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Resumo: Nos primérdios das relacbes humanas os modelos organizacionais existentes eram
minimos de forma que as mulheres eram coletoras e os homens cagadores, dessa forma néo
se tinha muita nocdo de modelos organizacionais mais elaborados com o desenvolvimento das
tecnologias primarias e com o implemento das propriedades privadas no decorrer do tempo a
sociedade teve que se atualizar e se modernizar neste sentido. O que motivou o levantamento
bibliografico aqui exposto, para uma maior elucidacdo dos modelos organizacionais vigentes na
nossa sociedade e sendo complementado com as relagbes e teorias expostas sobre o0s
colaboradores e as organizacdes privadas. Para que seja alcancado o objetivo da pesquisa que
sera o levantamento de dados bibliograficos sobre assunto verificamos a necessidade de reunir

teoricos relevantes sobre o assunto e que nos déo suporte para a realizagdo da pesquisa.
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Abstract: In the early days of human relations existing organizational models were minimal so
that women were gatherers and hunters men thus it does not have much notion of more
elaborate organizational models with the development of the primary technologies and with the
implement of private property over time the company had to update and modernize this
direction. What motivated the literature shown here, for further elucidation of organizational
models prevailing in our society and is complemented with relationships and exposed theories
about employees and private organizations. In order to reach the objective of the research will
be the survey of bibliographic data subject verify the need to gather relevant theoretical about it

and give us support for the research.
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1 INTRODUCAO

A pesquisa apresentada se propde a realizar um estudo acerca das Influéncias
dos modelos organizacionais vigentes no processo de gestdo de pessoas e
desempenho dos colaboradores em empresas privadas.

A sociedade atual esta a testemunhar modificagdes nos modos de interacéo,
tecnologias comunicacionais e alteracbes no mercado, nas organizagbes e dos
métodos de trabalho, personalizacdo laborais relacionais, o acesso facilitado e a
reducdo de custos a informacdo, neste contexto, novas abordagens e férmulas de
representar e estudar as unidades econémicas surge para ajudar a compreensdo das
novas realidades organizacionais apresentadas.

Com relacdo ao estudo exposto, os desafios lancados sao constantes
desencadeando a procura de novas abordagens, ou na reformulacdo das abordagens
existentes, no campo da teoria das organizacdes. Nesta area incluem-se os estudos
das empresas privadas, empresas publicas, empresas familiares, com o intuito de
referir as teorias organizacionais e modelos organizacionais vigentes, assim como
microcultura, comportamento dos colaboradores, clima organizacional e subjetividades.

E nesse bojo da expansdo empresarial, que se colocam as influencias e modelos
de organizagfes, na medida em que se ampliam as suas possibilidades de diferentes
niveis de modalidades empresariais. Logo, torna-se relevante aprofundar o estudo
sobre a ampliacdo do conhecimento, direcionando aqui para as especificidades,
caracterizando conceitos e teorias, democratizando o acesso ao estudo, com a

metodologia da pesquisa béasica de revisdo bibliogréfica.

2 FUNDAMENTACAO TEORICA

Segundo Chiavenato (2010) ressalta que as pessoas séo o principal diferencial
competitivo que contribuem para o sucesso da organizacdo. Para que a empresa
obtenha éxito através de suas liderancas tem que haver um mutuo compromisso entre
as pessoas e a cultura da empresa. As pessoas passam muito tempo de suas vidas

desempenhando suas funcbes nas organizacoes, e devido a isso estdo buscando



ambientes cada vez mais felizes e que suas competéncias sejam reconhecidas. As
empresas por sua vez estdao buscando um diferencial para atrair e reter os melhores
talentos.

O proprietario da empresa privada é o responsavel pela criacdo da sua cultura
organizacional, sendo assim seus colaboradores seguem suas normas e exigéncias
comportamentais no estabelecimento. Contudo numa empresa publica, a sua cultura
organizacional é criada e regida por leis regulamentadas pelo estado, inserir o poder
publico é o regulador e principal responsavel pela organizacdo adotada mediante as
principais leis trabalhistas que regem as partes.

