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Apresentacao

A Semana Ativa do Administrador é um eventdizado pelos alunos do curso
de Administracdo da UFERSA com o apoio do seu cdgmente. O objetivo é promover
um evento interativo que oportunize, aos futuromiatstradores, acessar informacoes
importantes ligadas ao ensino, pesquisa e extamdsdministracao.

A realizacdo do encontro ocorre no segundesemdo ano, proximo ao dia do
administrador, por ter o objetivo de homenageas pesfissional. Assim, o0 evento redne 0s
administradores em processo de formagdo, como mawduscam aprendizagem na area,
culminando com um excelente momento de interagosocializacdo de conhecimento.

Essa segunda edicdo da SEAA conta com a ipagéio de diferentes
profissionais, formados por doutores e mestresndestsidades, 0 que mostra que o evento
vem se consagrando, e com isso trazendo aos saeiesa possibilidade de aprender.

Diante desse esforco académico, os anais estd@adosrpor resumos expandidos
gue apresentam pesquisas das diferentes areasndaigtitacao. Os trabalhos cientificos
aqui publicados foram avaliados por uma comiss@imdda por académicos mestres e
doutores da UFERSA.

No sumario, o leitor podera identificar os traballselecionados para apresentacao.

Desejamos a todos, excelentes leituras e que est®em novas e pertinentes
pesquisas sobre o dindmico mundo das organizacdes!

Comissao Cientifica
Profé. Yakara Vasconcelos Pereira Leite

Profé. Luciana de Holanda Nepomuceno
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Uma Reflexao Critica Sobre os Estudos da Burocracia

Cristiane de Brito Tavares.
Layon Alcantara Cosme
Mariana Gandarela de Araujo.

RESUMO:

O objetivo desse artigo é analisar a percepcadudasonarios sobre como a hierarquia
interfere na sua atividade dentro da organizacdéwaride o texto expde-se brevemente a
importancia de estudar burocracia, seguida de saezcteristicas, e explora-se ainda
alguns tipos de organizacao, e as disfuncfes [atrcas. A pesquisa foi desenvolvida em
uma empresa do setor hoteleiro, utilizou-se umtguresio com questdes abertas que foi
respondido por dezesseis funcionarios (dois de dagartamento da organizacdo). Os
dados indicam um alto grau de desconhecimento efaruia. Relatam que o trabalho e
realizado sob pressdo e que had um distanciameghtificativo entre subordinados e
chefias. Finalmente consideram a estrutura mugimlaj prejudicando uma participacao
mais efetiva dos funcionarios.

1) Introducao:

A importancia de estudarmos a burocracia € quanoggediante dela e ndo a entendemos.
O senso comum a classifica como, a coisa mais @&Jmo entanto, sua proposta tedrica
original tinha como propdsito facilitar nossas dwéucias didrias, ou seja, organizar,

controlar, coordenar e desenvolver atividades dakares formas possiveis.

Contudo a forma como ela tem sido apropriada paiganizacbes provocam disfungdes
burocraticas causando entre funcionarios e chafides diferenciadas sobre como os

procedimentos e normas devem ser incorporadosogesso de gestao.
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O objetivo desse artigo € analisar a percepcadutmsonarios de uma empresa do setor
hoteleiro sobre como a hierarquia interfere naasivedade dentro da organizacéo, e de que

forma isso impacta o desenvolvimento de suas atias.
2) Caracteristicas:

Maximiliano (2004) diz que segundo Weber as orgapiies baseiam-se em leis, que as
pessoas aceitam por acreditarem que sdo racionaio epor satisfazer os caprichos
arbitrarios dos seus supervisores. A legitimidaatgueles que estdo no comando é derivada
da autoridade como fonte de responsabilidade elgue ser obedecida, com isso se da a
racionalizacdo como forma de controle e eficiémmadesenvolvimento do trabalho. Na
concepcao burocréatica prevalece a organizacdo faren@ual destacam-se as seguintes
caracteristicas: a formalidade que é especificadgmizacdes orientadas por leis; normas
e regulamentos que estipulam os direitos e devkrggarticipantes, podemos citar como
exemplo as normas instituidas no nosso pais, estadaades; e o profissionalismo que
determina que o0s integrantes das organizacfes s@&ataglos para uma carreira
profissional, levando em conta que as pessoas dgaéyar cargos pela sua competéncia

técnica.
3) Tipos de organizacao:

Segundo Etizioniapud Maximiliano (2004) o tipo ideal de Weber n&o sdicap
integralmente nas organizagfes, visto que essabirmam caracteristicas diversas dessa

concepcao.

As organizacdes podem ser classificadas considerarigho de controle que orienta suas
acOes. Elas podem ser coercitivas quando baseiamase puni¢cdes a forca fisica é o
principal meio de controle sobre os participantesracionais; ja as utilitarias baseiam-se

em recompensas como meio de controle para deterrairexecucdo do desempenho;
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guanto as normativas essas dependeram muito maisngrometimento dos participantes
operacionais do que de recompensas.

4) Problemas da burocracia:

Perrow apud Maximiliano (2004) considera que para Weber, o tigeal de burocracia

nunca pode ser alcancado, segundo ele toda organiZaum sistema social, feito por
pessoas, e que as pessoas ndo existem apenasspangamizacdes, ou seja, elas séo
interdependentes com relagdo aos seus interessssglps levam toda sua vida externa

para dentro da organizacao precisando de contaestantes mudancgas.

Maximiliano (2004) ao citar Roth afirma que ele deseus estudos direcionados na
burocracia, ele vé do ponto de vista de Hotz e Kofpge em sua esséncia a burocracia
hierarquizada reduz a incerteza do comportamen® efopregados, no entanto com
crescimento das organizacdes acentuaram certaandagens, dificultando o processo de
tomada de decisao.

5) Concepcdes Burocréticas:

Borba (1998) ao abordar as disfun¢gBes burocratieBse-se ao conceito popular que
organizacao vagarosa que € aquela na qual papeisilsplicam, impedindo solucdes
rapidas e eficientes. Mas a burocracia traz consamalho profissionalizado, o nepotismo
é evitado ha uma moralidade econdémica e a corrupchiicultada, a burocracia defende o

tratamento igualitario.

