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RESUMO

O presente trabalho analisa os desafios de gestdo de pessoas e recursos humanos
enfrentados pela Dio Mama, uma pizzaria familiar na cidade de Bauru, que, apesar de
consolidada no mercado local, apresenta obstaculos tipicos no crescimento de
pequenas empresas, especialmente a falta de um planejamento estratégico na gestao
de Recursos Humanos. Identifica-se como problema central a auséncia de uma
abordagem organizada e eficiente em praticas como treinamento continuo de
colaboradores, avaliagcdo de desempenho e gestdo de conflitos internos, o que
impacta negativamente o clima organizacional, a produtividade e o potencial de
crescimento da empresa. O estudo adota uma metodologia de pesquisa qualitativa,
utilizando o estudo de caso como abordagem principal, complementada por uma
pesquisa bibliografica, a fim de investigar detalhadamente de que maneira a auséncia
de praticas estruturadas de recursos humanos pode comprometer a eficiéncia
operacional e, consequentemente, o crescimento da empresa. Busca-se compreender
como a implementacdo de estratégias de Recursos Humanos profissionalizadas,
como o levantamento de necessidades de treinamento e o uso de ferramentas de
monitoramento de clima, pode contribuir para o aumento da produtividade e melhoria
no crescimento organizacional da pizzaria. Os resultados das analises evidenciam a
percepcdao de baixa valorizagdo e a motivagdo dos funcionarios atrelada
primariamente a remuneragéo, sugerindo a necessidade urgente de estruturagao dos
processos de gestao de pessoas. Verifica-se que a segunda hipétese, a qual aponta
que a auséncia de praticas estruturadas impede o alcance de melhores resultados, foi
confirmada, pois a informalidade e a centralizagao das decisbes em membros da
familia geram desorganizacédo, conflitos e queda na produtividade. Assim conclui-se
que a profissionalizacao gradual da gestdo e a adogao de praticas mais organizadas
sao fatores determinantes para a produtividade e crescimento da pizzaria Dio Mama.

Palavras-chave: Empresas Familiares. Recursos Humanos. Gestdao de Pessoas.
Clima Organizacional. Treinamento e Desenvolvimento. Avaliacdo de Desempenho.
Gestao de Conflitos.
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ABSTRACT

The present study analyzes the challenges of personnel and human resources
management faced by Dio Mama, a family-owned pizzeria in the city of Bauru, which,
despite being well established in the local market, faces typical obstacles to the growth
of small businesses, especially the lack of strategic planning in human resources
management. The main problem identified is the absence of an organized and efficient
approach to practices such as continuous employee development performance
evaluation, and internal conflict management, which negatively affects the
organizational atmosphere, productivity, and growth potential of the company. The
study applies a qualitative research methodology, using case study as the main
approach, complemented by literature search, in order to investigate in detail how the
absence of structured human resources practices can compromise operational
efficiency and, consequently, the company's growth. The aim is to understand how the
implementation of professional human resources strategies, such as survey of needed
training and the enforcement of atmosphere monitoring tools, can contribute to
increase the productivity and improve organizational growth for the pizzeria. The
results of the analysis highlight the perception of low employee value and motivation
linked primarily to financial compensation suggesting an urgent need to structure
personnel management processes. The second hypothesis, which states that the
absence of structured practices prevents the achievement of better results, was
confirmed, since informality and the centralization of decisions in family members leads
to disorganization, conflicts and a decline in productivity. Therefore, it can be
concluded that the gradual professionalization of management and the implementation
of more organized practices are determining factors for the productivity and
development of the Dio Mama pizzeria.

Keywords: Family Businesses. Human Resources. People Management.
Organizational Climate. Training and Development. Performance Evaluation. Conflict
Management.
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1 INTRODUGAO

Fundada ha oito anos na cidade de Bauru, a Dio Mama iniciou sua trajetoria
com o objetivo de se consolidar no mercado local de Pizzarias, mas ao decorrer do
tempo vem enfrentando desafios tipicos do crescimento de uma pequena empresa,
especialmente nas areas de gestdao de pessoas e recursos humanos. Entre os
principais obstaculos enfrentados pela Dio Mama, destacam-se questbes
relacionadas ao treinamento continuo de colaboradores, a gestao de conflitos internos
e a avaliagao de desempenho, que se tornaram fundamentais para a manutencao da
qualidade do servigo e para o fortalecimento do clima organizacional. A adaptagao as
mudangas do mercado, a melhoria no relacionamento entre equipe e gestado, e a
criacao de estratégias eficazes de avaliagdo de desempenho sao aspectos chave para
um futuro sucesso e a sustentabilidade da Dio Mama. Este trabalho tem como objetivo
analisar essas questdes de gestdo de pessoas na pizzaria, investigando como os
desafios enfrentados foram superados e como praticas de RH, como treinamento,
feedback e a construgdo de um clima organizacional positivo, contribuem para o
crescimento e a competitividade da empresa.

Nos Uultimos anos, tem-se observado um crescimento significativo do
empreendedorismo e da criagdao de novas empresas, impulsionado pela busca por
independéncia financeira, autonomia e flexibilidade no trabalho, o que também tem
contribuido para o aumento das empresas familiares. No caso da Dio Mama, a
abertura da empresa foi impulsionada pela busca por uma independéncia financeira,
inovacéao e pela vontade de se distanciar do sistema tradicional de trabalho, como o
modelo CLT. Essas empresas, em sua maioria, agem de forma nao profissional,
muitas vezes por falta de conhecimento, resisténcia a inovagdo e amadorismo na
gestao dos recursos humanos, o que pode impactar diretamente nos principais fatores
dentro da organizagdo, como clima organizacional, treinamento, avaliagdo de
desempenho e gestdo de conflitos, resultando em um ambiente organizacional
desestruturado.

As empresas familiares sdo caracterizadas pela participacao de pessoas da

mesma familia (pais, filhos, avods, netos, sobrinhos, cunhados) no negdcio.

Consequentemente, o patriménio e a renda dos colaboradores estao vinculados aos
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do estabelecimento. Segundo dados do Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica
(IBGE), estima-se que 90% das empresas no Brasil tenham perfil familiar, e, de acordo
com o levantamento do Sebrae, essas empresas sdo responsaveis por 65% do
Produto Interno Bruto (PIB) do Pais. Essa relevancia econ6mica torna ainda mais
necessario que os conflitos gerados pela falta de uma gestdo adequada nessas
empresas estejam sob a devida atenc&o dos gestores.

Com base nesse cenario, torna-se evidente que a falta de um gerenciamento
por parte dos recursos humanos atrapalha o clima organizacional, o que pode
acarretar em conflitos e gerar problemas na eficiéncia dos processos. Em empresas
do ramo alimenticio como a Dio Mama por exemplo, isso se reflete em baixo
desempenho na entrega de pedidos e problemas de comunicacéo interna.

Esse impacto afeta diretamente o modelo de sistema de processamento (/nput,
Transformacao, Output e Feedback), prejudicando a qualidade e a fluidez dos
processos dentro da organizagao.

A competitividade por profissionais de qualidade esta cada vez mais acirrada,
e, por isso, investir no setor de Recursos Humanos (RH) € um dos pontos mais
importantes para o desenvolvimento de qualquer empresa. A gestdo de RH ¢é
responsavel por atividades vitais como o cumprimento da lei, a gestdo de pessoas,
entre outras responsabilidades organizacionais. Quando uma empresa investe em
uma boa gestdo de RH, ela consegue melhorar a relagdo com seus colaboradores,
aumentar a produtividade e alcangar suas metas, entre outras vantagens.

Em funcéo disso, atualmente, a gestdo de RH é estratégica e humanizada.
Chiavenato (2014) enfatiza que a gestdo de pessoas precisa ser orientada por
processos bem definidos, contemplando desde a selecdo até o desenvolvimento
continuo dos funcionarios, a fim de assegurar um capital humano qualificado e
motivado. Nesse sentido, a implementacao de uma abordagem profissionalizada na
gestdo de RH pode contribuir para que empresas familiares superem desafios
internos, promovendo maior eficiéncia e sustentabilidade a longo prazo. O RH deve
ficar atento as mudancgas do mercado e formar equipes com habilidades tanto técnicas
(hard skills) quanto comportamentais (soft skills).

Outro aspecto importante s&o os treinamentos que se tornam essenciais para

manter os funcionarios atualizados com as mudancas e tendéncias do mercado, de
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modo que possam estar mais preparados para os desafios e contribuir de forma
significativa para os objetivos da empresa. Para isso, o RH deve realizar um
levantamento das necessidades de treinamento, o que permite identificar as
competéncias, habilidades e conhecimentos de cada funcionario de acordo com sua
area de atuacdo. Com base nisso, fica mais facil identificar as lacunas de
conhecimento e implementar planos de treinamento mais eficientes.

A gestéo de conflitos é outro ponto crucial para o sucesso de uma empresa,
pois ele reflete a relagdo entre os sentimentos, opinides e desentendimento dos
colaboradores em relacdo ao ambiente de trabalho. O clima esta diretamente ligado a
gestao de conflitos e influencia diretamente os relacionamentos, a produtividade, o
engajamento, a retencao de talentos, o turnover e até a felicidade dos funcionarios.
Dessa forma, essa gestdo se torna um fator determinante para o desempenho das
equipes, podendo impactar positivamente ou negativamente o trabalho e os
resultados. O RH, por sua vez, tem a responsabilidade de monitorar o clima e
desenvolver estratégias para melhora-lo, utilizando ferramentas como pesquisas de
satisfacdo, questionarios e planilhas de acompanhamento, a fim de compreender
melhor a relagdo entre os colaboradores e a empresa.

Ademais, a Avaliagdo de Desempenho discute a eficacia e a eficiéncia de cada
colaborador, analisando como sua produtividade contribui para os resultados da
organizagdo. Esse processo visa identificar pontos fortes e areas de melhoria,
promovendo o desenvolvimento continuo dos profissionais. Além disso, permite a
empresa alinhar as competéncias dos colaboradores com as metas estratégicas da
organizacdo. A avaliagao pode ser realizada por meio de diversas metodologias, como
feedback 360°, auto avaliacdo ou avaliagdes periodicas feitas por lideres e gestores.
Quando bem implementada, essa pratica ndo s6 otimiza a performance individual,
mas também impulsiona a motivagdo, 0 engajamento o desempenho coletivo e
promove os demais pontos como o clima, podendo também ajudar no processo de
treinamento.

Em suma, a gestado eficaz de recursos humanos, apoiada por estratégias de
desenvolvimento de RH s&o essenciais para garantir um ambiente organizacional

saudavel, melhorar a eficiéncia e performance dos processos, e contribuir para o

crescimento sustentavel das empresas familiares, em especial aquelas no ramo
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alimenticio de outros setores com alta rotatividade de colaboradores.

1.1 PROBLEMA

Apo6s uma analise detalhada dos processos internos da empresa Dio Mama, foi
identificada uma falha significativa na gestdo de Recursos Humanos. Ao observar o
clima organizacional, as praticas de treinamento, avaliagdo de desempenho e gestao
de conflitos, ficou claro que falta uma abordagem organizada e eficiente. Essa falta de
estrutura implica ndo apenas a eficacia desses processos, mas também a motivacao
e 0 desempenho dos colaboradores.

Em resumo, a auséncia de profissionalismo na gestdo de Recursos Humanos
afeta o desenvolvimento adequado da equipe, dificulta a identificacdo de areas que
precisam ser melhoradas e impede a resolu¢ao adequada de conflitos internos. Como
decorréncia, a produtividade da empresa é afetada, o que limita seu crescimento.
Sendo assim, como a falta de profissionalismo na gestdo de Recursos Humanos na
empresa Dio Mama impacta o clima organizacional, as praticas de treinamento,
avaliacdo de desempenho e gestdo de conflitos, e de que maneira esses fatores

afetam a produtividade e o crescimento organizacional dessa empresa?

1.2 OBJETIVOS
1.2.1 OBJETIVO GERAL

A pesquisa que se planeja aplicar dentro da empresa, tem por objetivo avaliar
o impacto da gestdo familiar no crescimento do negdécio e os principais desafios
enfrentados ao longo do tempo, especialmente no que diz respeito a administragao
de pessoas e a adaptagdo a novas demandas do mercado, de modo que hajam
melhorias na organizagio interna e redugao de erros na gestao de pessoal.

Sinteticamente, o principal intuito € compreender de que maneira a auséncia
de praticas estruturadas pode comprometer a eficiéncia operacional, a motivagao dos
funcionarios e, consequentemente, o crescimento da empresa, junto disso, entende-

se que implementar um planejamento estratégico de Recursos Humanos pode

contribuir para a melhoria da produtividade e para o crescimento organizacional da
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pizzaria, € de extrema importancia.

1.2.2 OBJETIVO ESPECIFICO

e Analisar como a gestado familiar influencia o crescimento e a organizagao da
pizzaria Dio Mama.

e Analisar se a empresa possui um planejamento estratégico para a gestao de
Recursos Humanos, alinhado aos objetivos do negdcio.

¢ |dentificar falhas nos processos de organizagdo do trabalho, como escalas,
divisao de tarefas e supervisao.

e Mapear dificuldades relacionadas a treinamento e desempenho.

e Examinar as principais causas de conflitos entre funcionarios e entre membros
da familia envolvida na gestdo; e estudar como a gestédo de conflitos é feita e

quais impactos ela gera no clima organizacional.

1.3  JUSTIFICATIVA

A falta de profissionalismo na gestdo de recursos humanos pode impactar
diretamente a produtividade e o crescimento organizacional de uma empresa. No caso
da Pizzaria Dio Mama, a presenca de uma gestao familiar pode influenciar nas
tomadas de decisdo relacionadas as praticas de treinamento, avaliagcdo de
desempenho e gestdo de conflitos, comprometendo o desenvolvimento da equipe e o
alcance dos objetivos do negdcio.

A gestdo de pessoas desempenha um papel essencial dentro das
organizacgbes, pois € responsavel por desenvolver abordagens que integrem os
colaboradores aos objetivos empresariais (CHIAVENATO, 2014). No entanto, quando
nao ha um planejamento adequado, as praticas de gestdo de pessoas podem se
tornar falhas, resultando em baixa motivacéao, dificuldades na reteng¢ao de funcionarios
e baixa produtividade dos colaboradores. Isso acontece porque a auséncia de uma
politica clara de treinamento e desenvolvimento impede que os funcionarios

aprimorem suas competéncias e desempenhem suas fung¢des de forma eficiente.

