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RESUMO

Na arte da lideranca, o lider tem como principal papel mostrar forca de vontade,
entusiasmo em tudo que é feito dentro da organizacdo visando a lucratividade da
empresa e a satisfacdo da equipe dentro do ambiente de trabalho, pois isso faz com
qgue tenham o reconhecimento e se estimulem cada vez mais para obtencdo de
resultados mais satisfatorios. Liderar € um elemento crucial que acontece em grupos
dentro das organizacbes, pode-se apontar a lideranga como fator de influéncia
interpessoal praticada em algum momento e conduzida por meio da comunicacao
entre as pessoas para alcancarem objetivos especificos. Perante isso pode-se
considerar os fatores que mais enfatizam para caracterizar a lideranca sao: clima e
cultura organizacional, motivagdo, comunicacdo e metas a alcancar. No decorrer
deste trabalho objetivou-se apresentar a relacdo entre o tipo de lideranca e a
satisfacdo dos colaboradores de empresa Magazine Alfa, localizada na cidade de
Picos-Pl. Para isso foi realizado uma pesquisa bibliografica e de campo levando em
consideracdes alguns autores como Chiavenato (2004), Daft (2006), Gil (2001),
Lakatos (2006) entre outros, procurando sempre embasar o estudo em questéo.
Diante disso, o trabalho justifica-se por meio dos beneficios que esse trara a
empresa em pauta, ou seja, para o gestor vai ser possivel fazer uma avaliacdo para
assimilacao de pontos a serem trabalhados frente ao clima organizacional de forma
a melhorar o ambiente de trabalho e para os colaboradores por que terdo a chance
de avaliar o meio em que estao prestando servigos, dando a oportunidade de sugerir
algumas idéias que visem a melhoria da organizacdo. Os dados foram tratados
guantitativamente e qualitativamente, tendo sido coletados por meios dos
questionarios aplicados aos colaboradores e ao gestor. Conclui-se que a relacéo
entre lider e funcionarios é bastante satisfatoria onde os colaboradores podem
contar com o gestor quando precisar para solucao dos problemas provenientes do
dia-a-dia, e é por isso que eles se esforcam para produzir cada vez mais e
demonstrar a geréncia sua satisfacdo em fazer parte do quadro funcional da
empresa.

“Palavras-Chave” : Lideranca; clima e cultura organizacional; motivagao; satisfacao.



ABSTRACT

In the art of leadership, the leader has the main role to show willpower, enthusiasm in
everything that is done within the organization seeking the company's profitability and
staff satisfaction within the workplace because it makes you have to recognize and
encourage more and more to achieve more satisfactory results. Leadership is a
crucial element that happens in groups within organizations can point to leadership
as a factor in interpersonal influence practiced at some time and conducted through
communication between people to achieve specific goals. Before it can consider the
factors that characterize the leadership to emphasize are: climate and organizational
culture, motivation, communication and goals to achieve. During this study aimed to
examine the relationship between type leadership and employee satisfaction
company researched. More specifically, we tried to present the relationship between
the type of leadership and employee satisfaction company Alpha Magazine, located
in the city of Picos-PI. For this we conducted a literature search and field taking into
considerations some authors as Chiavenato (2004), Daft (2006), Gil (2001), Lakatos
(2006) among others, always trying to base the current study sought to analyze the
predominant type of leadership in the company in relation to the satisfaction of its
employees. Thus, the work is justified by the benefits that this will bring the company
in question, ie, for the manager will be able to make an assessment of assimilation
points to be worked against the organizational climate to improve the environment
work and for employees that have a chance to assess the environment in which they
are serving, giving the opportunity to suggest some ideas that aim to improve the
organization. The data were quantitatively and qualitatively, where the data were
collected by means of questionnaires to employees and the manager which
concludes that the relationship between leader and staff is quite satisfactory where
employees can count on when you need the manager to solve problems from day-to-
day, and that is why they strive to produce more and demonstrate their satisfaction in
the management part of the company's workforce.

"Keywords": Leadership, organizational culture and climate, motivation, satisfaction.
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1 INTRODUCAO

Atualmente as organiza¢des possuem cenarios de mudancas muito rapidos, o
que leva as empresas a terem bons lideres e pessoas que adotem meios e
estratégias para tornarem o cotidiano mais eficaz para realizacdes de atividades. A
motivacdo do quadro funcional e um bom clima organizacional sdo fatores
importantissimo para que as empresas consigam sobreviver em meio a tanta
concorréncia e desafios impostos pela globalizacao.

Seguindo essa linha de variagbes constantes, é preciso abranger varias
formas de liderar de modo que consiga renovar esses processos para que oS
mesmos sejam favoraveis para o bom andamento da empresa. Segundo Chiavenato
(2005), a lideranca é um fenbmeno social que ocorre exclusivamente em grupos
sociais. Ela é definida como uma influéncia interpessoal exercida em uma dada
situacdo e dirigida pelo processo de comunicacdo humana para a consecucao de
um ou mais objetivos especificos.

Percebe-se que a lideranca é afetada diretamente devido as mudancas aonde
os lideres devem ser flexiveis e dispostos a criarem novas idéias, novos valores,
formas diferentes de liderar e tomar decisbes com intuito de alcancar vantagens
competitivas satisfatorias, desenvolvendo assim, a capacidade de inovagdo e
adaptacao ao meio interno e externo.

De acordo com Robbins (2006), a origem dessa influéncia pode ser formal,
rumo a que € conferida por um alto cargo na organizacdo. Como essas posicoes
subentendem com certo grau de autoridade, uma pessoa pode assumir um papel de
lideranca apenas em funcdo do cargo que ocupa. Nem todos os lideres séo
administradores e nem todos os executivos sdo lideres, pois o fato da organizacao
conferir a seus executivos alguns direitos formais ndo lhe assegura a capacidade de
lideranca eficaz, visto que, as organizacbes precisam de uma lideranca forte e
competente. Por isso, atualmente, € exigido um modelo que sugira uma situacdo
mais participativa e que déem maior valor e dedicacéo as pessoas.

Assim, o mais importante é saber que caminho seguir e de que forma seguir,
a fim de alcancar os objetivos da organizacdo e manter colaboradores motivados e

satisfeitos, de modo que haja um clima apto para realizagcéo de suas atividades.
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1.1Problema de Pesquisa

Hoje em dia, vive-se em um mundo altamente competitivo onde as
organizacdes tém um papel obrigatdrio que € de influenciar pessoas a alcancarem
um objetivo Unico. Desse modo, ter um bom lider é de suma importancia, pois este
saberd como encarar os problemas e as dificuldades do dia-a-dia, delegar tarefas,
orientar, controlar aléem de saber manter um clima organizacional propicio para a
realizacdo das atividades, visando sempre o trabalho em equipe para manter seus
colaboradores motivados e satisfeitos no intuito de maior rentabilidade tanto no
aumento da producdo como nos lucros da empresa. Com isso busca-se nessa
pesquisa mostrar: Qual a relacdo entre a lideranca e a satisfacdo dos

colaboradores do Magazine Alfa?

1.2 Objetivos

1.2.1 Objetivo Geral

Apresentar a relagdo entre a lideranca e a satisfacdo dos colaboradores do

Magazine Alfa.

1.2.2 Objetivos Especificos

* Analisar a liderangca predominante na empresa pesquisada para manter
seus funcionarios motivados.
* ldentificar o grau de satisfacdo dos colaboradores diante da lideranca

aplicada na empresa pesquisada.
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* Investigar o relacionamento do lider com seus colaboradores, mediante

aspectos motivacionais.

1.3 Pressupostos

* Arelacéo da lideranca € amistosa com relacdo aos funcionarios.
» Devido a forma de lideranca predominante, os funcionarios se esforgcam
cada vez mais para expor aumento de produtividade e sua satisfacdo de estar

atuando na empresa.

1.4 Justificativa

A escolha do tema prende-se ao fato que apesar de todas as habilidades e os
conhecimentos que um lider possui, €& necessario o desenvolvimento e
aprimoramento no que se refere ao fator humano dentro do ambiente de trabalho. O
gestor deve sempre estar a frente, pois é de suma importancia que os colaboradores
encontrem nesse ambiente, oportunidades que possam satisfazer suas
necessidades e para isso acontecer € necessario um clima propicio para tais
realizacOes, gerando motivagao na equipe e consequentemente maior rentabilidade.

As formas de como os gestores lidam com essas caracteristicas individuais
de cada colaborador tem forte autoridade no quadro funcional e na organizacao
como um todo, inclusive nos relacionamentos interpessoais, no clima organizacional,
na produtividade e na transmisséo de informagdes, ou seja, na comunicagao.

Um ser humano quando entra em uma organizacao, ele tem a intencao de
realizar algo e as perspectivas sdo muitas, tanto na permanéncia no trabalho, até a
realizacdo do que se deseja. Vislumbrando isso, se pode dizer que a motivacao do
colaborador é de extremo valor no contexto organizacional, pois esse mesmo
funcionario ira desenvolver fun¢des que apresentaréo resultados de produtividade e

lucratividade, de modo que a lideranga presente no ciclo organizacional deve se
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empenhar diariamente para satisfazer seu quadro funcional e com isso obter um
clima organizacional cada vez mais favoravel para realizacdo de obrigacdes do
cotidiano.

Assim sendo, Chiavenato (2001, p.157), “ressalta que a lideranca é
necesséaria em todos os tipos de organizagcdo humana, principalmente nas empresas
e em cada um de seus departamentos”. Ela é essencial em todas as funcdes da
administracdo: o administrador precisa conhecer a natureza humana e saber
conduzir as pessoas, isto é liderar.

Este trabalho vai ser util para a empresa pesquisada, tanto para o gestor,
quanto para os colaboradores. Para o gestor por que vai ser possivel fazer uma
avaliacdo para assimilacdo de pontos a serem trabalhados frente ao clima
organizacional de forma a melhorar o ambiente de trabalho e para os colaboradores
por que terdo a chance de avaliar o meio em que estdo prestando servigos, dando a
oportunidade de sugerir algumas idéias que visem a melhoria no local de trabalho.

Esse estudo tem como objetivo apresentar a relacdo entre a lideranca e a
satisfacdo dos colaboradores, de modo a proporcionar a empresa uma Vvisao do
clima presente no meio, com a finalidade de identificar pontos a serem melhorados
para proporcionar um local de trabalho mais agradavel com a realizacao deste feito
a empresa tende a prestar um servico de melhor qualidade, contribuindo diretamente
com a sociedade em que esta inserida. A concretizacdo desta pesquisa torna-se
vidvel, porque a organizacdo disponibilizou todas as informacdes que foram
necessarias para a realizacdo do estudo em questao.

O presente estudo, além de uma contribuicdo para a empresa pesquisada,
servirA também para o campo académico, pois mostrara assuntos e resultados
pertinentes que por sua vez despertara o interesse dos académicos de

Administracdo em desenvolver futuras pesquisas.
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2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 O papel das pessoas nas organizacoes

Para que as organizacdes sobrevivam diante de um ambiente cada vez mais
competitivo e sobressaiam frente a seus concorrentes, sejam eles diretos ou
indiretos, ndo basta apenas se preocuparem em oferecer recursos matérias e
patrimoniais para as realizacbes das atividades, € preciso que além destes, haja
uma inteira preocupacdo em atender da melhor forma possivel o capital intelectual,
pois este € quem ira operacionalizar todas as acfes que serdo desenvolvidas no
ambiente de trabalho.