De acordo com o autor o termo burocratizacao ertideeamplo como formas de agir e
pensar, no contexto organizacional permeia a vidéals Weber nota a fragilidade dessa
estrutura, considerando que, pressao de forca@xégrcoraja a burocracia a seguir outras
formas de organizacdo, em detrimento do compromissu regras burocraticas. Os

chamados burocratas sado pessoas que formam o adrpmistrativo da organizacdo e

Mossor6-RN, 03 a 05 de Novembro de 2009 6
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seguem as regras impostas por ela para chegarese@®®bjetivos, existindo também os
chefes ndo burocratas, ditam regras, sdo eleitoseodaram sua posicéo, esses chefes
servem para estimular a ligagdo entre emocionala@omal dos participantes da

organizacao.
6)Procedimentos e Métodos:

A pesquisa foi realizada em uma empresa do seteleiro de Mossor6/RN que conta com
sessenta e cinco funcionarios. Foi utilizado comstrimento de coleta de dados um
guestionario constando de perguntas abertas paeralado co-relacionados a burocracia
abordando as seguintes questfes: Grau de conhégirhemarquico se ha hierarquia
influenciava em seu desempenho, se a contato femiceonario e patrdo, a opinido quanto
ao modelo hierarquico, medidas que deveriam seadampara melhorar a organizacao, se
deve existir hierarquia, como seria a empresa seEmaruia e como o entrevistador
definiria a hierarquia dentro da organizacdo. Redpmam o0 questionario duas pessoas de
cada departamento da empresa somando dezessetmspess total, o intuito deste
guestionario ser aplicado em todos os departamentoara avalizar a empresa de um

ambito como um todo dos mais diferentes setoresgoas existentes neles.
7) Andlise dos dados:

Com relacdo aos questionarios aplicados pudematifidar o quanto a hierarquia é
desconhecida dentro da empresa. As respostasndainariquestao indicaram o alto grau de
desconhecimento da hierarquia dos funcionariosrga@n@acao, muitos passaram, a saber,

0 que era hierarquia pelo conceito dado acima.

A segunda questdo que indagava a influencia darhjiga sobre o desempenho em suas
funcdes revelou respostas positivas e em seguitdigaram respondendo que muitas

vezes agem sobre pressdo de seus superiores @ar garados minuto a minuto; quanto
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ao contato com seus patrfes algumas pessoas enejae apenas cumprimentam e outras
gue nem chega a ver seus patrdes durante o exggedien

Sobre departamentalizacdo dentro da organizacadenievistados indicaram que seria
importante uma estrutura mais flexivel, com menlosfes e mais supervisores; ainda
vendo como essa hierarquia age sobre eles, fiapo gle muitas dessas pessoas gostariam
de agir espontaneamente com relagdo aos seusoseevilo sobre pressao, podendo haver
uma reorganizacdo dentro da empresa; estes funiciengor mais que questionem a
hierarquia ndo saberiam como seria uma organizracla e nem saberiam formular uma
proposta alternativa. Os dados indicam que a bac@nessa organizacao é compreendida

tomando como referéncia sua dimensao funcional.
8) Consideracoes finais:

No instante em que nossas organizacdes vivem umentonde reforma, o estudo da
burocracia fica ainda mais eficaz, para com elep@mos barreiras e superaramos todos
0S preconceitos existentes sobre tal assunto, laresimento de burocracia ndo so é
importante, mas necessario para a construcdo danipagbes verdadeiramente
comprometidas com seus participantes, funcionares até patrdes ainda sao
desconhecedores do que verdadeiramente é burqogradi@-se do principio de que eu sou
o0 patrdo e vocé é o empregado, eu mando e vocéeahediue na realidade o
funcionamento da burocracia ndo se parte desse dentista, a burocracia dentro de uma
organizacdo tem como um dos seus objetivos a a@gion dentro da empresa atraves de

suas regras ou normas estabelecidas.

Este estudo tinha como objetivo analisar a peraedoa funcionarios de uma empresa do
setor hoteleiro sobre como a hierarquia interferesun atividade dentro da organizacao, e
de que forma isso impacta o desenvolvimento deaiadades.

Mossor6-RN, 03 a 05 de Novembro de 2009 8
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Percebeu-se que a percepc¢ao dos funcionarios éivaegam relacdo a forma como as
normas e regulamentos séo utilizados.Compreendenagiprocedimentos dificultam sua
participacdo além gerar um distanciamento entrelhedias, dada ao formalidade no

tratamento das relacdes interpessoais.

Contudo, ao serem questionados sobre alternatieaseamodelo de gestao eles alegaram

ndo imaginar como poderia ser uma estrutura reds/él.

Os dados indicam que o processo burocratico € guedeebido pela sua dimensédo

disfuncional.

Referéncias

BORBA, J. Democracia e burocracia: Um Velho TemanQdovas SolugcbesAnais do
XXII ENAMPAD , ANPAD, 1998.

CHIAVENATO, I. Teoria Geral da Administracdo. 3°ED. S&o Paulo. Editora Campus,
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MAXIMILIANO, A. C. A. Teoria Geral da Administracdo, Da Revolugcdo Urbanaa
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Aprendizagem Organizacional: os Desafios da Sociaticdo do
Conhecimento Implicito

Ana Carla Cavalcante Montenegro
Camilla Noemea Pimenta de Freitas
Leonardo Ramalho Medeiros
Samia Fabiane Lucena de Menezes

Introducéo

A Aprendizagem organizacional € um tema compleyeite a uma multiplicidade
de interpretacdes, 0 que pode ocasionar concewosopconsistentes, dificultando a

construcao da abordagem em questéao.

A aprendizagem organizacional pode ser definidaoco processo que busca criar,
adquirir e transferir conhecimentos e modificar osmportamentos das pessoas
(SENGE,1990). Nesse aspecto produz um mecanisnawéatrdo qual, trabalhadores
contribuem para o desempenho da empresa por meiplidacéo dos seus conhecimentos
e habilidades em resolver problemas e de inovastantemente. Cria-se a organizagao que
aprende.

Enquanto Senge ndo expressa que seja necessameragm problema para que a
aprendizagem organizacional seja posta em pré&igt e MarchapudMaximiano (1997,
p. 404) divergem do autor ja citado quando afirngam “o processo decisorio possibilita a
aprendizagem organizacional”. A medida que se teufacionar um problema, os
responsaveis pela tomada de decisdo utilizam ry&aesnhecidos, que nem sempre se
adequam a situacdo, o que torna imprescindivebeabpor novas solucdes, fato favoravel

ao processo de aprendizagem.

Mossor6-RN, 03 a 05 de Novembro de 2009 10
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Divergindo do proposto por Cyert e March, e cogiweto com a idéia de Senge,
Argyris e SchorapudMaximiano (1997, p. 404) expdem: “Novas compe@nanodificam
0 comportamento e a capacidade de resolver probfenm seja, para estes a
aprendizagem € que gera 0 processo decisorio @ mqiocesso decisorio que produz a
aprendizagem como propés Cyert e March.

