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RESUMO

Administrar uma empresa com sucesso requer fazer uso das funcbes da
administracdo como: planejamento, organizacéo, dire¢do e controle. Entretanto, em
empresas onde o gerenciamento € feito por cbnjuges, muitas vezes ndo ocorre a
preocupacdo em seguir modelos de gestdo formalizados e com metodologia
organizada, visto que, destes muitos se utilizam principalmente da sua experiéncia e
observacdo do ambiente de trabalho. Assim sendo, este trabalho de conclusdo de
curso tem como objetivo identificar os pontos fortes e fracos, nos aspectos
profissionais e pessoais, do gerenciamento de empresas por coOnjuges. A
metodologia utilizada no trabalho foi através de pesquisa exploratéria e descritiva,
aplicada na forma de um estudo de caso, com abordagem qualitativa. Participaram
da pesquisa dezesseis organiza¢des da cidade de Ponta Grossa e Curitiba, as quais
foram escolhidas segundo o critério da amostragem por conveniéncia, devido a
caracteristica de serem gerenciadas por conjuges. Destas empresas, doze sao do
comercio, trés sao industria e comércio e somente da industria. O instrumento para
coleta de dados foi a observagao direta intensiva na forma de entrevista com estilo
padronizada ou estruturada, para a qual foi elaborado em formulario com perguntas
aberta e fechada a respeito do assunto. O resultado da pesquisa apontou que as
organizacfes tém uma consciéncia da responsabilidade que € ter uma empresa
gerenciada por conjuges, sendo a renda financeira derivada de um unico local e
também concordando que devem separar 0s negoécios do ambito familiar, no
decorrer também foi levantado assuntos quanto a departamentalizacao, divisdo das
tarefas e sucessdo, concluindo com uma proposta de gestdo para empresas
gerenciadas por conjuges.

Palavras-chave: gestao, gerenciamento por conjuges, tomada de decisao.



ABSTRACT

Running a business successfully requires making use of management functions such
as planning, organization, direction and control. However, in companies where the
management is done by spouses, often the concern is that formalized management
models and organized methodology are not followed, since many of these companies
make use mainly of their own experience and observation of the work environment
Thus, this study aims to identify the strengths and weaknesses in personal and
professional aspects of business management by spouses. The methodology used in
this study was through exploratory and descriptive research, applied as a case study
with qualitative approach. Sixteen organizations, from the city of Curitiba and Ponta
Grossa, participated in the survey. These were chosen at the discretion of
convenience sampling, due to the fact that they have the characteristic of being
managed by spouses. The companies chosen, twelve are in commerce, three in
industry and commerce and only one is in industry. The instrument for data collection
was through intensive direct observation in an interview with a standardized or
structured style, which was prepared in form with open and closed questions on the
subject. The survey results showed that organizations know the responsibility it is to
have a company managed by spouses since the income of the family is derived from
a single location and also agreeing that they should separate the business from
family affairs, issues of departmentalization were raised, division of tasks and
succession concluding management proposal for companies managed by spouses.

Keywords: management, management by spouses, decision-making.
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1. INTRODUCAO

Nos dias atuais € comum o gerenciamento da empresa por conjuges, porém
0S mesmos muitas vezes ndo se preocupam em administrar de forma correta e com
metodologia organizada, visto que muitos se utilizam principalmente da experiéncia
e observacao do ambiente de trabalho.

Assim como no casamento existe a necessidade de afinidades e harmonia, o
local de trabalho também necessita desta harmonia. Isto ocorre para que o0s
gestores ndo venham a se desentender, ou entdo, cada um ter um objetivo diferente
e, principalmente, vir a desgastar o relacionamento dos dois e prejudicar o convivio
familiar, bem como a relagdo com os filhos. Por isto é preciso ter discernimento e
saber separar o ambiente de trabalho do convivio familiar.

Normalmente, em empresas profissionalizadas, cada gestor tem sua area de
trabalho dentro da empresa para a tomada de decisdo. No caso das empresas
familiares ou gerenciadas por casais nem sempre isto ocorre, contudo, é importante
gue sempre exista feedback para que se tenha conhecimento das atividades e
compromissos profissionais do outro. Assim, caso haja necessidade da auséncia de
um, a empresa nao sai prejudicada.

Outra funcao primordial aos gestores € sempre lembrar a missdo da empresa,
o qual se traduz na razao de ser da organizacao, o que faz, porque e para quem faz.
Da mesma forma, faz-se necessario utilizar a visdo para projetar as oportunidades
futuras, definindo onde se deseja chegar (objetivos), seus valores, suas posturas e
atitudes das pessoas que ali trabalham.

Os valores éticos, sob os quais se baseiam a empresa, dizem respeito a um
aspecto muito importante para compreender as implicacbes ocasionadas pela falta
de ética, muitas vezes esquecido na sociedade que atualmente fala em
individualismo e ndo no coletivo.

Diante do exposto, este trabalho de conclusdo de curso apresenta como
objetivo a identificacdo dos pontos fortes e fracos, os aspectos profissionais e

pessoais, de empresas gerenciadas por conjuges.
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1.1 PROBLEMATIZACAO

Quais séo as principais limitagdes e dificuldades vivenciadas por conjuges

gue gerenciam juntos uma organizacao?

1.2 OBJETIVOS

1.2.1 Objetivo Geral

Identificar pontos fortes e fracos, nos aspectos profissionais e pessoais, do

gerenciamento de empresas por conjuges.

1.2.2 Objetivos Especificos

- Elencar as areas de atuacéo de cada conjuge em sua organizacao;
- Caracterizar a tomada de decisédo em empresas gerenciadas por conjuges;
- Analisar se existe separacao entre atividades profissionais e pessoais;

- Propor um modelo de gestdo para empresas gerenciadas por conjuges.

1.3 JUSTIFICATIVA

A contribuicdo deste trabalho de conclusdo de curso esta direcionada a
empresas que sao gerenciadas por cénjuges, destacando aspectos relevantes de se
trabalhar juntos, tais como vantagens e desvantagens, pontos fortes e pontos fracos,
assim como o gerenciamento do conhecimento dos cbnjuges envolvidos, de forma
gue haja a troca destes conhecimentos e experiéncias previas visando a eficacia
organizacional. Pretende-se a partir disso, fortalecer a necessidade de um sistema
de gestéo formalizado e profissional a fim de minimizar o grau de informalidade que
possa vir a prejudicar o ambiente profissional e mesmo o ambiente familiar.

Um dos principais cuidados que devem ser observados em organizacgoes,
possuem cOnjuges trabalhando juntos, é evitar que os problemas da vida familiar

interfiram no aspecto profissional e vice-versa. Assim, defende-se que o0 assunto
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trabalho ndo deve ser o Unico entre o casal e que a rotina ndo deve trazer desgastes
e estresse aos mesmos. Da mesma forma, destaca-se que é preciso evitar a
demonstracdo excessiva de contatos intimos, aprimorando a consciéncia de que o
relacionamento no trabalho € profissional e, por isso, como em qualquer
organizagao, o respeito faz toda a diferenca.

Os fatores acima apresentados justificam a realizagdo do presente trabalho,
cuja intencdo é contribuir para os processos de gestdo de outras organizacdes que

possuam o mesmo perfil gerencial.
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2. FUNDAMENTACAO TEORICA

2.1 A ADMINISTRACAO SOB O ENFOQUE DAS SUAS TEORIAS

Alguns pontos essenciais para uma boa administracdo em uma organizacao
e, conseqguentemente, o sucesso é o0 planejamento, que € uma ferramenta
administrativa de grande importancia e relevancia para verificar a realidade da
organizacgao e com isto avaliar os caminhos a serem trilhados.

O conceito que Chiavenato (1987, p. 3) apresenta para administracéo diz:

A palavra administracdo tem sua origem no latim (ad, direcdo para,
tendéncia; minister, comparativo de inferioridade; e sufixo ter, subordinagdo
ou obediéncia, isto &, aquele que realiza uma funcdo abaixo do comando de
outrem, aquele que presta um servico a outro) e significa subordinacéo e
servico. Em sua origem, a palavra administracdo significa funcdo que se
desenvolve sob o comando de outro, um servico que se presta a outro.

Estruturando processos para um referencial futuro com acdes para obtencéo
dos resultados, o planejamento ja se inicia em atividades diarias corriqueiras que por
si s0 consomem tempo e dinheiro. O planejamento produz uma constante
atualizacdo de situacdes, propostas e resultados, a fim de desenvolver uma
interatividade do processo com a tomada de decisdo da organizagcao, na qual seus
gestores devem estar em constante sintonia.

As maiorias das teorias administrativas descritas na literatura se aplicam
melhor em empresas de grande porte, porém, toda e qualquer organizacédo deve se
preocupar e utilizar-se das teorias da administracao.

Chiavenato (1987, p. 7) destaca a importancia da teoria da Administracao:

A teoria da administrac@o €, em certos aspectos, uma decorréncia daquilo
gue ocorre nas empresas, um meio de operacionalizar conceitos e
ideologias a respeito das empresas. A teoria da administracéo (T.A) trata do
estudo da administrac@o dessas organiza¢gbes em geral e das empresas em
particular.

Neste contexto, 0 mesmo autor ressalta que a primeira fase da administracao
foi chamada de administragdo cientifica e seu principal expoente foi Frederick
Winslow Taylor. Taylor comegou como operdrio e cresceu de capataz, a

contramestre, a chefe de oficina e a engenheiro em uma mesma empresa.
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A administracdo cientifica é assim chamada pela utilizacdo dos métodos da
ciéncia aplicados no estudo da administragéo. Sua preocupacao original foi tentar
acabar com os desperdicios e elevar os niveis de produtividade, divisdo do trabalho
e das tarefas, seu foco era o chdo de fabrica. Nesta O6tica, os interesses dos
empregadores e dos empregados eram 0S mesmos, pois 0s empregadores desejam
obter mais lucro e os empregados almejam melhores salarios. Assim, Taylor achava
gue pagando melhor, o empregado desenvolvia mais e rendia melhor sua producéao.

Chiavenato (1987) relata as principais caracteristicas da Administracdo
Cientifica como sendo:

- Observacéo e mensuracao dos problemas de administracao existentes na época,;

- Técnica do estudo de tempos e movimentos com vista a aumentar a eficiéncia da

empresa, a comecar pela eficiéncia de cada operario;

- Incentivo salarial ou prémio de producao decorrente da convicgdo do pensamento
do homo economicus, ou seja, de que o homem é motivado exclusivamente por

incentivos salariais;
- Especializacéo do trabalhador a fim de simplificar e racionalizar as tarefas;

- Estandardizacéo e padronizacdo das maquinas, equipamentos e materiais criando
padrdes uniformes para toda a empresa e, consequentemente, simplificando e

homogeneizando para reduzir o desperdicio;

- Papel do gerente frente a planejamento, preparo, controle, execucao e excecao..

Entretanto, a administracdo cientifica também teve a contribuicdo de Henry
Ford, que iniciou sua vida profissional como um simples mecanico chegando a
engenheiro-chefe de uma fabrica.

Maximiano (2000, p.174) faz uma importante relagao destacando que: “o
taylorismo formou parceria com a notavel expansdo da industria e com outra
inovacéo revolucionaria do inicio do século: a linha de montagem de Henry Ford”.

Assim, segundo Maximiano (2000), em 1899 Ford fundou com alguns
colaboradores a sua primeira fabrica de automoveis, que foi fechada logo a seguir.
Em seguida, conseguiu um financiamento e ja em 1903 fundou a Ford Motor
Company, que fabricava modelos de carros populares, chegando durante o ano de

1913 a fabricar 800 carros por dia. Sua principal caracteristica esta centrada no fato



19

de que por 19 anos produziu um Unico modelo de carro: o Modelo T. O empresério
também possuia 88 usinas, tendo um império auto-suficiente que incluia frota de
navios, uma ferrovia e até minas de carvdo. Seus principios bésicos, conforme

Maximiano (2000) séo:

- Intensificacao: diminuir o tempo de duracédo do processo e obter rapida colocacéo
do produto no mercado;

- Economicidade: reduzir ao minimo o volume de estoque de matéria-prima;

- Produtividade: aumentar a capacidade do homem no mesmo periodo de tempo por

meio da especializacao da linha de montagem;

- Excecdo: as decisbes mais frequentes seriam delegadas aos subordinados, e

problemas mais sérios aos superiores.

Cabe destacar que enquanto a teoria da administracao cientifica se concentra
na énfase da tarefa, a teoria classica baseia sua énfase na estrutura, sendo a
abordagem mais conhecida e a que durante mais tempo influenciou a administracao.
Um dos integrantes da escola classica da administracdo foi Henri Fayol que
comecou sua vida profissional aos 19 anos como Engenheiro de minas, sendo
promovido Gerente Geral da Empresa, recuperando-a de uma profunda crise
financeira. Em 1916, aos 75 anos, sua principal obra foi intitulada “Administragao
Industrial e Geral” (CHIAVENATO, 1987).

O mesmo autor faz uma proporcionalidade da funcdo administrativa, com seis

funcdes basicas sendo:

- Funcdes Técnicas: producao de bens ou servico da empresa,

- Funcdes Comerciais: compra, venda e permutacao;

- Funcdes Financeiras: procura e geréncia de capitais;

- Funcdes de Segurancga: protecao e preservacao de bens e das pessoas;

- Fungbes Contéabeis: inventarios, registros, balangos, custos e estatisticas;
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- Funcbes Administrativas: integracdo de cupula das outras cinco fun¢des coordena

e sincroniza as demais, estdo acima delas.

Ainda conforme defende Chiavenato (1987, p.10) a “fungdo administrativa,
contudo, ndo é privativa da alta clpula; ela se reparte proporcionalmente por todos
0s niveis da hierarquia da empresa”. Para o autor, a funcdo administrativa tem o
dever de formular o programa de acdo geral da empresa, de constituir seu corpo
social, de coordenar os esforcos e harmonizar os atos.