Outro ponto critico é a falta de uma gestao eficiente de conflitos. Conforme
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destaca Khoury (2006), os conflitos dentro do ambiente de trabalho s&o naturais, mas
precisam ser administrados de forma adequada para evitar impactos negativos no
clima organizacional e na produtividade. No caso da Dio Mama, a presencga de
membros da familia na administragcado pode intensificar os desafios na resolugao de
conflitos, uma vez que relagdes interpessoais e emocionais podem interferir nas
decisdes objetivas necessarias para a boa condugao do negdcio. Gestdes familiares,
quando ndo bem estruturadas, tendem a criar um ambiente menos profissional,
dificultando a implementac&o de politicas de gestdo de desempenho e treinamento.

A auséncia de um planejamento estratégico para a gestdo de recursos
humanos também compromete a organizacao do trabalho. Sem uma regulamentagao
para a elaboracéo de escalas, divisdo de tarefas e supervisao, os funcionarios podem
se sentir desorientados, reduzindo a eficiéncia das operagdes e aumentando os riscos
de insatisfagdo. Chiavenato (2014) destaca que uma gestao eficiente deve garantir
que os processos estejam bem estruturados, de modo que cada colaborador
compreenda seu papel dentro da empresa e atue de maneira produtiva. A falta de um
organograma bem definido e a indefinigdo de responsabilidades dentro de uma gestao
familiar podem causar sobrecarga de trabalho em alguns funcionarios e falta de
engajamento em outros, dificultando a produtividade.

Além disso, um aspecto que merece atengao é a dificuldade na retengao de
membros da equipe e no desenvolvimento de habilidades. A falta de um programa
estruturado de treinamento e avaliacdo de desempenho pode levar a desmotivacao
dos colaboradores, comprometendo sua permanéncia na empresa e impactando
negativamente os resultados do negdécio (KHOURY, 2006). Funcionarios sem
capacitacao adequada tendem a apresentar baixa produtividade e erros frequentes, o
que pode afetar diretamente a qualidade dos servigos prestados pela Pizzaria Dio
Mama.

Diante desses desafios, torna-se fundamental analisar como a gestao familiar
influencia o crescimento e a organizagéo da empresa, um estudo aprofundado sobre
a gestdo de conflitos e suas consequéncias para o clima organizacional permitira
propor solugcdes que possam melhorar a relacdo da equipe dentro do ambiente de
trabalho. Com isso, examinar a presenca ou a falta de um planejamento estratégico

para a gestao de RH, ajudara a compreender melhor as dificuldades enfrentadas pela
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empresa na organizagao do trabalho, na retengao de talentos e no desenvolvimento
de seus colaboradores.

Para ampliar a analise, € necessario também localizar as dificuldades
relacionadas ao treinamento e desempenho, pois a auséncia de capacitagdo continua
pode reduzir a competitividade da empresa no mercado. Khoury (2006) enfatiza que
estratégias eficazes de gestdo de conflitos e treinamento sdo essenciais para a
criacdo de um ambiente de trabalho harmonioso e produtivo. Dessa forma, a
implementagao de politicas estruturadas voltadas para o desenvolvimento profissional
pode garantir a melhoria do desempenho dos funcionarios e o crescimento
organizacional.

Nesse sentido, torna-se evidente que a atencao as questdes de treinamento e
desempenho n&o deve ser negligenciada, uma vez que estdo diretamente
relacionados a competitividade da empresa. A compreensdo dessas dificuldades
permite uma atuagcdo mais assertiva, favorecendo a criagdo de um ambiente mais
produtivo e harmonioso.

Assim, por meio desta pesquisa, sera possivel identificar as principais falhas
na gestdo de recursos humanos da Pizzaria Dio Mama e sugerir melhorias que
possam contribuir para um ambiente de trabalho mais produtivo e equilibrado. A
implementacdo de estratégias eficazes de gestdo de pessoas, treinamento e
resolucdo de conflitos pode resultar em ganhos significativos tanto para os
funcionarios quanto para o crescimento organizacional da empresa, tornando-a mais
competitiva no mercado. Com isso, a adogao de boas praticas na gestdo de RH pode
transformar a realidade da empresa, promovendo um crescimento sustentavel e um

ambiente de trabalho mais motivador.

1.4 METODOLOGIA

Durante a elaboracao deste Trabalho de Conclusao de Curso, adotou-se uma
abordagem qualitativa por permitir uma compreensao aprofundada da influéncia da
falta de profissionalismo na gestdo de Recursos Humanos da empresa Dio Mama.

De acordo com Richardson (2012, p. 80):
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Os estudos que empregam uma metodologia qualitativa podem descrever a
complexidade de determinado problema, analisar a interagdo de certas
variaveis, compreender e classificar processos dindmicos vividos por grupos
sociais, contribuir no processo de mudangca de determinado grupo e
possibilitar, em maior nivel de profundidade, o entendimento das
particularidades do comportamento dos individuos.

Além disso, a pesquisa qualitativa se destaca por permitir uma analise mais
detalhada dos fendbmenos sociais e organizacionais, pois busca compreender a
realidade a partir da perspectiva dos individuos envolvidos. Conforme Richardson
(2012, p. 91):

A pesquisa qualitativa ndo se limita a quantificacdo de dados, mas se
aprofunda na interpretagédo das relagées, significados e contextos em que os
fendbmenos ocorrem, possibilitando uma compreensdo mais ampla e
aprofundada da realidade estudada.

Dessa forma, essa abordagem possibilitou n&do apenas a identificagdo dos
impactos da auséncia de profissionalismo na gestdo de Recursos Humanos da
empresa Dio Mama, mas também a interpretacao das percepg¢des dos colaboradores
sobre esse cenario, contribuindo para uma visdo mais abrangente do problema.

Para aprofundar a analise, utilizou-se o estudo de caso como metodologia
aplicada, a qual possibilita uma investigacédo detalhada das interagdes entre variaveis
organizacionais, bem como a descricdo da complexidade dos desafios enfrentados no
ambiente empresarial. Essa abordagem permitiu examinar de forma aprofundada as
praticas organizacionais e seus impactos na produtividade e no crescimento da
empresa, proporcionando uma compreensao mais clara e abrangente da realidade da

Dio Mama e dos principais desafios enfrentados por ela. Conforme Yin (2015, p. 35):

O estudo de caso, como outras estratégias de pesquisa, representa uma
maneira de se investigar um tépico empirico seguindo-se um conjunto de
procedimentos pré-especificados.

Ademais, Yin (1993, apud Yin, 2001, p. 21) destaca a importancia dessa

abordagem, afirmando que:

Como esforgo de pesquisa, o estudo de caso contribui, de forma inigualavel,
para a compreensdo que temos dos fendbmenos individuais, organizacionais,
sociais e politicos. Nao surpreendentemente, o estudo de caso vem sendo
uma estratégia comum de pesquisa na psicologia, na sociologia, na ciéncia
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politica, na administragdo, no trabalho social e no planejamento.

Em adicdo, para realizagdo deste estudo, adotou-se uma pesquisa
bibliografica, cuja principal vantagem, segundo Gil (2008, p. 45), é: “a principal
vantagem da pesquisa bibliografica reside no fato de permitir ao investigador a
cobertura de uma gama de fenbmenos muito mais ampla do que aquela que poderia
pesquisar diretamente”. Nesse sentido, a pesquisa bibliografica € um apanhado geral
sobre os principais trabalhos ja realizados, revestidos de importancia, por serem
capazes de fornecer dados atuais e relevantes relacionados com o tema (MARCONI,
LAKATOS, 2003, p. 158).

A coleta de dados foi realizada por meio de questionarios aplicados aos
gestores e colaboradores da empresa, com o objetivo de identificar as principais
dificuldades e percepc¢des relacionadas aos processos de treinamento, avaliacdo de
desempenho e gestao de conflitos.

Segundo Gil (2008, p. 113):

Entre as principais vantagens das entrevistas estruturadas estdo a sua
rapidez e o fato de ndo exigirem exaustiva preparagéo dos pesquisadores, 0
que implica custos relativamente baixos. Outra vantagem é possibilitar a
analise estatistica dos dados, ja que as respostas obtidas s&o padronizadas.

Dessa forma, a aplicacdo dos questionarios foi fundamental para obter
respostas padronizadas e facilitar a analise estatistica dos dados coletados.

A utilizagdo de questionarios como instrumento de coleta de dados apresenta
diversas vantagens. Conforme destaca Gil (2008, p. 122), o questionario possibilita
atingir grande numero de pessoas, mesmo que estejam dispersas numa area
geografica muito extensa, ja que o questionario pode ser enviado pelo correio. Além
disso, essa abordagem apresenta outros beneficios, como menores gastos com
pessoal, uma vez que o questionario ndo exige o treinamento dos pesquisadores, e
garante o anonimato das respostas, o que pode gerar maior confiabilidade nas
informagdes fornecidas. Outra vantagem importante € que os participantes podem
responder ao questionario no momento que julgarem mais conveniente, sem a

necessidade de interacdo direta com o pesquisador. Essa independéncia evita

também que as respostas sejam influenciadas pela opinido ou pelo aspecto pessoal
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do entrevistador, o que contribui para a objetividade do processo.

1.5 HIPOTESES

l. Acredita-se que, ao alinhar as praticas de treinamento, avaliacdo de
desempenho e gestdo de confltos com uma conduta profissional e bem
organizada, a empresa Dio Mama podera melhorar a motivacdo e o
desempenho dos colaboradores, alavancando a produtividade e,
consequentemente, o crescimento organizacional. Espera-se que a execugao
de processos eficazes resulte em um ambiente de trabalho mais harmonioso e
eficiente, contribuindo para o sucesso a longo prazo da empresa.

Il. Ainda que sejam realizada a implementacao de ag¢des pontuais, a continuidade
de praticas de treinamento, avaliagdo de desempenho e gestédo de conflitos de
forma desalinhada, desorganizada ou sem profissionalismo podera impedir que
a empresa Dio Mama alcance melhorias significativas na motivagao e no
desempenho de seus colaboradores. Tal cenario tende a comprometer o
aumento da produtividade e a limitar o crescimento organizacional, além de
contribuir para um ambiente de trabalho vulneravel a conflitos e a
desmotivacao, dificultando a obtengcdo de resultados sustentaveis no longo

prazo.

1.6 ESTRUTURA DO TRABALHO

O trabalho esta dividido em 4 sec¢des.

Na secao 1, faz-se a introducdo, que apresenta a importancia do tema
abordado por meio de uma contextualizagao do trabalho. Ao mesmo tempo procura-
se apresentar o problema abordado na pesquisa e 0s objetivos que se deseja cumprir.
Apresenta também as justificativas para o estudo, e por fim, as consideracdes sobre
0 método de pesquisa e a organizacao do texto.

A secgao 2, apresenta uma revisao bibliografica sobre os principios e conceitos
de diversos autores sobre o tema em foco, discorrendo com mais profundidade sobre

como a falta de profissionalismo na gestdo de Recursos Humanos na empresa Dio

Mama impacta as praticas de treinamento, avaliacdo de desempenho gestdo de
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conflitos e clima organizacional.

Na sec¢ao 3, € abordado o método da pesquisa com mais detalhamento para os
procedimentos metodoldgicos. Descreve-se a empresa estudada, sua estrutura, seu
ambiente e o cenario para analise. Além disso, encontra-se a coleta e analise de
dados, bem como os resultados obtidos.

E por fim, na segdo 4, as conclusdes, na qual se expde as contribuicdes e
sugestdes para trabalhos futuros.

As referéncias e os apéndices sdo colocados logo em sequéncia.

Apresenta também as justificativas para o estudo, e por fim, as consideracdes

sobre o método de pesquisa e a organizagao do texto.
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2 DESENVOLVIMENTO

21 Empresas Familiares no Brasil

As empresas familiares constituem um dos pilares da economia brasileira.
Segundo o Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica (IBGE), aproximadamente
90% das empresas ativas no Brasil sdo de natureza familiar, e, de acordo com o
Servigo Brasileiro de Apoio as Micro e Pequenas Empresas (SEBRAE), essas
organizagdes respondem por cerca de 65% do Produto Interno Bruto (PIB) nacional,
além de serem responsaveis pela geracéo de aproximadamente 75% dos empregos
formais do pais. Esses dados reforcam a importancia socioeconémica desse modelo
de negocio, que, apesar da sua relevancia, enfrenta desafios complexos relacionados
a gestao, a profissionalizagéo e a sustentabilidade de longo prazo.

As empresas familiares, de maneira geral, sdo caracterizadas por uma forte
presenca de membros da familia fundadora na administracdo e nas decisdes
estratégicas. Essa estrutura, embora traga vantagens como agilidade na tomada de
decisdes, alinhamento de valores e compromisso com o legado da empresa, também
€ fonte de tensdes e fragilidades. A sobreposi¢cao entre os papéis familiares e os
papéis organizacionais pode levar a conflitos, favoritismos e decisées subjetivas,
prejudicando a imparcialidade e a eficiéncia na condugao dos negdcios.

Conforme Chiavenato (2014), uma das principais fraquezas das empresas
familiares € a auséncia de uma gestdo de pessoas estruturada, profissional e
orientada por critérios objetivos. Ele afirma que a administragdo moderna requer que
as decisdes relacionadas as pessoas estejam baseadas em politicas claras e praticas
técnicas que visem ndo apenas a produtividade, mas também a satisfacdo e o
desenvolvimento humano. Contudo, no ambiente familiar, essas diretrizes muitas
vezes sao negligenciadas, dando lugar a intui¢cdo, a conveniéncia ou a tradigao.

Esse cenario é agravado pela centralizagdo excessiva das decisdes em figuras-
chave da familia. Drucker (2001) salienta que a eficacia organizacional depende da
capacidade de delegar, de formar sucessores e de construir sistemas que funcionem
independentemente das vontades pessoais do lider. Quando a estrutura de poder se

concentra em um unico individuo, torna-se dificil desenvolver equipes autbnomas,

criar liderangas internas e manter a consisténcia dos processos.
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Outro ponto critico € a resisténcia a profissionalizagdo. Dornelas (2015)
observa que muitas empresas familiares confundem lealdade com competéncia e
acabam atribuindo cargos estratégicos a parentes despreparados, gerando baixa
performance e conflitos internos. Essa pratica, embora comum, limita o potencial de
inovacao da empresa e dificulta a atragao e retencéo de talentos. A profissionalizagao
nao elimina o carater familiar da empresa, mas promove a racionalizagdo dos
processos e a valorizagdo de competéncias, criando um ambiente mais justo e
meritocratico.