Desse modo, caso o colaborador ndo esteja satisfeito com as politicas
exercidas da empresa sobre ele, sentirds desmotivado e, por conseguinte atuara de
forma insignificante na execugéo das tarefas que lhes foram concedidas.

Assim, cabe a gestdo de pessoas, manter uma ralacdo estrita com seus
colaboradores para melhor identificar quais sdo suas percepcfes a respeito do
ambiente.

Segundo Maximiano (2007), hoje as empresas nao estao pautadas apenas na
execucdo dos processos organizacionais, como se observa na administracédo
classica de Taylor e Fayol, aonde viam os seus colaboradores como um apéndice da
maguina, ndo estavam nem um pouco preocupados com o bem estar social das
pessoas que comandavam, s6 pensavam na produtividade.

Hoje as instituicdes precisam visualizar as pessoas dentro do ambiente de
trabalho, ndo como um simples recurso e sim como parceiras, visto que ndo sao
seres estaticos, sdo altamente flexiveis que por este motivo se tornam uma das
principais fontes de riqgueza para a organizacdo, pois quando trabalhadas de forma
eficaz tornardo mais produtivas, e assim, fardo toda a diferenca em prol das metas e
objetivos a serem alcancados, alavancando a margem de lucro da empresa
(SCHERMERHORN, 2007).

Dessa forma, pode-se dizer que dentro de um ambiente organizacional as

pessoas devem ser vistas ndo mais Como recursos e Sim parceiros que irdo
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determinar estratégias que serdo viaveis ao desenvolvimento organizacional,
criando-se assim uma forte vantagem competitiva, no entanto isso s6 acontecera se
0 gestor conseguir despertar as habilidades do seu quadro funcional (VENSON,
Aline, et-al, 2011).

2.1.1 As pessoas

As pessoas se agrupam nas empresas com a finalidade de alcancarem
objetivos, dessa forma, significa dizer que elas pretendem crescer e
consequentemente precisam de individuos capazes de liderar.

Conforme Chiavenato (2000), a relacdo das pessoas com as empresas € um
tema complexo, pois ambos vislumbram o alcance dos seus objetivos. Esses
individuos as vezes possuem objetivos totalmente diferentes dos que iniciaram a
empresa e desta maneira os verdadeiros fins da organizagéo ficam cada vez mais
distantes dos objetivos dos novos membros da mesma.

Ainda segundo Chiavenato (2000), finaliza que a dependéncia de
necessidades entre as empresas e as pessoas € muito grande, visto que os dois
possuem vidas e objetivos totalmente relacionados, ou seja, as instituicoes
dependem dos individuos, e tais buscam suas satisfacdes individuais.

Com tudo que foi dito acima, embora as pessoas e empresas tenham
objetivos individuais, de maneira geral, dentro da organizacdo, gestores e
colaboradores devem estar sempre em sintonia e num ciclo de relagao efetivo, pois
ambos almejam o alcance de resultados e para que iSso se concretize € necessario

estarem se completando, pois um depende do outro para que se tornem reais.

2.1.2 As organizacgoes

Atualmente as pessoas dedicam as organizacdes grande parte do seu dia e

se relacionam com as mesmas o tempo todo, visando isto e tendo como base a
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grande oferta de produtos e servigos, as empresas aparecem constantemente sejam
elas de pequeno, médio ou grande porte (DIAS, 2003).

De acordo com Robbins (2000), as organizaces se formam diante de metas
gue sdo estabelecidas por mais de uma pessoa ou através de grupos, e elas
existem por que sdo mais eficientes do que individuos que agem sozinhos.

Elas sédo indispensaveis para a sociedade com tanto que consigam atingir
suas metas. A qualidade de vida das pessoas que usufruem destes produtos e
servicos oferecidos pela tal, depende muito da forma de organizar todos seus
departamentos, seu padrdo de qualidade e os métodos utilizados para satisfazer
tanto seu cliente interno como o externo.

Porém, ressalta que a organizacao € constituida pelos individuos que fazem

partem, e que suas crengas, valores, metas é que irdo identifica-la.

2.2 A influéncia da cultura e do clima organizacional na satisfacdo dos

colaboradores no ambiente de trabalho

Apesar de serem variaveis distintas, tanto a cultura como o clima
organizacional contribui de forma direta na motivagdo e satisfacdo dos
colaboradores, portanto os gestores necessitam ter um melhor entendimento sobre
elas.

Para tal, Chiavenato (2004), diz que a cultura de uma organizacao
corresponde aos habitos, valores, crencas, costumes e tradi¢cdes relacionadas a sua
existéncia, aonde tudo isso servird de base para a elaboracdo dos objetivos
organizacionais. O autor ainda ressalta que tais artefatos sado peculiares a cada
organizacao.

Diante do exposto, nota-se que se 0s colaboradores possuirem valores,
crencas, costumes e tradicdes contrarias aos da organizacdo, podera existir um
atrito entre ambos, pois os objetivos dos individuos estdo em divergéncias com 0s

estabelecidos pela empresa.



19

Conforme Fleury (2010), a cultura organizacional possui um amplo potencial
modificador sobre a realidade, que vai desde as atitudes dos individuos ao seu
comportamento.

Portanto, fica evidente que ao recrutar e selecionar pessoas 0s gestores
precisam capturar aquelas que mais se enquadrem com as politicas da organizacao.

Para Chiavenato (2004), a cultura se divide em dois aspectos o formal e
informal, aquele se refere a tudo aquilo que é facil percebido dentro da organizacao,
enquanto estes sao aspectos que sO poderdo ser notados a medida que o
colaborador comecga a participar de relacionamentos dentro do ambiente interno.

Como pode ser visto na figura 1, onde mostra o iceberg da cultura organizacional:

Camponentes
visiveis e
publicamente
obsenrdveis;

arientados para

. o aspactos
oliticas e diretrizes de pessoal . .
operaconais e de

hetados e procedimentos
tarefas.

hiedidas de produtividade fisica e financeira

Aspectos Informais e Ocultos Componentss
Fadiies de influénda e de poder inviziveis &
FPerceppies e atitudes das pessoas encobertos,

fet
Sentimentos & nomas de grupos ateinins &

amociondis,

alores e expectativas .
arientados para

Fadries de interagies infomm aiz aspectos sociis e
MHarmas grupais psicoldgicos.
Relagies afefivas "

Figura 01: O iceberg da cultura organizacional
Fonte: Chiavenato (2004, p.297).

Conforme Chiavenato (2001), a cultura organizacdo nao pode ser algo
palpavel, ou seja, ela ndo pode ser observada em si mesma, e sim através das suas
conseqléncias. Seguindo esse raciocinio o iceberg da cultura organizacional possui

dentro dele alguns aspectos simples e de facil percepcéo e por outro lado elementos
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gue nao sao tao faceis de ser percebido, formando dessa forma o iceberg, de modo
gue na sua estrutura podem-se ser analisados 0s aspectos visiveis e invisiveis.

As organizacoes formais sdo diferenciadas pelos seus aspectos visiveis, ou
seja, o0s resultados que sao responsaveis pelas declaracdes da empresa dentro do
mercado. Elas sao visiveis por que sédo norteados pelos aspectos operacionais e de
atividades realizadas dentro empresa.

Para ser mais objetivo sobre a organizacdo formal, ela é a cultura
predominante na instituicdo onde nela encontram-se os padrées de comportamento,
as regras, normas e a forma de comunicacgéo dentro da empresa.

Observando a outra parte do iceberg, percebe-se a organizacdo informal, ou
seja, 0s elementos invisiveis que sdo compostos pelos recursos humanos, pela
inovacédo, aspectos afetivos e emocionais onde sao guiados pelos elementos sociais
e psicoldgicos, com isso nota-se que a organizacdo informal é uma interacdo de
relacionamento que ocorre influéncia do grupo que se encontram na organizagcao
formal.

Toda empresa que possui certa cultura e esta comecar a entrar em declinio é
necessario que seja feita mudancas em seu interior tomando por base os aspectos
do iceberg da cultura organizacional, onde os elementos formais com certeza seréo
mais faceis de ser alterados, pois se caracterizam pelos aspectos operacionais
como: objetivos e estratégias, tecnologia e praticas operacionais, métodos e
procedimentos dentre outros, posteriormente depois que alcancar a mudanca
nesses elementos é iniciado o processo de mudanca na parte invisivel onde se
encontra os elementos afetivos e emocionais sdo eles: sentimentos e normas de
grupo, crencga, valores e expectativas entre outros como pode ser observado na
figura O1.

Diante de tudo isso que foi visto na figura 01, que contempla o iceberg da
cultura organizacional, percebe-se que a variagdo entre sucesso ou faléncia de
alguma empresa estara diretamente ligada ao tipo de cultura que sera adota pela
organizacdo, e também pela informacdo, conhecimento e integracdo dos individuos
de varias culturas diferente.

Pode-se dizer que “a cultura organizacional € constituida de aspectos, que
dao as organizacbes um modo particular de ser” (LUZ, p. 14, 2003). Entdo pode se

fazer uma relacdo mediante o que foi exposto da seguinte maneira, ela est4 para a
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empresa como o carater e a personalidade estdo para as pessoas, ou seja a cultura
é responsavel pela formacao da imagem da instituicao.

A cultura atua em todo o sistema organizacional, desde as tomadas de
decisOes, as tarefas a serem exercida por cada funcionario, a relagdo com seu meio
comercial, com a comunica¢do existente e o mais importante de todos que € o tipo
de lideranca que é seguido, por tanto fica evidente que todo esse processo €&
impactado e influenciado pela cultura da organizacional.

N&o se deve esquecer que ela, provém de certo modo dos valores sociais no
qual ela se encontra inserida, assim sendo, a cultura reforgca a conduta de seus
colaboradores, decidindo o que € pra ser feito e 0 que deve ser evitado, pois além
de preencher aspectos politicos, ela assume um papel de controle dentro da
organizagao.

Luz (2003), destaca quatro fatores que influenciam a cultura organizacional
sao eles:

. Os fundadores - esses deixam marcas na histdria da organizagéo, pois
sdo individuos especiais para a cultura da empresa, impondo seu estilo, valor e
crenca.

. O ramo de atividade - toda organizagdo possui um perfil que as
identificam onde esse perfil influéncia no seu ramo de atuacéo, algumas empresas
possui um produto ou servico que requer mais aparatos tecnoldgicos, exige maior
grau de qualidade do que outros, impactando na melhoria dos processos de trabalho
e nas caracteristicas dos seus recursos humanos, entado desta forma a estrutura e a
cultura também sofrem influéncias.

. Dirigentes atuais - os dirigentes de uma organizacdo tras com si uma
forte influéncia na organizacéo, ou seja, esse pode modificar toda uma estrutura
dependendo de sua personalidade e poder.