A definicho mais ampla apresenta a aprendizagenanaacional como um
processo que permite a melhoria e o desenvolvindag@cdes organizacionais, através da
adicdo de novos conhecimentos e de melhores congiie® (FIOL e LYLESapud
CARDOSO, 2005). Na concepcao de Fiol e LdpsdCardoso (2005), ndo s6 o individuo

€ capaz de aprender, mas como a organizacao aetimgindo todos os niveis hierarquicos.

7

Aprendizagem organizacional €&, assim, um procegse envolve todos os
colaboradores da corporacdo e que deve ocorreordeafcontinua alinhando a teoria a
pratica. Nas organizacfes o aprendizado e o delsémento sdo através dos funcionarios
de todos os niveis hierarquicos, os quais estatpseconhecidos como pegas importantes

para sobrevivéncia das empresas.
Problema de pesquisa

A Organizacdo contemporanea necessita que todosews membros estejam
ligados a aprendizagem, eliminando o paradigmaugeagenas a alta geréncia € capaz de

aprender e encontrar solugdes para os problemasipagionais.

A relevancia de explorar a aprendizagem orgaropati como uma tematica
concentrada na cupula, parte da concepcdo de aueebgerencial planeja enquanto o
nivel operacional apenas executa, desconsideramdpgpte da geréncia o conhecimento

implicito dos funcionarios.

Objetivo

Mossor6-RN, 03 a 05 de Novembro de 2009 11
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Orientando-se na perspectiva proposta acima, Iperse a necessidade de
compreender como 0s gestores da area de recurswnbs gerenciam a aprendizagem

organizacional no nivel operacional.
Local de estudo

Unidade fabril da empresa Dakota S/A em Russas.
Caracterizacao da Organizagao

A Dakota foi fundada em 1977, no Distrito de Pac&hfé, em Nova Petropolis, Rio
Grande do Sul. A fabrica produzia por dia 500 paesapato, contando com apenas dez
funcionarios. A comercializagdo desses sapatovatada para o mercado externo, mais
especificamente para os Estados Unidos. Porénpaa®s, a empresa foi se focando em
sua inclusdo no mercado interno, atravées da aduisige novas tecnologias e

desenvolvendo novos processos de trabalho (Site..universodakota.com.br.)

Atualmente, a Dakota € uma das maiores empresgslistas da América Latina,
destacando-se pela grandiosidade e pelos produkoialgrica diariamente (75.000 pares de
calcados por dia), atendendo tanto o mercado mtguanto o externo (12% de sua

producao é exportada).

A empresa possui seis unidades fabris distribumdagsestados do Rio Grande do
Sul e do Ceara, sendo uma em Russas, na Avenidamidr€ordeiro, 1001. Esta é a sede
gue serd utilizada como base na pesquisa. Apodd em Russas, a Dakota calgcados
colhe os frutos de uma politica empresarial voltaaiaa o social e o ambiental. Emprega
aproximadamente 4.500 pessoas causando um grapaetamecondmico ao municipio.
Esta filial, localizada no interior do Ceara, 16 kle Fortaleza, na Avenida Antbénio

Cordeiro, 1001, € a sede que sera utilizada cos® fia pesquisa.

Mossor6-RN, 03 a 05 de Novembro de 2009 12
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Procedimentos de Coleta de Dados

O presente estudo é uma pesquisa qualitativa daocexploratério, pois a
investigacdo qualitativa, de acordo com OliveirdFigueira (2004, p.227) “[...] esta
interessada em compreender ou interpretar as ag®eatores sociais”. Sendo assim, o
pesquisador necessita compreender as relacOetentess entre os fendmenos. Para
alcancar os objetivos pretendidos coletar-se-a amogl através de uma entrevista néao

estruturada, com a gerente de recursos humanosdiala da Dakota situada em Russas.
Universo da Pesquisa

A pesquisa serd realizada na Dakota/Russas. Ahasda organizacdo se deu, por
se tratar de uma unidade fabril e por ter uma esawrganizacional hierarquizada, o que
possibilita a transmissdo de conhecimento entre iseumbros e da cupula com 0s mesmos.
A entrevista foi realizada com a gestora de reaunsmnanos, pois o tema pesquisado trata-
se de um assunto extremamente relacionado comashueianistica, o que torna ideal e
imprescindivel que a entrevista ocorra com umaupied conhecedora da gestdo de

pessoas da empresa.
Analise de dados

Foi realizada uma entrevista com Cristine SanfiagoGestora de Recursos
Humanos da filial da empresa Dakota, situada ensd®sa Avenida Antbnio Cordeiro n°

1001, cuja Matriz é situada no Rio Grande do Sul.

Como foi apontado no referencial tedrico, a ap@aggm organizacional pode ser
definida como os processos que buscam criar, adgtiansferir conhecimentos e
modificar o comportamento das pessoas para refietos conhecimentos (SENGE, 1990).
A Dakota/Russas ao contratar um novo colaboradorexé@ge do mesmo qualificacdo na

area calcadista, pois na regido, ndo ha treinamespecifico para esse fim, assim, séo

Mossor6-RN, 03 a 05 de Novembro de 2009 13
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avaliados somente as caracteristicas comportarseritago, o treinamento interno é

necessario para que esses funcionarios possandapreesenvolver-se e qualificar-se na
funcdo a ser exercida. Percebe-se ao analisaa aldasujeito entrevistado, uma distin¢cao
no que diz respeito a contratacdo de novos fundmsaessalta — se a diferenca entre a
Dakota/Russas e a Dakota/Matriz, ja que nestagdexgualificacdo na area de atuacéao,
uma vez que na unidade onde a matriz esté sittdidaGfande do Sul), € onde se encontra

as decisOes estratégicas da organizacao.

Como Donadi@pudCardoso (2000) aponta, ha dois pontos primorg@iaia atingir
um aperfeicoamento no capital intelectual das orggides: deve-se aproveitar da melhor
forma o conhecimento individual e desenvolver caithento Util ao trabalho em uma
guantidade maior de pessoas. Convergindo com esfegia teérica, Cristine Santiago
menciona: “uma das formas mais comuns de dissemim@nhecimento na empresa é o
gue chamo de efeito cascata, vai sendo repassaderéiacia até chegar ao operador”.
Assim a organizacéo faz uso deste processo dddré@nsia de conhecimento, agregando

valor a empresa. A Dakota/Russas faz uso de evemtde ha troca de experiéncias.

