu o aprofundamento do estudo de caso no aspecto

cultura e clima organizacional.

4.2. VARIAVEIS E PRESSUPOSTOS

Ao adaptar-se as novas exigéncias do mercado, a HIMEP adquiriu um novo

espaco fisico, contratou novos funcionérios € adotou novas técnicas administrativas.

Porém, o lucro diminuiu € aumentaram as devolugbes de servigos, indicando algum

problema na area operacional.

4.3. DESCRICAO DE TECNICAS E INSTRUMENTOS UTILIZADOS

Técnicas utilizadas na coleta de dados secundarios: documentos, relatorios, normas
internas, organogramas, funcionogramas, jornais e dados estatisticos sobre o setor
de atividade econdmica, sobre o0 mercado de trabalho e outros;

Técnicas utilizadas na coleta de dados primarios: entrevista semi — estruturada,
observagdo participante, dindmica.de grupo e outras praticas interativas.
Instrumentos utilizados: questionario, dindmicas de grupo p/ sensibilizacdo e

didlogo informal.






5. RESULTADOS E DISCUSSOES
5.1. O DIAGNOSTICO ESTRATEGICO

No diagnoéstico foram identificados elementos importantes para a formulac¢do de
um Planejamento Estratégico, como: oportunidades e¢ ameacgas existentes no
ambiente externo, pontos fortes e fracos da organizagio, sua capacidade real e
potencial de tirar vantagens das oportunidades e de enfrentar as dificuldades, entre
outras.

MISSAO

Satisfazer as exigéncias € necessidades de nossos clientes no setor hidraulico,
oferecendo  sempre servigos com qualidade e garantia, demonstrando
comprometimento e responsabilidade nos atos de nossa empresa.

VISAO

Tornar-se uma empresa com exceléncia na qualidade de prestacfo de servigos

hidraulicos.

MERCADO DE ATUACAO

O ramo de atuacdo da empresa ¢ a prestacdo de servigos € vendas de pecas. O
servico prestado pela empresa € a recuperagdo em maquinas pesadas como maquinas
agricolas (tratores em geral), ¢ construgcdo (escavadeira, betoneira, carregadeira,

caminhdo cacamba, basculante).

Os clientes que procuram este tipo de servico e de pecas séo empresas de
terraplanagem, construtoras, tornearias, prefeituras, usinas e as fazendas de grdos no
interior do Estado. A empresa oferece servigos na cidade de Varzea Grande, Cuiaba e
interior do Estado de Mato Grosso, como também algumas cidade vizinhas do nosso

Estado, como Campo Grande (MS), Ji-Parand, Vilhena e Porto Velho (RO).

Como o Estado esta expandindo no setor agricola com o cultivo da soja, o

mercado estd propicio para o ramo da hidraulica ja que a manutengdo destas maquinas
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¢ de suma importancia para um bom trabalho na lavoura. Logo, a empresa deve estar

atenta a mudancas tecnologicas para poder dar suporte a este setor.

PONTOS FORTES

- Boa estrutura fisica;

- Oficina dividida em setores;

- Baixa rotatividade dos funcionarios;

- Boa estrutura organizacional;

- Tempo de atuag@o no mercado;

- Quadro funcional compativel com o servigo oferecido;
- Saldarios oferecidos compativeis com os valores de mercado;
- Magquinéario e ferramental adequado;

- Alto grau de confianca dos empregados nos superiores;
- Cultura organizacional bem definida;

- Processos administrativos bem definidos;

- Bom relacionamento interpessoal.

PONTOS FRACOS

- Falta de indicadores gerenciais;

- Individualismo entre os empregados;

- Crescente diminuicdo nos lucros;

- Devolugdo de servigos (retrabalho).

AMEACAS
Com a abertura de novas empresas a concorréncia ficou mais acirrada. A

estagnacdo na economia brasileira com redugdo na contratacdo de empreendimentos
publicos, fraca movimentagfo financeira de outros negdcios como agropecudria € a
escassez de financiamentos a precos competitivos t€m baixado a lucratividade da

empresa.

OPORTUNIDADES
- Know-how adquirido

Projec@o na comunidade local

Fidelizac@o de clientela

Os resultados obtidos pelo setor agropecudrio em Mato Grosso.




