. A area geografica na qual a empresa atua - a influéncia da cultura de
determinada organizacéo pode ser exercida pela sua localizacdo, uma vez instalada
no interior, cidade ou capital o que vai definir a cultura existente vai ser o padrao
cultural da sociedade no ambiente inserida, o poder aquisitivo da populacédo dentre
outros, isso ird mostrar as crengas e os valores predominantes.

Com tudo que foi exposto sobre a cultura organizacional, Dias (2003), ressalta

que os individuos destinam as empresas no qual fazem parte muito tempo de suas
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vidas, por isso, na atualidade todas as tarefas realizadas pelas pessoas dentro da
organizacdo seja ela social, politica, econdmica ou cultural acontecem nas
instituicdes das quais trabalham, assim sendo, geram por sua vez estratégias, idéias
diversas e fins que podem associar ou ndo dos demais membros que fazem parte da
mesma.

Deste modo, percebe-se que a cultura de uma empresa se da através das
pessoas que estdo envolvidas no ambito do trabalho, onde seus valores que
realmente irdo compor a mesma, e desta forma o relacionamento de individuos e
organizacdo, buscam harmonia nos objetivos.

Entdo, compreende-se que s&o varios fatores que contribuem para a
formacdo de uma cultura, que vai desde seus fundadores até sua localizacéo,
levando em consideragdo os aspectos formais e informais. Ela controla o
comportamento das pessoas e através de seu entendimento é que se pode enxergar
suas caracteristicas e objetivos que a organizacao e o individuo tém em comum.

Depois de avaliar os aspectos da cultura que compde uma organizacado é
relevante fazer um paralelo com a variavel clima organizacional, tendo em vista que
para se criar um ambiente de trabalho com colaboradores satisfeitos € de suma
importancia que esses estejam de acordo com as normas estabelecidas pela mesma
estando em plena sintonia com os varios fatores que rodeiam a corporacao.

Desse modo, pode-se dizer que a cultura é a causa e o clima organizacional é
a consequéncia das percepgbes que os individuos tém em relacdo a cultura
adotada, aonde isto € o fator preponderante para medir se o clima esta bom ou ruim.

Assim, o clima de uma organizacdo segundo Luz (2003), podera ser positivo
conforme os colaboradores estejam satisfeitos na execucdo de suas atividades
diarias e, além disso, demonstram toda felicidade em dizer para outras pessoas que
se sente orgulhoso em pertencer aquela reparticdo e até indica alguém para
trabalhar na mesma.

Luz (2003) acrescenta que o clima € considerado ruim quando nao se
percebe a proatividade dos funcionarios, desinteresse na execucdo das tarefas,
desanimo constantes, que com isso acaba faltando sem dar nenhuma satisfacao a
empresa (absenteismo) e com isso a instituicdo acaba por demitir o individuo
aumentando assim um elevado nivel de rotatividade (turnover) o que ndo € nada
agradavel para o estabelecimento, uma vez que acarreta em um aumento de custos,

tendo em vista 0s varios encargos que a mesma devera pagar.
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Seguindo esta mesma linha de raciocinio, Luz (2003), acrescenta que o clima
pode ser positivo quando se percebe o empenho, motivagdo, comprometimento do
quadro funcional e a satisfacdo de contribuir para o reconhecimento e lucratividade
da empresa.

Pode-se afirmar que “o clima organizacional é a qualidade ou propriedade do
ambiente organizacional que € percebida ou experimentada pelos participantes da
organizacao e influencia o seu comportamento” (CHIAVENATO, p. 422, 2004).

Dessa forma, vale esclarecer que os gestores devem ficar atentos a estas
duas variaveis cultura e clima organizacional, pois caso contrario perdera a
oportunidade de criar um ambiente agradavel.

Para a concretizacdo destas observacdes € importante que o lider verifique
quais politicas que a empresa adota e se estas estdo ou ndo de acordo com 0s
anseios de cada individuo, s6 assim tera a oportunidade de rever tais politicas e

dependendo dessa percepcao, realizar acdes corretivas no ambiente de trabalho

2.3 Satisfacdo no trabalho

Quando uma organizacdo almeja crescimento e uma forte imagem a nivel
global, necessita utilizar-se de estratégias que visem uma 6tima eficiéncia produtiva,
para tanto investe muitas vezes em varios recursos como: tecnologia de ponta,
recursos financeiros, matérias e patrimoniais e esquecem, de investir macicamente
em uma de suas principais fontes de riqueza que nada mais € o capital intelectual.

Com isso, nota-se que a empresa podera fornecer todas as ferramentas
necessarias para o colaborador desempenhar suas atividades organizacionais da
melhor forma possivel, no entanto se ndo estiverem motivados e satisfeitos em suas
tarefas ndo adiantara de nada investir dinheiro com outros recursos.

Desse modo, a satisfacdo resume-se nas aspiracdes que os funcionarios tém
em relacdo as atividades que executam no ambiente de trabalho, onde estas estdo
inteiramente ligadas a trés fatores considerados chaves, a presenca de valores, a
importancia destes e a percepcao que os individuos tém sobre determinados fatores
(WAGNER IIl, 2003).
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Ainda segundo Wagner IIl (2003), acredita que estes valores sdo 0s quem
vao mensurar realmente o nivel de satisfacdo do individuo no ambiente corporativo
onde cada participante tera sua satisfacdo conforme seus valores estejam o0 mais
proximos de seus anseios individuais.

A satisfacdo no trabalho pode passar por variacdes e mudar ao longo do
tempo, isso varia de pessoa para pessoa, onde essa diferenca de certo modo pode
ou ndo atender seus objetivos influenciando em tal.

Na atualidade, grande parte das empresas ndo da o verdadeiro valor a
questdes de satisfacdo no trabalho e por esse motivo é complicado fazer com que
os lideres entendam os reais sentimentos dos colaboradores em relacdo ao
trabalho, e sem essa percep¢cdo mal sabem eles que podem gerar pontos negativos
e prejudicar a organizacdo com a falta de motivacdo e comprometimento dos
individuos com relacdo a suas fungbes exercidas dentro da instituicdo e suas
necessidades e objetivos.

O lider precisa entender tudo que passa dentro de sua empresa, inclusive a
satisfacdo dos seus colaboradores, pois desta forma vai ter uma visdo geral de
todos os fatos ocorridos, possuindo ferramentas que vao ajuda-lo a tomar decisdes
apropriadas quanto aos problemas que por ventura possam surgir.

Assim, a satisfacdo no trabalho expressa posi¢cdo de sentimentos vinculados
a convivéncia dos individuos no local de trabalho, onde a vantagem oferecida pela
instituicdo proporciona as pessoas atividades a serem exercidas de acordo com

suas habilidades e expectativas.

2.4 Lideranca

Conforme Cury (2009), o mesmo diz que lideranca € o resultado de uma
constelacdo de qualidade no qual uma pessoa possui, enquanto outros asseguram
que o lider ndo precisa dispor de regras, e sim de bons métodos de andlises das
situagOes sociais dentro da qual deve agir, onde a solugao aparece naturalmente de

acordo com a analise do ambiente.
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Nesse sentido a funcdo do gestor € expor e estabelecer métodos de
realizacdo, com intuito de atender os objetivos da organizacdo, tendo desse modo
um interesse em relacdo do lider pelas tarefas realizadas dentro da organizacéo.

Nos dias atuais, a lideran¢a esté voltada a pessoas que possuem certo nivel
de autoridade, porém esta autoridade ndo esta pautada nos modelos tradicionais
adotados por Taylor entre outros autores da época da administracéo cientifica que
declaravam a autoridade de comando em virtude do cargo ou funcdo que a pessoa
executava, com o passar dos tempos o papel do lider passa a ter autoridade em
funcdo da aceitacao do grupo a que pertence.

Atualmente, a lideranca estabelece uma atuacdo que adapte uma gestédo
mais participativa, ou seja, com maior afinco as pessoas de modo a influenciar o
alcance de objetivos e metas que s&o importantes para a organizagdo e para Si
proprios.

Conforme Daft (2006), a lideranca continua evoluindo de acordo que as
necessidades das organizacdes se modificam e dentre varios aspectos que se
destacam nesse contexto, pode-se citar: as pessoas, metas e as influéncias.

Na empresa, ndo cabe mais apenas ao lider ou a alguns colaboradores com
poder de assumir essa posicdo de adotar responsabilidade, atualmente isso é
necessario em todos os niveis de geréncia, pois este trabalha com as complicacbes
e problemas do cotidiano, diferentemente da lideranca que esta voltada para as
mudancas e turbuléncias da globalizagdo em meio a tanta concorréncia.

Com o que foi dito acima, fica evidente que os lideres eficazes tém uma visao
de futuro muito mais ampla, de modo a ter forte poder de persuasao, inspiracao e
motivacdo para com todo o quadro funcional, estabelecendo mudancas significativas
para o bom andamento da empresa, satisfacdo dos seus funcionarios e um bom

clima no ambiente de trabalho.

2.5 Teorias sobre lideranca

Conforme Chiavenato (2004), a lideranca estabelece um dos temas mais

pesquisados nos ultimos tempos, onde as teorias sobre a mesma podem ser
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apresentadas e classificadas em trés grupos como se pode perceber na figura 2,

onde ilustra as teorias sobre lideranca.

Teoria de Tragos de Caracteristicas marcantes de personalidade

personalidade possuidas pelo lider.

Teoria sobre Maneiras e estilos de se comportar adotados

Estilos de Lideranca pelo lider.

Teorias Situacionai s de Adequacado do comportamento do lider as

Lideranca circunstancias da situacéo.

gl3

Figura 02: As teorias sobre lideranca.
Fonte: Chiavenato (2004, p.102).

De acordo com a figura 2, entende-se que o autor identifica trés grupos de
teorias que séo elas: teoria dos tracos de personalidade, estilos de lideranca e teoria
situacionais da lideranca, onde estas apresentam peculiaridades competentes a
cada tipo predominante, mediante a ilustracdo exposta acima, torna-se possivel

melhor entendimento a partir dos topicos seguintes.

2.5.1 Teorias de tracos de personalidade

Essa teoria por sua vez implica que 0s gestores consigam sucesso atraves de
suas caracteristicas individuais ou tragos pessoais, como intelecto e seus valores,
de tal modo que consigam influenciar no comportamento dos individuos.

Conforme Chiavenato (2004), foi feito uma checagem entre os maiores lideres
que ja existiram e verificaram quais os tracos de personalidade eram mais
semelhantes entre eles, onde tinham como fundamento que os lideres j& tinham
esse dom e ndo que obtivessem com algum tipo de desenvolvimento ou treinamento

para tal formacéao de lider.
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Para Gil (2001), varios estudos foram feitos com essa percep¢do, mas de
todo modo ndo teve sucesso 0 bastante para estruturar uma teoria das
caracteristicas da lideranca.

Essa teoria ao passar dos tempos vem se tornando menos aceita pelos
pesquisadores, todavia, por parte das organizacbes tem suas implicacées no
cotidiano, ou seja, uma empresa que opte mais por selecdo do que pelo treinamento
essa estara mais preocupada em absorver individuos com algum traco de lider (GIL,
2001).