A figura 1 a seguir demonstra as seis fungdes administrativas conforme a

visdo de Chiavenato (1987):

| Funcdo Administrativa

Planejar,
Qrganizar,

\ 4

Dirigir e
Controlar
v v v v v
Funcbes Funcdes Funcbes Funcdes Funcdes

Técnicas| |Comerciais| | Financeiras| | Seguranca| |Contabeis

Figura 1: As seis funcdes Administrativas
Fonte: Adaptado de Chiavenato (1987)

Contudo, o mesmo autor ressalta ainda que Fayol o criador da mais famosa

definicdo das funcdes da administracédo, anteriormente definidas como sendo cinco:

- Prever: a viséo no futuro e a programacéao de acao;

- Organizar: o material com o social da organizacao;

- Comandar: dirigir e orientar as pessoas;

- Coordenar: fazer a ligacdo para harmonizar todos os atos e esforcos;

- Controlar: verificar que tudo ocorra conforme as regras estabelecidas.

No entanto, Chiavenato (1987) justifica que hoje se usa apenas quatro das

funcdes administrativas, sendo:
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- Planejar: definir a missdo, objetivos e planos, bem como a programacdo das

atividades;

- Organizar: dividir o trabalho, com definicdo das responsabilidades em 6érgédos e

cargos, bem como seus recursos disponiveis;

- Dirigir: designar as pessoas, seus esfor¢cos, sempre com comunicacao, motivacao,

lideranca e orientacao;

- Controlar: definicdo dos padrdées, com monitoracdo e avaliagdo do desempenho,

utilizando de ac¢des corretivas.

Ainda na concepcéo de Chiavenato (1987), listam-se os principios gerais da

administracdo segundo a teoria classica, dentre os quais 0s mais conhecidos sao:

- Principio da divisédo do trabalho;

- Principio da autoridade e responsabilidade;
- Principio da unidade de comando;

- Principio da hierarquia ou cadeia escalar;

- Principio da departamentalizacéo;

- Principio da coordenacéo.

O mesmo autor justifica que, apesar de todas as criticas, uma grande parte
dos tedricos elogia a Teoria Classica por ser uma das melhores teorias para
introduzir os iniciantes da Administracdo no complexo mundo empresarial. Foi
através de Fayol que surgiu a organizagdo funcional nas empresas, podendo hoje
ndo ser usada na sua totalidade, mas a partir dela foi desenvolvida a sua estrutura
atual.

Outra teoria relacionada com a estrutura organizacional, originaria de Max
Weber, é a Teoria da Burocracia. O termo ndo é usado no sentido pejorativo, mais
com significado técnico que identifica caracteristicas da organizacdo formal, voltada
para a racionalidade e para a eficiéncia. Chiavenato (1987) lista sete dimensfes

principais desta teoria:
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- Formalizacdo: definicdo das atividades por escrito com suas rotinas e

procedimentos, com um conjunto de leis ou regras para ser aplicados sem excecao;

- Divisdao do trabalho: cargos ou posicdo definidos de forma estritamente
especificada e delimitada;

- Principio da hierarquia: definicAo de autoridade, dai o formato de estrutura
piramidal da burocracia;

- Impessoalidade: énfase no cargo e ndo nas pessoas que 0S ocupam;

- Competéncia técnica: especificacdo da qualificacdo profissional, utilizacdo de

testes e concursos para preenchimento de cargos ou para promocoes;

- Separacéao entre propriedade e administracdo: a funcao da administracédo separada
da propriedade dos meios de producéo;

- Profissionalizacdo do funcionario: definicdo salarial de acordo com a fungéo ou

posicao hierarquica ocupada.

Outra teoria descrita por Chiavenato (1987) € a teoria estruturalista que

apresenta:

A terceira alternativa dentro das concorrentes da T.A. que enfatizam a
estrutura organizacional, que se desenvolveu a partir dos estudos sobre as
limitacBes e rigidez do modelo burocréatico, considerado um modelo tipico de
sistema fechado, altamente mecanistico e fundado em uma “teoria da
maquina”, onde a organizagdo € concebida como um arranjo estatico de
pecas cujo funcionamento € deterministicamente previsto (CHIAVENATO,
1987, p.15).

E por fim, Chiavenato (1987) destaca a teoria comportamental que surgiu do
desdobramento da teoria das relagbes humanas e do langamento do livro “O
Comportamento Administrativo” de Herbert A. Simon publicado em 1947, onde
busca solucdes democréaticas e flexiveis para os problemas das organizacbes. E
influenciada pela psicologia organizacional que traz algumas conclusdes sobre a
natureza e as caracteristicas do ser humano como o fato do homem ser um animal
social, ser dotado de um sistema psiquico e ter um padrdo dual de comportamento
onde coopera e compete. Na visdo de Chiavenato (1987, p.17) “a abordagem

comportamental descende diretamente da Escola das Rela¢cdes Humanas e mantém
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a tradicdo de deixar os aspectos estruturais em segundo plano, para se dedicar
completamente aos aspectos comportamentais.”

Outra contribuicdo dada a teoria comportamental é oferecida por Abraham
Maslow apud Maximiano (2000) que ap0s se formar em psicologia, dedicou-se a
estudar o fator humano no trabalho e definiu a teoria da hierarquia das necessidades

humanas que esta representada na Figura 2 a seguir:

Piramide de
Maslow
Realizagao

Auto - Estima
Necessidades Sociais

Necessidades de Segurancga

Necessidades Fisioldgicas Basicas

Figura 2: Piramide Teoria de Maslow
Fonte: Maximiano (2000, p. 311)

Maximiano (2002) justifica que de acordo com a teoria de Maslow, as pessoas
sdo dotadas de necessidades que as movem para a acdo. As necessidades

previstas na piramide de Maslow incluem:

- Necessidades basicas: estdo em primeiro lugar e representam as necessidades

basicas do homem como alimento, abrigo, repouso, exercicio, Sexo e outros;
- Necessidades de Seguranca: representadas pela protecao contra as ameacas;

- Necessidades Sociais: voltadas para a aceitacdo dentro do grupo e da sociedade,

as amizades e afetos;

- Necessidades de Estima: direcionadas a aspectos de auto-estima e a estima e

reconhecimento por parte de outros;

- Necessidades de Auto-Realizag&o: que dizem respeito ao potencial de aptiddes e

habilidades, auto-desenvolvimento e realizagédo pessoal.
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Em relacdo a hierarquia das Necessidades de Maslow, Maximiano (2000)

destaca ainda que um individuo ndo passa para o nivel superior, até que o nivel

inferior esteja satisfatorio. Neste contexto, para a satisfacdo de cada necessidade,

haverd a motivacdo, que é a acdo partida de um impulso interno visando a

satisfacdo ao feito a ser realizado, surgindo para suprir as necessidades de acordo

com o grau de importancia que possui para cada individuo.

A este respeito, Bergamini (1997, p. 26) defende que:

A motivagdo cobre grande variedade de formas comportamentais. A
diversidade de interesses percebida entre os individuos permite aceitar, de
forma razoavelmente clara, que as pessoas ndo fazem as mesmas coisas
pelas mesmas razdes.

Porém, em uma organizacdo deve-se trabalhar de forma flexivel e focada,

considerando que € comum que certa parte dos colaboradores ndo estejam

motivados pelo prazer em trabalhar, mas cumprindo o minimo possivel apenas para

obtencao do salario no fim do més. Assim, Bergamini (1997, p.35) relata que:

Infelizmente, em muitas organiza¢cdes € mais comum encontrar um grande
contingente de pessoas gque ndo nutrem a menor motivagao por aquilo que
fazem.[...] E nesse momento que o trabalho deixa de exercer seu papel
como referencial de alta estima e valoriza¢@o pessoal, passando a ser fonte
de sofrimento e ndo oportunidade de realizag&o sadia dos desejos interiores
que cada um tem.

Neste contexto, a motivacdo €é a acdo direcionada para suprir as

necessidades das pessoas, podendo variar de pessoa para pessoa, dependendo do

grau de importancia que a necessidade representa para uma. Cobra (1997, p. 39)

relata que:

A motivacao interna é relacionada a estimulos como a fome, que é oriunda
do organismo, enquanto as motivacdes a base de incentivos vém do desejo
ao objeto externo. As motivacbes internas empurram a pessoa a acao,
enquanto que uma motivacdo baseada no incentivo puxa uma pessoa
através de objetivos e desejos.

Ainda a respeito da motivacdo, a organizagcdo deve sempre reforcar sua

missao e visdo e demonstrar motivagdo em alcancgar os objetivos propostos a partir

da unido entre diretoria e colaboradores, onde ambos podem transformar o ambiente

de trabalho em uma parceria para o sucesso da mesma.
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Assim sendo, todas as teorias administrativas podem ser aplicadas nos dias

atuais, e todo administrador precisa conhecé-las para as diversas situagdes e/ou

problemas que se apresentem no seu dia-a-dia, por mais que as organizacoes de

7

hoje sejam diferentes das de ontem, o fundamental € a visdo no futuro.

Corroborando com isso, Chiavenato (1987, p.18) comenta que:

Todas as teorias administrativas apresentadas sdo validas, embora cada
gual valorize apenas uma ou algumas das cinco variaveis basicas. Na
realidade, cada teoria administrativa surgiu como uma resposta aos
problemas empresariais mais relevantes de sua época.

O quadro 1, apresentado na seqUéncia, demonstra conforme a visdo de

Chiavenato (1987) a sintese das Teorias Administrativas no decorrer do tempo.

ANOS FASES DAS EMPRESAS TEORIAS ADMINISTRATIVAS
1780 Artesanal
12 Revolucédo Industrial:
Inicio da industrializacéo
1914 22 Revolucao Industrial: Enfase nas tarefas:
Desenvolvimento industrial Administracado cientifica (TAYLOR E FORD)
1860 Enfase na estrutura organizacional:
Teoria Classica (FAYOL) e
As 2 Guerras Mundiais: Teoria neoclassica
Gigantismo Industrial
Enfase nas pessoas:
1914 Teoria das Relagbes Humanas
Enfase na estrutura organizacional:
Teoria Neoclassica,
Teoria da Burocracia (WEBER),
Teoria Estruturalista
1945 Pés Guerra: X
Fase Moderna Enfase nas pessoas:
Teoria Comportamental (HERBERT)
Enfase na tecnologia e no ambiente:
Teoria da Contingéncia
1980 Momento Atual: Enfase no ambiente:
Fase da Incerteza Teoria da Contingéncia

Quadro 1: As fases da Histéria das Empresas e da Teoria Administrativa
Fonte: Adaptado de Chiavenato (1987, p. 20)
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2.2 GERENCIAMENTOS DE INFORMACOES E DE CONHECIMENTO

Na atual sociedade do conhecimento, tanto o conhecimento das pessoas
como a troca de informagdes no ambiente de trabalho, sédo considerados fatores de
extrema importancia para o sucesso organizacional.

Neste cenario cabe conceitua-los individualmente. Informacdo, segundo

Starec, Gomes e Bezerra (2006, pag. 9) significa:

Informacgéo é o ato de transmitir a terceiros o conhecimento, caracterizado
pela disseminacdo verbal ou escrita de obras cientificas, literarias e
artisticas, que contém conteddo valoroso e diferenciado pela sua
originalidade em relag&o a qualquer outra obra do mesmo género.

Os mesmos autores ressaltam ainda que:

Informacédo tem um valor intrinseco valoroso, quando se consideram o seu
conteldo e os dados ali reunidos, determinando que ela ndo seja
disseminada sem algumas cautelas, para preservar a autoria e/ou a
titularidade do conhecimento e do invento a ser divulgado nas méaos
daqueles que as detém. (Starec, Gomes e Bezerra 2006, p.177)

Ja o conhecimento, para Alvarenga (2008) significa 0 que esta na mente
humana e, em termos praticos, varia caso a caso. Cada organizacao tem de fazer
seu recorte, dizendo o que é chamado de conhecimento naquele ambiente, para
criar a tdo necessaria linguagem comum.

Assim sendo, o que se percebe € que se torna necessario que cada
organizacdo desenvolva ferramentas para gerenciar o conhecimento que tem
disponivel, a fim de que o0 mesmo seja realmente utilizado naquela organizacéao.

A este respeito, 0 autor argumenta que a aprendizagem organizacional € um
processo continuo de autocritica a fim de detectar e corrigir erros para almejar 0s
objetivos. Significa transferir conhecimento do colaborador para o desenvolvimento
da organizacéao através das suas habilidades.

Neste contexto, a cultura organizacional pode contribuir para a distribuicdo do

conhecimento na empresa. Castor (2009, p. 71) discorre sobre isso:
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Coloque varias pessoas juntas e vocé vera alguns padrdes se formando:
elas comecardo a compartilhar idéias e a assumir posi¢cdes. Discutirdo
assuntos, chegardo a conclusfes e até assumirdo papéis relativos umas as
outras. Conforme o tempo passa, passardo a compartilhar valores e
suposi¢cbes. Em algum momento do processo, pessoas que ndo se
enquadram aos mesmos valores e suposi¢fes serdo apresentados a uma
escolha: ou os aceitam, ou podem procurar o caminho da rua. E assim que
se constrdi a cultura organizacional.

O mesmo autor cita exemplos de empresas cuja cultura organizacional se

delineia de forma estratégica para o desenvolvimento de vantagens competitivas,

como é o caso da 3M, Google, Wal-Mart entre outras.

Maximiano (2000, p. 256) por sua vez comenta que “cultura organizacional é

0 conceito que abrange outros componentes além das normas de conduta”. O

mesmo autor classifica a cultura de uma empresa segundo alguns indicadores

especificos, conforme demonstra o quadro 2:

INDICADOR

SIGNIFICADO

Identidade

Grau de identificac&o das pessoas com a organizagcéo com um todo, mais do
que com seu grupo idediato ou colegas de profisséo.

Toleréncia ao risco
e a invovacéo

Medida da capacidade de organizacdo de adaptar-se a situacdes novas, em
contraposicéo a seu interesse em permanecer mantendo as tradicSes e as
estruturas vigentes.

Individualismo

Crenca em que o individuo deve cuidar de si préprio e de sua familia; crenca
em que o individuo é dono de seu préprio destino.

Crenca em que 0s membros do grupo (parentes, organizacéo, sociedade)

Coletivismo
preocupam-se com o bem-estar comum.
Participacéo Nivel de participagéo das pessoas no processo de administrar a organizacgéo.
- Nivel de preocupacdo da administracéo com os clientes, acionistas e
Adaptacéo P pac ¢

empregados, em contraposicdo a preocupacio consigo mesma.