A informalidade no setor de Recursos Humanos € um dos reflexos mais
evidentes dessa resisténcia. Muitas dessas empresas ndo possuem um departamento
de RH estruturado, o que resulta na auséncia de politicas de recrutamento, selecéao,
treinamento e avaliagdo de desempenho. Marras (2011) argumenta que a area de RH,
quando subvalorizada, deixa de ser uma alavanca estratégica e se torna apenas uma
unidade administrativa, incapaz de gerar impactos positivos no comportamento
organizacional e nos resultados empresariais. Esse descaso compromete o clima
organizacional, mina a motivagao dos colaboradores e favorece a rotatividade.

A empresa Dio Mama, objeto de estudo deste trabalho, representa bem esse
contexto. Como uma empresa do ramo alimenticio gerida por familiares, apresenta
um modelo de gestao onde decisbes sao frequentemente tomadas com base em
julgamentos pessoais, sem apoio em dados, avaliagdes sistematicas ou planejamento
estratégico. Nao ha processos claros de capacitagdo de colaboradores, tampouco
critérios estabelecidos para promogdes ou para a distribuigdo de responsabilidades.
Esse modelo de gestdo compromete a produtividade, a padronizagado dos processos
e o clima interno da organizacao.

Segundo Gil (2010), a avaliacdo de desempenho, quando aplicada
corretamente, permite ndo apenas mensurar os resultados dos funcionarios, mas
também identificar necessidades de desenvolvimento, reconhecer talentos e corrigir
desvios de conduta e de performance. Na Dio Mama, a inexisténcia de tal pratica
impede a empresa de mapear suas competéncias internas, dificultando a formacao
de liderangas e a melhoria continua dos processos.

Além disso, a auséncia de um plano de sucessdao bem estruturado ¢ uma

constante entre empresas familiares brasileiras. Estudos indicam que apenas 30%
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dessas empresas conseguem realizar uma transigao de lideranga bem-sucedida para
a segunda geracao, e menos de 15% alcangam a terceira (DORNELAS, 2015). Isso
se deve, em grande parte, a falta de preparo dos sucessores e ao apego dos
fundadores ao controle da organizag&o. Dolabela (2007) afirma que a sucessao deve
ser tratada como um processo continuo de formacéo de lideres, e ndo como uma
decisdo de ultima hora motivada pela aposentadoria ou auséncia do fundador.
Quando negligenciada, a sucessao compromete a continuidade da empresa e expde
sua vulnerabilidade diante das mudangas de mercado.

Filion (1999) enfatiza que a profissionalizacdo da gestdo deve caminhar em
paralelo com a preservacao dos valores familiares que originaram o negodcio. Ele
defende que a identidade organizacional construida a partir dos principios e da cultura
familiar deve ser traduzida em praticas de gestao que fortalegam a coesao interna e a
sustentabilidade da empresa. Isso significa que é possivel e desejavel manter a
esséncia familiar, desde que acompanhada de uma estrutura organizacional eficiente
e orientada para resultados.

No caso da Dio Mama, uma mudancga nesse sentido envolveria a estruturacéo
de um setor de RH com profissionais capacitados, capazes de implantar processos
padronizados, mapear competéncias, identificar necessidades de capacitagao e
implementar politicas de reconhecimento e desenvolvimento de carreira. Marras
(2011) propde que o RH seja reposicionado como agente de transformagao
organizacional, capaz de alinhar os interesses dos colaboradores as metas da
empresa, por meio de acgdes integradas de gestdo do desempenho e de clima
organizacional

A adogao de conselhos consultivos, a definicdo de regras de governanga, a
separagao entre os papéis de soécio, gestor e herdeiro, bem como a elaboragao de
estatutos internos, sado outras praticas recomendadas para mitigar os riscos da
informalidade. Maximiano (2012) destaca que a governanga corporativa néo se limita
as grandes corporagdes, sendo um conjunto de praticas aplicaveis a qualquer
organizagao que deseje aumentar sua transparéncia, controlar melhor seus riscos e
garantir sua perenidade.

No setor alimenticio, onde a Dio Mama esta inserida, a pressao por eficiéncia,

qualidade e inovacao € ainda maior, dado o nivel de exigéncia dos consumidores e a
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competitividade do mercado. A falta de processos estruturados, a improvisagao na
rotina operacional e a auséncia de treinamentos recorrentes impactam diretamente a
qualidade dos produtos, o tempo de entrega e a experiéncia dos clientes. Isso afeta
nao apenas os resultados internos, mas também a imagem externa da empresa,
dificultando sua expansao e consolidagao.

Chiavenato (2014) afirma que as organizagbes bem-sucedidas sao aquelas que
reconhecem nas pessoas 0 seu principal diferencial competitivo e investem
constantemente no desenvolvimento do capital humano. Essa perspectiva exige um
RH atuante, capaz de planejar, executar e monitorar agdes que promovam O
engajamento, a produtividade e o bem-estar dos funcionarios. Na Dio Mama, a
implementagdo dessas praticas representaria um avango significativo na busca por
um ambiente de trabalho mais colaborativo, eficiente e inovador.

Outro fator que merece destaque € a comunicagao interna. Em empresas
familiares, a informalidade muitas vezes é confundida com fluidez, mas na pratica, ela
gera ruidos, expectativas nao alinhadas e falta de clareza sobre responsabilidades. A
implantagdo de canais formais de comunicagao, reunides peridodicas e mecanismos
de feedback contribuem para a transparéncia e para a construgao de relagdes mais
saudaveis e profissionais. Marras (2011) ressalta que uma comunicagao eficaz é a
base da gestao participativa e da criagcdo de uma cultura organizacional coerente.

Por fim, a construgdo de uma cultura organizacional sélida, que una os valores
familiares ao profissionalismo gerencial, € o caminho para que empresas como a Dio
Mama alcancem sustentabilidade e crescimento. Essa cultura deve ser cultivada
intencionalmente, por meio de rituais, simbolos, narrativas e praticas que reforcem o
que a empresa valoriza, enquanto se adapta as exigéncias do ambiente externo.

Dessa forma, percebe-se que as empresas familiares, apesar de suas
fragilidades, possuem um enorme potencial de crescimento e inovagao. A chave para
isso esta na profissionalizagdo da gestdo, na valorizagdo do capital humano, na
adocdo de boas praticas de governanga e na constru¢cdo de uma cultura

organizacional que respeite sua origem, mas esteja aberta a transformacao.
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2.2 Gestao Familiar: Conceitos e Desafios na Dio Mama

A gestao familiar constitui um modelo organizacional predominante no cenario
empresarial brasileiro e mundial. Segundo Lodi (1998, p. 6), "a empresa familiar &
aquela em que a consideragéo da sucesséao da diretoria esta ligada ao fator hereditario
e onde os valores institucionais da firma identificam-se com um sobrenome de familia
ou com a figura de um fundador". No caso da pizzaria Dio Mama, estabelecida ha
nove anos em Bauru, essa definicdo se aplica perfeitamente, uma vez que a gestao e
as decisOes estratégicas permanecem sob o controle familiar, caracterizando-a como
uma empresa familiar consolidada no mercado local. Bernhoeft (1989) destaca que as
empresas familiares possuem caracteristicas peculiares que as diferenciam das
demais organizagdes, como a forte presenga de valores pessoais, lagos afetivos
intensos influenciando comportamentos e decisdes, e a valorizagdo da antiguidade

como atributo que supera a exigéncia de eficacia ou competéncia.

A empresa familiar brasileira tem uma importante missdao a cumprir. Ela é
responsavel pela absorgédo de grande parte da mao de obra e pela geragao de
empregos em nosso pais. Mas para que possa continuar cumprindo esse
papel, € necessario que ela se profissionalize (BERNHOEFT, 1989, p. 23).

Essa necessidade de profissionalizacao € particularmente relevante para a Dio
Mama, que apds nove anos de operacao, enfrenta o desafio de equilibrar a tradicéo
familiar com as exigéncias de um mercado cada vez mais competitivo. Como apontam
Freitas e Barth (2011), a profissionalizacdo da gestdo em empresas familiares nao
significa necessariamente a exclusdo dos membros da familia do comando, mas sim
a adocao de praticas administrativas mais racionais, menos personalizadas e com
critérios profissionais bem definidos. De acordo com Gersick et al. (1997), as
empresas familiares atravessam diferentes estagios de desenvolvimento que exigem
abordagens especificas de gestdo. Os autores propdem um modelo tridimensional
que considera a evolugao da propriedade, da familia e da empresa ao longo do tempo.
Considerando o tempo de existéncia da Dio Mama (nove anos), é possivel inferir que
ela se encontra na transigdo entre os estagios de "expansao/formalizacao" e

"maturidade”, momento critico em que a estruturacdo de processos e a

profissionalizagdo da gestao tornam-se imperativos para sua sustentabilidade.
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Petry e Nascimento (2009, p. 112) identificaram em seu estudo que empresas
familiares com maior grau de profissionalizagao da gestdo apresentam melhores
resultados e maior longevidade. Os autores afirmam que a profissionalizagdo da
gestdo € um processo pelo qual uma organizagdo familiar assume praticas
administrativas mais racionais, modernas e menos personalizadas; € a substituicao
de métodos intuitivos por métodos impessoais e racionais. No contexto especifico da
Dio Mama, esse processo de profissionalizagao envolve a implementacao de praticas
estruturadas de treinamento, avaliagdo de desempenho e organizagédo de processos,

temas que serao aprofundados nas se¢des seguintes

2.2.1 Praticas de Treinamento e Desenvolvimento na Dio Mama

O treinamento e desenvolvimento (T&D) de pessoas representa um dos pilares
fundamentais para a profissionalizagdo e o crescimento sustentavel de empresas
familiares como a Dio Mama. Chiavenato (2014, p. 309) define treinamento como "o
processo educacional de curto prazo aplicado de maneira sistematica e organizada
através do qual as pessoas aprendem conhecimentos, habilidades e competéncias
em fungao de objetivos definidos". Para o autor, o treinamento envolve a transmissao
de conhecimentos especificos relativos ao trabalho, atitudes frente a aspectos da
organizacao e desenvolvimento de habilidades. No contexto da pizzaria Dio Mama, a
implementagdo de programas estruturados de T&D pode trazer beneficios

significativos. Conforme destacam Bohlander e Snell (2015, p. 247):

O treinamento tem se tornado cada vez mais vital para o sucesso das
empresas modernas. O treinamento & importante por varias razées, incluindo
o fato de que vivemos em uma era de rapidas mudangas, com produtos e
processos tecnolégicos em constante mudancga, e estruturas organizacionais
sendo redefinidas.

Para uma pizzaria como a Dio Mama, isso significa capacitar continuamente
tanto os membros da familia quanto os demais colaboradores em aspectos técnicos
(preparo de alimentos, higiene, seguranga alimentar, operagcéo de equipamentos) e

comportamentais (atendimento ao cliente, trabalho em equipe, comunicagao eficaz).

Marras (2016) propde um modelo de treinamento baseado em quatro etapas:
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diagnostico, planejamento, execugéo e avaliagéo.

Na fase de diagndstico, a Dio Mama pode identificar as necessidades
especificas de treinamento através de observacao, questionarios ou entrevistas com
colaboradores. O planejamento envolve a definicdo dos objetivos, conteudos,
meétodos e recursos necessarios. A execugdo € a aplicagao pratica do programa, e a
avaliagao permite mensurar os resultados obtidos.

Um aspecto particularmente desafiador em empresas familiares é o equilibrio
no desenvolvimento de familiares e ndo familiares.

Muitas empresas familiares tendem a privilegiar membros da familia em
detrimento de colaboradores externos quando se trata de oportunidades de
desenvolvimento. Os autores afirmam que a gestdo de pessoas em empresas
familiares precisa considerar critérios técnicos e objetivos para o desenvolvimento de
todos os colaboradores, independentemente de seus vinculos familiares, garantindo
assim a meritocracia e a retengao de talentos (GONCALVES et al., 2023, p. 215).

Para a Dio Mama, isso significa estabelecer critérios claros e objetivos para a
participagdo em programas de treinamento e desenvolvimento, baseados nas
necessidades da fungao e no potencial de contribui¢cao para os resultados do negdcio,
e nao apenas nos lacos familiares. Dutra (2016) ressalta ainda a importancia de
alinhar as iniciativas de T&D aos objetivos estratégicos da organizagdao. No caso da
Dio Mama, os programas de treinamento devem estar diretamente conectados a sua
proposta de valor (qualidade dos produtos, atendimento diferenciado, eficiéncia

operacional) e aos desafios especificos do setor de alimentagdo em Bauru.
2.2.2 Avaliacao de Desempenho na Dio Mama

A avaliagdo de desempenho constitui outro elemento crucial para a
profissionalizacdo da gestdo em empresas familiares. Chiavenato (2014, p. 210)
define a avaliacdo de desempenho como "uma apreciagdo sistematica do
desempenho de cada pessoa, em fungao das atividades que ela desempenha, das
metas e resultados a serem alcangados, das competéncias que ela oferece e do seu
potencial de desenvolvimento". Em empresas familiares como a Dio Mama, a

implementacgao de sistemas formais de avaliagdo enfrenta desafios particulares. Maia

(2009) identificou que a sobreposigao de papéis (familiar e profissional) muitas vezes
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dificulta a objetividade nas avaliages.

A avaliacdo de desempenho em empresas familiares tende a ser mais subjetiva
e influenciada por relagdes pessoais, 0 que pode comprometer sua eficacia
como ferramenta de gestado e desenvolvimento (MAIA, 2009, p. 78).

Para superar esse desafio, a Dio Mama pode adotar critérios claros e objetivos
de avaliagdo, baseados em indicadores mensuraveis e alinhados as
responsabilidades de cada fungéo. Por exemplo, para um pizzaiolo, critérios como
tempo de preparo, qualidade do produto final e desperdicio de insumos; para
atendentes, satisfacdo do cliente, tempo de atendimento e precisdo nos pedidos; para
gerentes, resultados financeiros, clima organizacional e implementagéo de melhorias.
Marras (2016) apresenta diferentes métodos de avaliagdo de desempenho, como
escalas graficas, escolha forgada, incidentes criticos e avaliagdo por competéncias.
Para a Dio Mama, a escolha do método deve considerar sua cultura organizacional, o
nivel de maturidade da gestdo e os objetivos especificos da avaliagao.
Independentemente do método escolhido, o autor ressalta a importancia do feedback

como elemento central do processo:

O feedback € o momento mais importante do processo de avaliagdo, pois
permite ao avaliado compreender seus pontos fortes e oportunidades de
melhoria, além de estabelecer um plano de desenvolvimento alinhado as
expectativas da organizacao (MARRAS, 2016, p. 173).