6. CONCLUSAO

Na conclusdo do estudo de caso, identificam-se elementos importantes para a
formulagdo de um Planejamento Estratégico, como: oportunidades e ameagas
existentes no ambiente externo, pontos fortes e fracos da organizacdo, sua capacidade
real e potencial de tirar vantagens das oportunidades e de enfrentar as dificuldades,

entre outras.

A HIMEP - SERVICOS HIDRAULICOS, como empresa bem situada no ramo
de recuperacdo de mdaquinas pesadas, tais como: maquinas agricolas (tratores em
geral), € construgdo (escavadeira, betoneira, carregadeira, caminhdo cagamba,
basculante), tem na expansdo agricola vivenciada pelo Estado de Mato Grosso a sua

grande oportunidade. Tendo como pontos fortes:

- Boa estrutura fisica;

- Oficina dividida em setores;

- Baixa rotatividade dos funcionarios;
- Boa estrutura organizacional;

- Tempo de atuagio no mercado;

- Quadro funcional compativel com o servigo oferecido;
- Salérios oferecidos compativeis com os valores de mercado.

As ameagas que o ambiente externo aponta no momento sdo 0 aumento da
concorréncia e os altos juros aplicados pelo setor financeiro, aumentando o risco com
novos investimentos € diminuindo a margem de lucro. Internamente enfrenta
problemas operacionais, apontados pela devolugdo de servicos pelos clientes.

A andlise de todas estas informagdes apontadas pelo diagndstico estratégico
recomenda que a empresa devera adotar a estratégia de manutenc¢do para atingir seus
objetivos. Segundo Oliveira (2000, p. 200) a empresa que se enquadra neste tipo de
estratégia possui pontos fortes acumulados ao longo do tempo (disponibilidade
financeira, recursos humanos, tempo no mercado etc.), possibilitando que o empresario

tenha ambic¢io e motivagdo para continuar sobrevivendo e crescendo no mercado.



72

O primeiro passo a empresa ja deu, o de que foi ampliar sua estrutura fisica e
adquirir alguns maquinérios para melhor atender a sua clientela. O passo seguinte
deverd ser a participacdo dos colaboradores com a indicagdo de problemas
operacionais, otimizando assim os setores com maior autonomia, incentivar os
empregados a complementar sua escolaridade e a freqiientar cursos técnicos para
aprimoramento profissional, melhorar a qualidade ¢ a pontualidade dos servigos,
satisfazendo ainda mais o cliente e evitando as devolugdes ou retornos de servigos.
Uma tomada de decisdo mais importante e mais dificil € substituir o critério de
lealdade pelo critério de competéncia na avaliagdo dos funcionérios e na delegagéo de

responsabilidades.
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ANEXOS

ANEXO 1 - PREDIOS UTILIZADOS PELA EMPRESA
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ANEXO 2 — RESULTADOS OBTIDOS COM A APLICACAO DO PROGRAMA D-
OLHO NA QUALIDADE — SEBRAE/MT






ANEXO 3 -QUESTIONARIO APLICADO PARA COLETAR DADOS SOBRE
CULTURA E CLIMA ORGANIZACIONAL
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Himep Servicos Hidraulicos Ltda.
Virzea Grande, 01 de abril de 2003

Este questiondrio foi elaborado pelo setor administrativo da empresa a fim de identificar
problemas no trabalho, no relacionamento entre funcionarios, satisfagdes e insatisfaces.
Objetivo: reavaliacio do curso dado ano passado.

OBS: NAO E NECESSARIO SE IDENTIFICAR. RESPONDA SINCERAMENTE PARA
QUE SE POSSA AVALIZAR COM MAIS SERIEDADE OS PROBLEMAS E
RECLAMACOES.

01) Como voce se sente trabalhando na HIMEP? Justifique.

02) O que vocé gostaria que fosse diferente dentro da empresa? Porque?

03) Se vocé fosse proprietario dessa empresa, o que vocé mudaria nela? De que forma vocé
faria isso?

04) Vocé gosta do que vocé faz aqui na empresa? Se nfio gosta poderia justificar?