As empresas privadas visam o lucro, caracterizando-se pelos meios de
producédo, a producéo e a distribuicdo dos numerdrios sdo regidas pelo mercado o que
demonstra que os prec¢os seriam regidos pelo jogo de oferta e procura. As empresas
privadas tendem a adquirir a forca de trabalho de terceiros para produzir bens de
consumo com o intuito de vender e conquistar o retorno do capital investido, sendo
esse denominado de lucro. Possuir autonomia administrativa, financeira, técnica e
patriménio préprio séo caracteristicas das empresas privadas.

Os clientes, consumidores de produtos e servicos sao 0s principais geradores de
recursos por meio de pagamentos ocasionados por livre e espontanea vontade. Esse
tipo de empresa tem como fonte e apice, 0 acimulo de numerarios e o crescimento
constante do seu valor de mercado.

As empresas publicas séo criadas através de leis e regulamentadas pelo poder
publico. As taxas, impostos compulsérios e tributos sdo a forma de recolhimento para
obtencado de recursos para o seu funcionamento. Os interesses das empresas publicas
sdo para o cidadao, isto € os membros da sociedade que tem deveres e direitos.
Contudo as empresas privadas sdo para os clientes os consumidores que manifestam
sua escolha no mercado.

A cultura organizacional e sua forma de administragcdo representam fatores
preponderantes para que a empresa se mantenha no mercado proporcionando lucro e
produtos com rentabilidade e retorno de capital. Em um contraponto a sobrevivéncia
das empresas publicas tem um tempo de existéncia indeterminado, pois o Estado néo

vai a faléncia.



Evidenciado esses pontos de propriedades entre empresa publica e privada
abordaremos as empresas familiares, com o intuito de buscar definicbes para
arcabouco da nossa pesquisa.

Nos primérdios da nossa sociedade, segundo Hoppe (2012), A divisdo do
trabalho era limitada, com a principal separacdo sendo aquela entre mulheres, que
atuavam principalmente como coletoras (realizavam a manufatura de materiais
recolhidos estoque e distribuicdo), e homens, que atuavam principalmente como
cacadores (recolhiam recursos na fauna e flora para o aproveitamento entre os
envolvidos). Tudo o mais constante, um aumento no tamanho da populacéo para além
de um determinado ponto ndo é acompanhado de um aumento proporcional da
riqueza. Se esse ponto for ultrapassado, a quantidade per capita de bens fisicos
produzidos diminuia. E o padrdo de vida, na média, ir4 cair. Atingindo um ponto de
superpopulacdo absoluta. O autor afirma ainda que, por meio da "privatizacdo" da
producdo de rebentos — em suma: por meio da instituicdo da familia e da propriedade
privada.

O que conheciamos por empresa familiar tornou-se empreendimento privado, o
gue segundo Vidgal (2011), fica definido pela pratica que todas as empresas tiveram
origem no seio familiar, exceto aquelas criadas pelo estado. Para Tadesco (2012),
conceitua empresa familiar quando ela estiver na familia & duas ou mais geracoes, que
segue a linha que empresas familiares sdo aquelas que tem a transmissao de gestao e
propriedade de uma geracao para outra.

Santana (2011, p. 65), formaliza a familia como transmissora de conhecimento
através das geracdes tendo como base a transmisséo contida na descendéncia apos a
segunda geracao, sendo assim causadora de uma sequencia de interesses, politicas e
fundacdes de objetivos necessarios para a instalacdo de uma consistente empresa. O
autor complementa ainda que esse conceito deve ser estruturado através do fundador
da empresa, pois sO6 apés a segunda geracdo derraiga-se uma continuidade
estabelecendo uma consolidacdo nas acfes. Contudo assim como afirma Vasquez
(2013), empresa familiar € aquela controlada por uma unica familia. Esse trabalho
apropria-se do conceito de Lodi (2010 apud JESUS, 2011, p.146), segundo o qual uma

empresa familiar € aquela que mantem sua origem e sua historia vinculada a familia, na



qual o controle de decisdes concentradas na familia, conduzindo a manutencédo da
valorizacéo da figura do fundador.