Com isso, nota-se que os esforgos iniciais de tentar entender a lideranca
foram baseados exclusivamente nas caracteristicas de cada individuo, sem nenhum
receio de investigar e identificar outros fatores que levassem a um resultado mais

eficaz.

2.5.2 Teorias sobre estilos de lideranca

Essa teoria por sua vez esta voltada para o estilo de comportamento do lider
em relacéo a seus subordinados, para ficar mais claro, pode-se dizer que enquanto
a teoria dos tracos reforca aquilo que o lider realmente é, a teoria dos estilos de
lideranca se refere ao que ele faz.

Conforme Chiavenato (2004), os estilos de lideranca mais conhecidos sao:
autocratico, liberal e democratico onde estes podem ser identificados na figura 3,

onde mostra as diferentes énfases decorrentes dos trés estilos de lideranca.

Estilo Autocratico Estilo Democratico Estilo Liberal

Subordinados Subordinados @OrdinadD
Enfase no lider Enfase no lider e nos Enfase nos
Subordinados subordinados

igura 03: As diferentes énfases decorrentes dos tr  &s estilos de lideranca.
Fonte: Chiavenato (2004, p.104).
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Percebe-se, que os lideres influenciam os individuos de acordo com seu
poder de convencimento, onde este € obtido através do cargo em que ocupa em
funcdo do seu carisma e o seu conhecimento.

Por sua vez, a lideranga autocratica € totalmente autoritaria, onde ndo ha
nenhum tipo de participacdo do grupo, nesse estilo o lider é quem dita as normas,
ou seja, esse estilo se fundamenta muitas vezes na hipétese que o poder do lider
deriva da posicdo em que ocupa no seu cargo dentro da empresa, entdo fica
evidente que nesse modelo todos os programas e politica sdo estabelecidos pelo
lider.

Na lideranca democratica, ha participacao ativa dos membros no processo de
decisdo, onde o lider proporciona alguma estrutura, mas exerce o minimo de
autoridade possivel, e as disposi¢des finais sdo tomadas de forma grupal, de modo
gue as regras e normas podem ser discutidas em grupo e esses participam
ativamente das decisfes, pois hesse caso 0 gestor aceita os individuos como seres
inteligentes, trabalhador e que se forem motivados podem aumentar sua
produtividade.

O estilo liberal é caracterizado por ndo possui nenhum tipo de supervisdo o0s
membros que estipulam suas proprias decisdes, estilo esse que é caracteristico de
lideres que se ausentam muito do ambiente de trabalho, nesse contexto os membros
dos grupos fazem da forma que acham certo, pois ndo possui regras e politicas
estabelecidas e ninguém influéncia nas atitudes de ninguém onde esses agem
sozinhos.

Acima foram citados os tipos de lideranca segundo Chiavenato (2004), no
entanto é importante apontar os tipos de lideres:

Lider Carismatico: E o que demonstra confianga e envolvimento emocional na
causa ou objetivo que ele acredita. Seus liderados o tém como um ser de
habilidades extraordinarias.

Lider Executivo: E aquele que usa a sua experiéncia ou condi¢bes técnicas
para administrar sua equipe ao resultado esperado pela empresa. E 6timo para
transmitir instrucdes objetivas e claras.

Lider Diretivo: E o individuo que delega funcdes e fiscaliza, ou seja, esse

acompanha de perto as atividades e cobra os resultados dos membros.
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Lider Educativo: E aquele que da exemplo, em regra é o primeiro a chegar e o
altimo a sair, sempre que pode auxilia a equipe de trabalho, criando assim um
ambiente apto para realizar as atividades.

Lider Coercivo: Esse é mais conhecido por ter uma personalidade forte ser
bastante rigoroso tanto quanto os processos realizados dentro da organizagdo como

no alcance de metas tracados pela empresa.

2.5.3 Teorias situacionais

Esse modelo mostra a lideranga dentro de uma conjuntura mais abrangente
onde partem de um comeco que ndo existe um unico estilo de liderar valido para
qualquer situacdo, onde esta ressalta que a eficacia de um gestor em entusiasmar
outros individuos depende das necessidades de cada situacao reservada, com isso
as caracteristicas pessoais do lider sédo as mais fortes nesse ponto de influenciar.

Entende-se nessa etapa, que as peculiaridades dos colaboradores podem
motivar o comportamento apropriado do lider, exemplificando para ficar mais facil a
percepcao um colaborador com indice de desempenho baixo este ira precisa de um
gestor diferente, ou seja, com desempenho elevado, entdo é viavel escolher lideres
com estilos adequados para cada habilidade e experiéncia dos membros.

Entdo € necessario agir de acordo com as situacfes, e que sdo muitos
aspectos a serem considerados a fim de ter uma lideranca eficaz.

Deste modo, acredita-se que a lideranca sempre ird fazer parte da histéria dos
individuos dentro das organizacfes e nos seus relacionamentos, isso provera de um
desejo constante de mais conhecimento e pelo desenvolvimento dessas
capacidades de liderar, afim de um progresso no clima organizacional, na cultura, ou

seja, no processo pessoal e profissional como um todo.



30

3. METODOLOGIA DA PESQUISA

No que se refere a metodologia da pesquisa, aborda-se o método no qual a
investigacdo do problema foi disponibilizada, na expectativa de que 0s objetivos
estipulados sejam alcancados.

Ja quanto ao método, percebe-se que se trata de um conjunto de individuos
ou procedimentos de como serdo absorvidos 0s aspectos indispensaveis na
execucao de uma pesquisa, ou seja, € a forma e o caminho de como sera obtida
determinada concluséo.

De acordo com Lakatos (2006, p.105), “a especificacdo da metodologia da
pesquisa é a que abrange maior numero de itens, pois responde, a um sé tempo, as
guestdes como?, com qué?, onde?, quanto?”.

Deste modo, o intuito deste item é enfatizar a metodologia utilizada para

desenvolver a pesquisa e alcancar os objetivos apontados neste estudo.

3.1 Caracterizacéo da pesquisa

Segundo Gil (2010), a pesquisa cientifica tem como foco principal chegar a
verdade dos acontecimentos, por tanto ela se diferencia dos demais tipos de
conhecimento por este motivo.

Desta forma, a pesquisa quanto aos meios se caracteriza em bibliografica e
de campo, pois primeiramente buscou-se o embasamento teérico do tema em
questdo e posteriormente a de campo onde mostra o que realmente acontece no
cotidiano.

“A pesquisa bibliogréfica é o estudo sistematizado desenvolvido com base em
material publicado em livros, revistas, jornais, redes eletronicas, isto €, material
acessivel ao publico em geral” (VERGARA, p. 48, 2007).

Percebe-se que este modelo de pesquisa é o ponto inicial de qualgquer modelo
a ser utilizado, pois visa constituir uma semelhanca entre a questao proposta com as

teorias existentes sobre o assunto.
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Ainda conforme Vergara (2007), a pesquisa de campo é uma investigacao
empirica realizada no ambiente ou local, que ocorre ou ocorreu algum fenémeno ou
que de certo modo necessite de elementos para que consigam ser explicados.

Entende-se que esse tipo de pesquisa é dotado de técnicas para coleta de
dados, realizada principalmente por meio de observacdes no cotidiano, onde s&o
obtidas informacdes veridicas de um grupo de individuos ou fenémenos sociais.

No que se refere a abordagem da pesquisa, essa se classifica como
guantitativa e qualitativa, de forma a adotar provaveis formas de pesquisa técnica,
utilizando o embasamento tedrico fundamentados em livros e artigos, os relacionado
com a literatura de alguns autores que mencionam o tema em questédo, onde foram
absorvidos respostas dos colaboradores utilizando dados estatisticos e do gestor,
considerando o seu ponto de vista sobre aspectos pessoais.

Por tanto, fica entendido que a abordagem quantitativa significa basicamente
quantificar os dados coletados, utilizando-se de técnicas estatisticas, diferentemente
da qualitativa onde ndo sdo adotadas formas de numeros ou unidades e sim se
baseiam em qualificar as informagdes obtidas.

Quanto aos fins a pesquisa se caracteriza como exploratoria e descritiva
porque nado foram realizados estudos quanto a satisfacdo dos colaboradores da
empresa pesquisada e descritiva porque visa apresentar a relacéo entre a lideranca
e a satisfacdo do seu quadro funcional, de modo que foram absorvidas as
informagdes da organizagao estudada e confrontada com a literatura pertinente ao
assunto.

“A investigacao exploratoria ndo deve ser confundida com leitura exploratoria,
€ realizada em éarea na qual a pouco conhecimento acumulado e sistematizado”
(VERGARA, p. 47, 2007). Ainda conforme 0 mesmo autor, ressalta que a pesquisa
descritiva, mostra peculiaridades de um determinado grupo social ou acontecimento.

A pesquisa quanto a natureza, torna-se de base para futuras pesquisas, onde
€ sugerido maior aprofundamento no tema proposto, de modo a alavancar maior
entendimento e embasamento teérico podendo de certo modo conflitd-los tanto na

pratica do dia-a-dia como nas bibliografias que mencionam o foco desta.
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3.2 Populacéao

Nesta pesquisa trabalhou-se com cem por cento da populacdo existente na
empresa pesquisada, ou seja, 24 colaboradores mais o gestor totalizando 25
pessoas. Isso gerou uma enorme vantagem para 0 pesquisador, pois todos 0s
dados colhidos sdo completos, j& que todos os participantes da organizacdo fizeram
parte desta.

A presente pesquisa foi desenvolvida em uma loja do ramo de modveis e
eletros na cidade de Picos-Pl, a mesma foi estudada em sua totalidade, pois se
utilizou cem por cento da sua populagéo, o que equivale dizer a 24 colaboradores,

somado a um gestor totalizando 25 pessoas.

3.3 Coleta de dados

Para maior percepcdo no comportamento do lider e atitudes dos
colaboradores, foram realizadas algumas visitas a empresa pesquisada, inicialmente
foi feito uma pesquisa com os funcionarios através de um questionario estruturado
com questdes objetivas de multipla escolha e para o gestor uma entrevista por meio
de um questionario contendo questbes abertas onde tinham total liberdade para
expor suas opinides sobre o assunto em pauta, todas elas bem focadas no tema
proposto para a obtencdo de informacdes consistentes para melhor entendimento
dos resultados.

Para Gil (2010), elaborar um questionario se baseia em revelar objetivos da
pesquisa que esta sendo estudada onde as respostas a essas questdes é que irdo
adequar os dados requeridos para expor as caracteristicas da populacdo estudada
ou avaliar as hipoteses que foram levantadas durante o planejamento da pesquisa.

“A entrevista € uma forma de interacdo social em que uma das partes busca
coletarem dados e a outra se apresenta como fonte de informacéao” (GIL, p. 109,
2010).
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Percebe-se entdo que a coleta de dados é de suma importancia, pois é
através dela que a pesquisa € estruturada, servindo de base para trabalhos futuros e
até mesmo para a propria empresa, no tocante a trabalhos futuros terdo como
alicerce os dados obtidos nesta, para, posteriormente terem mais embasamento
para desenvolver sobre o tema proposto e quanto a empresa tera em suas maos
ferramentas e informacfes necessarias para obter novas estratégias no que se

refere a relacdo do lider com a satisfacdo dos seus colaboradores no cotidiano.