Quadro 2: Indicadores para identificagdo de Cultura Organizacional

Fonte: Maximiano (2000, p.256)

Entretanto, por mais forte e definida que seja a cultura de uma empresa, o

gue se observa no atual mercado é que o ritmo de mudancas esta cada vez mais

veloz, o que requer atualizacdo constante, bem como uso de novas tecnologias e

investimento na qualificacdo dos colaboradores e uso de novas ferramentas de

gestéo.

Assim sendo, Gomes (2010, p.34) destaca 12 elementos de gestdo sendo:

estratégia, organizacdo, lideranga, gestdo de pessoas, gestdo do conhecimento,
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marcas, marketing, inovacéo, cultura, crescimento, concorrente e sustentabilidade. E

reforca afirmando:

O presidente ndo se deve servir da empresa, mas servir a empresa. Em
gualquer instancia, o lider tem de saber que ndo pode tudo. Penso o
seguinte: o lider ndo pode ser deslumbrado com o poder; precisa se afirmar
por seu trabalho, ndo por carisma ou autoritarismo. E ai o conhecimento
ajuda muito a ndo se deslumbrar — e os valores familiares também.

Neste contexto, onde o0 conhecimento ganha importancia constantemente,
Alvarenga (2008) defende que existem tipos de conhecimento que estédo ligados a
capacidade de agir e os descreve como sendo:

a) Conhecimento tacito: afirma saber mais do que pode dizer, incorporado as
experiéncias individuais como exemplo: crenca, perspectivas, valor, intuicdes etc. E
intransferivel e especifico em constante mutacdo pela linguagem, assim como,

estética pela reflexao.

b) Conhecimento explicito ou codificado: na linguagem formal e sistematica,

facilmente transmitido, comunicado.

c) Conhecimento cultural: reflete a heuristica (inventar ou descobrir) organizacional,
inclui as crencas e o valor para informacéo, o intuito de perceber, explicar, avaliar e

construir a realidade.

d) Conhecimento organizacional — responsavel pelo fornecimento de um padrédo de

crencas compartilhadas.

E o mesmo autor, ainda ordena alguns principios do gerenciamento do

conhecimento no ambiente de trabalho, destacando que:

- O conhecimento tem origem e reside na cabeca das pessoas;
- O compartilhamento do conhecimento exige confianga;
- A tecnologia possibilita novos comportamentos ligados ao conhecimento;

- O compartilhamento do conhecimento deve ser estimulado e recompensado;
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- Apoio da direcdo e recursos sao fatores essenciais;

7

- O conhecimento é criativo e deve ser estimulado a se desenvolver de formas

inesperadas.

Dessa maneira 0 que se evidencia é que o conhecimento, assim como outros
recursos de trabalho, também precisa ser gerenciado. Para tanto, autores
contemporédneos da area da administracio como Alvarenga (2008) e Angeloni
(2005) descrevem que surge uma nova técnica de gestdo organizacional,
denominada de Gestdo do Conhecimento.

Para melhor compreender o que € gestdo do conhecimento, devem-se
observar os seus significados distintos. A este respeito, Alvarenga (2008, p.47),

argumenta que:

Merecem ser analisados por meio das varias contribuicdes de outros
campos de conhecimento, incluindo-se ai, também, as abordagens e as
ferramentas gerenciais que foram incorporadas com o passar do tempo. Em
outras palavras, a gestdo do conhecimento tem suas origens na GRI e esta,
integrada a outras contribuicbes de diversas areas e campos do
conhecimento, constitui os fundamentos ou pilares nos quais se estruturam
0 que hoje se denomina gestao do conhecimento.

Ja para Angeloni (2005, p.32) a gestdo do conhecimento:

Trata fundamentalmente de uma forma de alavancar a eficicia
organizacional, que se utiliza de elementos presentes no comportamento
individual/grupal, nas tecnologias de informac¢&o e nos elementos estruturais
da organizacao.

Por meio da figura 3, Barbosa e Paim apud Alvarenga (2003) elucidam as
abordagens da gestdo do conhecimento entre diversas bases conceituais, criando

inimeros sistemas de informacdo de maneira a aplicar e analisar a coleta de dados.
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Desenvolvimento de software
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Figura 3: Bases conceituais do conhecimento
Fonte: Alvarenga apud Barbosa e Paim (2003, p.47)
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Alvarenga (2008, p. 69) faz ainda um mapeamento da importancia da gestao

do conhecimento, conforme demonstra a figura n° 4.

| GRI “{ JW Financas |
| Ciéncia da informac&o (—'— Engloba conceitos ¢ Esta relacionada ——|-> Tl |
oriundos da com as areas de
| Administracsio &« Marketing |
| Ciéncia da computacéo ¢| Pl Estratégica |
N Contabilidade ]
| Gestdo de documentos K | 3
N RH ]

I Mapeamento de competéncias & \

Gestéo Estratégica da Informacdo |

| Compartilhamento de conhecimentos*-_ Envolve atividadesJ,
como

'«P Abriga abordagens

gerenciais e ferramentas _|—) Memoria organizacional

Construgdo de sentido, criacdo de 7

conhecimento e tomada de decisdo

| Mapeamento de processos |

desenvolvimento organizacion

Gestdo de competéncias e ¥ hl Comunidades de Pratica |
al |

/
| Criacéo do contexto capacitante 4 | Capital estrutural \:J
N

T, BSC, EVA_ ativos intangiveis

A\
‘ ¥ Gestdo Inovacdo
\

| Capital do cliente +— Divide-se em:

< ¥ Gestéo Intelectual

| Capital humano o

Figura 4: Mapeamento conceitual da gestdo do conhecimento
Fonte: Alvarenga (2008, p.69)

A gestdo do conhecimento na compreensédo de Alvarenga (2008, p. 69) estéa:
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Tradicionalmente associada aos conceitos de criatividade, inovacdo e
compartilhamento e engloba conceitos oriundos de teorias de gestéo
empresarial, da ciéncia da informacédo e da ciéncia da computacdo. Nas
empresas, esta presente em areas e departamentos como os de tecnologia
da informacao, recursos humanos, marketing, planejamento e estratégia.

Através da figura 5, Maximiano (2000, p.32) demonstra 0s conhecimentos
administrativos interligando sua formacdo, este processo engloba as experiéncias
praticas com os métodos cientificos tedricos e a disseminacdo do conhecimento,
usando a educacdo formal e informal, os contatos pessoais, livros, artigos e

treinamentos.

FORMAGAO DO
CONHECIMENTO
Relatos da experiéncia prética
IMétodos cientificos de
observagéo e analise

Experiéncia préatica de
administradores e » Conhecimentos descritivos
todos os tipos de » Conhecimentos prescritivos

organizagoes

PRATICA TEORIA

Educacéo formal e informal
Contatos pessoais
Livros
Artigos
Treinamento
DISSEMINACAO DO

CONHECIMENTO

Figura 5: Formacédo do Conhecimento
Fonte: Maximiano (2000, p.32)

Em relacdo a figura 5, Maximiano (2002, p.33) faz mencéo as experiéncias

préticas justificando que:

Conhecimentos que aumentam e se refinam, de geracdo a geracdo. O
administrador atual dispde de consideravel acervo teorico, que faz parte da
cultura coletiva e € produto da transmissdo de conhecimentos empiricos
desde que as primeiras organiza¢des humanas foram criadas.

Contudo, o mesmo autor explica que a gestdo do conhecimento pode ser
vista por alguns como: gestao de sistemas de informagéo, para outros tecnologia da

informag&o ou ainda como engenharia de processos de negocios. Porém, a gestao
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do conhecimento € uma prética que envolve toda organizacdo na busca pela criacdo
e compartilhamento do conhecimento no ambiente de trabalho.

Drucker (2001, p.131) por sua vez, comenta que através da gestdo do
conhecimento “Mais e mais pessoas na forca de trabalho e, mais que todos os
trabalhadores precisarado gerenciar a si mesmos”. O mesmo autor também menciona
grandes realizadores que tiveram que gerenciar primeiramente a si mesmos, como é

0 caso de Napoledo, Leonardo Da Vinci, Mozart entre outros.

2.3 SUCESSO E FRACASSO

Antigamente a palavra sucesso tinha sentido de bem ou mal, para as
conquistas de posicao social, atualmente toda e qualquer pessoa o almeja para
alcanca-lo e conserva-lo. Pode-se classificar o sucesso como sendo pequenas
vitérias profissionais e pessoais sobre limitacdes, sendo ainda a dificuldade entre os
conflitos para o préoprio crescimento. Dessa forma, 0 sucesso ocorre todos os dias
entre as dificuldades vencidas, ndo tendo receitas préprias ou alguém que ensine a
licdo. Porém, o sucesso € possivel e também deve ser compartilhado com aqueles
com quem se convive, sejam familiares, amigos ou colaboradores na organizacéo.

Neste contexto, Coelho (2003) relata que Henry Ford descrevia o fracasso
como sendo a oportunidade de se comecar de novo inteligentemente. Com isto
pode-se afirmar que o fracasso significa alguns degraus que precisam ser
aperfeicoados para o caminho do sucesso. Porém, para um gestor espera-se que
erre menos e haja com mais prudéncia e razdo, embora, conforme o mesmo autor,
gestores quebram em média 2,8 vezes antes de ter sucesso empresarial.

No ambiente corporativo, visando ao sucesso organizacional, pode-se fazer
uso da ferramenta do endomarketing, que se traduz como o marketing voltado para
dentro. Endomarketing segundo Brum (1998) séo todos os esforcos feitos em uma
organizacdo para melhorar o nivel de informacdo e, com isso, estabelecer uma
maior aproximacao com o0s seus colaboradores e oferecer ao colaborador educacéo
e atencgdo, tornando-o mais preparado e bem informado para que possa tornar-se
também uma pessoa criativa, capaz de surpreender, encantar e entusiasmar o
cliente.

O endomarketing tem como objetivo fortalecer as relagbes internas da

organizagdo com a funcéo de integrar cliente e fornecedor interno, fazer com que
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todos os colaboradores tenham uma visdo compartilhada sobre o negdécio da
organizagao, incluindo itens como: gestao, metas, resultados, produtos, servigos e
mercados nos quais atua. O que propicia melhorias tanto na qualidade dos produtos
como na produtividade pessoal e na qualidade de vida no trabalho (BRUM, 1998).

Para contribuir com o gerenciamento do conhecimento, o endomarketing se
respalda na visdo compartilhada e no fortalecimento das relagbes, onde a grande
importancia da implantagdo do marketing interno pode ser o rendimento atravées de
resultados obtidos pela satisfacdo dos colaboradores internos.

Ainda na visdo de Brum (1998), as ferramentas que possibilitam que as
empresas pratiguem endomarketing para obter sucesso sdo varias, como por
exemplo: os videos com explicacbes para a equipe interna e/ou o0s produtos
ofertados, manuais técnicos, educativos ou para integracdo dos colaboradores,
utilizados para reforgar procedimentos e/ou cultura da organizagdo. Algumas
organizagcOes utilizam revistas, jornal interno e cartazes motivacionais para
valorizacdo dos colaboradores em destaques, colunas de informacdo ou artigos
técnicos. Como canais diretos, destacam-se as reunides com a geréncia e a direcéo
da empresa, assim como 0 uso da Intranet, que é a rede interna para comunicacao,
permitindo ao colaborador o acesso a informacgdes. Algumas organizagdes utilizam-
se ainda da grife interna que sdo as roupas personalizadas para divulgacdo da
empresa.

Outro aspecto da vida a ser considerado na busca pelo sucesso profissional
esta voltado ao gerenciamento do tempo. Atualmente, no modo como as pessoas
estdo vivendo, se dedicando entre vida pessoal e o trabalho, acabam por nédo
encontrar tempo disponivel, o que faz com que o seu tempo figue escasso tendo
dificuldades para organizar seus horarios, interferindo na qualidade da vida
profissional e pessoal.

Assim, administrar o tempo também é um requisito para as organizacdes que
anseiam sucesso. A este respeito Labegalini (2006, p.14) comenta que administrar o
tempo significa: “ter planejamento diario, minimizar o tempo improdutivo, reeducar
hébitos pessoais, concentrar-se nas prioridades e controlar os resultados”.

O mesmo autor defende que saber administrar o tempo é uma necessidade
cada vez maior para atingir o sucesso e, felizmente, com algumas orientacbes

basicas sobre o assunto, todas as pessoas sao capazes de melhorar. Nesse



contexto, Labegalini (2006) sugere dez procedimentos para promover

gerenciamento do tempo de maneira eficaz:

- Constituir objetivos anuais, mensais e inclusive mesmo semanais;

- Planejar tarefas e atividades em fungéo dos objetivos instituidos;

- Identificar as atividades criticas que levam aos resultados almejados;

- Alocar em ordem decrescente de importancias as tarefas;

- Controlar diariamente os resultados obtidos e rever os planejados;

- Conhecer donde o uso do tempo é realmente necessario;

- Despender o tempo conforme a importancia da tarefa e do objetivo;

- Estabelecer data para inicio e fim de cada tarefa, assim como horarios;
- Identificar e minimizar o tempo para ndo haver desperdicios;

- Melhorar seus habitos e rotinas de trabalho.
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Por fim, justifica-se que para se obter sucesso em uma organizacao

gerenciada a dois, € preciso também ter habilidade e paciéncia, pois administrar o

dinheiro e as relacbes pessoais pode ser um verdadeiro desafio. A este respeito,

Jardim (2008, p. 51) ao se referir a vida pessoal relata que “lutar dia a dia pela nossa

sobrevivéncia da sabor a vida e faz comecar a enxergar que o sabor da vida estd em

saber o quanto ela custa”.