Fernandes et al. (2019) destacam que, em empresas familiares, o processo de
avaliagao de desempenho deve ser conduzido com especial atengdo a comunicacao
e a transparéncia, para evitar percepcdes de favoritismo ou injustica. Os autores
sugerem a participacao de avaliadores externos ou a adogao de avaliagdes 360° como
formas de aumentar a objetividade do processo.

Bohlander e Snell (2015) enfatizam a conex&o entre avaliagédo de desempenho
e outras praticas de gestdo de pessoas, como remuneragdo, promogdes e
desenvolvimento. Para a Dio Mama, isso significa utilizar os resultados das avaliagdes
para informar decisbes sobre aumentos salariais, bonificagcbes, movimentacbes de

carreira e necessidades de treinamento, criando um sistema integrado e coerente.
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2.2.3 Processos Organizacionais e Estruturagao na Dio Mama

A estruturagdo de processos organizacionais representa o terceiro pilar
fundamental para a profissionalizagao da gestédo na pizzaria Dio Mama. Oliveira (2010,
p. 58) define processos organizacionais como "um conjunto estruturado de atividades
sequenciais que apresentam relagao légica entre si, com a finalidade de atender e,
preferencialmente, suplantar as necessidades e as expectativas dos clientes externos
e internos da empresa". Em empresas familiares, a formalizagdo de processos muitas
vezes enfrenta resisténcias, pois pode ser vista como uma ameaca a flexibilidade e a
agilidade que caracterizam esses negocios. No entanto, como apontam Freitas et al.
(2010, p. 8):

A auséncia de processos formalizados em empresas familiares
frequentemente resulta em ineficiéncias operacionais, decisdes inconsistentes
e conflitos internos, comprometendo sua capacidade de crescimento
sustentavel.

Para a Dio Mama, apds nove anos de operacgao, a estruturacao de processos-
chave como atendimento ao cliente, produgéo, compras, gestdo de estoque e controle
financeiro torna-se essencial para garantir a consisténcia na qualidade dos produtos
e servigos, otimizar recursos e facilitar a tomada de decisdes baseada em dados.

Adachi (2012) sugere que a formalizacéo de processos em empresas familiares
deve comecgar pelo mapeamento das atividades criticas, identificando gargalos,
redundancias e oportunidades de melhoria. O autor recomenda a documentagao dos
processos em manuais simples e visuais, acessiveis a todos os colaboradores, e a
designacao clara de responsabilidades para cada etapa.

Bornholdt (2005, p. 112) destaca a importancia de estabelecer uma estrutura
organizacional clara, com definicdo de papéis e niveis hierarquicos, mesmo em
pequenas empresas familiares. A definicao clara de papéis e responsabilidades é
fundamental para evitar a sobreposicido de fungdes e os conflitos de autoridade,
problemas comuns em empresas familiares onde as relagdes pessoais muitas vezes
se sobrepdem as relagdes profissionais. No caso da Dio Mama, isso pode envolver a
criacdo de um organograma formal, a descricdo detalhada de cargos e funcdes, e o

estabelecimento de fluxos de comunicacéo e tomada de decisio.
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O Instituto Brasileiro de Governanga Corporativa (IBGC, 2016) enfatiza que a
estruturagdo de processos em empresas familiares deve ser acompanhada pela
implementagdo de mecanismos de governanca adequados ao seu porte e estagio de
desenvolvimento. Para a Dio Mama, isso pode incluir a criagdo de um conselho de
familia, a separacéo clara entre questdes familiares e empresariais, e a definicao de
regras para a entrada e saida de membros da familia na gestao.

Leone (2005) ressalta que a profissionalizagdo dos processos nao significa
necessariamente a exclusdo da familia da gestdo, mas sim a adogao de critérios

técnicos e objetivos para a tomada de decisdes.

O desafio das empresas familiares ndo é escolher entre gestdo familiar ou
profissional, mas sim profissionalizar a gestao familiar, combinando os valores
e a cultura da familia com as melhores praticas administrativas (LEONE, 2005,
p. 87).

2.2.4 Integracao e Sinergia entre Treinamento, Avaliagcao e Processos na Dio

Mama

A verdadeira poténcia da profissionalizagdo da gestdo na Dio Mama reside na
integracao e sinergia entre as praticas de treinamento, avaliagdo de desempenho e
estruturagdo de processos. Fischer (2002) argumenta que as praticas de gestao de
pessoas devem ser vistas como um sistema integrado e alinhado a estratégia
organizacional, e ndo como iniciativas isoladas. Chiavenato (2014, p. 512) reforca

essa visao ao afirmar que:

Os processos de gestao de pessoas nao funcionam isoladamente, mas em
conjunto, de forma integrada, sistémica e holistica. Cada processo tende a
favorecer ou prejudicar os demais quando bem ou mal utilizado.

Na Dio Mama, essa integracéo pode se manifestar de diversas formas. Por
exemplo, 0s processos organizacionais bem definidos fornecem a base para
estabelecer critérios claros de avaliagcdo de desempenho. Os resultados das
avaliagbes, por sua vez, identificam necessidades especificas de treinamento e

desenvolvimento. E os colaboradores bem treinados executam os processos com

maior eficiéncia e qualidade, gerando melhores resultados nas avaliagdes.
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Dutra (2016) destaca que essa abordagem integrada contribui para a criagéo
de um ciclo virtuoso de desenvolvimento organizacional, especialmente relevante para
empresas familiares que buscam profissionalizacdo sem perder sua identidade e
valores essenciais.

Bernhoeft e Gallo (2003, p. 76) enfatizam que a integragdo dessas praticas
deve ser sustentada por uma estrutura de governanga adequada, que estabelega
regras claras para a relagdo entre familia e empresa. Os autores afirmam que a
governanga na empresa familiar deve garantir que as praticas de gestdo sejam
implementadas de forma coerente e alinhada aos valores da familia e aos objetivos
do negocio, criando as condigdes para sua continuidade e sucesso ao longo das
geracoes.

Para a Dio Mama, isso significa estabelecer féruns adequados para discussao
e tomada de decisdo sobre questdes estratégicas, operacionais e familiares,
garantindo que as praticas de treinamento, avaliacdo e estruturacdo de processos
sejam implementadas de forma coordenada e consistente.

Werner (2004) ressalta ainda a importédncia de considerar o estagio de
desenvolvimento da empresa familiar na implementacao dessas praticas integradas.
Segundo o autor, empresas em fase de consolidacdo, como a Dio Mama com seus
nove anos de operacgao, devem focar na formalizacdo de sistemas e processos que
permitam sustentar o crescimento e preparar o terreno para eventuais transicdes
futuras. Conforme apontado pelo SEBRAE (s.d.) em seu guia sobre gestdo de
empresas familiares, a integracdo dessas praticas contribui significativamente para a

longevidade e competitividade do negdcio:

A implementagéo coordenada de praticas de gestdo de pessoas e processos
organizacionais permite as empresas familiares preservar seus diferenciais
competitivos — como agilidade, comprometimento e visdo de longo prazo —
enquanto superam limitagbes tipicas como informalidade excessiva e
resisténcia a mudanca (SEBRAE, s.d., p. 42).

2.3 Profissionalismo — A Falta de Profissionalismo na Pizzaria Dio Mama

O profissionalismo na gestdo de Recursos Humanos é um pilar fundamental

para o funcionamento eficiente das organizag¢des atuais. Trata-se de um conjunto de
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posturas, competéncias técnicas e principios éticos que asseguram a coeréncia € a
legitimidade dos processos internos. A auséncia desse profissionalismo compromete
diretamente a integridade das praticas organizacionais, como pode ser observado no
caso da empresa Dio Mama, foco deste estudo. A analise de sua estrutura gerencial
revela falhas que impedem a consolidagao de uma gestao de pessoas desenvolvidas
e estratégicas.

No cotidiano empresarial, a deficiéncia na atuagéo do setor de RH gera efeitos
concretos sobre a conducao de avaliagcbes de desempenho. A falta de critérios
técnicos, metas especificas e retorno sistematico compromete a finalidade dessas
avaliacoes, tornando-as praticas meramente formais e, por vezes, invalidada pelos
colaboradores. A situacdo se agrava quando lideres despreparados pautam suas
decisdes em impressdes pessoais, arruinando a objetividade do processo. Esse tipo
de abordagem afeta diretamente a confianca nos resultados e na lideranga, impedindo
0 aprimoramento continuo do desempenho individual e coletivo.

Outro impacto evidente esta relacionado a mediagéo de conflitos. Organizagdes
que ndo investem em praticas estruturadas de resolucido de impasses tendem a
conviver com tensdes recorrentes. A auséncia de canais institucionais para escuta, a
inexisténcia de protocolos claros e a centralizagdo de decisdes em liderangas
despreparadas alimentam situagbes que poderiam ser resolvidas com dialogo
estruturado. Na Dio Mama, sao frequentes os relatos de parcialidade e auséncia de
mecanismos justos de tratamento das divergéncias, o que dificulta a cooperagéo entre
0s membros da equipe e sobrecarrega os gestores com questdes que poderiam ser
prevenidas.

A falta de profissionalizagdo também compromete o planejamento de
desenvolvimento de pessoal. Um RH pouco técnico tende a atuar de forma reativa,
respondendo a crises emergenciais em vez de antecipa-las. A consequéncia € uma
limitagdo significativa no alcance dos objetivos de médio e longo prazo. A falta de
trilhas de aprendizagem, de programas de capacitagdo e de mapeamento de
competéncias bloqueia o crescimento sustentavel da empresa e a formacao de
liderangas internas.

Nesse cenario, torna-se evidente que o progresso da organizagao depende de

uma transformacéo estrutural no seu modelo de gestao de pessoas. A capacitagao de
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gestores, a definicdo de politicas claras e o alinhamento entre os objetivos
empresariais e as praticas de RH ndo sdo meras recomendacgdes: sdo elementos
estratégicos. Ao negligencia-los, empresas como a Dio Mama colocam em risco sua
capacidade de inovagao e adaptacao.

O conceito de profissionalismo no ambiente corporativo envolve o exercicio
ético, técnico e estratégico das fungdes. No caso do RH, isso inclui a forma como séo
conduzidas atividades sensiveis, como a avaliagdo de desempenho, a aplicacado de
treinamentos e o encaminhamento de disputas interpessoais. A visdo moderna do
setor ultrapassa os limites administrativos tradicionais, assumindo um papel central
no planejamento organizacional. Como destaca Chiavenato (2014), o RH moderno
deve ser agente de transformacgéo, facilitador da comunicagao entre os interesses da
empresa e os dos trabalhadores.

A auséncia dessa perspectiva gera um contexto instavel. A falta de preparo no
processo decisorio compromete ndo apenas a efetividade das acgdes internas, mas
também sua aceitagao por parte dos colaboradores. A percepgao de justica € um dos
pilares do engajamento e da permanéncia dos talentos na organizagdo. Marras (2011)
argumenta que a avaliagao de desempenho, por exemplo, deve ser fundamentada em
indicadores mensuraveis e critérios previamente conhecidos, evitando individualidade
que contaminem a legitimidade do processo. Quando isso n&o ocorre, instala-se uma
sensacgao de arbitrariedade que prejudica a cultura de mérito e a motivagao para o
alcance de metas.

A presenca de politicas padronizadas para o desenvolvimento e
reconhecimento também é um dos marcos de uma gestéao profissional. Empresas que
atuam sem esse tipo de estrutura estdo mais suscetiveis a informalidade, a decisdes
pontuais e incoerentes e a interrupgdo nas estratégias de formagéo. A credibilidade
da lideranga sofre com esse tipo de abordagem, e as relagdes internas se tornam
instaveis. A empresa Dio Mama apresenta caracteristicas que refletem esse cenario,
com relatos de decisbes sem critério técnico e auséncia de planos formais de
crescimento de carreira.

A analise critica da empresa a luz dos principios atuais de gestao evidencia seu
desalinhamento em relagao as praticas mais eficazes. O despreparo na conducgao de

pessoas, a auséncia de padrdes claros para avaliagao de desempenho e o tratamento
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inadequado dos conflitos apontam para uma gestdo de RH que carece de
profissionalismo. Esses aspectos limitam o desenvolvimento dos colaboradores,
prejudicam o planejamento institucional e dificultam a construgdo de um ambiente
corporativo estavel.

Empresas que se destacam por suas praticas de exceléncia na gestdo de
pessoas reconhecem o RH como setor estratégico. Um exemplo sdo as organizagdes
certificadas pelo selo Great Place to Work, que adotam metodologias rigorosas para
avaliar competéncias, oferecer feedbacks continuos e construir relacdes pautadas em
confianga e reconhecimento. Nessas instituicdes, os profissionais de RH sao
constantemente atualizados, operam com base em dados e tém papel relevante no
desenho das estratégias organizacionais.

A gestdo de conflitos também é tratada de maneira estruturada nessas
organizagcdes, com a criacdo de comissdes independentes e canais formais de
denuncia e escuta. Isso garante imparcialidade e efetividade nas resolugdes,
promovendo relagdes mais saudaveis e produtivas entre os colaboradores. Ja na Dio
Mama, observa-se uma abordagem improvisada, sem regulamentagdes internas que
orientem o tratamento dos conflitos, o que favorece praticas injustas e reduz a
seguranca psicoldgica dos trabalhadores.

Outro ponto de contraste é o investimento em formagao continua dos gestores
e lideres. A auséncia dessa iniciativa na Dio Mama contribui para decisbes
desconectadas da realidade operacional e estratégica da empresa. Um RH que atua
apenas de forma administrativa ndo contribui para o planejamento de longo prazo,
desperdica talentos e contribui para a estagnacéo dos resultados.

A comparagdo entre a Dio Mama e organizagdes que investem na
profissionalizagdo do RH deixa evidente a necessidade de mudancas estruturais. Sem
um modelo de gestdo baseado em principios técnicos e éticos, a empresa se mantém
vulneravel a erros operacionais e a crises internas recorrentes.

Vale destacar que a auséncia de profissionalismo na gestdo de RH ndo é um
problema isolado, mas um sintoma de uma estrutura organizacional fragilizada.
Quando os processos de avaliagao e gestao de conflitos sdo conduzidos sem preparo
técnico, os efeitos se espalham por todas as areas. Isso se traduz na ineficiéncia

operacional, no desgaste das relagbes e na limitagao da capacidade de inovagédo. A
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falta de critérios objetivos, por exemplo, causa inseguranga nas equipes e alimenta a
sensagao de injustica, que impacta diretamente o comprometimento com os
resultados.