05) Quando vocé esta na empresa voce se sente:
( ) Feliz () Triste ( ) Satisfeito
( ) Incomodado ( )Irritado ( ) Insatisfeito

Justifique sua resposta:
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06) Vocé tem amigos dentro da empresa ou s6 colegas? Quem sdo seus amigos.

07) Na sua opinido, o clima na empresa entre as pessoas que aqui trabalham é:
( ) De amizade

( ) De competicdo

( ) Apenas profissional

( ) Para vocé € indiferente

08) Com relagdo a estrutura fisica da empresa. Qual a sua avaliagdo? Justifique?

09) Voce esta satisfeito com o seu local de trabalho. Mudaria alguma coisa?

10) Na sua opinifo, a empresa oferece recursos necessarios para a realizacdo do seu trabalho?
Se sua resposta for nfo justifique.

11) Na sua opinifio existe funcionério privilegiado dentro da empresa. Se possivel cite os
nomes.

12) Para vocé as fungfio dos funcionarios dentro da empresa estéio bem definidas?

13) Vocé se sente a vontade para procurar o Recursos Humanos dentro da empresa quando
tem problemas pessoais? Se néo diga a sua dificuldade.
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14) Foi criado uma poupanga para os funcionarios com o dinheiro do descarte. Na sua
opinido esse dinheiro deve ser utilizado para:

( ) Lazer como futebol, pescaria, passeios etc.)

( ) Empréstimo

( ) Livros

( ) Aquisiggio de objetos como, mesa de sinuca, ping-pong, televisdo, jogos diversos.

( ) Outros. Quais?

15) Quando sente dificuldade ou duvidas sobre o servico, vocé se sente a vontade para

conversar com:
( ) Davi ( )Melo ( ) Peninha ( ) Erika ( ) Djanira

16) Dos beneficios que a empresa oferece aos funcionarios, quais deles é o mais importante. (
PODE MARCAR MAIS DE UMA ALTERNATIVA).

( ) Assisténcia Médica UNIMED ( ) Papelaria
( ) Plandental ( ) Refeigéio
( ) Convénio Santa Rita ( ) Boticario
( ) Supermercado Genial ( ) Uniforme
( ) Farméacia Drogafarma - () Posto de Gasolina

Este espaco estd aberto a sua opinifio, sugestfo, criticas, agradecimento, elogios... Fique a
vontade!!! Sua opinifio é importante para que possa ser feito mudangas, tanto fisicas quanto
pessoais.

Ninguém ¢ perfeito, mas a busca pela perfei¢io e aprimoramento € constante. Faz bem para o
corpo € para mente. Vocés ja sfo vencedores por estarem vivos e saudaveis. Por isso do resto
agente corre atras!!!!

Obrigada pela atengfo.

Erika
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TABELA 1 - DISTRII}UICAO DOS EMPREGADOS DA HIMEP, SEGUNDO A PERGUNTA “COMO
VOCE SE SENTE TRABALHANDO NA EMPRESA” VARZEA GRANDE/MT, 2003

Alternativas N° respostas %
Muito bem 14 66,8
Seguro/Feliz 02 9,5
Mal 01 4,7
Orguthoso 02 9,5
N&o responderam 02 9,5
Total 21 100

FONTE: Estudo exploratério/HIMEP, realizado pela autora.

TABELA 2 - DISTRAIBUICAO DOS EMPREGADOS DA HIMEP, SEGUNDO A PERGUNTA “O QUE
VOCE GOSTARIA QUE FOSSE DIFERENTE NA EMPRESA?” VARZEA

GRANDE/MT, 2003

Respostas N° respostas %

Mais comprometimento 03 14,3
Desigualdade 02 9,5

Esta 6timo 05 23,8
Mais programas sociais 01 4,8
Amizade 02 9,5
Lazer/divulgago/oportunidade 03 14,3
Nio responderam 05 23,8
Total 21 100

FONTE: Estudo exploratério/HIMEP, realizado pela autora.