Assim, independente do relacionamento ser apenas profissional ou,

ao

mesmo tempo, profissional e pessoal, os planos e o0s sonhos devem ser

compartilhados e aspirados por ambos, sabendo contornar os obstaculos e tendo

uma analise do mercado de atuacdo tanto em curto, médio e longo prazo. Para

tanto, Puri (2000) indica 10 pontos essenciais para o administrador ter sucesso,

sendo:

- Habilidade de organizar;
- Competéncia de liderar e delegar;

- l[doneidade de tomar decisoes;
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- Audécia de assumir riscos e responsabilidades;

- Vigor e impulso altamente positivo;

- Aptidao de desempenho sob presséo;

- Capacidade para habilidades polivalentes;

- Elevada concentracéo do desempenho e entusiasmo pela exceléncia;
- Benevoléncia e critério;

- Personalidade firme e equilibrada.

2.4 TOMADA DE DECISAO

A tomada de decisdo em uma empresa familiar ou dirigida por cénjuges esta
diretamente ligada com a cultura e estilo de trabalho dos mesmos. Assim, o poder e
as decisoes influenciam muito nos modos de negociacdo e administracdo. A este
respeito, Lanzana apud Macédo (1999, p.33) apresenta um conceito de empresa

familiar quando:

Um ou mais membros de uma familia exerce consideravel controle
administrativo sobre a empresa, por possuir parcela expressiva da
propriedade do capital. Assim, existe estreita ou consideravel relagéo entre
propriedade e controle, sendo que o controle é exercido justamente com
base na propriedade.

Na visdo do mesmo autor, a tomada de decisdo no nivel das organizacoes,

levantou seis variaveis, sendo elas:

- Direcéo para processo e resultados;

- Direcéo para o empregado e trabalho;

- Organizacao profissional ou paternalista;
- Sistema aberto ou fechado;

- Emprega controles rigidos ou relaxados;

- Voltada para normas ou pragmatismo.
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Em relagdo a tomada de decisdo na cultura organizacional se define que,
varias pessoas compartilham idéias e assumem posi¢cOes, para chegar a uma
conclusdo. Segundo Castor (2009, p.71) “da mesma forma que uma cultura forte
pode trazer vantagens, a partir do momento em que ela se torna deficiente pode ser
dificil muda-la”, assim, a tomada de decisdao deve estar bem planejada para a
execucao e obtencao dos resultados.

Para a tomada de decisdo em toda e em qualquer organizacéo, 0 primeiro
passo a se tomar € a realizacdo de um levantamento minucioso de todo o financeiro,
para identificar e estabelecer um plano para que o objetivo seja executado com
satisfagdo e bons resultados, sempre observando fatores como: preco, fornecedor,
gualidade, atendimento, prazo de entrega e a pos-venda. Estas sdo medidas
preventivas que todo administrador deve tomar em uma negociagdo e nunca
confundir gastos pessoais com 0s da organizacdo, principalmente na organizacao
gue tem os cOnjuges no comando.

Assim sendo, para um administrador ou um casal que trata da tomada de
decisao no dia-a-dia, ha necessidade de consenso. Castor (2009, p. 61) reconhece
como um envolvimento requer ampla dose de paciéncia e de habilidade quando

descreve que:

A busca de consenso em assuntos relevantes exige a adocdo de uma
mentalidade conciliadora e a adocdo de alguns principios basicos,
garantindo que as divergéncias se mantenham dentro dos limites de cada
conflito e impedindo que a situacdo se degenere em atitudes negativas e
prejudiciais.

O consenso esta ligado a diversas situacfes da organizacdo, onde a tomada
de decisdo esta presente tanto no ambiente externo quanto no ambiente interno. Por
esta razdo o cobnjuge necessita saber lidar com as contingéncias, algo que nao é
esperado nem desejado, ou seja, uma emergéncia futura.

Para tanto, Castor (2009) apresenta a analise SWOT (Strenghts,
Weaknesses, Optortunities e Threats) que se traduzem em Forcas, Fraquezas,
Oportunidades e Ameacgas, como ferramenta de apoio a tomada de decisdo na
organizacdo, pois, a todo o momento faz-se necesséario estar analisando estas
questdes. Diante disso, Castor (2009, p. 243) justifica que “a primeira coisa a se

fazer antes da tomada de decisédo é reconhecer que ha dois fatores internos e dois



37

externos a se considerar, sendo que as Forcas e Fraguezas sdo inerentes a

empresa analisada e as Oportunidades e Ameacgas sao fatores externos.” A figura 6

INTERNO
Valores Pessoais
Valores e Expectativas da Sociedade
EXTERNO

Figura 6: Elementos da anélise SWOT
Fonte: Adaptado de Castor (2009)

apresenta esta analise:

Assim, 0 processo de tomada de decisdo sempre ira englobar a analise de
pontos fracos e fortes da organizacao. A este respeito, Castor (2009, p. 244) conclui
gue “todas as empresas possuem pontos fracos e fortes”.

Dessa forma, cabe aos gestores, especialmente os de empresas familiares,
analisarem sempre o modelo SWOT, tanto para o lado profissional quanto pessoal,
medindo as forcas e oportunidades que se apresentam em trabalhar juntos e em que
as fraquezas e ameacas os atrapalham no dia-a-dia de trabalho como na vida

pessoal.

2.5 GERENCIAMENTO DE EMPRESAS POR CONJUGES

Ao se desligar do ambito familiar para construir uma nova familia, ambos
necessitam administrar o presente e o futuro, verificando varios fatores que antes
ficavam a cargo apenas dos pais, ou ainda nao tinham seu grau de importancia.
Esta passagem de vida esta descrita inclusive na Biblia através de MT 19,5-6 que
diz: “Por isso, o0 homem deixara seu pai e sua mde e se unird a sua mulher; e os

dois formardo uma so6 carne. Assim, ja ndo sao dois, mas uma so carne”.
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Contudo, quando se refere ao ambiente corporativo, e quando o rendimento
financeiro que ambos recebem deriva de locais diferentes, existe um contexto
alternativo em caso de crise ou demissdo. J4 quando a questdo financeira vem de
uma unica fonte para ambos, deve-se planejar com cautela para nao existir
sobrecarga em tarefas e na relacdo a dois. A este respeito, Cerbasi, (2004, p.18)
apresenta muito bem sobre administrar bem o relacionamento conjugal afirmando

que 0 mesmo:

Requer certas habilidades e paciéncia. O que muitos apaixonados as vezes
demoram a perceber é que gerenciar as financas do casal também requer
essas e outras virtudes. Administrar bem tanto o dinheiro quanto o amor,
entdo, pode ser um verdadeiro desafio.

O mesmo autor também divide em trés partes importantes a relacdo de
trabalho em casal, sendo: abordagem comportamental em relacdo as financas;
definicdo de metas e sonhos do casal; conquista dos sonhos e quais as ferramentas
para proteger 0 que ja se conquistou.

O casal necessita, portanto conhecer os sonhos um do outro e, quando os
objetivos almejados ndo sdo os mesmos, podem aparecer as frustracbes e
desgastes emocionais na relagdo. Pe Augusto (2008, p.12) relata que “os dois
precisam aprender a se conhecer no dialogo, nos gostos, no temperamento, na
intimidade”.

Cerbasi, (2004, p. 23) relata ainda que: “quando decidiram se unir foi “pra
valer’, ou seja: da conta-corrente aos investimentos, do cartdo de crédito as
planilhas de gastos, das financas de ambos que viraram uma coisa s6”. Porém numa
organizacdo onde o0s conjuges trabalham diretamente juntos, necessita-se da
separacao do que € da empresa para o0 que € dos cdnjuges, observando-se também
0 aspecto burocratico da contabilidade e das receitas, assim como nao ficar na
informalidade, definindo para ambos o pro-labore ou salario fixo.

Na observagao de Aquino (2008, p.10) “muitos casais se ocupam apenas com
0 aspecto material financeiro, e deixam de lado as questdes mais profundas da vida
que sao viver a dois”. Este fato merece atengéao na vida dos cbénjuges que trabalham
juntos, pois € necessario saber dividir o horario de trabalho com o horério familiar,
guando se fazem necessarios o discernimento e o planejamento englobado no

processo de decisao.
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Para estas questdes apresentadas, Cerbasi (2004, p.77) argumenta que:

O primeiro passo para a independéncia financeira € gastar menos do que se
ganha, controlando o orcamento doméstico. A seguir, tracar um plano que
defina quanto poupar por més, e durante quanto tempo, para chegar a
renda que vocés pretendem ter na aposentadoria. Se, além disso,
conseguirem fazer sobrar mais do que precisavam para cumprir as metas
do plano, no final do més haveréa dinheiro sobrando na conta.

Diante da visdo do autor, destaca-se a importancia de separacdo entre o
ambiente da familia e do trabalho, para néo ter a sobrecarga de tarefas e ter seu
momento de lazer pensando sempre no amanhd com uma condi¢do financeira
favoravel.

Outro aspecto a ser considerado na gestdo organizacional de conjuges é a
chegada ou a existéncia de filhos, quando o planejamento na vida dos mesmos deve

ser mais cauteloso e detalhista. A este respeito, Cerbasi, (2004, p.89) comenta:

A maior preocupacdo dos pais em relacdo aos filhos é conseguir
proporcionar-lhes um futuro seguro e tranquilo. O melhor caminho para
atingir esse objetivo é garantir-lhes uma boa formacé&o de caréter, intelectual
e fisica.

Neste contexto, cabe aos pais explicar de onde vem a renda familiar e que os
filhnos também necessitam saber diferenciar o ambiente de casa e do trabalho,
porém destacando que os pais tém responsabilidade quanto a horario, divisdo de
tarefas, organizacao e gerenciamento de uma empresa como um todo.

Deve-se ainda, no caso da gestdo de coOnjuges, considerarem aspectos
voltados para a sucessdo organizacional. Em Eclesiastico 30,11 encontra-se que:
‘ndo lhes dés toda a liberdade na juventude, ndo feches os olhos as suas
extravagancias”. Cabe aqui orientar e educar no sentido de que os filhos escolherao
sua carreira.

Aquino (2008, p. 60) salienta que:

A educacéo consiste em disciplinar as faculdade da pessoa (inteligéncia,
vontade, consciéncia, sensibilidade, etc.) e transmitir-lhe conhecimentos. E
uma tarefa imensa, delicada, que exigird dos pais muito amor e valorizacéo
do seu préprio filho.
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Assim, considerando algumas limitagbes e dificuldades que podem ser
encontradas em empresas que sdo gerenciadas por conjuges, Pe. Augusto (2008)

descreve os dez mandamentos do casal como sendo:

[) Jamais chatear-se ao mesmo tempo;

II) Jamais levantar o tom da voz um com 0 outro;

lIl) Se alguém precisa vencer numa discusséo, aceitar que seja 0 outro;

IV) Se for inevitavel recriminar, fazé-lo com amor;

V) Jamais apontar na face do outro os falha do passado;

VI) A indoléncia com outra pessoa é toleravel, menos com o conjuge;

VII) Jamais ir adormecer sem ter chegado a um acordo;

VIII) Pelo menos uma vez ao dia, proferir ao outro uma expressao carinhosa;
IX) Cometendo uma falha, saber aceita-lo e pedir desculpas;

X) Quando um nao deseja dois nao brigam.

Dessa forma, os mandamentos propostos por Pe Augusto (2008) podem ser
vividos tanto em familia como no ambiente de trabalho, pois um ambiente familiar
harmonioso se reflete aos colaboradores como um local de confianca e
prosperidade, propicio ao bom desempenho profissional, ao reconhecimento e

crescimento.
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3. PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

3.1 PESQUISA

Através de pesquisas a organizacdo tem em maos ferramentas para
solucionar problemas em diversas areas. Baseando-se no conceito de pesquisa,
destaca-se que o ponto de partida da mesma reside no “problema que se devera
definir, examinar, avaliar, analisar criticamente, para depois ser tentada uma
solugao” (ASTI VERA, 1979, p.12).

3.2 CLASSIFICACOES DA PESQUISA

3.2.1 Quanto a sua natureza

No que se refere a sua natureza esta pesquisa é aplicada. De acordo com
Marconi e Lakatos (2002, p.20) a pesquisa aplicada “caracteriza-se pelo seu carater
pratico, ou seja, pela possibilidade de que seus resultados sejam utilizados
imediatamente na solugao de problemas”.

No caso desta pesquisa os resultados poderédo ser aplicados para promover

melhorias na organizacéo gerenciada por cénjuges.

3.2.2 Quanto aos objetivos

A presente pesquisa se caracteriza por ser exploratéria. Segundo Gil (2002) é
o primeiro passo de todo trabalho cientifico. E o momento em que se busca
informacdo para aprofundar o conhecimento do assunto. E feito através de
levantamento bibliografico.

Também Gil (2002) relata que a pesquisa possui carater descritivo, pois tem
como objetivo descrever as caracteristicas de uma situacao pratica, que esta sendo
investigada para que se possa entendé-la.

O objetivo deste trabalho de conclusdo de curso esta relacionado a analise de
uma empresa gerenciada por conjuges, investigando os fatores que a influenciam

em sucesso e fracasso, propondo melhorias diante dos dados encontrados.
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3.2.3 Quanto a forma de abordagem

Ao que se refere a forma de abordagem, esta pesquisa possui abordagem
guali-quantitativa por ter um modelo que consiga acolher de todas as necessidades
dos pesquisadores. Essa dicotomia qualitativa x quantitativa, aconselha estar
cedendo espaco a um modelo alternativo de pesquisa, o chamado quali-quantitativo,
ou o inverso, quanti-qualitativo, dependendo do enfoque do trabalho.

A subjetividade para a tentativa de aprofundamento do objeto em estudo,
onde foi efetuado entrevista com empresas aleatérias.

Afirma Godoy (1995, p.21) que “hoje em dia a pesquisa qualitativa ocupa um
reconhecido lugar entre as varias possibilidades de se estudar os fendbmenos que
envolvem os seres humanos e suas intricadas relagbes sociais, estabelecidas em
diversos ambientes.” A pesquisa qualitativa tem a preocupacdo em explorar o
conhecimento.

Porém, ao ser apresentado graficos na analise dos dados com valores e
porcentagens, afirma-se que o trabalho em estudo também tem uma pesquisa
guantitativa, conforme Demo (1995, p.131) quando diz que “Embora metodologias
alternativas facilmente se unilateralizem na qualidade politica, destruindo-a em
consequéncia, é importante lembrar que uma ndo € maior nem menor que a outra.

Ambas sdao da mesma importancia metodoldgica.”