A ma gestdo do tempo e dos recursos humanos é outro reflexo desse cenario.
A inexisténcia de normas claras leva ao retrabalho, a duplicidade de fungbes e a ma
alocagao de tarefas. Na Dio Mama, observam-se setores sobrecarregados ao lado de
areas sem direcionamento claro, o que demonstra a falta de uma estratégia integrada.

A rotatividade também tende a aumentar em empresas que nao oferecem
estabilidade ou perspectiva de crescimento. A cultura de valorizagéo profissional
depende de reconhecimento, coeréncia nos processos € lideranga capacitada. Sem
esses elementos, os colaboradores nao se sentem estimulados a permanecer, o que
gera altos custos de substituicdo e descontinuidade nos projetos.

Do ponto de vista do crescimento organizacional, a auséncia de um RH
estruturado representa um obstaculo significativo. A construgdo de uma base sodlida
para a expansao requer planejamento, indicadores confidveis e uma equipe alinhada
aos valores e objetivos da empresa. Sem dados sobre o desempenho das equipes e
sem programas de capacitagao, torna-se impossivel promover liderangas internas ou
tracar estratégias de médio e longo prazo.

Assim, fica claro que os problemas enfrentados pela Dio Mama nao se
resumem a falhas operacionais pontuais. A desorganizagao e a auséncia de critérios
técnicos na conducgao da area de RH representam barreiras reais ao amadurecimento
da empresa como organizagdo. A profissionalizacdo do setor é, portanto, uma
exigéncia.

Diversos autores da area de administracdo reforcam essa necessidade. Gil
(2010), por exemplo, argumenta que a auséncia de padrdes profissionais na gestao
de pessoas compromete os resultados globais da organizagdo. Isso inclui a
performance das equipes, a capacidade de inovagao e a reputacéao institucional. No
caso da Dio Mama, a auséncia de protocolos claros favorece relacbes baseadas em
favoritismo e refor¢a desigualdades internas, o que prejudica a confianga e a coesao.

A cultura organizacional, por sua vez, esta diretamente relacionada a forma

como 0s processos sao estruturados e implementados. Quando o RH atua sem

respaldo técnico, a cultura interna torna-se instavel, sujeita a falhas e conflitos ndo
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resolvidos. Isso dificulta a criacdo de um ambiente favoravel a colaboracdo e ao
alcance de metas conjuntas.

Além disso, a auséncia de uma gestdo de RH profissionalizada compromete a
competitividade da empresa. Em um mercado cada vez mais exigente, as empresas
que nao adotam praticas modernas de gestdo de pessoas perdem espaco. A atragao
e retencao de talentos esta diretamente ligada a imagem que a empresa projeta, tanto
internamente quanto no mercado. Marras (2011) destaca que a atuagéo estratégica
do RH é uma das condigdes fundamentais para o desenvolvimento organizacional
sustentavel.

Dessa forma, pode-se concluir que a auséncia de profissionalismo na gestao
de Recursos Humanos da empresa Dio Mama representa um fator critico de
estagnacéo e ineficiéncia. A falta de preparo técnico e ético enfraquece os processos,
desgasta as relagbes e impede a evolugao da empresa. A reestruturagao do setor de
RH &, portanto, uma condigao essencial para que a organizagdo possa amadurecer,

crescer de forma estratégica e se posicionar de maneira mais competitiva no mercado.

2.4 Gestao de Conflitos — Clima Organizacional e Causas do Conflito

O ambiente organizacional contemporaneo €& marcado por -crescente
complexidade, na qual a interacdo entre individuos e grupos, com distintas
percepgdes, interesses e objetivos, € constante. Nesse cenario, o conflito emerge
como um fendmeno inerente as relagdes humanas e, consequentemente, as
dindmicas empresariais.

Ferreira e Lima (2016, p. 1) afirmam que, com a evolugdo socioeconémica,
cultural e tecnoldgica, “as organizagdes tornam-se palcos cada vez mais propensos a
conflitos, dado ao fato de que, na maioria das vezes, os interesses pessoais e de
poder sdo, em escala variada, antagbnicos, sobrepondo-se aos objetivos tragados
pelas organizagdes e interferindo em seu funcionamento.” Longe de ser apenas um
fator disruptivo, a gestéao de conflitos, quando abordada de forma estratégica, pode se
tornar um poderoso catalisador para o desenvolvimento organizacional, a inovagao e

a melhoria do clima de trabalho.

O conceito de gestdao de conflitos esta associado a diversos fatores que
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permeiam o ambiente empresarial. Inicialmente, é fundamental compreender o termo
“conflito” como uma situagdo de oposi¢cao entre duas ou mais partes — sejam
individuos, grupos ou setores —, geralmente motivada por diferengas de interesses,
ideias ou percepgdes. Nesse sentido, Chiavenato (2014, p. 389) afirma que “o conflito
existe quando uma das partes — seja individuo ou grupo — tenta alcangar seus proprios
objetivos interligados com alguma outra parte, a qual interfere na sua busca de atingir
0s objetivos.”

Ainda segundo Chiavenato (2014 p. 389), os conflitos podem ser classificados
em dois grandes grupos: internos e externos. Os conflitos internos referem-se aos
dilemas pessoais vivenciados pelo individuo, enquanto os conflitos externos envolvem
os relacionamentos interpessoais dentro ou fora da organizag¢ao, sendo subdivididos
em conflitos interpessoais, intergrupais, intergrupais, intraorganizacionais e
interorganizacionais.

Além disso, os conflitos organizacionais podem ocorrer em trés niveis de
gravidade:

e Conflito percebido: quando as partes identificam a existéncia de um conflito e
reconhecem a divergéncia de objetivos, ainda que o conflito esteja apenas em
potencial.

e Conflito experienciado: envolve sentimentos negativos, como raiva ou
hostilidade, nem sempre expressos diretamente.

¢ Conflito manifestado: € o momento em que o conflito se torna visivel, sendo
expressado por agdes e comportamentos claros.

Compreendidos os tipos e niveis de conflito, torna-se relevante abordar suas
causas nas organizagbes, que estdo diretamente ligadas ao clima organizacional.
Ambientes de trabalho marcados por desconfianga, competicdo excessiva, falta de
dialogo e pressdao constante tendem a intensificar os conflitos e dificultar sua
resolugcado. Em contrapartida, um clima organizacional saudavel, baseado em respeito,
colaboracdo e comunicacdo aberta, favorece a resolugao eficaz dos conflitos e
fortalece os vinculos entre os membros da equipe.

A partir da fundamentagao tedrica apresentada, € possivel estabelecer um

inicio das analises da empresa Dio Mama, em que os conflitos mais evidentes estao

relacionados a diversos topicos, como o descontentamento dos funcionarios com suas
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fungdes, frequentemente resultando em sobrecarga de trabalho devido ao numero
reduzido de colaboradores. Essa situagdo contribui para o aumento da tenséo e
conflitos interpessoais, uma vez que o acumulo de responsabilidades sem o devido
suporte gera frustragdes e desgastes emocionais.

Ademais, as causas desses conflitos na Dio Mama estdo diretamente
relacionadas a sobreposicdo de papéis e a dificuldade de separar as relagdes
pessoais das profissionais, o que favorece o surgimento de conflitos interpessoais,
especialmente em interacbes marcadas por proximidade familiar. Além disso, a
centralizagdo das decisdes e a indefinicdo de tarefas refletem em conflitos
intraorganizacionais, uma vez que afetam a estrutura funcional da empresa e causam
desequilibrio na distribuicdo de responsabilidades.

De acordo com Silva (2020, p. 1), o modo como os gestores abordam e
conduzem os conflitos influencia diretamente tanto o clima organizacional quanto a
produtividade da equipe. A autora ressalta que, embora os conflitos sejam inerentes
as relagdes humanas dentro das organizagdes, eles ndo devem ser encarados apenas
como algo negativo. Pelo contrario, quando bem administrados, podem se transformar
em ferramentas de desenvolvimento, promovendo inovacgédo, reconhecimento da
diversidade de ideias e fortalecimento das equipes. No entanto, quando
negligenciados, os conflitos tendem a gerar fragmentacdo, desordem e impactos
negativos no ambiente de trabalho.

Diante disso, torna-se evidente que a gestao eficiente dos conflitos ndo apenas
soluciona impasses, mas também exerce influéncia direta sobre o clima
organizacional. Isso porque o clima dentro de uma empresa reflete a percepgao dos
colaboradores em relacdo ao ambiente de trabalho, as relagdes interpessoais e as
praticas de gestdo adotadas. Assim, compreender o clima organizacional é
fundamental para analisar como os fatores emocionais, comunicacionais e estruturais
impactam o bem-estar, a motivagao e o desempenho dos colaboradores.

Nesse cenario, Robbins (2005, p. 226) aponta o que equipes eficazes tem em

comum:

As equipes contam com recursos adequados, lideranga eficaz, clima de
confianga e avaliagdo de desempenho com um sistema de recompensas que
refletem as contribui¢ées da equipe.
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Isso demonstra que a construgdo de um ambiente organizacional positivo, em
que ha clareza nas fun¢des, reconhecimento e suporte, esta diretamente ligado tanto
a prevengao quanto a adequada gestao dos conflitos no ambiente de trabalho.

Além disso, outro fator importante, citado por Belem e Costa (2024, p. 1) é, “a
pratica da empatia ajuda a superar mal-entendidos, a encontrar solugdes criativas e a
restaurar a harmonia nos relacionamentos.” Isso demonstra que a Comunicacdo Nao-
Violenta pode ser uma ferramenta extremamente eficaz na gestdo de conflitos, uma
vez que estimula a escuta ativa, o respeito e a compreensido mutua, elementos
fundamentais para a constru¢do de um clima organizacional mais saudavel e
colaborativo.

Diante das reflexdes acerca dos conflitos organizacionais e de sua estreita
relagdo com o ambiente interno das empresas, torna-se pertinente aprofundar a
analise sobre os aspectos que impactam diretamente o nivel do clima organizacional.
Compreender esses fatores € essencial, uma vez que eles exercem influéncia
significativa sobre a motivagdo, o desempenho, a satisfagdo dos colaboradores e,
consequentemente, sobre os resultados organizacionais.

Neste contexto, foram abordados os principais elementos que contribuem para
a formagdo de um clima organizacional positivo ou negativo, destacando de que
maneira cada um deles interfere nas dindmicas internas e no desenvolvimento
sustentavel das organizacoes.

De acordo com Chiavenato (2014, p. 470), “o conceito de clima organizacional
foi criado originalmente para descrever a atmosfera social reinante na organizagao e
as percepcoes, sentimentos e atitudes das pessoas a respeito de processos sociais.”
Ainda segundo o autor, o clima organizacional reflete como as pessoas interagem
umas com as outras, com clientes e fornecedores, bem como o grau de satisfagao
com o ambiente que as cerca. Pode ser agradavel, receptivo e acolhedor, ou, no
extremo oposto, desagradavel, frio e hostil, dependendo das experiéncias vivenciadas
no contexto organizacional.

De acordo com Siqueira (s.d.), o clima organizacional pode ser classificado em
trés tipos principais, que refletem o grau de satisfagao, motivagao e engajamento dos

colaboradores dentro da empresa: a) Clima organizacional bom: também chamado de

~
% = SAO PAULO
— B&/ J GOVERNO DO ESTADO
M' y (,E"\U’D SAO PAULO SAO TODOS
- Paula Souza




42

clima organizacional positivo, ocorre quando os colaboradores se sentem valorizados,
motivados e comprometidos com a organizagdo. Nesse cenario, € comum que 0s
funcionarios apresentem desempenho, dedicacdo e resultados acima da média,
contribuindo para o crescimento e sucesso da empresa; b) Clima organizacional
mediano: nesta situagao, os colaboradores estdo neutros em relacao ao trabalho. Nao
se sentem nem plenamente realizados, nem desmotivados. Essa neutralidade pode
resultar em resultados mais “mornos” ou medianos, e, se ndo houver uma gestao
adequada para melhorar essa percepgao, o clima pode se deteriorar com o tempo; c)
Clima organizacional ruim: nesse topico, o ambiente ¢é caracterizado por
colaboradores descontentes e desmotivados, com produtividade abaixo do esperado.
As consequéncias para a empresa incluem sobrecarga no departamento de Recursos
Humanos, trabalhadores desmotivados, producéo reduzida, e até mesmo prejuizos
na imagem da organizagao perante clientes e mercado.

Diante dessa compreensao sobre os tipos de clima organizacional, torna-se
indispensavel analisar quais sao os principais fatores que impactam diretamente na
sua construgcdo e manutencao dentro das organizagdes. O clima ndo surge de forma
aleatodria, ele é resultado da interacdo entre diversos elementos presentes no
ambiente corporativo, como a qualidade da lideranga, os estilos de comunicagao, os
sistemas de recompensa, as condi¢des de trabalho e as relagdes interpessoais.

No contexto da Dio Mama, percebe-se que o clima organizacional exerce papel
fundamental no funcionamento diario da empresa. Sendo uma organizagao de gestéao
familiar, as relacdes interpessoais acabam tendo ainda mais influéncia no ambiente
de trabalho, impactando diretamente na motivagao, na satisfacdo e no desempenho
dos colaboradores. Assim, aspectos como a qualidade da comunicagdo, o
alinhamento entre as expectativas, a gestdo dos conflitos e o reconhecimento das
pessoas se tornam elementos centrais para a manutencao de um clima organizacional
saudavel e produtivo.

E notdrio que o clima organizacional exerce influéncia direta sobre a motivacéo,
a produtividade e as relagdes interpessoais dentro de uma empresa, especialmente
quando se trata de negdcios de perfil familiar. Nesse tipo de ambiente, a proximidade

entre os membros pode tanto fortalecer os lagos profissionais quanto gerar desafios

relacionados a comunicagao e a gestao de conflitos. Conforme destacam Ferreira, M.
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P. S., etal. (2024, p. 1), “a dificuldade de separar o lado pessoal do lado profissional
no ambiente de trabalho foi apontada como um dos principais desafios, afetando
diretamente o clima organizacional”. Isso demonstra que, em empresas onde 0s
vinculos pessoais se misturam as atividades profissionais, torna-se indispensavel
adotar estratégias que promovam uma gestao equilibrada, capaz de preservar tanto
as relagdes quanto a saude organizacional. Portanto, compreender e intervir no clima
organizacional ndo € apenas uma agao de melhoria, mas uma necessidade para a
sustentabilidade e o bom funcionamento da empresa.