3.4 Tratamento dos dados

Posteriormente o recolhimento dos questionarios aplicados aos colaboradores
e ao gestor, os dados foram quantificados e utilizado por meio da tecnologia da
computacdo o programa do pacote office 2007, no qual chama-se Excel para que
sejam expostos o0s resultados através de graficos percentuais que com certeza
ajudaram para um melhor entendimento do que sera apresentado.

Conforme Santos (2007), o que obtém no final de toda coleta de dados é o
conjunto de informacdes anotadas, que descrevem de certa forma as idéias que se
avaliam relacionado a ampliacdo do entendimento previsto no obijetivo.

Deste modo, os dados colhidos foram minuciosamente analisados, para que

se consiga compreender e avaliar os resultados para serem demonstrados.



34

4 APRESENTACAO DOS RESULTADOS

O Magazine Alfa comecou suas experiéncias comerciais no ano de 1982,
atualmente somam-se ao seu patriménio comercial seis estabelecimentos de venda
na area de moveis e eletros, onde uma fica localizada na cidade de Picos-Pl e as
demais em localidades vizinhas.

A pesquisa foi realizada na empresa Magazine Alfa, onde os 24
colaboradores e o gestor participaram desta totalizando 25 pessoas, notou-se que
0S mesmos responderam com a maxima sinceridade os questionarios que foram
aplicados com embasamento no tema proposto que € a relacdo entre o tipo de
lideranca e a satisfagdo dos colaboradores, tendo como base o iceberg da cultura
organizacional proposto por Chiavenato (2004).

Esse tOpico tem o objetivo de analisar e apontar os resultados que foram
obtidos mediante esta pesquisa, e serdo colocadas em pauta as questdes mais
importantes. Foi elaborada uma escala dos niveis de frequéncia para analisar a
satisfacdo dos colaboradores de modo que utilizou um paralelo entre as variaveis
cultura e clima organizacional e aplicado um questionario com vinte e cinco questdes
fechadas para os colaboradores e uma entrevista com questdes seis questdes

abertas para o gestor

4.1 Apresentacao de dados dos colaboradores

Para efeito de tabulacdo, considerou-se uma escala de frequéncia que
contempla um paralelo entre as variaveis, cultura e clima organizacional abordando
o0 iceberg da cultura organizacional sugerido por Chiavenato (2004), com o intuito de
analisar o grau de satisfacdo dos colaboradores e identificar a percep¢ao que 0s
mesmos tém sobre o clima organizacional e logo a influencia das estratégias do lider

sobre o clima.
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Inicialmente  0os  pesquisadores responderam  algumas  questdes
socioeconbmicas. Sendo a primeira delas a idade de cada colaborador,

representada no Grafico 01.

Idade

29%

M Del8a 24anos

mDe25a30anos
21%

M De31a35anos
16% mDe36a 40anos
W Acima de 40 anos
13%

Gréfico 01: Idade dos colaboradores
Fonte: Dados da pesquisa, marco de 2013

21%

Observa-se no grafico 01 a representacdo da idade dos colaboradores da
empresa Magazine Alfa, onde de acordo com os dados colhidos através dos
guestionarios demonstram que, 21% dos colaboradores tem idade entre 18 a 24
anos, 29% entre 25 a 30 anos, 21% entre 31 a 35 anos, 13% entre 36 a 40 anos e
16% acima de 40 anos.

Com essa maioria de idade entre 25 a 30 anos a empresa possui certa
vantagem, pois Sao pessoas jovens que estdo sempre buscando se destacar e obter

conhecimento e crescimento profissional.

Posteriormente, categoria procurou-se saber o sexo predominante entre 0s

colaboradores do Magazine Alfa.
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Sexo

42%

58%

B Feminino

B Masculino

Gréfico 02: Sexo dos funcionarios
Fonte: Dados da pesquisa, marco de 2013

No gréafico 02, se pode observar o sexo dos funcionarios da empresa, onde

baseados nos dados colhidos mostram que 42% sdo do publico feminino e 58% do

publico masculino, entdo fica evidente que nessa organizacdo trabalham mais

homens do que mulheres.

O resultado exposto no Grafico 02, pode ter relacdo com 0S servicos mais

pesados como montagens dos moveis, descarregamento de mercadorias e demais

atividades que requerem mais esforcos fisicos o que ndo seria viavel ser exercido

pelo sexo feminino. De acordo com o censo que foi entrevistado € necessario

identificar a escolaridade dos funcionarios.

No grafico abaixo, se tentou identificar o grau de escolaridade que compde o

quadro funcional desta empresa.
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Escolaridade

63%

B Ensino fundamental

H Ensino médio incompleto
B Ensino médio completo

B Ensino superior incompleto
B Ensino superior completo

B P6s graduado

21%
16%

0% 0% 0%

Gréfico 03: Escolaridade dos colaboradores
Fonte: Dados da pesquisa, marco de 2013

Na terceira representacdo grafica, mostra o nivel de escolaridade dos
colaboradores onde, 63% tém o ensino médio completo, 21% possuem o nivel
superior incompleto e 16% possuem nivel superior completo. Observa-se entdo que
os funcionarios estdo atras de mais conhecimento através dos estudos, isso pode
ser visto no percentual de escolaridade que esta a concluir o nivel superior e sem
falar dos demais que ja concluiram.

Desta maneira, os funcionarios tém capacidade de desenvolverem suas
funcdes nas quais sao lotados e se aperfeicoarem para exercerem outros cargos.
Com isso é de suma importancia saber o tempo de trabalho dos colaboradores na
empresa Magazine Alfa.

Segundo Chiavenato (2000), a gestao do conhecimento implica na adogéo de
praticas gerenciais compativeis com processo de aprendizagem individual, bem
como a organizacdo sistematica dos esforcos nos planos organizacionais,
individuais, estratégicos e operacionais. Deste modo, o conhecimento e a
qualificagéo intelectual dos colaboradores serdo essenciais para que a organizagao
consiga melhores resultados tanto na producdo quanto na qualidade dos produtos e

servigos comercializados.



38

A seguir sera apresentado o tempo de servico dos colaboradores no

Magazine Alfa.

Tempo de trabalho na empresa Magazine Alfa

33%

29%

| I

Grafico 04: Tempo de trabalho
Fonte: Dados da pesquisa, marco de 2013

B Menos de 1 ano
B Dela 3 anos

B De4 a7 anos

® De 7 a 10 anos

B Acima de 10 anos
13%

I ]

Neste grafico buscou-se saber o tempo de trabalho dos funcionérios dentro da

empresa, e embasado nas informacdes obtidas, observa-se que a empresa tem
mais de dez anos e demonstrou que 46% que equivale a (17% + 29%) dos
funcionarios tem no maximo trés anos de servi¢o, enquanto 33% possui de 4 a 7
anos, 13% de 7 a 10 anos e 8% tem acima de 10 anos de trabalho.

Chiavenato (1999), ressalta que a rotatividade de pessoas pode ser evitada
se houver mais atencdo na selecdo de mao de obra. A rotatividade elevada reflete
diretamente na producéo, no clima organizacional e na relagéo interpessoal.

Verifica-se com esses resultados, que o grau de rotatividade em relagcéo aos
funcionarios € baixo, a empresa cuida dos seus colaboradores, portanto cabe ao
proprio funcionario se dedicar para permanecer na empresa e consequientemente

galgando fungbes melhores mediante sua prestagéo de servico.
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Os proximos gréaficos, analisaram a satisfacdo dos colaboradores através da

cultura e clima organizacional relacionadas as acdes da lideranca. Porém o grafico

05, procurou mostrar o reconhecimento do gestor em relacdo aos esforcos dos

colaboradores no alcance de metas.

Eu acho que o gestor da Empresa Magazine Alfa recon  heceo
esfor¢co dos colaboradores em atingir metas

67%

B Concordo

B Concordo em parte

B N3oconcordo nem discordo
M Discordo em parte

B Discordo

25%

8%

Gréfico 05: Reconhecimento do gestor em atingir metas
Fonte: Dados da pesquisa, mar¢o de 2013

Em relacéo ao reconhecimento por parte do gestor para com os funcionarios

no quesito de alcance de metas, o grafico mostra que, 67% dos colaboradores

concordam, enquanto 25% concordam em parte e 8% n&o concorda nem discorda.

De acordo com Chiavenato (2002), a motivacdo ou reconhecimento funciona

como forcas impulsionadoras, traduzidas com palavras que age com desejo ou

receio de onde o individuo deseja chegar e estd ligada a sua auto-estima, além

disso esse fator de reconhecimento motiva os colaboradores ao alcance de metas.

Com esse resultado e baseado na teoria, pode-se notar que o0 gestor

reconhece o esfor¢co dos seus funcionarios, isso € bom porque se torna um tanto

motivador e provocara maior produtividade dos mesmos nas tarefas rotineiras além

da sua auto-estima crescer em relacéo a seu papel dentro do ambiente de trabalho.
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Na categoria a seguir, buscou-se saber se a empresa proporcionou algum tipo
de treinamento para os funcionarios e se essa disponibiliza condi¢cdes de trabalho

apto para a execucdao das atividades diarias.

Ao ser contratado pela empresa Magazine Alfa, receb  ium
bom treinamento e condi¢cbes que atenderam as minhas
expectativas

75%

W Concordo

B Concordo em parte

B N3oconcordo nem discordo
M Discordo em parte

B Discordo

17%

8%

Gréfico 06: Treinamento e condic¢des de trabalho
Fonte: Dados da pesquisa, mar¢co de 2013

Nessa questdo, foi questionado se ao ser contratado os colaboradores
receberam um bom treinamento e condicfes que atenderam suas expectativas, pois
bem, o grafico mostra que 75% das pessoas responderam que concordam,
enquanto 8% concorda em parte e 17% discorda em parte.

Conforme Gil (2001), Treinamento se refere ao conjunto de aprendizagem
localizada no centro da posicdo atual da organizacdo, implica dizer que é um
processo educacional de curto prazo e que esta voltada para ampliar o
conhecimento das pessoas para melhor desenvolver seus cargos que ocupam ha
empresa.

Deste modo, nota-se que os funcionarios receberam o treinamento e
condi¢gbes que de certo modo atendeu as expectativas dos mesmos, onde pode ser
notado que a maioria tem 0 conhecimento necessario para desempenhar suas

fungdes dentro da organizagao.
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A proxima categoria objetiva verificar, o interesse do gestor no tocante ao

desenvolvimento pessoal e profissional do seu quadro de funcionarios.