3.2.4 Quanto aos procedimentos técnicos

A pesquisa se configura como sendo um estudo multicaso, por estar focado
em dezesseis organizacfes, que possuem como caracteristicas comuns o fato de
serem gerenciadas por conjuges.

Na metodologia de pesquisa em artigos e trabalhos de conclusdo de curso,
Yin € mais referenciado por fazer citacfes importantes de estudo de caso, seja ele

anico ou mdltiplo.

“A pesquisa de estudo de caso inclui tanto estudos de caso unico quanto de
casos multiplos. Embora algumas areas, como ciéncia politica e
administrac@o publica, tentaram delinear uma linha bem-delimitada entre
essas duas abordagens (e utilizaram termos como método de caso
comparativo como forma de distingdo de estudos de casos mudltiplos; veja
Agranoff & Radin, 1991; George, 1979; Lijphart, 1975), estudo de caso
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Unico e de casos mulltiplos, na realidade, sdo nada além do que duas
variantes dos projetos de estudo de caso”.

3.3 POPULACAO E AMOSTRA

Quanto a amostragem deste trabalho utilizou-se a ndo probabilistica
intencional que consiste em selecionar um subgrupo da populagdo, com base em
informacgBes disponiveis e no qual o pesquisador tem conhecimento do subgrupo
selecionado, pela acessibilidade com contatos com o0s cdnjuges e alguns até boa
amizade.

Sendo assim, foram organizacdes escolhidas através de contatos da
pesquisadora com as organizacdes de diversos segmentos do comeércio e que tem

seus conjuges como administradores.

3.4 INSTRUMENTOS PARA COLETA DE DADOS

A coleta de dados ocorreu através da observacao direta intensiva. De acordo
com Marconi e Lakatos (2002) a observacao direta intensiva pode ocorrer por meio
de duas técnicas, sendo a observacao e a entrevista.

Neste trabalho de conclusdo de curso utilizou-se a forma de entrevista, que
consiste no dialogo face a face, onde o entrevistador obtém de maneira metddica as
informacdes necessarias.

Para Marconi e Lakatos (2002, p.92) “a entrevista € um encontro entre duas
pessoas, a fim de que uma delas obtenha informacdes a respeito de determinado
assunto, mediante uma conversacao de natureza profissional”.

O estilo de entrevista utilizado foi a padronizada ou estruturada, que segue
um roteiro pré estabelecido, ou seja, anteriormente elaborado em formuléario, qual se
encontra no Apéndice A — Formulario Entrevista, com perguntas a respeito do

assunto. A vantagem desta entrevista € a comparacao das respostas.
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4. ESTUDO DE CASO

A organizagdo em estudo iniciou suas atividades em Janeiro de 2002. Foi
criada por pessoas com longa experiéncia técnica e comercial, os quais atuam na
area de automacéo industrial. Teve sua origem na Fluid Center Automacéo Industrial
Ltda, Curitiba/PR com 20 anos prestando servicos na area industrial e social de toda
a regiao do Parana.

Seus principios foram idealizados na qualidade de atendimento ao cliente,
para isto, baseou-se no critério de oferecer solu¢bes na automacdo e controle de
movimento, havendo também a comercializacdo dos produtos. Critério que
posteriormente passou a ser filosofia da qual se orgulha, e tem certeza que
alavancou negocios e formou bases para superar as intempéries da economia.

O proprietario da Fluid Center Automacdo Industrial Ltda € sécio de Jerri
Tamanini um ex-vendedor externo de Curitiba que atuava na regido dos Campos
Gerais. Havendo o convite para abrirem uma loja na regido dos Campos Gerais,
tornando-se socio-gerente; juntamente com sua esposa, a qual teve pela primeira
vez sua carteira de trabalho assinada aos 15 anos de idade na organizacdo Fluid
Center em Curitiba e posteriormente na cidade de Ponta Grossa. Dessa forma, hoje
a organizacao é administrada pelo casal Jerri e Leticia Tamanini.

A figura 7 apresenta a fachada da organizacao:

NOVUS

Medimos, Controlamos, Registramos

Figura 7: Fachada da empresa
Fonte: arquivo da empresa (2011)
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A Fluid Center é distribuidora autorizada de organiza¢des conceituadas no
ramo de automacao industrial das linhas de: pneumatica, hidraulica e eletrénica. Os
produtos estdo diretamente ligados a automacdo industrial, na qual atua
desenvolvendo novos projetos, prestando assisténcia técnica e manutencdo nas
organizacbes e estocando materiais de reposicdo fornecendo a solugdo para
qualquer problema nestas areas.

Hoje a organizacdo possui aproximadamente treze funcionarios alocados nas
funcBes de vendedores externos e internos, comprador, logistica de mercadoria,
torneiro mecanico e manutencdo, a qual possui 0 maior nimero de funcionérios
devido & prestacéo de servico, ramo que vem crescendo bastante na regido. E uma
organizagao que presa e valoriza o estudo, na qual somente a formacao ao nivel de
ensino médio ja ndo é mais suficiente havendo a necessidade de se aprofundar nos

estudos.

Missdo: Oferecer solucbes em automacado industrial com qualidade no
atendimento e eficacia na prestacéo de produtos e servi¢os, suprindo os desejos dos

clientes e promovendo inovacdes para seu desenvolvimento.

Visao: A visdo é comercializar produtos e servicos em automacao industrial

com qualidade, reconhecida por ter trabalho em equipe e profissionais capacitados.

Valores:
- Qualidade: buscar a melhoria continua nos servigos prestados;
- Honestidade: ser verdadeiro na negociacdo, com o cumprimento de prazo e ter a
confianca dos clientes, fornecedores e funcionarios;
- Dedicacéo: ter espirito de perseveranca e vitoria para os obstaculos do dia-a-dia,

sempre respeitando o préximo.

A figura 8 apresenta a departamentalizacdo da organizacao:
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i Logistica de Mercadoria
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Figura 8: Departamentalizagédo
Fonte: arquivo da organizacdo (2011)

O gerenciamento entre o casal é dividido na propor¢cdo em que as atividades
exercidas ndo sobrecarreguem os conjuges. O nivel de poder é parcial, porém
sempre analisando o departamento ao qual o assunto € pertinente; a tomada de
decisdo algumas vezes € decidida entre os cOnjuges, outras conforme o
departamento que ambos tém como responsabilidade, sempre de forma amigavel
com bom senso sem conflito, discusséo ou brigas.

Os funcionarios conseguem distinguir a posi¢cao de hierarquia na organizacao,
sem que o0 sexo masculino prevaleca sobre o feminino, até porque assuntos de RH
como, por exemplo, sempre séo resolvidos com a esposa.

Em relac&o a qualificacdo e conhecimento na organizacdo, o proprietario tem
curso superior em engenharia elétrica pela UFMS concluido 1993 e a proprietéaria fez
curso de teologia para leigos Studium Theologicum (Afiiado a Pontificia
Universidade Lateranense de Roma / Agregado a Pontificia Universidade Catdlica
do Parand) com conclusdo no ano de 2001 e o Curso de Administracdo pela
Faculdade Uniéo tendo a conclusé@o do curso no ano de 2011.

As fun¢Bes na organizacao sao distribuidas em: area de projetos, vendas com
0 contato nas empresas e industrias; compra para estoque, gerenciamento de
manutencédo e prestacao de servico, relacionamento com os fornecedores, as quais
ficam a cargo do proprietario.

A proprietéria tem as fungBes administrativas e financeiras como: controle de
contas a receber e pagar, bem como o fechamento dos resultados de faturamento
no final de cada més e respectivos relatdrios de custos e despesas; movimento para

contador de documentos contabeis e nota fiscal de entrada e saida; compra de
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mercadoria interna para loja; RH: registro novo de funcionario, pagamento de folha
de salérios, controle do cartdo ponto de cada funcionario, bem como pedido de vale
alimentagao e vale transporte.

Na questao administrativa € totalmente dividido entre o que é da organizacao
e 0 que é familiar, ndo confundindo o financeiro, por isto cada um dos conjuges tem
seu pro-labore e sua conta-bancéria particular, separada da organizacao.

Os assuntos da organizagdo sao levados para o ambito familiar, pois véem
como uma extensao, ja os assuntos particulares de familia tenta-se ndo comentar na

organizagao.
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4.1 APRESENTACAO E ANALISE DOS DADOS

Para responder aos objetivos deste trabalho que estavam direcionados a
identificacdo de pontos fortes e fracos, nos aspectos profissionais e pessoais, do
gerenciamento de empresas por conjuges, foi aplicada uma pesquisa junto a
dezesseis organizacdes que possuem estas caracteristicas. Os resultados obtidos
estdo apresentados a seguir, contando com o apoio de graficos e tabelas, para
melhor entendimento dos dados.

4.1.1 Perfil das organizacbes

Das dezesseis empresas pesquisadas, doze sdo do comeércio, trés sao
indUstria e comércio e uma € industria. O porte esta entre pequeno e médio, em
relacdo a area de atuacdo pode-se dizer que é bem diversificada. O tempo de
atuacao ja passou do indice de faléncia segundo pesquisas do SEBRAE que € de
dois anos no mercado, o numero de funcionarios néo inclui o casal. A tabela 1 ilustra

este resultado.

Tabela 1: Identificacdo das empresas pesquisas

Tempo

Classificagdo | Segmento Porte Area de atuag&o de N““?em, qe
x Funcionarios
atuacao
1 Indust,na_ € Pequeno | Automacéo Industrial | 10 anos 13
Comeércio
2 Indust,na_ € Médio Moveleiro 23 anos 39
Comeércio
Industria e - Confecgdo de
3 L Médio Embalagens de 20 anos 90
Comeércio -
Madeira
4 Industria Pequeno Grafica 29 anos 11
Representacao
5 Comércio Pequeno Comercial de 24 anos 1
produtos Agricolas
6 Comércio Pequeno | Produtos Veterinérios | 11 anos 1
7 Comércio Pequeno Mecénica 9 anos 2
8 Comércio Pequeno Saldo de Beleza 6 anos 3
9 Comércio Pequeno Decoragéo 14 anos 5
10 Comércio Pequeno Pneus 04 anos 5
11 Comércio Pequeno Vestuario 10 anos 6
12 Comércio Pequeno Locacgéo de Mesas 20 anos 6
13 Comércio Pequeno Som Automotivo 13 anos 9
14 Comércio Pequeno Semi Joias 18 anos 9
Materiais de
15 Comércio Pequeno Construgéo e 16 anos 10
Construcéo Civil
16 Comércio Médio Mercado 22 anos 40

Fonte: Elaborado pela Autora (2011)
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4.1.2 Entrevista aplicada junto as organizacdes

4.1.2.1 Inicio das atividades

Como em qualquer organizacdo ao ser criada devem-se ter cuidados, porém
em casos de casais este cuidado deve ser redobrado e detalhado. Uma das razdes
para isso é o fato de que a fonte financeira deriva de um so6 lugar. Por isto a
necessidade da parte administrativa ser bem dividida com o que € da organizacao e
o que é familiar, a fim de ndo se confundir o financeiro. H& necessidade de haver
uma boa contabilidade para na divisdo de lucros e os conjuges saberem fazer a
aplicacdo e os investimentos para crescimento do patriménio tanto da organizagao
como pessoal.

Inicialmente as organizacdes pesquisadas foram questionadas a respeito de
se a atividade profissional iniciou com a unido/casamento dos conjuges ou 0 negdcio
ja existia antes da unido. A este propodsito identificou-se que das dezesseis
organizacfes somente duas nao iniciaram a atividades com a unido/casamento dos
cbnjuges, ou seja, neste caso 0 negocio ja existia antes. Nos demais casos a
empresa teve inicio apés o casamento.

No grafico 1 estdo representadas estas respostas para melhor visualizacao.

Inicio das Atividades

NAO, JA TINHA:
2;
13%

SIM, UNIAD; 14;
BT%

mSIM, UMIAD  =NAD, JA TINHA |

Gréfico 1: Inicio das atividades
Fonte: Elaborado pela Autora (2011)
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4.1.2.2 Atividades Exercidas

As atividades exercidas vém da experiéncia ao longo de vida profissional.
Esta questédo buscou identificar se as atividades desenvolvidas pelos conjuges séo
divididas adequadamente ou se ha sobrecarga de trabalho para um dos dois. Assim,
foram disponibilizadas como op¢des de resposta as seguintes alternativas:

( ) Divida

() Emconjunto

() Existe Sobrecarregada em algum dos conjuges

(

) Atividades dividida sem sobrecarregar nenhum dos dois

O gréfico 2 demonstra o resultado obtido nesta questéo. Foi verificado que na
maioria dos casos, a atividade é dividida entre os conjuges com 44%, ou seja, 7
organizacgOes. Ja a opcao dividida sem sobrecarregar apareceu em 31% dos casos,
ou seja, em 5 organizacdes. A opcao sobrecarregada em algum dos cénjuges foi
citada em 19% dos casos ou 3 organizacdes. Neste caso ndo se teve interesse em
saber em qual dos cbnjuges a atividade exercida estava sobrecarrega, entretanto
aqui cabe rever as atividades exercidas, para ndo comprometer ambos. Por fim, a
opcao atividade dividida em conjunto foi citada em 6% das situacbes o que

representa somente uma organizacéo.

STy Atividades Exercidas VDDA

SOBRECARREGAR,; 7;
5; 44%
31%

SOBRECARREGADA
EM ALGUM;
3;
19%

CONJUNTO;
;
6%

EDIVIDIDA ®CONJUNTO = SOBRECARREGADA EM ALGUM ®DIVIDIDA SEM SOBRECARREGAR

Gréfico 2: Atividades Exercidas
Fonte: Elaborado pela Autora (2011)
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4.1.2.3 Nivel de Poder

Nas organizacdes gerenciadas por cénjuges o nivel de poder deve ser muito
bem apresentado aos funcionérios, para que ndo existam conflitos entre o casal em
razado de um delegar e o outro desmandar, em qualquer que seja a tarefa.

Assim, os pesquisados foram questionados a respeito de como esta dividido o
nivel de poder do casal dentro da organizacdo, no que diz respeito a tomada de
decisfGes. Para tanto foram disponibilizadas como alternativas de respostas as
situacdes: Dividido de forma igual ou Dividido de forma parcial.