Segundo Vasquez (2013, p. 66), tendo como base a empresa familiar é
evidenciado um diferencial, que na empresa familiar seus funcionarios e dirigentes
compartilham além de uma relagcéo familiar, normas éticas e de condutas que respeitam
no local de trabalho, estabelecendo uma organizacéo Unica.

A vinculacao hereditaria na maioria das vezes nota-se pela identificacdo do nome
do fundador ou sobrenome, caracterizando-se também pelo dominio e sucessédo de
membros da familia em cargos hierarquicamente superiores.

Neste contexto Gersick (2010, p. 9) afirma que:

Filhos mais novos, cdnjuges, familiares desvinculados, que ndo possuem acdes
e que ndo trabalham na empresa, pessoas ou entidades que possuem a¢des na
empresa familiar, mas que ndo trabalham e n&o pertence a familia. S&o
funcionarios que nao tem a ver com a familia e sem participacao do capital da
empresa.

Segundo Dalla (2012), o peso econémico das empresas controladas por familias
€ de 70% na Espanha, 75% na Inglaterra, 80% na Alemanha, nos Estados Unidos 62%
e no Brasil cerca de 90%.

Segundo Oliveira (2011), aproximadamente 70% das empresas mundiais sao
familiares e segundo o autor essas empresas tem melhor aproveitamento quando a
questdo de qualidade, pois 0s seus servi¢cos e produtos estdo vinculados ao nome da
familia na qual trabalham com um horizonte de investimento mais longo, enquanto as
outras empresas sao obrigadas a responder rapidamente aos acionistas, reduzindo
custos e muitas vezes saindo do ramo em momento dificeis.

A cultura organizacional que o chefe fundador da empresa emprega para seus
familiares é essencial para o fator de sucessdo. Segundo Leone (2012, p.88) Sucessao
€ um rito de transferéncia de poder e do capital entre a atual geracao dirigente e a que
vira dirigir. Tondo (2011, p.92) afirma que a historia desenvolvida no ambiente familiar
contribuird para o sucesso ou fracasso no processo de sucessao. O autor completa
dizendo que sucessao também envolve a transferéncia de conhecimento e experiéncia

pratica.



Segundo Lodi (2010, p.15), a sucessao é determinada pela maneira de como 0s
pais educaram a familia, preparando-a para o poder e a riqueza, pois as fases de
sucessao sao resultados de problemas estruturais na familia, cujas raizes estao 20 a 30
anos atras. O autor ainda sugere que a profissionalizacao, mas ndo descaracterizando
a empresa familiar, sendo que estes familiares e parentes proximos mais preparados
podem permanecer na organizagdo como profissionais.

Ademais Lodi (2010, p.22), afirma que o cddigo de ética entre familia e empresa
deve ser implantado, entendendo que os descendentes terdo a opcdo de seguir a
profissdo de acordo com sua escolha e ndo pelo modo de vida compartilhado pelo
posicionamento do fundador.

Bernhoeft (2011, p. 63) diz que é de grande importancia que cada sociedade
desenvolva seu proprio codigo de ética, ndo sendo interessante a copia de outros
codigos. Para que um coédigo de ética seja elaborado é de suma importancia que os
envolvidos participem da sua elaboracédo. Sendo que este codigo se fortalece a partir de
posicionamentos de valores, crengas e normas comuns entre o grupo de envolvidos,
criando pontos indissociaveis para a permanéncia da empresa no mercado.

Nesta linha de pensamento a cultura organizacional sendo desenvolvida de
forma forte com pontos centrais intensificados, assumidos e compartilhados pelos
integrantes causa um maior comprometimento, sendo assim a integracdo de uma
cultura organizacional complementada pela ética e conjunto de normas criam um
ambiente interno de maior controle, alicerce de suas acfes e praticas de gestdo de
pessoas e resultados.

Contudo a principal fungédo de repassar a cultura organizacional é do fundador da
empresa, sendo ele responsavel por transmitir valores adotados na empresa, esta
conduta permite condicionar e direcionar os comportamentos dos colaboradores, para
gue sua conduta dentro da empresa seja condizente com aquilo empregado na
organizagao.