Logo, conclui-se que o clima organizacional € um fator determinante para a
saude e o desempenho das empresas, especialmente no contexto familiar, onde as
relagdes interpessoais e a gestao de conflitos assumem um papel ainda mais critico.
A forma como lideres e colaboradores interagem, o reconhecimento, a autonomia, e
a clareza nas responsabilidades influenciam diretamente a motivacdo e o
engajamento, impactando nos resultados organizacionais.

Nesse sentido, ressaltam Ferreira, M. P. S., et al. (2024, p. 2), “a Gestao de
Conflitos se torna um pilar fundamental para garantir o desenvolvimento saudavel do
negocio” e o clima organizacional “possibilita perceber os sentimentos dos
colaboradores e quais estratégias devem ser adotadas pela lideranca para gerar
motivacdo”. Dessa forma, conclui-se que investir na integracao dessas praticas é
essencial para enfrentar os desafios tipicos das empresas familiares e promover o

sucesso organizacional a longo prazo.

2.5 Planejamentos Estratégicos de RH

Segundo Chiavenato (2014, p. 37), os departamentos de recursos humanos
“cuidam do recrutamento, selegao, treinamento, avaliagéo, remuneragao, higiene e
segurancga do trabalho e de relagdes trabalhistas e sindicais [...]". Sendo assim, é de
extrema importancia que a empresa tenha um planejamento estratégico de Recursos
Humanos (RH) que esteja desempenhando um papel fundamental no fortalecimento
da estrutura organizacional e na promogado do crescimento sustentavel para a

empresa.

Os recursos humanos ao longo dos ultimos vinte anos sofreram algumas alteracoes
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como: do RH operacional para o RH estratégico, a area de recursos humanos tem
participado e influenciado as decisdes estratégicas de uma organizagdo. Um
planejamento estratégico deve refletir a forma como a organizagao busca potencializar
ao maximo seus pontos fortes — tanto atuais quanto futuros — e, ao mesmo tempo,
reduzir ou suas fraquezas presentes e possiveis. Assim como é enfatizado por
Chiavenato (2014, p. 64):

A estratégia organizacional representa a maneira pela qual a empresa se
comporta diante do ambiente que a circunda, procurando aproveitar as
oportunidades possiveis do ambiente e neutralizar as ameagas potenciais que
rondam os negécios.

O planejamento estratégico de RH pode ser representado por um ciclo continuo

de diagndstico, definicdo de metas e avaliagcédo, conforme a Figura 1.

Figura 1 — O Processo de Planejamento e Abordagem de Diagnéstico

Questdes de Abordagem de
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v Definir a estratégia de RH,
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desenvolvé-las e atualizé-las
continuamente
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daqui e chegar ——
147

¢ fi 5 Analisar os resultados pela
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. G g
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agora? definidos e reiniciar o processo

Fonte: Chiavenato (p. 65, 2014)

Para que a organizagcdo consiga estruturar um planejamento estratégico
eficiente é necessario que haja uma reflexdo. De acordo com Sertek (2016, p. 124)
esta reflexdo deve levar em consideracdo a missao, os valores e a visdo da empresa,

assim seriam pontos basicos de um planejamento: “diagndstico estratégico,

- SAO PAULO

GOVERNO DO ESTADO

Centro SAO PAULO SAO TODOS
Paula Souza




45

planejamento, implementacao estratégica e controle estratégico [...]".

Considerando os elementos apontados por Sertek (2016), € essencial que a
Dio Mama inicie um processo de reflexdo estratégica, com o objetivo de alinhar sua
gestado de pessoas as diretrizes organizacionais e fortalecer sua atuagdo no longo

prazo.

2.5.1 Organizacao Interna

A organizagdo interna consiste na forma como a empresa estrutura seus
setores, define suas hierarquias, distribui responsabilidades e organiza seus
processos internos. No contexto do planejamento estratégico de Recursos Humanos,
essa estrutura "é essencial que a organizagdo possua uma estrutura bem definida
para que nela possa ser implantado o processo de Gestdo de Qualidade Total"
(SILVA, 2002, p. 224).

De acordo com Chiavenato (2020, p. 36) as pessoas e as organizagdes
mantém uma relagéo continua e interdependente. Os individuos dedicam grande parte
de seu tempo as instituicdes das quais dependem para alcancar seus meios de
subsisténcia, enquanto as organizagdes, por sua vez, s6 existem e funcionam por
meio da atuacao das pessoas.

No contexto de uma empresa, a organizagao interna abrange diversos
elementos interligados que moldam seu funcionamento diario e sua capacidade de
resposta a desafios. Entre esses elementos, destacam-se a estrutura organizacional,

a cultura organizacional, os processos internos e a comunicacgao interna.

2.5.2 Estrutura Organizacional

A estrutura organizacional é o sistema formal de relacées de autoridade,
responsabilidade e comunicacao que define como as tarefas sao divididas, agrupadas
e coordenadas. Ela determina quem se reporta a quem e como os diferentes
departamentos e individuos interagem para atingir os objetivos da empresa. Existem
diversos tipos de estruturas organizacionais, cada uma com suas vantagens e

desvantagens. As mais comuns incluem:
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o Estrutura Linear: Caracterizada por uma hierarquia rigida e uma cadeia de
comando clara, onde cada funcionario se reporta a um Unico superior. E
simples e direta, mas pode ser inflexivel e lenta na tomada de decisdes.

o Estrutura Funcional: Agrupa os funcionarios com base em suas especialidades
ou fungdes (produgdo, marketing, finangas, RH, etc.). Promove a
especializacdo e a eficiéncia dentro de cada area, mas pode gerar silos e
dificuldades de comunicagao entre os departamentos.

o Estrutura Matricial: Combina elementos das estruturas funcional e por projeto,
onde os funcionarios se reportam a dois ou mais gerentes (um funcional € um
de projeto). Oferece flexibilidade e coordenacgao entre projetos, mas pode gerar
conflitos de autoridade e complexidade.

o Estrutura por Divisdes: Organiza a empresa em unidades autbnomas, cada
uma responsavel por um produto, servigo, mercado ou regido. Permite maior
agilidade e foco em mercados especificos, mas pode levar a duplicagdo de
recursos.

A estrutura organizacional, como ja abordado, € o alicerce sobre o qual uma
empresa se constroi. Ela define as relagdes de autoridade, as responsabilidades e os
canais de comunicagdo. Em um cenario como o da pizzaria familiar Dio Mama, onde
os lagos de parentesco se entrelagam com as relacdes profissionais, a importancia de

uma estrutura bem definida torna-se ainda mais critica.

2.5.3 Crescimento Organizacional

A busca pelo crescimento organizacional tem ganhado cada vez mais destaque
na administracdo, sendo fortemente influenciada pela ideologia capitalista, que
associa 0 bem-estar social ao aumento dos lucros e a ascensao empresarial. Nesse
contexto, o seu objetivo principal dentro de uma empresa refere-se ao processo
continuo de aumentar seu porte, sua capacidade produtiva, sua base de clientes, sua
receita e sua lucratividade. Para que seja possivel fortalecer o desenvolvimento
organizacional, € necessario alinhar as necessidades dos colaboradores com as da

empresa.

Segundo Fernandes (2005, p. 61) as chamadas Intervengdes Organizacionais:
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Destinam-se a lidar com problemas estruturais e culturais. Estas intervengoes
tém como objectivo melhorar a comunicagao e a coordenagao no interior da
organizacgao e diagnosticar problemas nas relagdes entre a organizagéo e o
seu ambiente externo e fortalecer essas relagdes.

A empresa "Dio Mama", apesar de suas raizes familiares e lagos afetivos que
poderiam, em tese, fortalecer a coesao, enfrenta um desafio significativo em seu
crescimento organizacional devido a notavel falta de planejamento estratégico de
Recursos Humanos.

Essa interseccao entre o familiar e o corporativo, sem a mediagdo de um RH
profissional e imparcial, pode gerar ressentimento entre os colaboradores, minar a
motivacao, dificultar a atracao de talentos externos qualificados e, em ultima instancia,
estagnar a inovagéao e a expanséao da "Dio Mama", impedindo-a de alcangar seu pleno

potencial no mercado.
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3  ANALISE E DISCUSSAO

Para analise e discussdao, questionarios foram aplicados aos cinco
colaboradores da empresa em analise, com o objetivo de compreender aspectos
relacionados ao treinamento, clima organizacional, avaliagdo de desempenho e
gestao de conflitos. Nesse sentido, os 5 funcionarios responderam 20 perguntas no
periodo de uma semana do més de agosto de 2025. As respostas obtidas permitem
identificar padrdes, percepcdes individuais e coletivas, bem como pontos fortes e
oportunidades de melhoria na organizagao.

Dessa forma, os resultados serdao apresentados por meio de graficos
ilustrativos e de trechos selecionados das respostas dos colaboradores, permitindo

uma interpretagéo qualitativa e quantitativa dos dados.

Pergunta 1 — Como vocé percebe a comunicagdo e a cooperagao entre os membros da equipe?

Proprietario - “Como a empresa é familiar € muito dificil na hora de cobrar alguma coisa
relacionada ao servigo, na maioria das vezes a pessoa leva para pessoal’
Proprietaria/Atendente - “Na maior parte do tempo acredito que ha uma boa comunicagao”
Funcionario A - “A comunicagao na maior parte do tempo € boa, apesar de alguns
desentendimentos, a colaboragao também nao foge desse padrao, a colaboragdo é muito boa”
Funcionério B - “Boa e agil”

Funcionario C - “Boa, mas pode melhora”

Analisando os relatos dos colaboradores, percebe-se que a comunicacéo e a
colaboragdo entre os membros da equipe sdo, em geral, eficientes e ageis. No
entanto, algumas respostas indicam dificuldades na execucado de tarefas quando
surgem cobrancgas, especialmente devido a proximidade familiar na gestao, que pode
trazer questbes pessoais para o0 ambiente profissional. Além disso, foram
mencionados desentendimentos ocasionais que interferem na continuidade da
cooperagao, evidenciando que, embora as interagdes sejam satisfatorias, ainda
existem lacunas na organizagao do trabalho.

Essas observacdes indicam que, apesar da cooperacao entre os funcionarios,
a auséncia de praticas formais de comunicacgao e de gestdo de conflitos compromete

a eficiéncia da equipe. A influéncia de relagdes familiares nas cobrangas dificulta a

definicdo clara de responsabilidades e a execucado organizada das tarefas. Dessa
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forma, a profissionalizagdo dos processos de interacdo e supervisdo se apresenta
como essencial para fortalecer o desempenho da equipe, melhorar o clima

organizacional e contribuir para o crescimento sustentavel da pizzaria.

Pergunta 2 — O que motiva ou desmotiva os colaboradores ao iniciar o trabalho?

Proprietario - “Falta de vontade”

Proprietaria/Atendente - “Estarem todos de maneira geral animados e com boa energia”
Funcionario A - “O que me motiva é o dinheiro que recebo aos finais de semana e que atualmente
€ a Unica coisa que me proporciona a qualidade de vida que possuo”

Funcionario B - “Os compromissos e responsabilidades”

Funcionario C - “As vendas motivam, um erro desmotiva”

Considerando os depoimentos, identifica-se que a motivacdo dos
colaboradores esta relacionada tanto a estimulos externos, como remuneragao e
volume de vendas, quanto a aspectos subjetivos, como energia positiva da equipe e
senso de responsabilidade. Entre os aspectos que reduzem o engajamento,
destacam-se erros nas atividades, falta de disposi¢cao e auséncia de incentivos além
do financeiro. Essa variedade de percepgdes evidencia que o engajamento depende
de multiplas condigdes e nao de um unico determinante.

Diante desse panorama, percebe-se que a dependéncia quase exclusiva de
incentivos financeiros pode comprometer o engajamento continuo da equipe. A
auséncia de estratégias estruturadas de valorizagdo e desenvolvimento profissional
limita a motivacao intrinseca e extrinseca, impactando diretamente o desempenho
operacional. Portanto, a implementacao de politicas que estimulem reconhecimento,
aprendizado e crescimento dos colaboradores torna-se fundamental para assegurar a

produtividade e a estabilidade do estabelecimento.

Pergunta 3 — Como vocé descreveria o clima do local de trabalho para todos os membros da
equipe?

Proprietario - “Descontraido na maior parte das vezes”

Proprietaria/Atendente - “E um clima familiar”

Funcionério A - “Acredito que o clima do local de trabalho seja amigavel, com bastante zoeiras e
em alguns momentos distragdes para um menor estresse”

Funcionario B - “Apesar de relativamente desorganizado e corrido é confortavel”

Funcionario C - “Bom na maioria do tempo”

A partir das respostas dos colaboradores, verifica-se que o clima de trabalho é
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percebido como amigavel e acolhedor, com momentos de descontragao que ajudam
a reduzir o estresse. Por outro lado, alguns relatos apontam desorganizagdo em
determinados processos e ritmo intenso de atividades, evidenciando que, mesmo em
um ambiente confortavel, podem surgir sobrecarga de tarefas e distragdes que
dificultam a execucao eficiente das funcoes.

Observando essas informagdes, nota-se que, embora o ambiente informal
favoregca a aproximagao e a colaboragdo entre os funcionarios, a falta de praticas
organizacionais claras compromete a coordenacdo das tarefas e a eficiéncia
operacional. Essa situacdo limita a harmonizagado do clima organizacional com os
objetivos estratégicos, afetando a produtividade e o crescimento da organizagao.
Assim, equilibrar informalidade e disciplina surge como medida essencial para

fortalecer o desempenho e a sustentabilidade do negdcio.

Pergunta 4 — VVocé recomendaria a pizzaria como um bom lugar para trabalhar para outras
pessoas? Por qué?

Proprietario - “Claro, é aonde a pessoa ganha o pao de cada dia”
Proprietaria/Atendente - “Sim, pois € um ambiente respeitosos e familiar”

Funcionario A - “Recomendaria, acredito que qualquer colaborador seria bem recebido”
Funcionario B - “Sim, pois € um ambiente confortavel e respeitoso”

Funcionario C - “Sim, é um clima amigavel e simpatico”

Por meio das falas dos entrevistados sobre a recomendagao da pizzaria como
local de trabalho, nota-se uma unanimidade positiva, porém com nuances nas
justificativas. Todos os cinco colaboradores (Proprietario, Proprietaria/Atendente,
Funcionario A, Funcionario B e Funcionario C) afirmam que recomendariam a pizzaria.