Os resultados apontaram que em 63% dos casos, ou seja, em 10
organizacdes os conjuges tém o nivel de poder parcial quanto as decisbes. Neste
caso nao foi intencdo saber se o sexo masculino ou feminino era o que detinha mais
poder de decisdo. Em 37% das organizacoes, o nivel de poder é igual para ambos
0s cOnjuges no que diz respeito a tomada de decisao.

O grafico 3 ilustra este resultado.

Nivel de Poder

IGUAL;
6;
37%

PARCIAL;
10;
63%

" |GUAL 'PARCIAL|

Gréfico 3:Nivel de Poder
Fonte: Elaborado pela Autora (2011)
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4.1.2.4 Relacgéo funcionario distingdo a posi¢do de hierarquia

A hierarquia representa a cadeia de autoridade que se inicia nos gestores,
neste caso 0s coOnjuges, e segue posteriormente para casos de geréncia e
sucessivamente por todos os niveis da estrutura organizacional. Porém, na
organizacao gerenciada por conjuges os funcionarios devem distinguir a posicédo de
hierarquia e saber respeita-la. Para tanto, os conjuges devem colocar as normas e
procedimentos da organizacdo bem claros, apresentados ja no momento da
contratacdo do funcionario, informando o nivel de poder e papéis de cada um dos
cOnjuges na organizacdo, a fim de evitar mal entendidos por parte dos
colaboradores. Neste caso um erro bastante comum € o funcionario dedicar maior
atencao e respeito ao proprietario do sexo masculino em detrimento a proprietaria do
sexo feminino.

Neste sentido, os pesquisados foram questionados a respeito de como seus
funcionarios percebem esta diferenca hierarquica na empresa.

O grafico 4 demonstra que em 87% das empresas pesquisadas o0s
colaboradores conseguem distinguir a posicdo de hierarquia entre os cénjuges
(SIM). Ja em 13% ou 2 organizacOes, foi citado que os colaboradores ndo sabem

distinguir, direcionando o poder hierarquico somente para o lado masculino (NAO).

Posicédo Hierarquia relacdo aos Funcionarios
NAO;
2;
13%

SIM;
14;
87%

= S|M ®=NAO

Gréfico 4: Posicao Hierarquia relacdo aos Funcionarios
Fonte: Elaborado pela Autora (2011)
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4.1.2.5 Parte Administrativa

O controle administrativo define um processo, sendo desempenhado em
empresas e devendo ser monitorado e avaliado sempre. Nestes controles incluem-
se atividades relacionadas a RH (salarios, férias), contabilidade (impostos e
documentacéo), financeiro (contas a pagar e contas a receber), em resumo a parte
burocrética da organizacao.

Com esta questao, se buscou saber se a parte administrativa da empresa é
feita individualmente por apenas por um dos conjuges ou e feito em conjunto por
ambos os conjuges.

O resultado demonstrado através do grafico 5 indica que em 31% das
empresas, a parte administrativa é feita individualmente. Nestes casos, identificou-se
gue em 80% (4) das empresas a area administrativa é gerenciada pelo cénjuge do
sexo feminino e em 20%, (1) a gestéo e feita pelo gestor do sexo masculino.

Ja em 69% dos casos (11 empresas) a gestdo administrativa e feita em

conjunto.

Parte Administrativa

INDIVIDUAL,;
5;
31%

CONJUGES; 11;
69%

= CONJUGES = |NDIVIDUAL |

Gréfico 5:Parte Administrativa
Fonte: Elaborado pela Autora (2011)
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4.1.2.6 Parte Financeira

O objetivo da area financeira é acertar as financas da organizagao, evitando
riscos e gerenciando recursos.

O objetivo desta questdo foi levantar se a conta-bancaria da empresa é
apenas da organiza¢cdo ou também é usada para pessoa fisica.

O gréafico 6 demonstra que em 63% (10) organiza¢fes a parte financeira, ou
seja, a conta-corrente é conjunta com a pessoal, misturando conta e dinheiro da
organizacdo com o pessoal. JA& em 37% (6) das organizacdes existe distingdo entre
as contas da organizacdo e as pessoais, ndo envolvendo as contas-corrente e 0
dinheiro. Dessa forma, estas empresas conseguem ter um pro-labore condizente
com as despesas do casal. Este assunto também seréa tratado no item Pré-Labore
(4.1.2.9).

Parte Financeira

ORGANIZACAO E
PESSOAL ;
6;
37%

CONJUNTA;
10;

= ORGANIZACAO E PESSOAL " CONJUNTA |

Grafico 6: Parte Financeira
Fonte: Elaborado pela Autora (2011)
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Nesta questdo buscou-se avaliar a questdo do conhecimento dos conjuges,

no nivel de formacdo em cursos de graduacao. Nos dias atuais é importante estar

sempre se atualizando e a graduacdo abre um grande leque de informacbes e

conhecimentos, assim, o0 investimento em curso superior com certeza visa buscar

melhorias de desempenho na organizagcao favorecendo processos e comunicacao.

Os resultados obtidos quanto ao conhecimento e qualificacdo apresentam que

em 31% (5) organizacbes os conjuges tem graduacdo. Em outros 31% (5)

organizagOes apenas um dos cOnjuges possui graduacdo. E por fim, identificou-se

que em 38% (6) organizagdes nenhum dos dois cOnjuges possui curso de

graduacéo, porém nesse caso ambos se atualizam com curso de capitacdo na area

dos negocios.

O grafico 7 apresenta este resultado.

Conhecimento e Qualificacao

NENHUM;
6,
38%

" CONJUGES = INDIVIDUAL NENHUM |

CONJUGES ;
B
31%

S5;
31%

INDIVIDUAL;

Grafico 7: Gestdo do Conhecimento
Fonte: Elaborado pela Autora (2011)
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4.1.2.8 Sucessao dos Pais

Esta questdo teve como objetivo verificar a preocupacdo dos conjuges em
relacdo a sucessdo da empresa pelos filhos visto tratar-se de empresas familiares.
Assim, foram oferecidas como alternativas de respostas as seguintes situacoes:

( )Sim

( ) Nao

() Nao analisado

E muito importante que os conjuges avaliem este desejo dos filhos em
trabalhar na organizagéo, pois os sonhos dos pais nem sempre sado os sonhos dos
filhos.

Nas respostas obtidas foi observado que em geral os conjuges tém filhos na
idade ainda pequena para analisar a sucessao. Isto se comprova com 44% das
indicacdes (7) organizacbes. Porém o desejo dos mesmos € sempre de que exista a
sucessao pelos filhos, o que foi verificado em 37% dos casos (6) organizagdes.
Somente em 19% (3) organizacdes foram indicadas que ndo querem os filhos na
continuidade dos negdcios, sendo que ndo foi questionado o porqué deste desejo.

O grafico 8 exprime estas opinides.

i SUCESSAO DOS PAIS
NAO ANALISADO;

7; SIM;
44% 6;
37%

NAO;

19%

ESIM =NAO = NAO ANALISADO |

Gréfico 8: Sucessao dos Pais
Fonte: Elaborado pela Autora (2011)

Em seguida a esta pergunta, se questionou se 0s cOnjuges gostariam que

houvesse a sucessdo na empresa pelos filhos. Um dos entrevistados comentou que
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0 desejo sempre € que exista a sucessao, porém deve-se deixar livre a escolha.
Este casal em especifico comentou que o negdcio deles ndo tem sede propria,
sendo nos fundos de casa, dai acham mais complicado um filho querer suceder
devido as dificuldades da empresa.

Entre as respostas dadas 81% responderam que sim, desejam que os filhos
facam a sucessao.

De todos os entrevistados ja existe quatro empresas em que os filhos que
trabalham com os pais, porém ndo foi levantada a questdo se o filho ali est4 por
vontade, necessidade de ajuda ou outro motivo qualquer.
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4.1.2.9 Pr6-Labore

A questdo do pré-labore € muito delicada, pois foi verificado que a maioria dos
pesquisados possui pré-labore somente no papel para fins contabeis e fiscais; sendo
sempre um valor baixo para o ndo pagamento de muitos impostos. Nestes casos,
existe a retirada de valor conforme a necessidade pessoal.

Esta pergunta em conjunto com a questao referente a parte financeira
(4.1.2.6) torna visivel que as organiza¢gfes ndo separam o financeiro da organizagéo
com o financeiro pessoal.

Ja as organizacdes que tem um pro-labore fiel e com este administram as
contas pessoais, conseguem saber qual é o lucro real da organizacao.

Neste aspecto, reforca-se a importancia da separacdo das contas da
organizagdo com as contas pessoais, até para questdes fiscais e contabeis, pois
cada vez mais esta havendo interligacao das informaces com a receita federal.

Com os resultados obtidos nesta questdo, identificou-se que dentre as
dezesseis empresas somente 3, ou seja 16% tem um pré-labore condizente com a
necessidade e realidade da familia. Nestes casos existe ainda uma vez ano a
retirada de certa porcentagem como sendo uma divisao de lucro, através do qual os

cbnjuges fazem seus investimentos e aplicacdes.
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4.1.2.10 Tomada de Decisdo e Departamentalizacao

Esta pergunta esta relacionada com a existéncia de departamentaliza¢éo na
empresa e a respeito da tomada de decisao feita pelos conjuges.

A este respeito, através das respostas obtidas, foi verificado que em trés
organizacdes a tomada de decisdo é individual conforme o departamento ocupado,
porém sem especificar o departamento.

No caso de outras trés organizacbes nado existe departamentalizacédo e a
tomada de decis&o ocorre em conjunto.

Em uma organizacdo que nao tem departamentalizagdo a tomada de decisao
€ sempre individual.

As demais empresas séo definidas por departamentos e a tomada de deciséo
é definida conforme o departamento, porém os assuntos relevantes sao discutidos e
decididos em conjunto.

No caso da departamentalizacdo o que se identificou € que o0 sexo masculino
acaba por assumir a area técnica, comercial e producdo. O sexo feminino assume
as areas administrativas e financeiras.

Por fim ressalta-se que a departamentalizacdo € muito importante em
gualquer organizagdo, mesmo em empresas de pequeno porte como é a da maioria
das organizacdes entrevistadas, pois a departamentalizacdo é uma pratica para
agrupar atividades e critérios de homogeneidade entre eles, sempre com visdo de

uma estrutura organizada com ac¢des mais eficientes.
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4.1.2.11 Discordancia na Tomada de Decisao

Nesta questdo foi perguntado a respeito da existéncia de discordancia na
tomada de decis&o e como séo resolvidas estas situacoes.

De uma forma geral, foi verificado que a maior parte das organizacdes resolve
estas questdes de forma amigavel, conversando e sempre reavendo os fatos
envolvidos. A exposicdo do ponto de vista de cada um é importante para uma
conclusdo. No entanto, duas organizacdes comentaram que a decisdo do esposo
prevalece, porém, a palavra da esposa também influencia, assim como o esposo é
mais desafiador e a esposa mais receosa, cautelosa principalmente em questdes
financeiras.

Uma organizacdo mencionou que a discordancia na tomada de deciséo,
sempre leva em conta em qual departamento se requer a tomada de deciséo, dando
prioridade ao responsavel pelo mesmo.

Duas organizacbes mencionaram que na discordancia existe
desentendimento e discussodes, porém no final chega-se a um consenso.

Como a tomada de decisdo sempre esta relacionada a informacoes, e as
decisdes sao opcdes tomadas com base em propositos, sdo acdes orientadas para
determinados objetivos e a abrangéncia deste objetivo que origina a eficiéncia do

processo de tomada de decisédo.
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4.1.2.12 Assuntos da Organizacéo

Uma organizacao € um ajuste de esfor¢cos pessoais que requer obter intencao
coletiva. No caso de organizacdes de cOnjuges as implicacdes das combinacdes das
informacdes séo dirigidas para um objetivo comum.

Nesta questdo objetivou-se investigar se 0s assuntos da organizagdo sao
discutidos somente na prépria organizacdo ou sao levados para residéncia também.

A este respeito, sete empresas afirmam que os assuntos séo levados também
para residéncia.

Duas empresas por estarem situadas na mesma area da residéncia, também
informaram que n&o tem como separar o horario, que vai muitas vezes além do
expediente, 0 que é outro agravante.

Somente duas empresas que dizem procurar nao misturar os assuntos, e se
isto ocorre é raramente.

Em seis empresas define-se que a qualidade é a decorréncia de um trabalho
de disposicédo, portanto € importante separar 0 desnecessario do necessario. Assim,
estas empresas consideram que as vezes levar assuntos para residéncia €

desgastar e desarmonizar o lar.
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4.1.2.13 Assuntos Pessoais

Ao contrario da pergunta anterior aqui se buscou identificar se assuntos
pessoais séo tratados no ambiente organizacional.

A esta questéo, trés empresas afirmam que assuntos pessoais ficam somente
no ambito familiar.

As demais empresas (14) afirmam que tentam ndo misturar os assuntos, mas
gue existe em menor escala esta mescla de assuntos pessoais em meio aos de
trabalho.

Foi comentado por um casal que existe a necessidade de procurar se
posicionar de maneira profissional ao maximo possivel.

Como em qualquer organizagao 0s assuntos pessoais nao podem interferir no

desempenho das atividades, precisando da discricdo e bom senso dos conjuges.



63

4.1.2.14 Vantagens, Desvantagens, Pontos Fortes e Pontos Fracos

Uma organizacdo gerenciada por coOnjuges tem suas vantagens e
desvantagens, assim como pontos que ambos consideram fortes e fracos em se
trabalhar juntos. Com base na entrevista realizada, as empresas elencaram algumas
caracteristicas positivas e negativas de geréncia através de conjuges.

Varias organizacdes mencionaram que uma vantagem desta forma de gestao
€ a unido, pois o casal sempre esta junto. Também descreveram ser um ponto
positivo o fato de ndo se ter um sdcio e a possibilidade de obter melhores salarios.
Destacou-se ainda o fator economia de despesas/gasto, a liberdade de horério e a
flexibilidade, principalmente quando se tem filhos. Outro fato positivo esta
relacionado com as decisbes que sdo tomadas em conjunto e consenso, sendo que
para isso um fator primordial € a confianca no outro.