Chiavenato (2010) estabelece a comparacao entre a cultura organizacional e um
iceberg, cuja parte visivel € apenas uma pequena parte, enquanto a parte submersa
representa a maior parte do iceberg, em uma analogia uma organizacdo a parte visivel

€ pequena, que é sustentada pela parte maior que é a invisivel. Em outras palavras,



todo o ambiente interno da empresa fica no suporte para que o cume seja sempre

visualizado.

3 METODOLOGIA

A metodologia aplicada foi a de uma pesquisa tedrica — descritiva que utilizou
como método de procedimento o bibliografico e como método de analise o categorico
dedutivo.

A estrutura do estudo comeca por procurar esclarecer a especificidade da
situacdo das organizacdes na atualidade, envolvendo a area cientifica cultural e
inovacdes tecnologicas que modificam o0s relacionamentos neste contexto, o
conhecimento tedrico € exposto assim como as relacdes pessoais entre organizacoes e
colaboradores. Exploramos consequentemente a reflexdo como fundamento da pratica,
por meio do pensamento tedricos relevantes sobre o0 assunto. As linhas de
pensamentos expostos assim como a constru¢do do conhecimento pratico e a reflexdo
na acdo sinaliza o término da nossa pesquisa nos limites tedricos reflexivos, onde
abordamos a importancia dos modelos organizacionais relacionados com as atitudes

dos colaboradores para uma discussdo mais ampla em pontos de vistas diversos.

4 RESULTADOS E DISCUSSOES

A unidade organizacional como ja citada neste artigo tem diferentes
metodologias nas ciéncias de gestdo. O estudo das organiza¢cdes tem como plano
principal um conjunto de variaveis que lhes s&o determinantes: estrutura, coordenagao
de acdes, modificacbes de recursos e pessoas envolvidas no processo. Essas analises
consistem em diferentes condi¢des variaveis sociais, geografico, temporal e politico em
que incidem.

O intuito destas anélises é promover com o estudo das variaveis em torno dos

potenciais resultados que uma melhor “gestdo” das mesmas permite alcancgar, ou seja,
da identificacdo dos aspectos que permitem melhorar os resultados (rentabilidade e

produtividade) da organizacéo.



Cunha (2012) propbGe olhar a realidade organizacional, que nos ajudam a
compreender a organizacdo e a agir sobre as dimensdes-chave da organizacdo atraves
de uma perspectiva, sociologica.

De acordo com Peters (2013), a primeira tendéncia surge com a nocédo de
organizacdes excelentes, aquelas que tém uma notoriedade em funcdo de alguma
coisa verdadeiramente distintiva das demais.

O autor afirma como segunda tendéncia parte da constatacdo de que ter-se algo
distintivo, ndo garante de por si os resultados financeiros. As organizacées s6 obterdo
bons resultados se tiverem a capacidade de aprenderem com 0s seus proprios erros e
com as suas boas praticas para criar um sistema facilitador da interiorizacdo das
praticas de gestdo e da visdo do negodcio, por um lado, e um sistema facilitador de
partiiha das capacidades e debilidades de todos, por outro lado. Os principios
orientadores da gestdo da mudanca sao a ferramenta facilitadora da aprendizagem
organizacional.

Ademais a terceira tendéncia assume que a governacdo das organizacdes
necessita de inovar a forma como conceitua o seu contexto e desenvolve as politicas de
orientacdo estratégica focalizadas no negocio. O balanco secundario € um dos
instrumentos que melhor demonstram a nova conceptualizacdo do contexto da
organizacao para se compreender a orientacado do negocio e os resultados do mesmo.

Para finalizar, a quarta tendéncia parte dos mesmos principios de analise dos
demais movimentos, mas assume que as organizacdes tém alterar profundamente a
forma como executam o seu trabalho. A defesa da reengenharia, por parte dos autores
englobados nesta tendéncia, preconiza uma “refundacao” dos processos de negdécio e
de gestéao.