TABELA 3 - DISl:RIBUICAO DOS EMPREGADOS DA HIMEP, SEGUNDO A PERGUNTA “SE
VOCE FOSSE PROPRIETARIO DA EMPRESA, O QUE VOCE MUDARIA E DE QUE

FORMA?” VARZEA GRANDE/MT, 2003

Respostas N° respostas %
Brincadeiras/privilégio 02 9,5
Diminuiria as despesas/desperdicio 02 9,5
Cumprir o prometido 01 4,8
Investiria mais em mercadoria 01 4,8
Debater idéias novas 01 4,8
N&o mudaria nada 10 47,7
Mais empenho 03 14,2
N&o responderam 01 4,7
Total 21 100

FONTE: Estudo exploratorio/HIMEP, realizado pela autora.
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TABELA 4 - DISTRIBUICAO DOS EMPREGADOS DA HIMEP, SEGUNDO A PERGUNTA “VOCE
GOSTA DO QUE FAZ AQUI NA EMPRESA? SE NAO, PODERIA JUSTIFICAR?”
VARZEA GRANDE/MT, 2003

Respostas N° respostas %
Sim 20 _ 95,3
Nio deixou sua resposta clara 01 4,7
Nao responderam 00 00
Total 21 100

FONTE: Estudo exploratério/HIMEP, realizado pela autora.

TABELA 5 - DISTRIBUICAO DOS EMPREGADOS DA HIMEP, SEGUNDO O QUESTIONAMENTO
“QUANDO VOCE ESTA NA EMPRESA, VOCE SE SENTE:” VARZEA
GRANDE/MT, 2003

Respostas n° pessoas %
Feliz 04 19,3
Feliz e satisfeito 02 9,5
Triste 02 9,5
Satisfeito 10 47,5
Todas as alternativas 03 14,2
Total 21 100

FONTE: Estudo exploratério/HIMEP, realizado pela autora.

TABELA 6 - DISTRIBUICAO DOS EMPREGADOS DA HIMEP, SEGUNDO A PERGUNTA ‘,‘VOCE
TEM AMIGOS DENTRO DA EMPRESA OU SO COLEGAS?” VARZEA
GRANDE/MT, 2003

Respostas N° de respostas %o
Amigos 12 57,1
Colegas 09 42,9
Nenhum 00 00
Total 21 100

FONTE: Estudo explorat6rio/HIMEP, realizado pela autora.
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TABELA 7 DISTRIBUICAO DOS EMPREGADOS DA HIMEP, SEGUNDO O QUESTIONAMENTO
“NA SUA OPINIAO O CLIMA NA EMPRESA ENTRE AS PESSOAS E DE:”
VARZEA GRANDE/MT, 2003

Respostas N° respostas %
De amizade 7 33,4
Apenas profissional 7 334
De competicéo 2 9,5
De amizade ¢ profissional 2 9,5
De amizade, profissional e competigdo 1 4,7
Néo respondeu 2 9,5

Total 21 100
FONTE: Estudo exploratério/HIMEP, realizado pela autora.

TABELA 8 - DISTR[BEJICAO DOS EMPREGADOS DA HIMEP, SEGUNDO A PERGUNTA “COM
RELACAO A ESTRUTURA FISICA DA EMPRESA, QUAL E A SUA AVALIACAO?”
VARZEA GRANDE/MT, 2003

Respostas N° respostas %
Otima 5 23,9
Muito Boa 3 14,3
Boa 8 38,1
Regular 1 4,7
Néo respondeu 4 19,0
Total 21 100

FONTE: Estudo exploratorio/HIMEP, realizado pela autora.

TABELA 9 - DISTBIBUICAO DOS EMPREGADOS DA HIMEP, SEGUNDO A PERGUNTA “VOCE
ESTA SATISFEITO COM O SEU LOCAL DE TRABALHO?” VARZEA GRANDE/MT,

2003
Respostas N° respostas %
Sim 18 85,8
Nio 2 9,5
Néo respondeu 1 4,7
Total 21 100

FONTE: Estudo explorat6rio/HIMEP, realizado pela autora.
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TABELA 10 - DISTRIBUIGAO DOS EMPREGADOS DA HIMEP, SEGUNDO O
QUESTIONAMENTO “NA SUA OPINIAO A EMPRESA OFERECE RECURSOS
NECESSARIOS PARA A REALIZACAO DO SEU TRABALHO? SE A
RESPOSTA FOR NAO, JUSTIFIQUE.” VARZEA GRANDE/MT, 2003

Respostas N° respostas %
Sim 19 90,5
Nio 2 9,5
Total 21 100

FONTE: Estudo exploratorio/HIMEP, realizado pela autora.