Eu percebo que o meu gestor esta interessado no meu
desenvolvimento pessoal e profissional

63%

B Concordo

M Concordo em parte

B N3o concordo nem discordo
H Discordo em parte

B Discordo

25%

12%

0% 0%

Grafico 07: Interesse do gestor no desenvolvimento pessoal e profissional dos funcionarios
Fonte: Dados da pesquisa, marco de 2013

Nessa questdo, a maioria dos entrevistados respondeu que o gestor esta
interessado no seu desenvolvimento pessoal e profissional. Com base no gréafico
onde aponta que 63% responderam que concordam, 25% concorda em parte e 12%
nao concorda nem discorda.

Conforme Bateman e Snell (2006), as habilidades dos funcionarios e dos
lideres devem passar por aprimoramentos continuos, o desenvolvimento envolve
formar habilidades mais amplas.

Com isso, os colaboradores ficardo mais interessados devido ao préprio
interesse do lider para com eles, assim alavancara os mesmos a trabalhar e mostrar

maior empenho e melhores resultados afetando positivamente toda organizacéao.

Procurou-se mostrar através do grafico abaixo, o grau de satisfacdo dos
colaboradores quanto ao salario e se este supre suas necessidades basicas de vida.
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O meu salario permite satisfazer as minhas necessid  ades
basicas de vida

42%

B Concordo
B Concordo em parte
B N3oconcordo nem discordo

M Discordo em parte

21%

17% B Discordo
(']

12%

] l

Grafico 08: Questdo salarial
Fonte: Dados da pesquisa, marco de 2013

No que se referem ao salario, os colaboradores discordam em parte, ou seja,
estdo parcialmente insatisfeitos onde se tem 21% dos colaboradores que concorda,
enquanto 8% concorda em parte, 12% nao concorda nem discorda, 42% discorda
em parte e 17% discorda.

Para Chiavenato (1999), o salario demonstra a principal forma de recompensa
organizacional, ou seja, ele representa o volume de dinheiro fixado em contrato
individual pela fungéo exercida e também uma prestacdo de conta pelo trabalho de
uma pessoa na empresa.

Entdo se percebe que o salario € um dos fatores mais importantes para 0s
individuos de qualquer organizacdo, com base nesse contexto nota-se uma falha na
questao salarial, onde precisa ser analisado para que ndo haja desmotivacdo do
quadro funcional, e com isso prejudigue o rendimento e lucratividade da

organizacao.

No proximo quesito, procurou-se avaliar se 0s colaboradores se sentem
informados sobre 0s objetivos e estratégias predominantes na organizacdo onde

trabalham.
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Eu me sinto bem informado sobre os objetivos e estr atégias
daempresa

46%

B Concordo

33%

B Concordo em parte
B N3oconcordo nem discordo
M Discordo em parte

21% B Discordo

0% 0%

Gréfico 09: Objetivos e estratégias da empresa
Fonte: Dados da pesquisa, marco de 2013

Como demonstra o grafico 09, 46% dos funcionarios responderam que
concordam no que diz respeito a sua interacdo diante dos objetivos e estratégias da
empresa, enquanto 33% concordam em parte e 21% nao concorda nem discorda.

Segundo Chiavenato (2006), os objetivos organizacionais proporcionam um
clima onde as pessoas possam satisfazer e entender as variagdes que se passam
dentro da empresa, além de proporcionar um nivel de satisfacdo pelos bens e
servicos disponibilizados para a sociedade.

Como pode ser observado, os objetivos e estratégias da empresa sao
repassados para todos, onde a grande parte conhece as variacdes e procedimentos
que a organizacdo utiliza para fidelizar clientes e se manterem competitivos no
mercado de trabalho isso é muito importante, pois implica dizer como a organizacao

atua, e de que forma ela se mantém diante da concorréncia.

No préximo modelo, buscou-se quantificar os dados obtidos atravées de

questionario, a opinido dos funcionérios em relacdo a imagem interna da empresa.
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Aimagem interna da empresa perante os colaboradore s é
boa

71%

B Concordo

B Concordo em parte

B N3oconcordo nem discordo
M Discordo em parte

B Discordo

16%

13%

Gréfico 10: Imagem interna da empresa
Fonte: Dados da pesquisa, marco de 2013

De acordo com os resultados demonstrados no grafico 10, nota-se que 71%
dos colaboradores responderam que concordam, diante de 13% que concordam em
parte e 16% que nao concorda nem discorda.

Conforme Fleury e Sampaio (2002), o clima de uma organizacao se refere a
visdo que os colaboradores tém da imagem da empresa onde trabalham.

Com base nos resultados obtidos, quanto a imagem interna da empresa
diante os funcionérios foi positiva, isso significa dizer que o quadro funcional tem
uma visdo dos processos e métodos utilizados pela empresa juntamente com toda

equipe para o alcance dos obijetivos tracados.

A categoria seguinte, buscou-se mostrar a opinido dos funcionarios sobre o

relacionamento entre os individuos dentro da empresa.
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Eu acho que as pessoas na empresa se relacionam com
franqueza e honestidade

58%

B Concordo

B Concordo em parte

B N3oconcordo nem discordo
M Discordo em parte

B Discordo

25%

17%

0% 0%

Gréfico 11: Relacionamento das pessoas dentro da empresa
Fonte: Dados da pesquisa, marco de 2013

Conforme demonstra o grafico 11, observa-se que a maioria dos funcionarios
com 58% responderam que as pessoas se relacionam com franqueza e honestidade
na empresa, enquanto 25% concordam em parte e 17% discordam.

De acordo com Chiavenato (1999), a missao, visao, objetivos organizacionais
e a cultura compdéem o modelo no qual as pessoas trabalham e se relacionam
dentro das organizacoes.

Essa questdo é de muita importancia, pois esse fator presente na cultura da
empresa € imprescindivel para um clima propicio e um bom andamento dentro da

empresa.

Com o gréfico abaixo se procurou identificar se a empresa pesquisada
fornece equipamentos e tecnologias necessarios para um bom desempenho das

atividades.



46

Os equipamentos bem como o acesso a tecnologia com que
trabalhamos sédo satisfatérios para a realizacado dos
trabalhos

54%

B Concordo

B Concordo em parte

B N3oconcordo nem discordo
M Discordo em parte

B Discordo

21%

17%
8%

Gréfico 12: Equipamentos oferecidos pela empresa
Fonte: Dados da pesquisa, marco de 2013

Nessa questdo, grande parte dos colaboradores com exatamente 54%
responderam que concordam, em quanto 21% concorda em parte, 8% nao concorda
nem discorda e 17% discorda em parte.

Para Chiavenato (1999), as condi¢cdes de trabalho que séo fornecidas pela
empresa asseguram melhor desempenho relacionado a cada funcdo especifica além
de promover o bem estar dos individuos.

Com isso, pode-se perceber que a empresa disponibiliza equipamentos e
tecnologia aptos para realizagdo dos trabalhos a serem executados no dia-a-dia e
guanto ao seu bem estar pode ser notado no indice de aceitacdo por parte dos

colaboradores.

Com o préximo topico, procurou-se mostrar a interagcdo do gestor com o

funcionario no que se refere a seus objetivos de trabalho.



47

Eu participo juntamente com meu gestor no estabelec imento
dos meus objetivos de trabalho

42%

0,
33% W Concordo

B Concordo em parte
B N3oconcordo nem discordo
M Discordo em parte
B Discordo
17%
8%
0%

Gréfico 13: Participacéo do funcionario com o gestor para estabelecer objetivos de trabalho
Fonte: Dados da pesquisa, mar¢co de 2013

O grafico 13, demonstra a participacdo do funcionario juntamente com o
gestor para estabelecer seus objetivos de trabalho onde, observa-se que 42%
responderam que concordam, enquanto 33% concordam em parte, 8% discorda em
parte e 17% discordam.

Para Daft (2002), os lideres necessitam estarem bem preparados e
treinados para utlizar de forma eficaz o feedback de modo a avaliar as
percepcdes e objetivos dos funcionarios no intuito de reforcar o bom desempenho
organizacional e motivacional do colaborador.

Com essa variacdo nos resultados ainda prevalece uma maioria que
concordam que participam juntamente com o gestor para estabelecer seus objetivos
de trabalho, isso significa dizer que & uma real participacdo dos colaboradores
juntamente com o lider para que sejam efetivados seus objetivos dentro do ambiente
de trabalho havendo assim sucesso na relacéo do feedback entre quadro funcional e

gestor.
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Através do gréfico abaixo, procurou-se mostrar a satisfacdo dos
colaboradores no tocante ao respeito do gestor para com seu quadro de

funcionarios.

Existe uma relagao de respeito por parte do lider para com os
colaboradores

83%
W Concordo
m Concordo em parte
W Nao concordo nem discordo

m Discordo em parte

M Discordo

17%

0% 0% 0%

Gréfico 14: Quanto ao respeito do gestor para com os funcionarios
Fonte: Dados da pesquisa, marco de 2013

Pode-se observar que essa € uma das questdes mais satisfatéria, onde se
percebeu com 83% dos colaboradores responderam que concordam que existe uma
relacdo de respeito por parte do gestor para com os funcionarios e apenas 17%
concorda em parte.

De acordo com Chiavenato (2003), os subordinados aceitam a autoridade dos
seus superiores por que eles acreditam que eles tém o direito legitimo, transmitido
pela empresa de impor ordens e que estas sejam cumpridas conforme as regras e
procedimentos existentes na organizacdo, sendo que haja uma relacao de respeito
dos limites de cada parte envolvida.

De acordo com o resultado da pergunta em questdo, nota-se o alto indice de

respeito entre lider e liderados pode ser observado pelo grau de aceitacao por parte
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dos colaboradores, isso implica dizer que existe bastante respeito no

ambiente de trabalho onde isso € propicio para um clima apto para se trabalhar.

Neste modelo buscou-se identificar se a empresa fornece métodos suficientes
para ter um bom ambiente de trabalho e atendimento de qualidade ao cliente,

demonstrada no Gréafico 15.

A empresa oferece os melhores métodos para realizagao de
um bom trabalho e atendimento do cliente com qualidade

79%

H Concordo

m Concordo em parte

B Nao concordo nem discordo
m Discordo em parte

M Discordo

13%
4% 4%
T 0%

Grafico 15: Métodos de trabalho e atendimento ao cliente
Fonte: Dados da pesquisa, marco de 2013

A resposta dessa questao foi bastante positiva ja que 79% responderam que
concordam, 13% concorda em parte, 4% ndo concorda nem discorda e 4% discorda
em parte.

Para Chiavenato (2000), para se obter um bom ambiente de trabalho, a
organizacdo deve dispor de tecnologias, politicas de atendimento, metas
operacionais e comportamento social que sédo encontrados dentro dos fatores
estruturais de cada empresa.

Entdo, nota-se que a organizacdo disponibiliza de métodos que podem
ajudar na eficiéncia do trabalho como: a tecnologia, politica de atendimento ao
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cliente com intuito de proporcionar assim um atendimento de qualidade ao

cliente e promovendo satisfacdo ao mesmo para que ele se sinta bem.

Na categoria seguinte buscou-se analisar os quesitos de salude, seguranca e
higiene que constam no ambiente de trabalho.