Trabalhando junto a parte financeira € discutida entre a familia e quando é
necessario investimentos para que a empresa permaneca no mercado, a questéao &
sempre analisada por todos, pensando sempre no crescimento e bem estar da
organizacao, assim, a luta por um mesmo ideal, foi citada por um dos cbnjuges
como sendo um ponto forte nestas organizacoes.

Ja como desvantagens um fator citado por varios conjuges esta relacionado
com a questdo das férias, pois muitos ndo tém confianca em delegar poder a outros
funcionéarios e por isso acabam por tirar férias curtas ou em feriados prolongados.
Outro fator mencionado como ponto fraco € o convivio diario, isto desgasta a relacéao
causando estresse para um ou para o0 outro, ndo tendo outra pessoa ao chegar a
casa para desabafar e contar sobre o seu dia de trabalho.

A renda também se torna um fator preocupante, pois se a organizacdo esta
bem posicionada ndo tem o que se preocupar, porém sempre se deve lembrar que a
renda vem de um Unico lugar, para os dois. Outro posicionamento que 0s conjuges
mencionaram € que nao di para separar familia dos nego6cios, mencionado
novamente geracao de conflitos e estresse na rotina e o desgaste.

Em meio aos pontos que os individuos consideram de maior importancia
podem-se enfatizar o convivio com sua familia e a execucdo de suas atividades. A
organizacdo que tem seus codnjuges trabalhando junto tem o interesse em unificar
essas duas necessidades, tornando o trabalho de tal modo harmonioso e bem-

sucedido.
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4.1.3 Sintese dos Pontos fortes e fracos, nos aspectos profissionais e pessoais, do

gerenciamento de empresas por conjuges.

A organizacdo gerenciada por conjuges tem seus pontos fortes, os quais
podem viabilizar e levar ao caminho do sucesso. Em compensacao, a organizacao
sob esse tipo de administracdo também apresenta pontos fracos e afronta muitos
desafios, que se ndo adequadamente arcados podem vir a prejudicar a organizacao.

Com base nos resultados apresentados destacam-se aqui 0s principais
pontos fortes e fracos deste modelo de gerenciamento, que estdo apresentados no

guadro 3:

PONTOS FORTES PONTOS FRACOS

A tomada de decisdo é mais rapida; A falta de sistema de planejamento

Existe cumplicidade:; administrativo e financeiro;

H& maior flexibilidade de horario: Os cbnjuges devem respeitar o limite do outro,

_ _ sem ofensas e desavencas;
Sociedade entre conjuges;

. Complicacéo em tirar férias;
Melhores saléarios;

Estabelecimento de objetivos e metas; O uso indevido de recursos da organizacao por

cbnjuges;
Existindo a sucessao permitem um intercambio

do passado e o futuro; Departamentalizacé@o entre o casal e diviséo de

o o . tarefas;
A fidelidade dos funcionarios € mais marcante

dentro deste tipo de organizac&o; As desordens de interesse entre cbnjuges e

organizacgao;

N&o separacdo do ambito familiar e do ambito

profissional;

Quando ndo tem delegacdo de poder para
outro funcionario, tende a ser estressante e

sobrecarregar;

Quadro 3: Pontos fortes e fracos no gerenciamento por conjuges
Fonte: Elaborado pela Autora (2011)
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4.1.4 Proposta de modelo de gestédo para empresas gerenciadas por conjuges

Para responder ao ultimo objetivo especifico, considerando as respostas
obtidas através das entrevistas, foi elaborada uma proposta com um modelo de
gestao para as empresas que sao gerenciadas por cOnjuges, a fim de se minimizar

0s pontos fracos identificados.

a) Definir pro-labore

Em uma organizagéo existem duas formas de remuneracéo aos sécios, sendo
0 pré-labore e a distribuicdo de lucros. O pro-labore € um valor cabivel para que os
cOnjuges consigam sobreviver ao més pagando suas despesas e tendo o conforto
da familia, porém foi verificado que o pro-labore na maioria das vezes esta somente
no valor minimo exigivel por lei para questdes de impostos.

Havendo a mistura da conta-corrente particular com a da organizagcdo. A
sugestéo é fazer um pro-labore coincidente com o perfil da familia, lembrando que
muitas vezes no inicio de uma atividade existe certa renuncia e privagcdes, para
entdo uma vez ao ano se fazer a distribuicdo de lucros, e deste valor fazer
investimentos e aplicacdes.

Desta forma, a organizacdo também tera o seu lucro o qual podera investir e

aplicar para a mesma, nao prejudicando nenhuma das partes.

b) Departamentalizacéo entre o casal e divisao de tarefas

A departamentalizacdo teve sua origem na teoria classica, com Henri Fayol
com énfase na estrutura organizacional, para aumento da eficiéncia e
aprimoramento na execucdo das tarefas, para isto a importancia da divisdo do
trabalho. Na organizacdo por mais que seja de pequeno porte e dirigida pelos
cbnjuges, € interessante fazer uma departamentalizacao dividindo as tarefas entre o
casal, para ndo sobrecarregar.

A departamentalizacdo pode ser por fungao, processo, produtos e servigos;
0s departamentos mais comuns sdo: comercial (compras e vendas), administrativo e
financeiro, contabeis, prestacdo de servigos, manutengdo, marketing e recursos

humanos.
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Na departamentalizacdo é importante ver em qual atividade os cbnjuges se
identificam melhor com competéncia e organizacao para mais perfeito controle das

atividades.

c) Delegacéo de poder

No contexto das entrevistas foram verificados que as organizacfes estdo em
pequeno e médio porte. Efetuando uma média ficaria em torno de 15 funcionarios.
Assim, € possivel fazer em cima da departamentalizacdo uma delegacédo de poder

analisando o funcionario cabivel para este. A seguir alguns critérios pertinentes:

- Maior produtividade e desenvolvimento em equipe;
- Melhor planejamento e programacéo das atividades;
- Nivel de integracdo com a organizacao;

- Capacidade de lidar com suas responsabilidades e cumprimento de horario;

Analisando os fatores acima, cabe aos conjuges informar claramente o que

desejam dos funcionarios e o que vem a acrescentar de responsabilidades, com:

- Explicar com preciséo e clareza as atividades e os resultados esperados;
- Proporcionar um nivel de dominio conjugado com as atividades exercidas;
- Designar condicdes apropriadas de motivagao;

- Treinar em suas atividades;

- Existir adequadas via de comunicacao;

- Prover incentivos para que se sintam dispostos a aceitar maior delegacéao.

A particularidade da delegacdo de poder € na edificacdo coletiva, para
condicBes internas adequadas e sempre favorecendo o cliente. No entanto, ndo é
transferir obrigac6es, mas sim acompanhar e envolver o funcionario nas atividades
com responsabilidade. Delegar €, primeiramente, incentivar e motivar o funcionario a
se envolver mais com as atividades da organizagcdo e em compensacao ter como
objetivo gerar uma qualificagcdo na méao-de-obra e diminuir sobrecarga de servigos

aos conjuges.



67

A nédo sobrecarga faz com que os conjuges tenham melhor flexibilidade de
horario como aproveitamento de férias de 20 a 30 dias, ndo em feriados prolongados
como alguns citaram na entrevistas, férias € um periodo para descanso de atividade

constante.

d) Planejamento da Misséo, Viséo e Valores da Organizacéo

O planejamento permite confrontar a realidade de suas praticas com a
missdo, visdo e valores da organizacdo. De fato, averiguaram-se vantagens e
desvantagens e, principalmente, desafios que as empresas familiares tém que
enfrentar no seu dia-a-dia.

A missdo, visdo e valores de uma organizacdo sao instrumentos
indispensaveis para determinar as estratégias que conduzirdo as acdes da
organizacdao como um todo, fazendo com que possua uma tendéncia de metas e um
direcionamento mais ativo da forca de trabalho e dos investimentos.

Além de buscar a eficacia, pode-se dizer que sao fatores que ajudam a
organizacdo a reduzir custos e evitam realizacbes de acbes que nao estejam
direcionadas aos objetivos.

O mesmo necessita de um método de profissionalizacdo, entendido como
decisivo para sua sobrevivéncia em longo prazo, face ao ambiente de concorréncia

crescente e de constantes transformacgdes vigorantes no mundo presente.
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5. CONSIDERACOES FINAIS

O objetivo deste capitulo é fazer as consideracdes finais sobre o trabalho de
conclusdo de curso, apresentando as conclusdes encontradas de acordo com 0s
objetivos propostos. Também serdo sugeridas recomendacdes de trabalhos futuros,
gue podem ser alcancados a partir do tema e dos resultados encontrados neste
trabalho.

5.1 CONCLUSOES

Por em pratica um modelo de gestdo padronizado e formalizado, para
empresas gerenciadas por conjuges ndo é uma tarefa facil. Entretanto, diante da
forte concorréncia nos dias atuais, para a sobrevivéncia e sucesso de suas
organizacbes, os conjuges devem abordar a necessidade da gestdo, adotando
ferramentas e métodos de controle que comportem o gerenciamento estratégico de
suas atuacoes e que permitam uma visao clara da sua situacdo e do desempenho
de seus processos e produtos junto aos clientes.

Assim sendo, o foco deste trabalho esteve concentrado em questdes como
elencar as areas de atuacdo de cada conjuge na empresa, caracterizando a tomada
de decisdo em organiza¢cfes gerenciadas pelos mesmos, com analise de separacao
entre atividades profissionais e pessoais e por fim, apresentando uma proposta de
modelo para gestdo em organizacfes gerenciadas por conjuges.

Na apresentacdo e andlise de dados, primeiramente, foi feito um perfil geral
das organizacfes entrevistadas, com o resultado da pesquisa distinguiu-se que as
organizacfes tém uma consciéncia da responsabilidade que € ter uma empresa
gerenciada por cbnjuges, sendo a parte financeira derivada de uma unica fonte e
concordando que deve saber separar os negécios do ambito profissional do pessoal.

Nas decorréncias também foram levantados assuntos quanto a atividade
exercida por todos 0s cdnjuges para ndo ter sobrecarga, também a importancia da
departamentalizacdo como praticas para agrupar tarefas e ter uma divisdo das
mesmas, bem como o nivel de poder dos conjuges para as tomadas de decisdes e
futura sucesséao.

H& determinado tempo as atividades empresariais precavida aos negoécios

buscam uma nova postura, acertando mais efetivamente os recursos disponiveis, de
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modo a aumentar proativamente o volume de mercados, por meio da procura e
satisfacdo dos clientes, em que percebam o valor agregado nos produtos e servigos
adquiridos.

Espera-se que este trabalho tenha colaborado para o Curso de Administragao
por ser um assunto pouco explorado e que sirva de base para novos estudos. E
apropriado salientar que este trabalho ndo é a solucdo para as dificuldades
deparadas, trata-se de um modelo de gestdo nas areas da organizacdo que pode
ser seguido e criado um diferencial em sua atuagcdo com vantagens competitivas,
visando um melhor gerenciamento.

Para concluir este trabalho, ressalta-se que os objetivos foram atingidos.
Respostas coerentes e oportunas ao tema investigado foram apresentadas no
transcorrer das apresentacoes e analises dos dados dos entrevistados. De tal modo,
pode-se afirmar que este estudo trouxe contribuicbes no ambito profissional,

pessoal, e também no académico.

5.2 SUGESTOES PARA ESTUDOS FUTUROS

Sugere-se a realizacdo de estudos no sentido de implantacdo de um modelo
de gestdo administrativo para empresas gerenciadas por conjuges, considerando a
possibilidade de implantacdo de um planejamento estratégico, em busca do
aperfeicoamento constante para 0S mesmos.

Por sua vez foi verificado que nas organizacfes que tem seus cOnjuges
trabalhando juntos; a tomada de decisdo é mais rapida e existe uma cumplicidade
entre ambos, até mesmo uma maior flexibilidade com o horario, principalmente,
guando se tem filhos.

Resultando assim melhores salarios e ambos conseguem estabelecer
objetivos e metas, podendo haver a existéncia da sucessdo permitindo um
intercambio do passado e o futuro.

Do mesmo modo, podem ser desenvolvidos estudos para averiguar se estas
organizacBes preocupam-se com a qualificagdo dos seus funcionarios, para lhes
proporcionar delegacdo de poder, o qual foi verificado que a fidelidade dos
funcionarios € mais marcante dentro deste tipo de organizagéo.

Assim, faz com que possam confiar no funcionério que foi delegado poder,

para em guestao de férias, poderem ter 0 gozo de 20 a 30 dias que é permitido por
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lei, e ter momento de lazer em familia sem ter a preocupag¢do de estar todo
momento na organizagao.

Outro tema pode ser pesquisado é a departamentalizacdo entre o casal e
divisdo de tarefas, para ndo ter sobrecarga, e assim, um melhor planejamento
administrativo e financeiro, pois se cada conjuge respeitar o limite do outro, néo
havera ofensas e nem desavencas.

Analise de pro-labore até mesmo para questdes futuras onde a fiscalizacdo e
a juncao das informacdes da receita federal séo cruzadas, a separa¢ao dos recursos
da organizagdo com 0s recursos pessoais, ndo fazer uso indevido de nenhum, bem
como para nao ocorrer desordens de interesse entre conjuges e organizagéo.

Para a profissionalizagcdo das organizacbes gerenciadas por coOnjuges,
sugerem-se alguns requisitos como, um bom PODC, desenvolvimento de lideranca,

e planejamento de sucessao.
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APENDICE A — FORMULARIO ENTREVISTA

Unido de Ensino Vila Velha S/C Ltda.
FACULDADE UNIAO
Aluna: Leticia Nogueira M Tamanini

UNIAO Prof(®) Leticia Baggio, Ms

SISTEMAS DE ENSINO Observa(;éo Direta Intensiva - Entrevista

1

A ORGANIZACAO JA EXISTE A QUANTOS ANOS NO MERCADO?

2) A ATIVIDADE INICIOU COM A UNIAO/CASAMENTO DOS CONJUGES OU UM DOS JA

3)

4)

5)

6)

TINHA O NEGOCIO?