Na sua maioria As alteracbes nesta area formam-se em termos de técnicas de
melhoria das produc¢des, de produtividade e de posicionamento competitivo, através do

preco, no mercado.



4.1 Caracterizagao das novas abordagens, tipologias ou formas:

DESIGNACAO/FOCO/IDEIA/NATUREZA DE INTERVENCAO.

Reengenharia Melhorias radicais redesenham os processos de negécio visando a
diminuicdo radical dos custos associados.

Downsizing Diminui¢cBes dos niveis hierarquicos visando a aproximacao entre os niveis

(Emagrecimento) | hierarquicos, com atribuicdo de maiores responsabilidades.

Francishing Transferéncia Acdo/Criacdo de uma rede de lojas através da transferéncia
juridica e orgéanica das responsabilidades pela sua gestao.

Networking Associacao, através de aliancas, entre duas ou mais empresas visando

(Aliancas) garantir e/ou produzir tudo aquilo que elas acordarem entre si.

Outsourcing Transferéncia para o exterior (contratacdo) da realizacdo de algumas

(Subcontratacdo) | atividades e/ou servigos de producéo.

Learning organi | Auto-formacéo através da experiéncia, as organiza¢des aprendem a agao
(Aprendizagem) | de

fazer cada vez melhor por si.

Empowerment Concessédo de maior responsabilizacdo, pela delegacéo de

(Delegagéo) responsabilidades, a colaboradores de niveis hierarquicos inferiores.

Mudanca Redefinicdo dos processos de gestdo e comportamentais, visando atingir

(Processos) novos niveis de comportamento humano.

Caos Criacdo de pequenas instabilidades para desenvolver a criatividade, a

(De)ordem espontaneidade e a necessidade de atencdo permanente ao mercado.

Outplacament Procura colocar em outras empresas os colaboradores dispensados pela

(Colocacao) organizacao.

Qualidade total Sistema que visa proceder a um acompanhamento permanente de todas

(Produto) as fases do processo produtivo, agindo sempre que haja deficiéncia na
producéo. Visa produzir sem defeitos e com a maior qualidade possivel.

Just-in-time Eliminacdo dos aprovisionamentos, tanto de inputs como de outputs.

(Racionaliza¢ao)
Lean production | Reducédo dos fluxos através da supressao das atividades que néo oferece

Kaisen valor acrescentado, redefinicdo dos processos tendo como finalidade
manter os fluxos continuos e criagdo de equipas plurifuncionais.

Benchmarking Realizacéo de visitas a organizag8es para ver como é que elas laboram,

(Comparacéo) em todos, ou em parte, 0s seus dominios.

Exceléncia Procurar ser o melhora fazer algo e que o mesmo seja reconhecido,

qualidade virada para o cliente.

(Fonte: adaptado a partir de trabalho inicial de: Rodrigues, 2000; Manual de gestdo — guia dos conceitos
de A a Z, Executive Digest, 1997; 50 Ideias e técnicas de gestdo, Executive Digest, 1996).

No intuito de constituir Politicas setoriais internas aplica-se o seu painel de
indicadores e de métricas de avaliacdo dos resultados e dos processos de negocios;
devendo estabelecer o seu pacto social, os estatutos e normativos que justificam a
existéncia dedada estruturacdo formal; e identificar o seu modelo de competéncias
global, ou seja, verificar a sua situagdo atual em termos de recursos humanos (das
habilidades, capacidades, aptiddoes e conhecimentos detidos individualmente e

coletivamente) e captar as tendéncias requeridas no futuro, para dar resposta, ndo so



as orientacOes estratégicas de desenvolvimento organizacional, mas também para dar
resposta as distintas e diferenciadas procuras e expectativas (conhecimento,
habilidades, talentos e capacidades exigidas e desejadas), para conceber sistemas de

atualizacao, aquisicao e partilha de competéncias internamente.

Modelo Organizacional

ORIENTAGAD

ESTRATEGICA

Figura 1.1. — O modelo organizacional

No modelo organizacional a relacdo de poder, estrutural, cultural, comunidade
interna e externa, gestores, administradores, profissionais, auxiliares, técnicos entre
outros, visam representar a propria unidade organizacional, o que é e o que representa.