A representacdo sistematica feita pela Dakotad®ugstransmitida para 0s seus
colaboradores, os quais sdo orientados para a dipsgem, uma vez que nesta
organizacao, os problemas que surgem sdo sociadizemn os operarios e 0s proprios
podem opinar na forma de solucionar este problétdafeedbacks realizados através de
reunides periddicas, também ha quinzenalmente uron&® com os funcionarios no
auditério, onde estes opinam e sugerem possivaigtas. Aléem disso, foi criado na
Dakota/Russas os chamados “grupos de melhoria’adonpor representantes de diversos
setores da empresa que se reunem mensalmente doet@ da empresa e o RH para
juntos opinar e discutir sobre assuntos variadosocgualidade do produto, melhorias de
processo, organizagdo, satisfacdo do colaborador, Segundo Senge (1990) ndo é
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suficiente ter uma Unica pessoa aprendendo petmiaegdo, nem que a cupula encontre
todas as solucdes e faca com que os outros as,sigara necessidade de todos os
funcionarios em todos 0s niveis organizacionaisrajgrem constantemente, que sempre se

recicle, e estejam aptos a inovar, a encontrag8ehlipara os problemas organizacionais.

Apesar da existéncia de modelos de aprendizaggrojdos, como 0s citados no
referencial teérico (Modelo de Dixon e o Método $fenge), a Dakota/Russas ndo adota
nenhum modelo especifico. Segundo Cristine Santadoakota cria seu proprio modelo
de aprendizagem, sao realizados “programas motigadgue melhoram o clima
organizacional, promovem a valoriza¢do dos fungios& uma maior comunicacao entre
0s membros”. Sao utilizados diversos tipos de smxyrdesde a criacdo de curso de
informatica destinado a todos os gerentes, atétevele lazer e esporte, que promovem

uma maior interag&do entre 0S mesmos.

De modo geral, percebe-se, através da entreviditeada a gestora de recursos
humanos, foi atingido o objetivo principal da pasguFoi possivel obter um conhecimento

sobre conceito da aprendizagem na organizacaoaekstud

Consideracgdes Finais

z

A aprendizagem organizacional € como ja foi rdfgriuma nova tendéncia
mundial, em amplo desenvolvimento. As constantedamgas, nas Ultimas décadas, que
vém ocorrendo no campo da administracdo empresdr@mixeram , consigo, uma
resolucdo nos paradigmas administrativo-organipats) impondo aos gestores uma

rapida adequacédo a nova realidade.

O progresso das instituicdes que tém mais a wvaragapacidade de aprender dos
individuos, do que com o0s recursos materiais, agtuou com as competéncias

tecnologicas. Para que as empresas funcionem dedoaccom a aprendizagem
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organizacional , é necesséario ter a nocdo de quendgr ndo significa reproduzir
comportamentos ou memorizar conteidos determinawias,sim possuir uma capacidade

de reflexdo e consequentemente auto-transformacéao.

No decorrer do trabalho, vimos que a aprendizagstid relacionada a aquisicéo e
construcdo de um novo saber, por si s6, ou comdaao outro, e nas organizacdes que
instituem a mesma, o compartilhamento destas geréénacontece por meio de programas
de treinamento, palestras e eventos de qualificacéo

Neste sentido pode-se inferir que o gerenciamelaoaprendizagem no nivel
operacional é realizado por meios de treinamemtdignsferida a outros niveis atraves de
reunides e feedbacks realizados quinzenalmente rganiaacdo em questdo. Assim,
aprender é um processo de crescimento integrategrante do individuo e dos que estao

ao seu redor.
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A Cultura Organizacional da Porfirio’s Confeccoes

Maria das Gracas de Queiroz Maia
Andréia Anacira Fernandes Vieira de Fréitas
Antonio Nakai-Hiroks Rodrigués
Maiara Rosane Gameleira Fernarfdes
Sidnéia Maia de Oliveira Rego
Yakara Vasconcelos Pereira Lé&ite

RESUMO

A administracdo da cultura organizacional torndge um dos mais importantes desafios
gerenciais, caso a organizacao queira asseguiaa aockrevivéncia e perpetuacédo se faz
necessario compreendé-la e administra-la. Destafm presente trabalho fez uma analise
da cultura organizacional de uma empresa industitalramo de producdo de roupas
masculinas e femininas, onde se buscou identifispectos que caracterizassem o tipo de
cultura existente na organiza¢ao, bem como suaéinéia na atuagao e no comportamento
dos funcionarios. A coleta dos dados foi realizattavés de entrevistas semi-estruturadas
com 0s proprietarios da empresa e com um grupartgadnarios. Utilizou-se a pesquisa
gualitativa como guia para a analise dos dadosseguida foi realizada uma revisdo da
literatura sobre comportamento e cultura organiredi A partir dos resultados obtidos,

pode-se constatar que na empresa ficou evidenedarpinancia de dois tipos de cultura —
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cultura de trabalho em rede e cultura mercenamacldi-se, portanto, que a empresa se
preocupa com a cultura organizacional por ser wrmad de agregar aos seus funcionarios
as normas e os valores da empresa, por outro lado gs funcionarios torna-se mais

evidente a cultura no sentido da integracéo infedamonstrando um forte sentimento de

camaradagem entre 0s seus membros.

Palavras-chave:Cultura organizacional; Comportamentos; Valores.

1 INTRODUCAO

Uma organizagao se configura como um grupo sobmalo grupo social € formado
por um conjunto de costumes, valores e crencalgammamos de cultura. Dessa forma,
entendemos que toda organizagdo possui uma cpltdpaia a qual pode ser visualizada e,

de certa forma, mensurada através da analise dgsoctamentos dos seus participantes.

Segundo Oliveira e Silva (2006, p. 302), a cultonganizacional “tem o potencial
de moldar comportamentos, reforcar crencas comwsimular os membros a aplicarem

seus reforgos para alcancar importantes objetikgen@acionais.”

Diante disto, nos propusemos a analisar a cultwistemte na PORFIRIO’'S
CONFECCOES, uma empresa do ramo de confec¢desugasranasculinas e femininas.
Fundada no ano de 1991, na cidade de Sao Frarsis€@este - RN, a empresa conta
atualmente em seu quadro funcional com cerca deoBoradores direto. Constatou-se
gue apesar da empresa nao ter uma missao defpodayi valores essenciais, 0s quais
foram explicitados pelos gestores, tendo como lerbhasca pelo crescimento e geracdo de

emprego e renda para 0 municipio onde esta situada.
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2 METODOLOGIA

Com base no objetivo proposto, buscou-se analisaultara organizacional da
PORFIRIO’S CONFECCOES, observando se existe a adbgdormas, valores e praticas
gue caracterizam a referida empresa. Para tanfigputse de uma pesquisa onde a coleta
dos dados se deu por meio de entrevistas semitgsiila com 0s proprietarios da empresa

e com um grupo de funcionarios.

Utilizou-se a pesquisa qualitativa como guia paenalise dos dados, em seguida
foi realizada uma revisdo da literatura sobre cataptento e cultura organizacional. Esse
método permitiu conhecer a cultura existente narorgcdo e como ela influencia seus

colaboradores.