() SIM, UNIAO () NAO, JA TINHA

AS ATIVIDADES EXERCIDAS:

( ) DIVIDIDA () CONJUNTO

() SOBRECARREGADA EM ALGUM ( ) DIVIDIDA SEM SOBRECARREGAR

O NIiVEL DE PODER E:
( )IGUAL ( )PARCIAL

EM RELACAO AOS FUNCIONARIOS, CONSEGUEM DISTINGUIR A POSICAO DE
HIERARQUIA? )
( )SIM (  )NAO

A TOMADA DE DECISAO E FEITA PELOS CONJUGES OU INDIVIDUAL CONFORME
DEPARTAMENTO? E SE EXISTE DEPARTAMENTO DEFINIDO PARA AMBOS NA
ORGANIZACAO?

7

QUANDO OCORRE DISCORDANCIA NA TOMADA DE DECISAO, COMO SE
RESOLVE?

8)

A PARTE ADMINISTRATIVA FICA A NO PODER DOS CONJUGES OU INDIVIDUAL?
() CONJUGES () INDIVIDUAL
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9) A PARTE FINANCEIRA (BANCARIA) E DIVIDIDA ENTRE ORGANIZAGAO E PESSOAL
OU CONJUNTA?
() ORGANIZAGAO E PESSOAL () CONJUNTA

10) A GESTAO DO CONHECIMENTO (ESTUDO/GRADUACAO) E DOS CONJUGES OU
NAO?
() CONJUGES () INDIVIDUAL () NENHUM

11) OS FILHOS TEM INTENGAO EM CONTINUAR COM A SUCESSAO DOS PAIS?
( )SIM ( )NAO () NAO ANALISADO

12) SE A RESPOSTA NR 11 FOR NAO OU NAO ANALISADO GOSTARIAM QUE TIVESSE
A SUCESSAQ? )
( )SIM ( )NAO

13) OS ASSUNTOS DA ORGANIZACAO SAO DISCUTIDOS SOMENTE NA
ORGANIZACAO OU LEVADO PARA RESIDENCIA TAMBEM?

14) OS ASSUNTOS PESSOAIS S,:AO DISCUTIDOS SOMENTE NO AMBITO FAMILIAR OU
TRAZIDO PARA ORGANIZACAO TAMBEM?

15) QUAIS AS VANTAGENS E AS DESVANTAGENS, PONTOS FORTES E FRACOS EM
TRABALHAR JUNTO?

16) EXISTE PRO-LABORE PARA AMBOS OU SOMENTE RETIRADO DE VALOR MENSAL
DA ORGANIZAGAO? () SIM ( )NAO



APENDICE B — TERMO DE ESTAGIO

UNIAO

COORDENAGAO GERAL DE ESTAGIO
Rua Tibtrcio Pedro Ferreira, 55, Centro, CEP 84010-090, Ponta Grossa, Parana
(42) 3220-9999 - www uniao.edu .br

TERMO DE COMPROMISSO DE ESTAGIO E PLANO DE ESTAGIO
(Documento fundamentado nos termos da Lei n° 11.788/2008)

Aos 18 dias do més de Fevereiro de 2011, na cidade de PONTA GROSSA/PR, em atendimento ao prescrito no
Art. 3°, inciso Il da Lein® 11.788/2008, as partes a seguir nomeadas:

FACULDADE EDUCACIONAL DE PONTA GROSSA, CAMPUS: FACULDADE EDUCACIONAL DE PONTA
GROSSA, adiante denominado (a) INSTITUICAO DE ENSINO, representado (a) por: PROFESSOR MARCO
ANTONIO RAZOUK, RG: 869.849 / PR, CPF: 158.641.549-20, Cargo: DIRETOR GERAL, Enderego: RUA
TIBURCIO PEDRO FERREIRA, 55, Cidade: PONTA GROSSA / PR, CEP: 84010-090, CNPJMF:
03.568.170/0001-65, o(a)

Estudante: LETICIA NOGUEIRA MACHADO TAMANIN(, adiante denominada ESTAGIARIA, RG: 6.373.514-0 /
PR, CPF: 024.060.569-10, Data de Nascimento: 23/11/1977, Telefone: (42) 9978-0459. Endereco: AV. SOUZA
NAVES, APARTAMENTO Cidade: PONTA GROSSA / PR, CEP: 84062-000, Curso: ADMINISTRACAO,
Semestre:7° — Duracdo: 8 Semestres, € o(@a) LUMF EQUIPAMENTOS INDUSTRIAIS LTDA, adiante
denominado(a) PARTE CONCEDENTE DE ESTAGIO, representado por: JERRI TAMANINI RG: 10.955.559-2 /
PR, CPF: 437.463.571-87 Cargo: GERENTE DE VENDAS, Endereco: AV. SOUZA NAVES, 3075 PROXIMO
RETORNO SCHIFFER, Cidade: PONTA GROSSA/PR, CEP:84062-000, Telefone: (42) 3239-7204, CNPJ/MF:
04 688.174/0001-50.

Celebram entre si este TERMO DE COMPROMISSO DE ESTAGIO E PLANO DE ESTAGIO,
convencionando as clausulas e condigbes seguintes:

CLAUSULA 1° — Este TERMO DE COMPROMISSO DE ESTAGIO E PLANO DE ESTAGIO, sem vinculo
empregaticio, indica as condicdes de adequagdo do estagio a proposta pedagégica do curso, a etapa e
modalidade da formagao escolar do estudante e ao horario e calendério escolar, sendo que reger-se-a pelas
condicdes basicas estabelecidas e firmadas entre a Unidade Concedente e a Faculdade Unigo.

CLAUSULA 2° — Na vigéncia do presente Termo e na forma da iegislacao, o ESTAGIARIO estara coberto pela
apoélice n® 81.0018337 da METLIFE SEGUROS S/A, contra a ocorréncia de acidentes pessoais.

CLAUSULA 3° — Ficam compromissadas entre as partes as seguintes condicoes basicas:
a) Zelar pelo fiel cumprimento deste TERMO DE COMPROMISSO DE ESTAGIO E PLANC DE ESTAGIO;

b) Este TERMO DE COMPROMISSO DE ESTAGIO E PLANO DE ESTAGIO vigorara a pariir de sua
assinatura, podendo ser denunciado a qualquer tempo, unilateralmente, mediante comunicagdo escrita as
demais partes, ou ser prorrogado por meio de ADITIVOS, respeitando o limite maximo de vigéncia de 2 (dois)
anos. Exceto quando se tratar de estagiario portador de deficiéncia;

c) As atividades de ESTAGIO definidas em comum acordo entre as partes, serdo desenvolvidas mediante a
observagao de como se processa todo o andamento da empresa bem como sua estrutura organizacional com
carga horaria total de 316 (trezentas e dezesseis) horas, a serem cumpridas em horario previamente

75
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combinado até que se complete a carga horaria total, referente ao Plano de Estagio e Estagio Supervisionado |,
lhelll (5°,6° 7° e 8° periodos).

d) As atividades a serem desenvolvidas pelo ESTAGIARIO estdo de acordo com a programagao curricular
estabelecida para o Cursoe de ADMINISTRAGAO, conforme o ftinerario formativo do educando.

e) O PLANO DE ESTAGIO, elaborado de acordo entre o ESTAGIARIO, a Parte Concedente e a Instituigdo de
Ensino, & incorporado, na sua primeira fase, a este TERMO DE COMPROMISSO DE ESTAGIO, e por meio de
PLANOS DE ESTAGIO ADITIVOS, incorporados as fases seguintes.

CLAUSULA 4° — Cabe a INSTITUICAO DE ENSINO:

a) Avaliar as instalacdes da parte concedente do estagio e sua adequacao a formacao cultural e profissional do
educando;

b) Indicar professor orientador, da area a ser desenvolvida no estagio, como responsavel pelo
acompanhamento e avaliacao das atividades do estagiario;

c) Exigir do educando a apresentacdo periédica, em prazo nao superior a 6 (seis) meses, de relatério das
atividades:

d) Zelar pelo cumprimento do Termo de Compromisso, reorientando o estagiario para outro local em caso de
descumprimento de suas normas;

e) Elaborar normas complementares e instrumentos de avaliagéo dos estagios de seus educandos;

f) Comunicar 2 parte concedente de estagio, no inicio do pericdo letivo, as datas de realizagao de avaliagoes
escolares ou académicas.

CLAUSULA 5° - Cabe ao ESTAGIARIO: :
a) Preencher e entregar a INSTITUICAO DE ENSINO, os relatérios de atividades previstas sobre o seu Estagio;

b) Informar a INSTIT! UICAO DE ENSINO, de imediato, qualquer desvirtuamento das condicdes pactuadas,
assumindo integral responsabilidade por sua omissao,

c) Manter atualizadas todas as suas informagdes cadastrais, tanto em relacdo a PARTE CONCEDENTE quanto
a INSTITUICAO DE ENSINO;

d) Comparecer as orientagbes agendadas com o orientador designado pelo Coordenador do Curso de
Administrag&o, cumprindo todos os prazos definidos em Calendario para fins de obtencdo da fregGéncia
necessaria bem como da apresentacao final do trabalho.

e) Fica ciente 0 ESTAGIARIO, de que o ndo cumprimento do prazo de enftrega do TCC (Trabalho de Conclusédo
de Curso), culminara com a reprovacdo do mesmo na disciplina de ESTAGIO SUPERVISIONADO.

CLAUSULA 6° — Compete 2 PARTE CONCEDENTE DE ESTAGIO:

a) Ofertar instalages que tenham condigdes de proporcionar ao educando atividades de aprendizagem social,
profissional e cultural;

b) Indicar funcionéario de seu quadro de pessoal, com formag@o ou experiéncia profissional na area de
conhecimento desenvolvida no curso do estagiario, para orientar e supervisionar até 10 (dez) estagiarios
simultaneamente;

c) Por ocasido do desligamento do ESTAGIARIO, entregar-fhe termo de reafizag@o do estagic com indicagdo
resumida das atividades desenvolvidas, dos periodos e da avaliacdo de desempenho;

) Manter a disposigao da fiscalizagdo documentos que comprovem a relagdo de estagio;
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CLAUSULA 7% — O presente TERMO DE COMPROMISSO DE ESTAGIO E PLANO DE ESTAGIO pode ser
denunciado, a qualquer tempo, mediante comunicag@o escrita pelo denunciante as demais partes, podendo
ainda ser rescindido nas seguintes hipéteses:

a) Ao témmino do estagio;
b) Ao trancamento de matricula do Estagiario;
c) Na desisténcia do curso pelo Estagiario;

d) Pelo ndo comparecimento do aluno

CLAUSULA 8 — O Plano de Estagio a seguir estabelece as afividades a serem desenvolvidas pelo
ESTAGIARIO e visam o aprendizado de competéncias préprias da atividade profissional e a contextualizagéo
curricular, objetivande o desenvolvimento do educando para a vida cidadd e para o trabalho, e estdo
compativeis com a programacao curricular estabelecida para o curso e o itinerario formativo do educando.

§ UNICO - As atividades dos semestres subseqilentes serdo incorporados ao presente TERMO DE
COMPROMISSO DE ESTAGIO E PLANO DE ESTAGIO por meioc de PLANOS DE ESTAGIO ADITIVOS a cada
semestre letivo, até o limite de 4 (quatro) semestres.

Descrigao das Atividades:

- Controle de contas a receber e pagar, bem como o fechamento dos resultados de faturamento no final de
cada més e respectivos relatorios de custos e despesas;

- Mevimento para contador de documentos contabeis e nota fiscal de entrada e saida;
- Compra de mercadoria interna para loja;

- Recursos Humanos: registro novo de funcionario, pagamento de folha de salarios, confrole do cario ponto de
cada funcionério, bem como pedido de vale alimentacéo e vale transporte;

§ UNICO - informagdes Complementares:

1. Area ou Setor do Estagio: ADMINISTRATIVO E FINANCEIRO

2. Lotac#o do Estagiério: LIMF EQUIPAMENTOS INDUSTRIAIS LTDA

3. Enderego da lotagao: AV. SOUZA NAVES, 3075 — PROX. RETORNO SCHIFFER — PONTA GROSSA /PR
4. Horario do Estagio: 14:00 AS 18:00

5. Supervisor do Estagio na P.C.E.: JERRI TAMANINI

6. Formacgao do Supervisor: ENGENHEIRO

7. Orientador na |.E_: Leticia Baggio

8. Vigéncia do Estagio: 01/03/2011 A 28/06/2011

9. Modalidade : Estagio Curricular Obrigatério.

CLAUSULA 92 - E por estarem de inteiro e comum acordo com as condicées e com o texto deste compromisso,
as partes assinam em 3 (trés) vias de igual teor, cabendo a primeira via 34 Unidade Concedente do Estagio
(empresa), a segunda via ao Estagiario e a terceira via a Interveniente (Instituicdo de Ensino).



Ponta Grossa - PR, 18 de Fevereiro de 2011.

UNIDADE CONCEDENTE: KL'\«\) %_\j ‘&

Eng J i T amanini
Gerente de Vendas — LIMF Equips. Industriais Ltda

ESTAGIARIO: L

Leticia Nogueira Machado Tamanini

INSTITUICAO DE ENSINO:
rof° Mdrco Antonio Razouk
Bior Geral - Faculdade Unido
TESTEMUNHA: \ A A

. Adm! Claddio Jorge VilelaiMatos
ogrdenadpy Geral de Estagj
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APENDICE C - TERMO DE APROVACAO

TERMO DE APROVAGCAO

LETICIA NOGUEIRA TAMANINI

AUTOR

ASPECTOS PROFISSIONAIS E PESSOAIS DO GERENCIAMENTO DE
EMPRESAS POR CONJUGES

TITULO DO TRABALHO

Trabalho de Conclusao de Curso aprovado como requisito parcial para obtencao do
grau de Bacharel em Administracdo da Faculdade Educacional de Ponta Grossa -
Faculdade Uniao pela seguinte banca examinadora:

Orientador:

]
Faculdade Unido —‘{rgfl"I Leticia Baggio

A
|

/ ,
Sty ]
St L

Faculdade Unigo - P of 2 Daniele Mudrey Degraf

V XA unﬂ
|

\
Faculdade Uniéo — Prof."ggrina Negri Pagani
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