Para implementar e definir o modelo organizacional € necessario desenvolver a
gestdo da qualidade total, a filosofia das aprendizagens organizacionais e a gestao do
conhecimento. Em contra partida quando se for definido anteriormente as politicas que
regem a organizagao, o modelo organizacional permite correlacionar uma ordem sobre
0s blocos existentes.

Quando definimos o modelo organizacional, os processos e 0 modelo
informacional, as organizagcbes podem criar novas estratégias, desenvolver novas
metodologias, instrumentos de trabalho, ferramentas de gestédo visando alcancar novas

metas.



Modelo Organizacional

Figura 1.2. — Arvore das arquiteturas

Este modelo organizacional serve-nos de guia na construcado, definicdo, captura
e justificacdo dos processos, na estruturacéo legal, na definicdo de teorias e filosofias
de gestdo, na formulacdo das politicas, dos procedimentos, dos planos e nos sistemas
de relacéo, na gestao dos ciclos de realizagcéo e dos fatores.

O negodcio da empresa, 0 modelo organizacional, a missao, a forma de atuacéo e
de relacionamento no contexto e do quadro normativo vigente. Com a constru¢cado do
modelo organizacional podemos definir a funcdo da competitividade, intensidade,
estrutura de gestdo e regras do negécio, através da utilizacdo das ferramentas de
gestao e das politicas.

No tocante aos colaboradores é evidenciado pela midia que as grandes
corporacgfes, exercem impacto junto as organizacdes diuturnamente e agindo de forma
negativa para com os colaboradores e ambientes de trabalho.

Segundo Morgan (2010), quando estas questdes sdo tratadas na teoria
organizacional, as mesmas sao vistas como infortinios, ou entdo como efeitos
colaterais ndo intencionais, ou ainda como questdes ligadas a ética da organizacéo e
ao relacionamento entre esta e a sociedade.

De acordo com Morgan (2010), o conceito de imaginacao procura desenvolver
uma atividade proativa em relacdo ao modo pelo qual as organizacdes sdo e como elas
poderiam ser. Acreditando que as pessoas podem mudar as organizacbes e a
sociedade, mesmo que a percepcao e a verdade, ou as relacdes de poder verificadas

através da historia possam tornar, as vezes, a mudanca dificil.



Ademais, o autor demonstra que gostaria que todos percebessem que a
realidade é feita e ndo dada; reconhecer que ver e compreender 0 mundo é sempre um
ver como, em ver de um ver como sendo; e levar em conta uma ética e uma
responsabilidade social em relacdo as consequéncias pessoais e coletivas do modo
pelo qual vemos e agimos na vida quotidiana, dificil como isto possa ser.

Nas organizagbes em que s&o relevantes as manobras predominantemente
remotas as relacdes humanas sédo impactantes, pois a manutencdo dos clientes sao
referenciadas pelos colaboradores que sdo determinantes.

De forma geral, as empresas de servicos que atuam em ambiente de
concorréncia ndo podem prescindir do atendimento de exceléncia porque seu valor é
funcdo do tempo em que o cliente mantém relacionamento com a organiza¢cdo, numero
gue € inversamente proporcional ao percentual de evasao de clientes.

Para o cliente, a familiaridade em relacdo as pessoas que trabalham no
atendimento aumenta o seu controle do que esta ocorrendo no processo do servico
(NAMASIVAYAM, 2012). A relacédo entre os colaboradores e o servigco é tao forte que
alguns autores afirmam que os colaboradores sdo o servico ( SCHNEIDER 2013, p.
237). Assim, o esforco das pessoas para agregagcao de valor ao cliente tem papel
relevante na implementacdo de estratégias operacionais bem sucedidas (HESKETT,
2015).

A interacdo social representa espaco para 0 desenvolvimento pessoal
(ARGYRIS, 2012, p. 56). Segundo Maslow (2001), relaciona o trabalho bem feito e de
importancia intrinseca como relacionado a autoestima pessoal.