Essa consisténcia na percepc¢ao de um ambiente positivo por parte da maioria
dos colaboradores € um indicativo forte de uma cultura organizacional saudavel e
acolhedora. A auséncia de mencgbdes a pontos negativos sugere que a pizzaria
consegue criar um espago onde os funcionarios se sentem bem tratados e integrados,
0 que é crucial para a retencdo de talentos e para a construcdo de uma equipe

engajada

Pergunta 5 — Como vocé avalia a divisdo de tarefas entre os membros da equipe?

Proprietario - “A equipe trabalha pouco”
Proprietaria/Atendente - “Poderia ser melhor”
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Funcionario A - “A divisdo de trabalhos, pensando em alguns colaboradores especificos, fica meio
pesado”

Funcionario B - “Justa e balanceada”

Funcionario C - “Boa, sdo bem definidas”

Por meio da fala dos colaboradores, nota-se uma variedade de opinides. O
proprietario diz, de forma insatisfeita, que a equipe “trabalha pouco”, enquanto a
proprietaria/atendente considera que “Poderia ser melhor.”, mostrando que ha a
possibilidade de ajustes na divisdo de tarefas entre a equipe. O Funcionario A acredita
que a divisdo pode acabar sobrecarregando algum trabalhador, enquanto os
Funcionarios B e C classificam como justa e bem definida, indicando que atende as
necessidades deles.

Os depoimentos indicam que, embora exista uma percepgao positiva por parte
da equipe quanto a clareza e equilibrio das tarefas, ainda ha sinais de
descontentamento e sobrecarga em determinados pontos, sugerindo a necessidade
de uma distribuicdo mais adequada das atividades dentre os colaboradores, com foco
em equilibrar a carga em todos e alinhar os objetivos da empresa sem sobrecarregar

ninguém.

Pergunta 6 — Os colaboradores sentem que seu desempenho é reconhecido pelos superiores? De
que forma isso acontece?

Proprietario - “Reconhecimento é o dinheiro no final do més”
Proprietaria/Atendente - “Sim, pois quando pedimos ajuda ha uma colaborac¢ao”
Funcionario A - “As vezes, recebo elogios, de vez em quando”

Funcionério B - “Sim, através de elogios e incentivos”

Funcionario C - “Algumas vezes, através de elogios”

De acordo com as respostas coletadas, observa-se que os colaboradores
possuem percepcoes distintas sobre o reconhecimento de seu desempenho pelos
superiores. O proprietario destacou que o reconhecimento acontece principalmente
de forma financeira, pelo pagamento no final do més. Ja a proprietaria/atendente e
demais funcionarios mencionaram que o reconhecimento ocorre, em alguns casos,
por meio de elogios, incentivos e pela colaboragao entre os membros da equipe.

Analisando essas informacgdes, percebe-se que embora exista algum nivel de

reconhecimento, ele ainda acontece de forma pontual e ndo estruturada, ficando

restrito a situagdes especificas. Isso evidencia a auséncia de praticas formais de
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valorizagdo do desempenho, o que pode impactar negativamente a motivagao e o
engajamento da equipe a longo prazo. A implementagao de politicas mais claras de
reconhecimento, como feedbacks regulares e programas de incentivo, poderia
fortalecer o clima organizacional e contribuir para a melhoria da produtividade e do

crescimento da empresa.

Pergunta 7 — Como séo os feedbacks recebidos pela equipe sobre o desempenho? Eles
contribuem para melhoria do trabalho?

Proprietario - “Sao teimosos ndo aceito o que eu falo”

Proprietaria/Atendente - “Na maior parte do tempo sao positivos”

Funcionario A - “Na minha opinido contribuem para o desempenho da equipe, por mais que na
maioria das vezes sao falas criticas, e nao elogios”

Funcionario B - “S&o positivos e construtivos resultando em uma constante melhora de
desempenho”

Funcionario C - “Na maior parte do tempo séo positivos através de criticas construtivas”

De acordo com as respostas apresentadas, verifica-se que a percepg¢ao sobre
os feedbacks €& diversa entre os colaboradores. O proprietario afirmou que ha
resisténcia por parte da equipe em aceitar suas orientacdes, o que demonstra certa
dificuldade no processo de comunicagao. Por outro lado, a proprietaria/atendente e os
demais funcionarios relataram que os feedbacks, em sua maioria, sao positivos e que
contribuem para o desempenho, ainda que muitas vezes aparegcam de forma critica e
nao em formato de elogio.

Analisando os dados, percebe-se que, embora haja um reconhecimento de que
os feedbacks contribuem para a melhoria continua do trabalho, existe uma falha na
forma como eles sao transmitidos e recebidos. A falta de alinhamento entre a
percepgao do proprietario e a dos colaboradores pode gerar conflitos de comunicagao
e impactar o clima organizacional. Diante disso, a adogao de praticas estruturadas de
feedback, como reunides periddicas, conversas individuais e técnicas de comunicacao
assertiva, poderia aumentar a receptividade, fortalecer o engajamento e gerar

melhores resultados no desempenho coletivo.

Pergunta 8 — Os colaboradores ja se sentiram sobrecarregados no trabalho? Como isso impacta a
relagdo com a equipe?

Proprietario - “Nao, pouco trabalho se esta sobrecarregado é so6 ir trabalhar em outro lugar”
Proprietaria/Atendente - “Sim, ha desentendimentos, mas logo s&o resolvidos”
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Funcionario A - “Nao me sinto muito sobrecarregado nao, o trabalho nao é tao dificil, porém
quando ha desentendimentos logo sao resolvidos”

Funcionario B - “Em poucos casos, gera desordem e desentendimento”

Funcionario C - “Sim, causa estresse a todos”

As respostas a pergunta sobre sobrecarga indicam uma percepgao variada
entre os membros da equipe. Dois colaboradores relataram sentir-se sobrecarregados
em alguns momentos, mencionando que isso gera estresse e desentendimentos.
Outros minimizaram a sobrecarga, mas reconheceram que, quando ocorrem conflitos,
eles séo resolvidos com certa rapidez. A fala de um dos proprietarios, entretanto,
demonstra uma postura mais rigida e pouco empatica (“se esta sobrecarregado € s6
ir trabalhar em outro lugar”), o que pode afetar negativamente o clima organizacional
e a abertura para dialogo. Em um ambiente pequeno como o de uma empresa familiar,
essa divergéncia de percepg¢des pode ser reflexo da falta de um processo claro de
distribuicdo de tarefas, auséncia de espagos para escuta e inexisténcia de praticas
formais de gestao de conflitos.

Diante disso, € importante que a empresa implemente praticas basicas de
organizagdo e comunicagao interna, como reunides rapidas de alinhamento,
distribuicdo mais equilibrada de tarefas e abertura para que todos possam expressar
suas dificuldades sem receio. Além disso, treinamentos simples voltados para trabalho
em equipe e comunicagao assertiva podem ajudar a reduzir desentendimentos e
melhorar o ambiente. A adogao de feedbacks regulares também pode servir como
ferramenta preventiva, permitindo que a lideranca identifique sinais de sobrecarga

antes que se tornem fonte de estresse ou conflitos.

Pergunta 9 — Como a equipe lida com criticas e possiveis desentendimentos no ambiente de
trabalho?

Proprietario - “Leva pro coragao”

Proprietaria/Atendente - “Lida-se bem, pois sempre existem dialogos”

Funcionario A - “Admito um problema que tenho as vezes de n&o conseguir escutar e aceitar criticas
e as vezes rebaté-las”

Funcionério B - “De maneira calma e racional’

Funcionério C - “Através do dialogo pode-se resolver tudo”

Ao explorar as respostas fica evidente que a forma como criticas e

desentendimentos sao tratados na empresa varia bastante entre os membros da

equipe. Enquanto alguns afirmam que o didlogo é o principal meio de resolugéo, outros
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admitem dificuldade em lidar com criticas, inclusive levando questdes para o lado
pessoal. A fala direta do proprietario (“leva pro coragao”) sugere que, apesar de haver
espacgo para conversas, o0 ambiente ainda carece de maturidade emocional em alguns
momentos. Em uma empresa familiar e pequena, essas reag¢gdes individuais tém
impacto direto no clima organizacional e podem gerar ruidos na comunicagao,
afetando a produtividade e o relacionamento interpessoal. A auséncia de uma cultura
estruturada de feedback também pode dificultar o desenvolvimento de uma postura
mais receptiva as criticas construtivas.

Nesse cenario, é essencial investir em agdes simples de educagéo emocional
e comunicagao interpessoal, como treinamentos rapidos ou rodas de conversa sobre
escuta ativa e feedback. A promogao de um ambiente mais receptivo ao dialogo e ao
aprendizado com os erros pode reduzir conflitos e fortalecer os lagos entre os
membros da equipe. Além disso, a lideranga deve buscar dar o exemplo, adotando
uma postura mais equilibrada e acolhedora frente a criticas, criando uma cultura de
confianga, essencial para o desenvolvimento pessoal e coletivo dentro de empresas

familiares.

Pergunta 10 — Como os membros da equipe costumam se comportar diante de situagdes de tensao
ou conflito no trabalho?

Proprietario - “Normal”

Proprietaria/Atendente - “Na maioria das vezes reagem bem”
Funcionério A - “Costumo lidar bem, bem acelerados, mas bem”
Funcionario B - “Apesar do nervosismo bem”

Funcionério C - “Reagem bem”

Ao analisar as respostas referentes a pergunta sobre o comportamento diante
de situacdes de tensdo ou conflito pode-se inferir que indicam que a maioria dos
membros da equipe acredita reagir bem, mesmo em momentos de nervosismo ou
pressao. Embora isso demonstre um certo equilibrio emocional no grupo, a
superficialidade de algumas respostas como “normal” ou “bem” podem sugerir uma
falta de reflexdo mais profunda sobre essas situacées. Em uma empresa familiar com
poucos colaboradores, € comum que conflitos sejam rapidamente minimizados para

manter o bom convivio, mas isso nao significa que sejam devidamente resolvidos. A

auséncia de uma abordagem mais estruturada para lidar com tensbes pode
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comprometer o clima organizacional ao longo do tempo, especialmente se os conflitos
forem apenas contidos e nao discutidos de forma clara.

Portanto, para fortalecer a capacidade da equipe de lidar com conflitos de forma
mais consciente e produtiva, € recomendavel promover espagos para conversas
francas e treinamentos sobre comunicagdo nao violenta, inteligéncia emocional e
resolucao de conflitos. Essas agdes, ainda que simples, contribuem para melhorar o
clima organizacional e preparar os colaboradores para reagirem de forma mais
construtiva diante de situagdes adversas. Além disso, esse tipo de preparo facilita a
conducao de avaliacbes de desempenho e feedbacks, criando um ambiente mais

receptivo e colaborativo.

Grafico 1 — Os colaboradores se sentem escutados dentro da organizagao?

1 20% 0; 0% 1; 20%

‘ = Sempre
Frequentemente
= As vezes
Nunca

3, 60%

Fonte: Dados da Pesquisa.

Considerando o0s resultados obtidos junto aos cinco colaboradores
entrevistados, observa-se que a maior parte (60%) percebe ser ouvida apenas
ocasionalmente no ambito da organizagado, enquanto 20% relatam nunca ter suas
opinides consideradas e 20% afirmam serem ouvidos com frequéncia. Nenhum dos
entrevistados indicou sentir-se sempre escutado. Tais informagdes evidenciam uma
percepgado geral de inconsisténcia na comunicagéo interna, revelando lacunas na
escuta ativa e na valorizagao das contribuigdes individuais, o que sugere necessidade
de aprimoramento nos mecanismos de interagdo entre equipe e gestao.

Diante desse cenario, constata-se que a percepc¢ao de ndo ser adequadamente
escutado pode comprometer a motivagao, o engajamento e o clima organizacional. A
falta de consisténcia na comunicacgao interna tende a gerar descontentamento, limitar
a participagao ativa dos colaboradores nas atividades e influenciar negativamente a
eficiéncia operacional. Consequentemente, essa condicao reflete diretamente na
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produtividade da equipe e na capacidade da pizzaria de alcangar seus objetivos de

forma eficaz.

Grafico 2 — Os membros da equipe se sentem valorizados pelos colegas e pelos gestores?

0; 0%
2; 40%

= Sim

Nao
; 60%

Fonte: Dados da Pesquisa.

Considerando o0s resultados obtidos junto aos cinco colaboradores
entrevistados, observa-se que a maioria (60%) nédo se sente valorizada pelos colegas
e gestores, o que pode indicar fragilidades no reconhecimento interno e na cultura de
valorizagdo da equipe. Em contrapartida, 40% afirmam que se sentem valorizados,
apontando que, embora haja praticas positivas nesse sentido, ainda existem aspectos
a serem melhorados para que o reconhecimento seja percebido de forma mais ampla.
Nenhum dos entrevistados indicou sentir-se parcialmente valorizado, o que demonstra
percepcdes mais extremas sobre o tema.

Ao realizar a analise dos resultados, percebe-se que a auséncia de valorizacao,
relatada pela maioria dos colaboradores, representa um desafio relevante para a
gestao de pessoas. Quando o reconhecimento ndo é percebido de forma consistente,
surgem consequéncias como baixa motivacao, enfraquecimento do engajamento e
fragilidade no clima organizacional. Esses fatores comprometem diretamente a
eficiéncia da organizagéao interna, uma vez que afetam tanto o desempenho individual
quanto a cooperacao entre os membros da equipe. Além disso, a falta de valorizagao
pode reduzir a retencao de talentos, dificultando o alinhamento estratégico necessario

para o crescimento organizacional.

Grafico 3 — Como vocé define a contribuigdo do ambiente de trabalho para a concentragcdo dos
colaboradores?
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Fonte: Dados da Pesquisa

Os resultados apontam que 80% dos colaboradores consideram a contribuicéo
do ambiente de trabalho para a concentragdo como 6tima, enquanto 20% a
classificam como regular. Nao houve mengdes as categorias boa ou ruim, o que indica
uma percepc¢ao predominantemente positiva.

Esse cenario sugere que a organizagao interna tem proporcionado condigdes
adequadas para a realizagdo das atividades, favorecendo a produtividade e a
eficiéncia operacional. Entretanto, o fato de uma parcela dos colaboradores avaliar o
ambiente como apenas regular sinaliza que ainda existem aspectos a serem
aperfeicoados, como a redugao de possiveis distragdes, a ergonomia ou até mesmo
o nivel de ruido no espaco de trabalho.