Meu local de trabalho oferece saude, seguranca e higiene

96%
B Concordo
m Concordo em parte
B Nao concordo nem discordo
m Discordo em parte

M Discordo

4%
I

Grafico 16: Local de trabalho quanto a saude, seguranca e higiene
Fonte: Dados da pesquisa, mar¢o de 2013

0% 0% 0%

Diante desse resultado exposto pelo grafico 16, compreende-se que 0
resultado é bastante satisfatorio onde tém 96% dos funcionarios que concordam que
o local de trabalho oferece saude, seguranca e higiene enquanto apenas 4%
disseram que concorda em patrte.

Para Chiavenato (1999), as organizacdes possuem beneficios aos
funcionarios onde inclui saude, seguranca, férias dentre outros, beneficios estes que
representam a compensacao financeira indireta através de recompensas e servico
proporcionados pelas empresas.

Percebe-se diante desse quesito, que o0s colaboradores se mostram
satisfeitos, o que implica que a cultura da organizacdo em questdo preza pela

limpeza e bem estar dos funcionarios evitando possiveis problemas de saude, para
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isso procura oferecer um ambiente agradavel e diante do exposto se torna um lugar
produtivo, beneficios que representam a preocupacdo com a qualidade de trabalho

dos mesmos.

Com o topico abaixo, buscou-se mostrar o envolvimento do gestor na solugéo

de problemas vindo dos clientes.

O gestor se envolve na solucéo de problemas apresen  tados
pelos clientes

83%

B Concordo

B Concordo em parte

B N3o concordo nem discordo
H Discordo em parte

B Discordo

13%

4%

mm > 0%

Grafico 17: Envolvimento do gestor na solucéo de problemas
Fonte: Dados da pesquisa, marco de 2013

O gréafico 17, demonstra o envolvimento do gestor na solucdo de problemas
apresentados pelos clientes, onde pode observar que com 83% dos funcionarios
disseram que concordam, ao contrario de 13% que concorda em parte e 4% néo
concorda nem discorda.

Para Robbins (2006), o comportamento do gestor assume um papel de
assumir riscos ou seguir a rotina, autoritarismo ou espirito democratico, ou seja,
assumir um estilo participativo ou individualismo, ter atitude conservadora ou
inovadora.

Tendo isso como base, fica evidente que o gestor € presente na solucao de

eventuais problemas que possam surgir pelos clientes assumindo um papel
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participativo e inovador, isso é bastante satisfatério tanto para o funcionario, pois

aprendera mais, quanto ao cliente que saira satisfeito diante seu problema resolvido.

Através do grafico abaixo, se tentou identificar se o gestor assume um papel
participativo quanto aos problemas mais complexos que por ventura possa surgir na

empresa.

Quando surge algum problema dificil de resolver, o meu
gestor me auxilia da melhor forma

92%

B Concordo

B Concordo em parte

B N3o concordo nem discordo
H Discordo em parte

B Discordo

8%

Grafico 18: Atitudes do gestor para auxiliar o colaborador resolver algum problema
Fonte: Dados da pesquisa, marco de 2013

Como foi visto no grafico 17, que o gestor se envolve na solugdo de
problemas apresentados pelos clientes, aqui no grafico 18, ndo é diferente onde
92% dos colaboradores concordam que o gestor o auxilia para resolver um problema
dificil e tenta achar a melhor forma para fazer isso, em quanto somente 8% concorda
em parte.

Tomando como base a teoria exposta por Robbins (2006), no gréafico 17, essa
questdo sO vem reforcar que o lider esta presente nos processos rotineiros e que
sempre que clientes ou colaboradores precisam de suas orientacdes ou seus

conhecimentos 0 mesmo sempre procura resolver da melhor maneira possivel para
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ajuda-los e que possam compreender a captar melhor as formas de solucado dos

problemas acontecidos na organizacao.

Nesse quesito, buscou mostrar que o gestor valoriza seus funcionarios para
atingirem bons resultados.

Eu acho que o gestor valoriza os colaboradores para
atingirem bons resultados

88%

B Concordo

M Concordo em parte

B N3o concordo nem discordo
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Grafico 19: Valorizacao do gestor para com os funcionarios para conseguir bons resultados
Fonte: Dados da pesquisa, mar¢o de 2013

Em relagdo ao reconhecimento do gestor na valorizagdo dos colaboradores
para atingirem bons resultados foi obtido um nimero bastante significativo, onde o
grafico 19, revela que 88% concorda, 8% concorda em parte e somente 4% néo
concorda nem discorda.

Essa questdo tomara por base o que foi exposto no grafico 02, com
embasamento na teoria de Chiavenato (2002), onde a valorizacdo esta ligada com a
motivacdo e a auto-estima, além disso, esse fator de valorizacdo age como fator
impulsionador para que os colaboradores alcancem bons resultados.

Percebe-se deste modo que o gestor valoriza seus funcionarios com obijetivo
dos mesmos alcangarem bons resultados proporcionando maior lucratividade para a
empresa.
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Através do grafico abaixo, buscou-se analisar se 0os colaboradores estavam

satisfeitos com a funcdo que cada um desempenha dentro da organizacao.

Eu trabalho na area de meu interesse

75%

B Concordo

M Concordo em parte

B N3o concordo nem discordo
H Discordo em parte

B Discordo

13%

8%
4%
e «

Grafico 20: Interesse na funcéo exercida pelo funcionario
Fonte: Dados da pesquisa, marco de 2013

Ja no grafico 20, nota-se que 75% dos funcionarios concordam que trabalham
na area de seu interesse, contra 4% que concorda em parte, 13% nao concorda e
nem discorda e apenas 8% discorda.

Entéo prevalece o maior nUmero onde se verifica 0 grau de satisfacdo na area
em que atua isso € muito bom, pois ele trara maiores beneficios para a organizacao

do que se estivesse exercendo atividades que nao condiz com seu perfil.

Na categoria seguinte, procurou-se saber se as normas que regem a empresa

sdo de facil entendimento e sdo estimulados a seguirem.
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Eujulgo que as normas administrativas da empresas  &o de
facil entendimento e sou incentivado a segui-las

71%

B Concordo

B Concordo em parte

B N3oconcordo nem discordo
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B Discordo

13%

8%

4% 4%
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Gréfico 21: Normas administrativas
Fonte: Dados da pesquisa, marco de 2013

De acordo com o grafico 21, observa-se que 71% dos colaboradores
concordam que as normas administrativas da empresa sao de facil entendimento e
gue 0os mesmos sao incentivados a segui-las, enquanto 8% concorda em parte, 4%
nao concorda nem discorda, 13% discorda em parte e 4% discorda.

Segundo Daft (2003), as normas administrativas podem ser consideradas
universais, porque independentemente do tipo de organizacado, ela se utiliza dos
recursos das organizagbes para 0 alcance de objetivos e s&o orientadas e
direcionadas pelo lider para cada tipo de funcgéo.

Dessa forma pode perceber que os funcionarios estdo satisfeitos com as
normas da empresa e da forma que foram guiados a seguir as mesmas e no alcance
de objetivos, essas normas estdo entrelacadas com a cultura e influenciara

diretamente no clima de toda a empresa.

Nessa questdo se tentou mostrar a possibilidade de crescimento profissional

através de planos de carreira oferecido pela empresa.
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Eu vejo possibilidade de crescimeto, pois a empresa adota
politica de plano de carreira para os colaboradores

58%

B Concordo

B Concordo em parte

B N3oconcordo nem discordo
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Gréfico 22: Possibilidade de crescimento profissional
Fonte: Dados da pesquisa, marco de 2013

Nota-se no grafico 22, que as respostas ficaram bem divididas, mas ainda
prevaleceram com 58% de maioria as pessoas que responderam que concordam, ao
contrario de 17% que concorda em parte, 4% nao concorda nem discorda, 8%
discorda em parte e 13% discordam.

De acordo com Gil (2001), o desenvolvimento se refere ao conjunto de
aprendizagem ndo necessariamente ligada ao cargo que os individuos ocupam, mas
sim as oportunidades para o crescimento e desenvolvimento profissional.

Essa questdo € muito importante para os colaboradores por isso se alcancou
esses resultados, pois e a partir de sua interacdo, conhecimento e servigos
prestados poderdo vislumbrar um crescimento profissional ocupando outras funcbes

de maiores responsabilidades com uma maior remuneragao.

Com o gréfico abaixo se procurou identificar se a organizacdo em questao

valoriza o trabalho em equipe.
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A empresa valoriza o trabalho em grupo
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Gréfico 23: Trabalho em grupo
Fonte: Dados da pesquisa, marco de 2013

O gréfico 23, demonstra a satisfacdo dos colaboradores perante o quesito de
valorizacéo do trabalho em grupo pela organizacdo em que prestam servi¢os, onde
se observa que 88% responderam que concordam, 8% concorda em parte e apenas
4% n&o concorda nem discorda.

Para Daft (2006), o trabalho em grupo, estimula de forma significativa a
acdo das pessoas dentro das organizacbes e ainda agiliza os processos e
compartilham conhecimentos dos métodos a serem uLtilizados em cada funcao.

Isso implica dizer que a empresa valoriza esse tipo de trabalho, pois terd uma
maior comunicacdo entre os funcionarios, agilidades nos processos e maior
interacdo do grupo como um todo, isso € favoravel para um clima de trabalho

harmonioso e produtivo.

A proxima categoria buscou observar, se o gestor coordena a produtividade

dos colaboradores e se esses ganham algum tipo de recompensa.
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Em geral, o meu gestor avalia bem a minha produtividade e
me recompensa com horas extras

58%

W Concordo

m Concordo em parte

W Nao concordo nem discordo
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Gréfico 24: Recompensa pela produtividade
Fonte: Dados da pesquisa, mar¢o de 2013

De acordo com o que foi demonstrado no grafico 24, os colaboradores
concordam com 58% que o gestor avalia a produtividade dos mesmos e o0s
recompensam, enquanto 21% concorda em parte, 8% nao concorda nem discorda e
13% discorda.

De acordo com Montana e Charnov (2000), a funcdo da Coordenacdo ou
avaliacdo consiste na supervisdo das atividades particulares que séo
desempenhadas para a concretizacdo de uma meta comum e quanto a
recompensa é o salario conforme visto no grafico 08.

Esse é um fator muito importante, pois afeta tanto na lucratividade da
organizacdo como na satisfacdo do colaborador nem que essa recompensa nao seja
em remuneracdo que seja apenas um elogio ou algo do tipo, isso fara enorme

diferencga nas atitudes dos funcionérios diante da empresa.

Nesse modelo buscou-se saber dos colaboradores se a produtividade e a

gualidade sao atividades que os estimulam.
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Abusca da produtividade e da qualidade € hoje uma
atividade estimulante para mim

88%

B Concordo

B Concordo em parte

B N3oconcordo nem discordo
M Discordo em parte

B Discordo

8%
4%
I - 0% 0%

Gréfico 25: Atividades que estimulam os funcionérios
Fonte: Dados da pesquisa, mar¢o de 2013

Pode-se notar que esta questdo teve um nivel de satisfacdo bastante alto
onde 88% dos funcionarios responderam que concordam que a busca da
produtividade e da qualidade é estimulante pra ele, enquanto 4% concorda em parte
e 8% nao concorda nem discorda.