Rogers (2012, p.86) argumenta que o esforco pessoal no processo de
desenvolvimento da personalidade € acompanhado por sentimentos positivos de
aceitacdo de ajuda por parte de outras pessoas, 0 que favorece o fortalecimento do
sentimento de comunidade humana e, ao concomitantemente, de maior aceitacdo e
afeicdo em relacdo a si mesmo.

E provavel que parte das dificuldades enfrentadas no atendimento tenha relac&o
com restricdes impostas aos colaboradores na entrega das solugbes aos clientes
(PETERS 2013, p. 102). Essas restricdes provocadas pelas organizacbes podem



causar uma baixa estima do colaborador e causar conflitos entre os envolvidos na
empresa.

Conforme Argyris (2012), nas organizacdes, as possibilidades de expresséo da
personalidade sao reduzidas e as de frustacao e fracasso aumentadas, tendo em vista
que: (a) tecnologia condiciona as atividades; (b) o processo de trabalho impde utilizacao
parcial de aptidbes; (c) espera-se alienacdo da pessoa em relagdo a seu
comportamento, aumento, portanto, seu grau de passividade e, (d) a escassez de
recompensas psicologicas condiciona o trabalhador a buscar satisfacdo fora do
trabalho.

Neste sentido Brockner (2011), dificuldade de apreender a contribuicdo que cada
empregado da a empresa, € possivel que haja receio de que a busca de justica retire
poder dos gestores, na medida em que dao voz aos colaboradores. “Procedimentos
livres, racionais e iguais, que nao pudessem exercer qualquer poder de coercao sobre
0s outros, de determinar regras basicas, mutuamente aceitaveis, para que suas
instituicdes pudessem deliberar de forma imparcial, ndo distorcida por consideracfes de
interesses especiais”. (SIQUEIRA et al., 2012, p. 332).

Gordim et al. (2014, p. 231) afirmam que:

A raiva, a agressividade e a atitude de retaliacdo parecem estar relacionadas
principalmente a percepcdo de injustica e as interagbes conflituosas do
trabalho. [...] e tudo leva a crer que se a organizacao cria situacées de injustica
na forma de tratamento interpessoal, na maneira como distribui seus recursos e
na escolha dos procedimentos adotados internamente, ha grande probabilidade
de que esteja contribuindo para fazer emergir emocdes de raiva e de
agressividade (hostilidade obstrucdo ou agresséao aberta) e disseminar a atitude
de retaliagcdo entre seus colaboradores.

Fica evidenciado, portanto que os colaboradores que recebem um tratamento
justo sao influenciados por essas acgOes refletindo no atendimento da empresa,
traduzido em um bom relacionamento com o cliente. Proporcionando uma melhor

relacdo entre colaboradores e clientes de forma positiva para a empresa.



4 CONCLUSAO

A pesquisa evidenciou a existéncia de uma atualizagdo constante nos modelos
organizacionais devido a logica da modernizacdo social e avancos tecnoldgicos
constantes. Os modelos organizacionais derivam do fato deles procurarem definir e
descrever os envolvidos nas relacdes de negdcios e os seus diferentes papeis, do
conjunto de tarefas e atividades vigente disponiveis na organizacgao.

No que diz respeito as teorias e seus autores as organizacoes, procuram definir
padrdes de modernizagcdes configurando estruturas no contexto dependendo do tipo de
organizacao envolvida.

Nesta pesquisa identificamos ademais as relagdes entre as normas vigentes das
organizacbes e as relacbes desenvolvidas entre colaboradores e clientes.
Correlacionamos as atitudes positivas por parte dos colaboradores, quanto séo tratados
de maneira justa pelas organizagbes assim como Vvisto nas teorias expostas no
contetdo do texto. Contudo a relacdo de proximidade, relatada entre clientes e
colaboradores fica evidenciada de acordo com o grau de afetividade envolvido entre
eles. Os sistemas organizacionais tem a necessidade de se comprometerem em
aproximar os seus colaboradores das organizacfes e sendo assim atualizar e melhorar

o relacionamento com os clientes principalmente nas redes organizacionais de servigos.
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