3 RESULTADOS

Analisou-se as caracteristicas principais da eraprésntro de um continuo que
pode variar entre baixo e alto, nas sete carafitasgdasicas que representam a esséncia da
cultura da organizagao, que sao a inovacao e assuecriscos, a atencao aos detalhes, a
orientacdo para resultados, a orientacdo para $803®& a orientacdo para equipe, a
agressividade e a estabilidade.

Observou-se, portanto, que a empresa possui uno badice de inovacdo e
assuncdo de riscos, pois devido sua atuacdo no dmmmanufaturas, 0S processos
realizados pelas costureiras séo bastante aut@uesizQuanto ao aspecto da atencdo aos
detalhes, a Porfirio’s posiciona-se de maneira amagipois apesar de ndo se ater tanto aos
detalhes, a empresa ndo aceita que falhas denmms@mgram em seus processos
produtivos.
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Ja& no que diz respeito a orientacdo para os rdeslta@ssa caracteristica ja teve seu
nivel bastante elevado, segundo um dos participaddeproducdo. No entanto, devido a
aprimoramentos nos processos produtivos, bem conmyestimento em equipamentos,
esse aspecto ndo é mais tao cultivado dentro deesanp

Ficou claro também, que as decisdes tomadas s&ittamias para as pessoas apenas
guando nao comprometem o funcionamento da empiésaentanto, a organizacao
estimula intensamente o trabalho em equipes atrdwédesenvolvimento de tarefas que
necessitem da interacao entre as pessoas.

Quanto ao nivel de agressividade existente na aygio € praticamente, isto
ocorre ocorrer pelo fato da empresa ndo possuiomuiveis hierarquicos e diferenciacdo
de cargos e salarios. Porém, a empresa tem comaleurseus valores essenciais o
crescimento, dessa forma, o grau de estabilidawledian € baixo.

A cultura organizacional ndo surge do nada, osuoos$, as
tradicOes e a maneira geral de fazer as coisasdepemuito do
que foi feito antes e do grau de sucesso entdmgadas. Os
fundadores de uma empresa sdo responsaveis peloippli
impacto sobre a cultura inicial dessa organiza¢R®OBBINS,
2002, p. 506).
Os fundadores da Porfirio’'s sempre tiveram o olgjetie trabalhar por conta
prépria, ou seja, constituirem seu préprio negdoessa forma, migraram para o Sudeste
do pais em busca de angariarem recursos paraaetorra sua terra natal, S&o Francisco

do Oeste — RN, e fundarem uma empresa. E assireraufi.

No inicio a empresa era familiar, dispunha de psuguipamentos e a producéo
era feita apenas sob encomendas individualizadegid® a qualidade dos produtos e o
ambiente de negocio pouco concorrido, a demandaadaientando e os fundadores,
mostrando ter visdo empreendedora, aproveitaramp@tumidade para investir em

equipamentos e contratar mais pessoas. Em virtistle ds proprietarios da empresa séo
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vistos pelos funcionarios como exemplo de detergdionee visdo empreendedora, sendo

respeitados e influentes na cultura da organizacéo.

Na busca de manter a cultura organizacional, a esapmprocura contratar
preferencialmente pessoas do sexo masculino, resltejovens, cujo perfil apresente
caracteristicas de empreendedorismo, pro-atividadisciplina e acima de tudo

compromisso com o desenvolvimento da organizacao.

A empresa é dirigida por dois gestores co-fundadoBessa forma, ha um
contrabalanceamento de forgcas no comportament@ datipo exigente, autoritario e que
cobra resultados; ja o outro é flexivel, democeaéidusca compatibilizar resultados com a

satisfacéo dos colaboradores.

Apébs a selecdo e contratacdo, o funcionario passarp processo de socializagao
dentro da organizagéo, onde ha uma apresentac@olagas e um prévio conhecimento de

todos os departamentos bem como todo o procedsmclenamento da empresa.

Ao entrevistar o gerente de producéo, constatausendo ha historias e rituais que
tenham alguma relacdo com a cultura da organizé¢dentanto, ha duas caracteristicas
gue transmitem a cultura da organizacdo aos fuédms) os simbolos materiais — 0

fardamento diferenciado conforme a hierarquia dimgaiagem técnica.

4 CONSIDERACOES FINAIS

A partir do objetivo de identificar a cultura ordgacional da empresa PORFIRIO’S
CONFECCOES, pode-se concluir que a empresa vivelodsatipos de cultura, a cultura de
trabalho em rede e a cultura mercenaria, apres#mtassas caracteristicas hibridas em

diversos aspectos, principalmente no papel dosdiwgentes fundadores da empresa.
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Robbins (2002, p. 515), assim descreve a cultuteatialno em rede:

Essas organizacfes véem seus membros como fam#ian@igos.
As pessoas se conhecem e gostam umas das outisssdahpre
estdo dispostas a se ajudar e trocam informac@ataaiente. O
principal aspecto negativo associado a essa cudtaree o foco na
amizade pode levar a tolerdncia com o desemperdwo fe a
criacdo de “panelas” politicas.

E possivel identificar esse tipo de cultura na oimg;do pesquisada através da
maneira como os funcionarios convivem entre sistéxum clima de camaradagem, onde
um esta sempre disposto a ajudar ao outro, bem eamaneira com os antigos recebem os
novos colegas de trabalho. Portanto, conclui-seagseciabilidade e a solidariedade s&o

elevadas dentro da organizacao.
Quanto a cultura mercenaria, Robbins (2002, p.,5Estaca:

Essas organizacOes sao ferozmente focadas em lgetisas. As

pessoas sao intensas e determinadas na conquisteasienetas.
Elas tém fixacdo em realizar as coisas rapidameni@ poderoso
senso de propdsito. O lado negativo dessa cultupaeéela pode
levar ao tratamento quase desumano das pessoagesgjmpenho
é avaliado como fraco.

Foi possivel também identificar uma influéncia @essultura dentro da
PORFIRIO’S CONFECCOES, quando verificou-se que presa ndo aceita que ocorram
falhas em seus processos produtivos, ficando téembém, que as decisdes tomadas séo
orientadas para as pessoas apenas quando ndo owtgroo funcionamento da empresa,
cujo nivel de estabilidade é muito pequeno, posganizacdo busca atingir metas que

visam seu crescimento no mercado.
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Palavras-chave avaliagdo de desempenho, ensino publico, estastégganizacionais.