Grafico 4 — A equipe recebe suporte necessario para realizar as tarefas de forma eficiente?

0; 0% 0; 0%
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= Parcialmente

S —— 5;100%
Fonte: Dados da Pesquisa

Considerando os resultados obtidos junto aos cinco colaboradores
entrevistados, observa-se que a totalidade (100%) afirma que a equipe recebe o
suporte necessario para realizar as tarefas de forma eficiente. Este dado é
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extremamente positivo e indica uma percepgao unanime de que 0S recursos,
ferramentas e apoio gerencial sdo adequados para o desempenho das atividades.

Ao realizar a analise dos resultados, percebe-se que a percepgao integral de suporte
representa um pilar fundamental para a gestdo de pessoas e para a eficiéncia
organizacional. Quando os colaboradores se sentem plenamente apoiados, ha um
impacto direto e positivo em diversos aspectos, como na produtividade e no clima

organizacional.

Grafico 5 — Como vocé avalia o treinamento fornecido para utilizar as ferramentas de servigo na
montagem dos produtos?
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Fonte: Dados da Pesquisa.

Analisando o Gréfico 5, observa-se que apenas 1 colaborador (20%) avaliou o
treinamento fornecido para a utilizagao das ferramentas de servico na montagem dos
produtos como bom. Outro colaborador (20%) considerou o treinamento ruim,
enquanto a maioria, 3 colaboradores (60%), classificou-o como regular.

Diante desses resultados, percebe-se que o treinamento oferecido nao foi
considerado satisfatério pela equipe, revelando problemas no processo de
aprendizagem. Assim, nota-se a necessidade de aprimorar os métodos de
treinamento, a fim de atender de forma correta as demandas praticas relacionadas a
montagem dos produtos e melhorar o desempenho dos colaboradores no ambiente
de trabalho.

Grafico 6 — Como vocé avalia o treinamento recebido para lidar com a disposi¢ao dos ingredientes
durante o trabalho?
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Fonte: Dados da Pesquisa.
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No Gréfico 6 observa-se que 40% dos colaboradores avaliaram o treinamento
como “bom”, enquanto as demais respostas ficaram igualmente distribuidas entre
“6timo”, “regular” e “ruim”, cada uma com 20%. Esse resultado revela uma percepgao
diferente dos funcionarios, indicando que alguns funcionarios possuem a plena
convicgao de que o treinamento foi benéfico e satisfatorio, enquanto outros nao.

Assim, torna-se evidente a importancia de rever a metodologia aplicada nos
treinamentos, buscando torna-los mais claros, praticos e voltados para a realidade do
ambiente de trabalho. Ademais, indica que a empresa deve investir em melhorias no
processo de treinamento, tornando-o mais dinamico, pratico e adequado as

necessidades de todos.

Grafico 7 — Como vocé avalia o treinamento inicial recebido para o correto manuseio dos equipamentos
e a aplicacao das técnicas disponiveis?
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Fonte: Dados da Pesquisa.

Analisando o grafico 7, observa-se que 80% dos colaboradores avaliaram o
treinamento recebido para o correto manuseio dos equipamentos e aplicagcao das
técnicas disponiveis como “ruim”. Nesse viés, apenas 20% dos funcionarios

classificaram esse treinamento como “bom” e nenhum dos participantes avaliou o
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treinamento como “6timo” ou “regular”, o que reforga a concentragédo das opinides em
dois polos: um mais negativo e outro levemente positivo.

E analisado que o processo de treinamento recebido pelos trabalhadores
apresenta uma grande fragilidade que afeta diretamente em todos os outros
problemas. Além disso, pelas respostas negativas, nota-se a necessidade de uma
revisao dos processos de treinamento, com o objetivo de incluir praticas mais eficazes,

aumentando a produtividade e beneficiando a empresa de modo geral.

Grafico 8 — Como vocé avalia a carga horaria de trabalho?
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Fonte: Dados da Pesquisa.
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De acordo com o grafico, observa-se que 3 funcionarios (60%) avaliaram a
carga horaria de trabalho como “Boa”, 1 funcionario (20%) classificou como “Regular”
e outro (20%) como “Otima”. Nenhum colaborador avaliou a carga horaria como
“Ruim”.

Analisando esses resultados, nota-se que a maioria dos colaboradores esta
satisfeita com a carga horaria, o que demonstra um equilibrio entre tempo de trabalho
e descanso. No entanto, a presenca de respostas “Regulares” indica que ainda
existem pontos de melhoria, como a adequac¢ao de horarios ou maior flexibilidade em
algumas situagdes, o que pode impactar diretamente no bem-estar e no clima

organizacional.

Grafico 9 — Os membros da equipe conseguem cumprir suas tarefas dentro do prazo esperado?
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Fonte: Dados da Pesquisa.

3; 60% = Nunca

De acordo com o grafico, 3 colaboradores (60%) afirmaram que sempre
conseguem cumprir as tarefas dentro do prazo esperado, enquanto 2 (40%)
responderam que isso ocorre frequentemente. Nenhum funcionario declarou que
raramente ou nunca cumpre 0s prazos.

A partir dessa analise, percebe-se um bom desempenho da equipe em relagéo
ao cumprimento de prazos, fator essencial para a produtividade organizacional.
Apesar disso, o fato de 40% indicarem que apenas “frequentemente” conseguem
cumprir as metas pode sinalizar a necessidade de estratégias de treinamento e
organizagdo do trabalho, a fim de que todos atinjam uma constancia maior e

contribuam ainda mais para o crescimento da empresa.

Grafico 10 — Ha oportunidades de crescimento percebidas pelos colaboradores dentro da empresa?
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Fonte: Dados da Pesquisa.
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Com base nas respostas, as visbes sobre oportunidades de crescimento de
cada colaborador revelam uma percepc¢ao dividida entre eles. Em uma empresa
familiar e de pequeno porte, onde a estrutura hierarquica é limitada, € comum que o

crescimento ndo esteja associado a promog¢ao de cargo, mas sim ao desenvolvimento
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de habilidades, aumento de responsabilidades e reconhecimento. A divergéncia nas
respostas indica que essa visao ainda nao esta bem alinhada entre todos os membros
da equipe, o que pode afetar o clima organizacional e demonstrar falhas na
comunicagéo interna e na gestao das expectativas.

Diante disso, € importante que a empresa trabalhe uma compreensao mais
ampla de crescimento profissional, voltada para o aprendizado continuo e valorizagao
interna. Adogao de praticas como feedbacks regulares, pequenas capacitagdes e
reconhecimento por desempenho pode fortalecer o clima organizacional e evitar
frustragdes. Mesmo com limitagbes estruturais, a clareza e o alinhamento entre
lideranga e equipe s&o essenciais para manter a motivagdo e o engajamento dos

colaboradores.
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4 CONSIDERAGOES FINAIS

Ao longo deste trabalho, foi possivel identificar e analisar criticamente os
desafios enfrentados pela empresa Pizzaria Dio Mama no campo de Recursos
Humanos, com especial atencao a analisar como a falta de profissionalismo e a
auséncia de um setor de RH estruturado afetam o desempenho e o crescimento da
empresa. A pesquisa permitiu compreender de que maneira a gestédo familiar, quando
conduzida sem processos organizacionais definidos, interfere na motivagdo, no
desempenho e na produtividade dos colaboradores, além de gerar conflitos internos
e comprometer o desenvolvimento sustentavel do negdcio.

Com base nas hipoteses formuladas, verificou-se que a Hipdtese 1, que
considerava que o alinhamento entre as praticas de treinamento, avaliacdo de
desempenho e gestdo de conflitos poderia melhorar a produtividade e o crescimento
organizacional, foi apenas parcialmente confirmada. Observou-se que a empresa
realiza algumas acgdes pontuais voltadas a orientagdo e ao acompanhamento dos
funcionarios, mas de forma esporadica, sem planejamento formal nem continuidade.
Dessa forma, ainda que essas praticas apresentem algum resultado positivo imediato,
elas nao sao suficientes para promover melhorias significativas e duradouras no
desempenho geral da empresa.

A Hipdtese 2, que afirmava que a auséncia de praticas estruturadas e o
desalinhamento das ag¢des de treinamento, avaliacdo e gestao de conflitos impedem
o alcance de melhores resultados, foi confirmada. A analise evidenciou que a empresa
enfrenta limitacbes decorrentes da falta de processos formais, da indefinicdo de
funcdes e da centralizagcédo das decisbes em membros da familia. Essa condi¢ao gera
desorganizagao nas rotinas, conflitos interpessoais, retrabalho e queda na
produtividade, o que comprova os impactos negativos causados pela falta de
profissionalismo na administragao familiar.

Todos os objetivos estabelecidos foram contemplados ao longo do estudo. O
objetivo geral de avaliar o impacto da gestao familiar no crescimento do negdcio foi
atingido, pois foi possivel demonstrar que a informalidade e a auséncia de praticas

administrativas estruturadas comprometem a eficiéncia e a expansao da empresa. Os

objetivos especificos também foram alcangados, uma vez que se conseguiu analisar
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a influéncia da gestao familiar sobre a organizagao interna, identificar a inexisténcia
de planejamento estratégico voltado a gestdo de pessoas, reconhecer as falhas nos
processos de trabalho e compreender as principais causas de conflitos entre os
colaboradores e os membros da familia. Assim, o estudo respondeu a pergunta-
problema, ao demonstrar de forma clara que a falta de profissionalismo impacta
diretamente as praticas de treinamento, gestdo de confltos e avaliagdo de
desempenho, comprometendo o desempenho e o crescimento organizacional da
pizzaria.

De modo geral, o trabalho apresentou resultados satisfatorios, pois alcangou
os objetivos propostos e permitiu compreender como a estrutura de gestado adotada
pela empresa interfere em seu funcionamento. Entretanto, observou-se como
limitagdo a auséncia de registros formais e indicadores que possibilitassem uma
analise quantitativa mais detalhada sobre a produtividade e o desempenho dos
colaboradores. Apesar dessa limitagdo, a pesquisa alcangou resultados consistentes
e coerentes com a realidade observada, evidenciando os efeitos da falta de um RH
estruturado e da informalidade nas relagdes de trabalho.

Embora o propdsito do estudo ndo tenha sido propor solugdes, foi possivel
identificar aspectos que precisam ser aprimorados para que a empresa alcance maior
eficiéncia. A definicao clara de fungdes e responsabilidades, o planejamento de
treinamentos regulares, o estabelecimento de critérios basicos para avaliagdo de
desempenho e a criagdo de canais de comunicagdo mais formais entre gestores e
funcionarios sdao medidas que podem reduzir conflitos e melhorar o clima
organizacional. A partir da analise desenvolvida, conclui-se que a auséncia de
profissionalismo e de praticas administrativas estruturadas constitui o principal
obstaculo para o crescimento da pizzaria, afetando diretamente sua produtividade e
comprometendo a consolidagado do negdcio no mercado.

Sendo assim, o trabalho atingiu seu propdsito ao demonstrar que a gestao
familiar, quando conduzida de forma informal e sem apoio técnico, tende a limitar o
desenvolvimento da empresa e gerar impactos negativos na eficiéncia operacional.
Dessa forma, conclui-se que a profissionalizagcado gradual da gestdo e a adocao de
praticas mais organizadas sado fatores determinantes para a sustentabilidade e o

crescimento de empreendimentos familiares como a pizzaria analisada.
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GLOSSARIO

Feedback — Retorno dado a uma acédo, comportamento ou desempenho, com o
objetivo de melhorar ou reconhecer resultados.

Hard Skills — Habilidades técnicas especificas que podem ser aprendidas e medidas,
como dominio de ferramentas, idiomas ou métodos.

Lives — Transmissdes ao vivo feitas por plataformas digitais, como redes sociais, para
interacoes em tempo real.

Output — Resultado final ou produto gerado por um processo, sistema ou atividade.

Soft Skills — Habilidades comportamentais e interpessoais, como empatia,
comunicagéao e trabalho em equipe.

Great Place to Work — Selo de certificagao concedido a empresas com altos indices
de satisfacdo dos colaboradores e boas praticas de gestao de pessoas.

g PO sio pauto

SAO PAULO SAO TODOS




69

APENDICE A - Questionario Pizzaria Dio Mama

Pergunta 1 - Como vocé percebe a comunicagao e a cooperagéo entre 0s membros
da equipe?

Pergunta 2 - O que motiva ou desmotiva os colaboradores ao iniciar o trabalho?
Pergunta 3 - Como vocé descreveria o clima do local de trabalho para todos os
membros da equipe?

Pergunta 4 - Vocé recomendaria a pizzaria como um bom lugar para trabalhar para
outras pessoas? Por qué?

Pergunta 5 - Como vocé avalia a divisdo de tarefas entre os membros da equipe?
Pergunta 6 - Os colaboradores sentem que seu desempenho € reconhecido pelos
superiores? De que forma isso acontece?

Pergunta 7 - Como sdo os feedbacks recebidos pela equipe sobre o desempenho?
Eles contribuem para melhoria do trabalho?

Pergunta 8 - Os colaboradores ja se sentiram sobrecarregados no trabalho? Como
isso impacta a relagdo com a equipe?

Pergunta 9 - Como a equipe lida com criticas e possiveis desentendimentos no
ambiente de trabalho?

Pergunta 10 - Como os membros da equipe costumam se comportar diante de
situagdes de tensao ou conflito no trabalho?

Pergunta 11 - Os colaboradores se sentem escutados dentro da organizagéo?
Pergunta 12 - Os membros da equipe se sentem valorizados pelos colegas e pelos
gestores?

Pergunta 13 - Como vocé define a contribuicido do ambiente de trabalho para a
concentracao dos colaboradores?

Pergunta 14 - A equipe recebe suporte necessario para realizar as tarefas de forma
eficiente?

Pergunta 15 - Como vocé avalia o treinamento fornecido para utilizar as ferramentas
de servigo na montagem dos produtos?

Pergunta 16 - Como vocé avalia o treinamento recebido para lidar com a disposigao
dos ingredientes durante o trabalho?

Pergunta 17 - Como vocé avalia o treinamento inicial recebido para o correto manuseio
dos equipamentos e a aplicacao das técnicas disponiveis?

Pergunta 18 - Como vocé avalia a carga horaria de trabalho?

Pergunta 19 - Os membros da equipe conseguem cumprir suas tarefas dentro do
prazo esperado?

Pergunta 20 - Ha oportunidades de crescimento percebidas pelos colaboradores
dentro da empresa?
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