TABELA 11 - DISTRIBUICAO DOS EMPREGADOS DA HIMEP, SEGUNDO O
QUESTIONAMENTO “ NA SUA OPINIAO EXISTE FUNCIONARIO
PRIVILEGIADO DENTRO DA EMPRESA? SE POSSIVEL CITE NOMES.”

VARZEA GRANDE/MT, 2003

Respostas N° respostas %
Sim 7 33,3
Néo 14 66,7
Total 21 100

FONTE: Estudo exploratorio/HIMEP, realizado pela autora.

TABELA 12 - DISTRIBUIQAO DOS EMPREGADOS DA HIMEP, SEGUNDO A PERGUNTA
“PARA VOCE AS FUNCOES DENTRO DA EMPRESA ESTAO BEM DEFINIDAS?

» VARZEA GRANDE/MT, 2003

Respostas N° respostas %
Sim 14 66,7
Nio 5 23,8
Néo respondeu 2 9,5
Total 21 100

FONTE: Estudo exploratério/HIMEP, realizado pela autora.

TABELA 13 - DISTRIBUICAO DOS EMPREGADOS DA HIMEP, SEGUNDO A PERGUNTA
“VOCE SE SENTE A VONTADE PARA PROCURAR O RECURSOS HUMANOS
DENTRO DA EMPRESA, QUANDO TEM ALGUM PROBLEMA? ” VARZEA

GRANDE/MT, 2003

Respostas N° Respostas %
Sim 17 80,9
Nio 4 19,1
Total 21 100

FONTE: Estudo exploratério/HIMEP, realizado pela autora.
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TABELA 14 - DISTRIBUICAO DOS EMPREGADOS DA HIMEP, SEGUNDO O
QUESTIONAMENTO “FOI CRIADO UMA POUPANCA PARA FUNCIONARIOS
COM O DINHEIRO DO DESCARTE. NA SUA OPINIAO ESSE DINHEIRO
DEVE SER UTILIZADO PARA: ” VARZEA GRANDE/MT, 2003

Respostas N° Respostas %
Para o lazer 8 38,0
Para aquisicio de objetos 3 14,3
Lazer e empréstimo 4 19,1
Lazer e aquisi¢fo de objetos 4. 19,1
Néo respondeu 2 9,5

Total 21 100
FONTE: Estudo exploratério/HIMEP, realizado pela autora.

TABELA 15 - GRAU DE CONFIABILIDADE DOS EMPREGADOS DA HIMEP NAS PESSOAS QUE
OCUPAM POSICOES CHAVE, RESPONDENDO AO QUESTIONAMENTO
“QUANDO SENTE DIFICULDADE OU DUVIDAS SOBRE O SERVICO, VOCE SE
SENTE A VONTADE PARA CONVERSAR COM: ” ( PODE MARCAR MAIS DE
UMA RESPOSTA) VARZEA GRANDE/MT, 2003.

Respostas N° de vezes que %
apareceram

Davi 11 44

Melo 7 28

Erika e Djanira 3 12

Peninha 4 16

Total 25 100

FONTE: Estudo exploratorio/HIMEP, realizado pela autora.

TABELA 16 - GRAU DE IMPORTANCIA DADO AOS BENEFICIOS, DIANTE DO
QUESTIONAMENTO “DOS BENEFICIOS QUE A EMPRESA OFERECE AOS
FUNCIONARIOS, QUAIS DELES E O MAIS IMPORTANTES ? ( PODE MARCAR
MAIS DE UMA RESPOSTA)” VARZEA GRANDE/MT, 2003.

Respostas N° de vezes que %
apareceram

Unimed 05 28
Plandental 02 11
Mercado 01 6

Refeicdo : 04 22
Sta Rita 02 11
Uniforme 02 11
Farmacia e combustivel 02 11
Na&o respondeu 03 00
Total 21 100

FONTE: Estudo explorat6rio/HIMEP, realizado pela autora.