Introducéo

E fato que a gestdo de pessoas tem por objeti@paondicdes para que as pessoas
gue trabalham numa organizacdo possam incorporamissd0 e 0S objetivos
organizacionais, resultando num retorno a orgaédzaga forma de um desempenho
individual e grupal satisfatorio, um objetivo alep por iniUmeros gestores de pessoas.

Nesse contexto, surge a necessidade perceber osgtisfatoriamente a eficacia
desejada esta sendo atingida, e para isso aléracgégsidade de medir o desempenho da
organizacdo como um todo, faz-se necessario mediesempenho de cada elemento
humano que compde a organizacdo, de modo a fameguee o desempenho do individuo
também possa contribuir com a estratégia orgamizacti

De acordo com Gil (2001) a avaliagdo de desempéntimcial para permitir um

diagnostico de como os funcionarios estdo se cdanmw no desenvolvimento de suas
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tarefas, gerando informacfes que contribuam comsertvolvimento de novas estratégias.
Com base na analise das avaliacdes de desempenho.

A pesquisa tem por objetivo conhecer os principajgectos a serem considerados
pelo avaliador de desempenho de uma instituicAdicalba elaboracdo da avaliagdo de
desempenho

Metodologia

Essa pesquisa se classifica, segundo os critéfosdbs por Vergara (2006), como
uma pesquisa exploratéria, quanto aos seus firggiga conforme a autora, essa pesquisa
tem uma “natureza de sondagem sobre o tema propd@st@omportando hipoteses sobre o
mesmo” (VERGARA, 2006 p.47), do tipo qualitativagip conforme Mazzati-Alves e
Gewandsznajder (1998), um dos passos iniciais daumEa foi conseguir junto ao
entrevistado uma visao geral do problema conside@due contribuiu para a focalizacéo

das questdes do roteiro de entrevista.

Tendo em vista a importancia da avaliagdo de desemap procurou-se descobrir
guais os aspectos mais relevantes para a suaaaboAssim, tomamos por campo uma
universidade localizada na regido Nordeste. P&wdos realizado um estudo de caso, que
segundo Philadelpho e Macédo (2007), € uma forma gesquisador aprofundar seus

estudos numa realidade especifica.

Assim como o campo o participante também foi esdolintencionalmente, pois
além do mesmo apresentar bastante conhecimente salwntexto estudado ele também
atende ao principal requisito: ser membro da equipeelaboracdo da avaliacdo de

desempenho da instituicdo pesquisada.

O roteiro de entrevista estruturado foi subdividelm duas partes, na primeira
buscou-se explorar os aspectos mais relevantesem s®nsiderados quando se trata de

avaliagdo de desempenho, e na segunda parte codé egse processo na organizacao,
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além de conhecer a visdo que um dos membros reésmisnpela elaboracdo da avaliacdo
de desempenho tem sobre a importancia desta paralesenvolvimento da

organizacao. Posteriormente as informactes caletiiam analisadas, a fim de verificar
quais os principais aspectos da avaliacdo de desgroem uma organizacao publica, sdo

também consonantes com a teoria pesquisada.
Resultados

Com base nos relatos oferecidos por um membro atemrecdo do Programa de
Gestdo de Desempenho Humano (GDH), assim defiretioipstituicdo, pode-se constatar
gue o GDH possui extrema importancia, pois possibi criacdo dos instrumentos
necessarios para a Avaliacdo de Desempenho dosl®es; ainda contribui com os

resultados organizacionais, como assim revelareestado:

“O Programa de Gestdo de Desempenho Humano dosiddees Teécnico-
Administrativos da (Empresa) — GDH-(Empresa)-vidanaistrar e dirigir seus servidores
a resultados institucionais mais satisfatorios, siderando também que o esforco
individual ndo depende apenas das habilidades e@dpdes das pessoas, mas da sua
percepcao do papel a ser desempenhado.”

Dessa forma, o programa GDH se constitui como uratica formalizada de AD,
com o intuito de avaliar os resultados ou desenpéok servidores publicos da instituicao
em suas atividades. Tal Programa até entdo oaomga vez por ano, mas devido a um

processo de mudanca, passara a ocorrer, neste raasnidulho/09), a cada nove meses.

O discurso inicial do entrevistado sobre o prograteaavaliacdo da instituicdo
pesquisada também permite verificar que a AD datugio pesquisada tem como
principal objetivo conciliar o desempenho indivilauam o desempenho organizacional a

fim de que esta atinja suas estratégias organizasio
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“O Programa GDH, visa administrar e dirigir seus rg@lores a resultados
institucionais mais satisfatorios, considerando b&m que o esforco individual né&o
depende apenas das habilidades e capacidades d=s®g® mas da sua percepcdo do

papel a ser desempenhaddgrifos dos autores)

Tal discurso relembra a explanacao de Leite (€2G0)7) a respeito da conciliacao
entre AD e estratégia organizacional, onde o medefime AD como um processo que
serve “para julgar ou estimar o valor e, sobretadoontribuicdo da pessoa para o negocio
da organizacao...” Essa avaliacao podera trazdrama$ para a organizacdo em relacéo ao

trabalho e a qualidade de vida dentro da mesma.

E importante lembrar, no entanto, que a AD n&o toljesomente avaliar o
desempenho do trabalhador, mas também localizgpossiveis problemas de gestao,
supervisdo, entre outros e assim criar programasagiies que proporcionem o

desenvolvimento organizacional e individual.

Verifica-se, a partir dessa premissa, essa pregéopaa correlacao entre avaliagdo
de desempenho e estratégias organizacionais quarglttrevistado nos revela que o
processo de avaliacdo pode ser usado para:

“Promover o estimulo ao trabalho coletivo, visandoampliacdo do nivel de

participacao no planejamento institucionalDisponibilizar informacfes que permitam
um planejamento estratégico, visando ao desenvehtimde pessoal e institucional”

O entrevistado ainda cita que um dos objetivosa@Bpaes do Programa de Gestéo
do Desempenho Humano (GDH), que proporcionara postéormulacdo de uma
estratégia de acao é o seguinte:

“Promover subsidios para a elaboracdo dos prograndes capacitacdo, de
dimensionamento das necessidades institucionaipedsoal e de politicas de saude

ocupacional”.
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Ou seja, como defendido por Leite (et al, 200@vaiacdo também sera usada para
identificar dissonancias de treinamento e paratrgaalidade de vida para a organizacao,
como exemplificado pelo entrevistado, quando falaore satde ocupacional.

Sendo assim, as estratégias organizacionais séitgems com um dos principais
aspectos na elaboragdo do Programa GDH, pois asandsio fornecer a direcdo para o

alcance dos objetivos e consequentemente o desbmphbnejado para os servidores.

Quanto ao método de avaliacdo, aspecto de grarmErténcia na elaboracdo da
AD notou-se que assim como a periodicidade estsapds por um processo de mudanca,
0 método de avaliacdo também esta. No método anteavia apenas a auto-avaliacdo e a
avaliacdo da chefia imediata, ja no novo métodarh&iferencial, além dos servidores se
auto-avaliarem e serem avaliados por suas chefiediatas eles serdo avaliados por seus

pares.

No que se refere aos participantes da elaboracgoadesso de AD, constatou-se
gue na instituicdo pesquisada a elaboracdo do&magGDH é feito por uma comisséo de
avaliagao, composta por dois membros do setor dee Rtdis alguns membros de outros
departamentos a serem escolhidos, assim como dai@iicado por Gil (2001) quando o
mesmo afirma que em algumas empresas a avaliacd@tesggnpenho é tarefa de uma
comissdo de avaliacdo, na qual seu corpo € forrpadamembros permanentes e por

membros transitérios.

Como a maioria dos processos, o Programa GDH tamdggn@senta algumas
dificuldades. Entre elas, além de possiveis proienue serdo encontrados devido ao
processo de mudanca do método de avaliacdo, avistdta destaca a veracidade e a
imparcialidade quando do fornecimento de respostéas trecho do discurso do

entrevistado esclarece:
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“... vale salientar, que alguns servidores ndo sgoaavaliam fielmente (colocam
sempre notas elevadas, mesmo em discordéancia cque @corre na realidade), o que
acontece também na avaliacdo do chefe imediato para seus subordinados (alguns

chefes avaliam subordinados com notas elevadasglasgpoderem ascender de nivel)”.

Sendo assim, pode-se constatar que para a elabodacd@rograma GDH, os
aspectos mais importantes a serem consideradoaséaracteristicas a serem mensuradas,
as estratégias pretendidas, o método de avaliac8er aaplicado, e os participantes

responsaveis pela avaliacao.

Quanto ao individuo analisado pelo programa, podeait@r o conceito de AD
explanado por Junior (2008), onde o0 mesmo definalidgdo de Desempenho como um
instrumento gerencial que permite ao administrademsurar os resultados obtidos por um
empregado ou por um grupo, em periodo e area éspsc(...), podemos observar o
guanto o Programa GDH atende a essa finalidade.

As caracteristicas individuais priorizadas pelo gpgama de avaliagdo de

desempenho foram citadas taxativamente pelo estagld como sendo as seguintes:

“... conhecimento do trabalho, responsabilidade cortrabalho, responsabilidade
com 0s recursos, produtividade, assiduidade, caoyier, capacidade de comunicacao,

comportamento ético, entre outros...”.

Dessa forma, podemos constatar que o Programa GDHdedinir suas
caracteristicas a serem mensuradas, visualiza gesnosetrés campos organizacionais
relatados por Junior (2008), que s&o: o campoeamsgtados, o campo do conhecimento e o

campo do comportamento.

Consideractes Finais
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Em um contexto geral, percebemos que o uso daapaaide Desempenho é de
fundamental importancia no processo de gerir pesdaato para organizacdes publicas

como para privadas.

Sua relevancia é explicada pelo fato de que as@aygdes sentem a necessidade de
apurar a situacdo da empresa em determinados e@eriatk tempo, mensurando o
desempenho tanto da organizacdo como um todo, aqjudet seus colaboradores

individualmente ou em grupo.

Esse sistema de AD possibilita algumas vantagerss arganizacdo, permitindo
ndo so avaliar o desempenho dos trabalhadores defioomparar o desempenho real com
o desempenho almejado, mas também permite enquadteasempenho do individuo as

estratégias da organizacao, refletindo assim saatesistica de instrumento de controle.

Vale salientar ainda que, para que o sistema datdbda a resultados positivos sua
elaboracdo deve considerar aspectos como, aseréstcas a serem mensuradas, o0 método

de avaliacéo, os participantes da elaboracdo tbsse as estratégias pretendidas.

pY

Sendo assim, pdde-se constatar que o Programa @8dsjbilita a instituicdo
pesquisada, apesar das dificuldades de mantemde#elo controle quanto a veracidade
dos resultados sobre o desempenho de seus sesvidm@ir principalmente caracteristicas
individuais, como: assiduidade, produtividade epevacdo, além de fazer afericdo do
mérito para progressao por mérito profissionalye proporciona um avanco no padrao de
vencimento (salario)..
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Alianca Estratégica: um Estudo de Caso Sobre uma e Varejista

Kaizzer Ronno Leite Lima *
Francisco Sérgio de Almeida Neto 2
Igor Rafael Macedo Batista 3

Antdnio Almeida de Medeiros Junibr

Orientadora: Yakara Vasconcelos Pereira Leite

Palavras-Chave: redes varejistas, aliancas estratégicas, cadeiavall, vantagem
competitiva.

1 INTRODUCAO

Nos ultimos anos, a estrutura e as estratégia®rgasizacoes vém passando por
modificagbes, devido as mudancas ocorridas na dambée em geral. Este fendbmeno
denominado globalizac&o, provoca transformacfedoelms os segmentos da economia.
Segundo Hitt, Ireland e Hoskisson (2008, p. 45)gltbalizacdo dos mercados de negdcio
cria tanto oportunidades quanto desafios para gsesans”.

Com isso, algumas estratégias sdo de fundamerpartémcia para o aumento do
nivel de competitividade das empresas, emfees uma das mais usadas sdo as
aliancas estratégicas. Segundo Yoshino e Raify@96 apud TECHEMAYER, 2002, p.
10) alianca estratégica “é uma parceria comeraial @menta a eficacia das estratégias
competitivas das organizagfes participantes, peoplo o intercambio matuo e benéfico

de tecnologias, qualificacées ou produtos baseaelsts”.
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O setor de varejo brasileiro apresenta um cenaticereamente competitivo, no qual
grandes grupos nacionais e estrangeiros estaoradigucadeias menores, com 0 objetivo
de obter economias de escala e aumentar a suaigmgdio de mercado. Estes
investimentos em expansdo estdo sendo acompantpemiosutros na melhoria dos
processos de logistica e tecnologia da informaegé@ilenciando o foco na melhoria da

eficiéncia operacional.

Esta pesquisa foi elaborada pela observacdo deeatesutilizacdo de estratégias de
cooperacdo em setores de alta competitividade cos&tor varejista. Além de possibilitar
melhor conhecimento deste importante segmentogamnomia da regido. O tema ainda
tem um importante aspecto no tocante a sua contamgidade e importancia para a
continuidade das empresas.

Nesse contexto, este trabalho tem como objetival ganalisar como a cooperacéo
estratégica esta ocorrendo em uma rede varejistaldde de Assu — RN. A segunda secao
apresenta o referencial teérico que permitiu amales aprofundar o tema proposto. A
abordagem metodolégica é apresentada na secadN&aésecdo quatro, apresentam-se 0s
resultados obtidos do estudo da rede, e do cedarisetor de varejo. Na secao cinco
apresentam-se a analise do estudo de caso e asst@scdo trabalho.

2 METODOLOGIA

Este estudo tem um caréater exploratorio-descriévfoi dividido em duas etapas.
Primeiro uma pesquisa bibliografica com os prinsiautores do tema e em artigos que
tratavam do assunto, e em seguida foi realizadapgsquisa qualitativa por meio de uma

entrevista, com o gerente de uma rede varejistapermercados.
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A rede pesquisada esté localizada na cidade de-AR8l Iniciou suas atividades
no ano de 2006. E formada por quatorze supermescadado controlada por um gerente

gue é responsavel pela parte de compras da rede.

A pesquisa foi feita mediante uma entrevista astagia com questdes abertas com
0 gerente da rede. As questdes objetivavam cafgamas informac¢des que pudessem
servir de base para atingirmos o objetivo do ttatiaRpds a coleta de dados buscou-se
analisar como a cooperacdo estratégica estd odornea rede varejista, as estratégias
utilizadas pelas redes, as dificuldades e faciedaéncontradas no seu processo de

formacao.

3 RESULTADOS

Constatou-se por meio das entrevistas que muitesalaceitos apresentados pelos
autores citados no artigo sdo comprovados na @raicoutros ndo correspondem
efetivamente na rede pesquisada.

Dentre os aspectos presentes tanto na rede pefmuisano nos conceitos dos
tedricos, um dos principais motivos para se estabeluma estratégia de cooperacéo é o
poder de negociacdo e de compra obtidos juntoreededores. Com isso a rede passa a
comprar em grandes volumes, fazendo com que asesagpparticipantes ganhem com
economias de escala, tornando seus precos maietbvgs no mercado. Motivo esse que
provocou a origem da rede. Um grupo de empresgtiesapresentavam uma dificuldade
nas negociacdes, constataram que a formacédo deedimgoderia ser de grande ajuda, ja

gue o aumento do poder de compra se fazia neaessari

Confirmando o0s pressupostos teoricos, as empresasapecem juridicamente

independentes apds a formacdo da alianca. Corstitautra empresa que recebe o nome
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da rede, com a finalidade de administrar a parderimada e representar as empresas

componentes nas a¢des em conjunto.

A rede utiliza um processo de compra baseado Heseamias propostas. A partir de
um levantamento baseado em relatorios, das neadssidle compra de cada integrante
para abastecer o seu respectivo estoque. Os retas@io apresentados por todas as lojas da
rede. E feita uma avaliacéo e, enfim, a escolha datnecedores alternativos. O contato

com os fornecedores ocorre por intermédio do gem@icompras da rede.

A maior facilidade encontrada pelos participantsedie € a facil e rapida melhoria
na formacdo do mix de produtos, tendo em vista mato com grandes fornecedores,
possibilitando a aquisicdo de produtos de qualidgoindes responsaveis pela satisfacao
dos clientes. Satisfagdo comprovada com o aumengira de estoque.

Os beneficios primordiais gerados pela participagdorede é a divulgacdo de
produtos e marcas. Em conjunto, as empresas desfrde grandes campanhas de
marketing, que, de forma compartilhada, benefitieagralmente as empresas. A promogéao
de produtos também se faz possivel de forma maierk, jA que as empresas sentem
menos o impacto dos custos devido ao tamanho miopat das campanhas que sao em
geral, maiores, e 0s custos sdo compartilhadodnigmée entre os beneficiados. Os
produtos também séo oferecidos aos consumidoregoegns mais competitivos, pois na
negociacdo com os fornecedores, as compras em egragchla tém um relevante

abatimento nos custos, que é repassado ao consungddmomento da formatacdo dos

precos de venda.
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O relacionamento entre os participantes é de camgtimento com a rede, mas
existem conflitos em determinadas situacfes. A fadt confianca entre parceiros € quase
gue comum nas aliangas, mas a extingao dessegapfideria gerar uma vantagem, pelo
fato de ser dificil formar um ambiente de total famca em uma rede, além de que a

relacdo de cooperacao tende a ser mais estavel.

No que se refere a tecnologia, entre as emprestsigantes da alianga ndo ha um
compartilhamento mutuo. J& em relacéo a treinamentesenvolvimento de funcionarios,
apesar de que, na visdo do gestor seria muito tayger ndo existe um programa de
treinamento que seja aplicado de forma integraddoel@s as empresas componentes da

rede.

Apés a formacdo da alianca, na visdo do gestorede, rverificou-se maior
satisfacdo dos clientes em relacdo aos produtoscides pelas empresas componentes da
rede, reforcando a teoria da obtencao de valogadrcepelas empresas que fazem parte de

aliangas.

No tocante ao desempenho da rede, o gestor afue@aperia ser melhor, pois 0s
associados estao muito distanciados em relacaguaas decisdes. Por exemplo, alguns
participantes da rede estdo fazendo compras indilitente, sendo algo que vai de
confronto com os principios das aliancas, onde rilawesempre ser feitas em conjunto,

objetivando ganhos em escala.

4 CONSIDERACOES FINAIS

Observa-se a importancia que a participacdo emali@aca estratégica tem para

uma empresa do segmento comércio varejista. Mgidiosos beneficios que a empresa
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obtém com a participacdo em uma alianca. Dentr@riogipais estdo os ganhos em
economias de escala, maior facilidade de acessouasos financeiros, uma diversificacdo
no mix de produtos oferecidos, crescimento do rdeetompetitividade, além da protecao

contra a ameaca de novos concorrentes.

Existem varias dificuldades para o gestor de urda m® que se refere ao controle
dos participantes, como em decisdbes de compra ta fd compartihamento de
informacdes, tecnologias e processos, além de pa@onirsos para treinar e desenvolver

pessoas, que € de elevada importancia para um mteldempenho da rede.

Para o gestor da rede, hoje com quatorze superdosr@ssociados, 0S integrantes
demonstram estarem mais forte no mercado apds teeerassociado. Essa diferenca

também é percebida pela maioria dos consumidorggigalmente pela pratica de

melhores precos e promocdes conjuntas.

O resultado mostra-se satisfatorio. Aponta as gdigrtomo uma forma estratégica
de atuacdo no mercado como forma de garantir gamdmso financeiros e econémicos
como também sociais. Nota-se, portanto, a existiédei beneficios para as empresas,
fornecedores, consumidores e também para os fuar@sn todos envolvidos no processo

de cooperacao.
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