Conforme Gil (2002), a motivacdo é vista para as organizacdes como
principal fator impulsionador para a produtividade, com isso, se torna uma regra
basica de todos os lideres que é motivar os funcionarios a desempenharem as
suas func¢des da melhor maneira possivel.

Esse fator pode ser visto como satisfatério, pois insinua dizer que 0s mesmos
estdo satisfeitos com o clima, a cultura presente e esta de certo modo tentando
produzir mais e com a mesma qualidade visando um melhor retorno para a empresa

como também para seu futuro profissional na area em que atua.

Através do grafico abaixo, procurou-se identificar se a empresa possui uma

estrutura apta para facilitar as atividades desempenadas dentro da organizacgéao.
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A empresa possui uma boa estrutura
organizacional, facilitando os trabalhos
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Gréfico 26: Estrutura organizacional
Fonte: Dados da pesquisa, marco de 2013

Diante do grafico 26, fica evidente que a empresa possui uma estrutura
organizacional apta para realizacdo dos trabalhos, onde 83% concordaram, 4%
concorda em parte e 13% nao concorda nem discorda.

Conforme Dubrin (2003), as mudangas que acontecem nas organizagoes sao
provenientes de mudancas tecnoldgicas, na estrutura organizacional e nas pessoas
com que se trabalha, onde tudo isso influéncia para o bom andamento nos
processos organizacionais.

A estrutura é um dos fatores mais importantes a ser analisados, pois envolve
a questdo do espaco a serem distribuidos todos os setores a questdo da ergonomia
dos colaboradores e do bem estar dos mesmos, tudo isso promove um local mais

agradavel e facilita as rotinas do cotidiano.

Nesse quesito se tentou sabe se os treinamentos oferecidos pela empresa

foram uteis para o quadro funcional.



61

Os treinamentos ofertados pela empresa me ajudaréo a
progredir

72%

B Concordo

B Concordo em parte

B N3oconcordo nem discordo
M Discordo em parte

B Discordo

12%

8%
B

Gréfico 27: Treinamento
Fonte: Dados da pesquisa, marco de 2013

Com base nos resultados obtidos, os treinamentos ofertados pela empresa
ajudardo os funcionarios a progredir como mostra o grafico onde 72% das pessoas
responderam que concordam, enquanto 12% concorda em parte, 8% n&o concorda
nem discorda, 4% discorda em parte e 4% discorda.

Sera tomado como base o contexto exposto por Gil (2001), no gréafico 06,
onde o0 mesmo contempla embasamentos sobre treinamento.

O treinamento é de suma importancia, pois é partir dele que o quadro
funcional tera condicdes de desenvolver suas fungdes com maior seguranca e
qualidade, evitando alguns problemas que podem ser resolvidos sem ajuda do
gestor ou de outras pessoas do mesmo cargo, o treinamento ele evita gargalos no

processo e alavanca a produtividade.

Com o gréfico abaixo se buscou saber se o relacionamento dos individuos &

bom dentro do ambiente de trabalho.
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O relacionameto entre as pessoas é bom
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Gréfico 28: Relacionamento entre as pessoas
Fonte: Dados da pesquisa, marco de 2013

Através da analise do grafico 28, pode-se notar que o relacionamento entre as
pessoas € considerado bom, onde 75% das pessoas responderam que concordam,
8% concorda em parte, 4% néo concorda nem discorda e 13% discordam.

Para essa questdo, se utilizara a teoria de Chiavenato (1999), que se
encontra no grafico 11, que trata sobre relacionamento.

Percebe que na empresa pesquisada o clima organizacional € apto em
relacdo ao relacionamento das pessoas isso beneficia a empresa, pois conseguira
obter melhores resultados.

Nessa questdo, buscou-se identificar se a comunicacdo do grupo é eficaz

para atender as necessidades provenientes do meio em que estdo inseridos.
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A comunicacao entre a equipe de trabalho é boae ef icaz
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Gréfico 29: Comunicagao entre a equipe
Fonte: Dados da pesquisa, marco de 2013

Com base nos resultados obtidos no grafico 29, nota-se que a comunicacao
entre a equipe € satisfatéria onde 79% concordam, 9% concorda em parte, 8% néo
concorda nem discorda e somente 4% discorda.

De acordo com Gil (2001), comunicar-se € a capacidade requerida pelos
profissionais que desempenham funcdes gerenciais, pois esses necessitam se
expressar oralmente ou se comunicar com uma ou grupo de pessoas.

A comunicagéo entre a equipe deve prevalecer para que haja interacao de
todos os acontecidos da loja evitando a centralizacdo, pois isso dificulta algumas
coisas que poderiam ser adiantadas de algum modo e acaba afetando o ambiente
de trabalho, claro desde que essa comunicacéo seja produtiva e exclusivamente de

rotinas referente & empresa e para suas respectivas solucdes.
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4.2 Lideranca na empresa Magazine Alfa

O lider tem um papel primordial para o aproveitamento dos recursos e
motivacdo dos seus funcionarios no intuito de melhor direcionar a empresa para uma
situacdo de sucesso e reconhecimento tanto para o meio interno quanto para o
externo.

O gestor do Magazine alfa afirma que para ser um bom lider inicialmente tem
que conhecer os reais objetivos da empresa, além de delegar tarefas a serem
executadas no dia-a-dia e conseguir motivar seus colaboradores para o alcance das
metas propostas pela empresa.

De acordo com Bateman e Snell (2006), os lideres devem ter visdo mais que
as outras pessoas, prever qual sera o futuro que sera melhor para sua organizacao,
e procurar escolhas que possam viabilizar conquistas, ou seja, precisam saber o que
querem antes de mais nada para depois lidera e levar em frente a organizacao.
Diante do que o gestor relatou sobre o que € ser um bom lider ele foi muito feliz na
sua colocacéo, pois entrelacou os idéias e pensamentos do que foi citado pelo autor
acima.

A personalidade e o carisma sao elementos cruciais para a lideranca, isso
implica dizer, que as pessoas que atuam a frente devem conter esses tracos de
modo, a saber, controlar, motivar e orientar os colaboradores para que haja um
clima propicio no ambiente de trabalho.

Diante do que foi dito acima, o lider da organizacdo em questdo se sente
extremamente seguro quanto ao reconhecimento de por parte dos colaboradores
diante suas atitudes e o respeitam tanto como profissional quanto pessoa, pois esse
tenta ajuda-los na medida possivel.

Percebe-se que a presenca do gestor nos processos organizacionais é cada
vez maior, pois lhe dar com pessoas dentro de um ambiente de negdcios é
extremamente complicado e o lider deve possuir ferramentas que possa ajuda-lo a
manter seu quadro funcional cada vez mais satisfeito e motivado para com isso ter o
reconhecimento de todos que fazem parte desse meio.

Conforme Soto (2002), liderar depende de muitos fatores, entre 0s que podem

ser citados estdo o comportamento, as atitudes e as habilidades, pois bem todas
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essas técnicas devem ser bem trabalhadas dentro do ambiente de trabalho, pois
elas ajudam no dia-a-dia e em varios processos organizacionais e que o lider deve
ter bem definido, isso pode ser visto na resposta do lider do Magazine Alfa logo
abaixo.

Quanto a forma de liderar e expor suas opinides o gestor da empresa garante
que faz de tudo para trata-los da melhor maneira possivel ensinando, orientando na
intencdo de obter uma melhor interacdo dentro do ambiente de trabalho garante
também que procura ouvir algumas dicas dos seus funcionérios, disponibiliza
equipamentos modernos com sistema de informagdo apto para atender as
necessidades da empresa e tudo isso visando a lucratividade e a relacdo gerente e
funcionario.

Com isso observa-se, que é necessario estabelecer formas de liderar e
opinides bem claras para que assim seja absorvido de maneira correta pelos
funcionarios de tal modo que consigam executar suas atividades com maior
eficiéncia.

Entre todas as taticas de analisar o clima, a pesquisa € a mais complexa, é
ela que vai possibilitar que a empresa aponte os pontos fracos e quais sdo as
queixas dos funcionarios com relacdo a empresa.

De acordo com Luz (2003), um clima organizacional s6 pode ser considerado
bom, quando existe alegria, entusiasmo, satisfagdo e quando a maioria dos
colaboradores tem comprometimento e quando os funcionarios indicam outros
individuos para trabalhar na organizacéao.

Segundo o gestor do magazine alfa, o clima organizacional € apto, pois:

Possuimos um relacionamento amigavel, isso implica que exige um clima
propicio, procuro ser flexivel ao maximo, ajudo sempre que necessario,
costumo ter momentos de descontracdo frente a meus funcionarios e
sempre estou procurando algum meio para deixa-los cada vez mais
motivados e sintam-se bem ao trabalhar nessa empresa.

Fica evidente que o gestor se esforca a0 maximo para conseguir 0 maior
aproveitamento das pessoas que ali trabalham, observa-se também que o lider
confia na sua capacidade de liderar e persiste nos métodos baseado no seu
conhecimento e habilidade onde esse age com flexibilidade para tornar cada vez

mais prazeroso o ambiente de trabalho.
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Assim sendo, para que a lideranca seja eficaz € necessario conseguir
pessoas com conhecimento e habilidade onde essa juncao transforma o ambiente e
atrai resultados satisfatorios tanto para a organizacdo quanto para as pessoas que
fazem parte dela.

No tocante a estratégia para manter seus funcionarios motivados o gestor do

Magazine Alfa afirma que:

Realizo reunibes freqiientemente com os funcionarios para debatermos
pontos a serem aperfeicoados, elogio sempre que se destacam em alguma
atividade do cotidiano além de prometer incentivos salariais que hoje € uma
das questfes, mas dificeis porque todos querem ganhar mais e diante disso
0s incentivos podem contribuir um pouco mais para motiva-los.

Segundo o lider essa questdo salarial sempre vai ser um problema, pois
guem trabalha pretende ganhar sempre mais entdo ele estipula algumas metas a
serem alcancadas e se atingidas recebem um pequeno valor acrescido na folha de
pagamento.

Entdo fica claro que o gestor deve demonstra interesse nem que seja
oferecendo incentivos, pois dessa maneira consegue ter maior entusiasmo e
motivacdo por parte dos colaboradores influenciando na satisfacdo destes e nas
conquistas da equipe.

Quanto aos conflitos diante as adversidades do cotidiano o lider da empresa
em questdo ressalta que tenta ser o mais transparente e flexivel possivel sempre
procurando ajudar na solu¢cdo dos mesmos, isso para proporcionar a satisfacdo dos
meus clientes internos e externos.

Com isso, percebe que cabe ao gestor saber lidar com as adversidades do
cotidiano, pois as pessoas possuem caracteristicas diferentes que sao valores,
culturas, crencas onde tudo isso influéncia no meio onde esta inserido. Entdo cabe a
ele identificar essas caracteristicas e saber tirar proveito para obter melhorias em

prol da organizagéo.
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5. CONSIDERACOES FINAIS

As pessoas responsaveis pelas organizacbes, ou seja, os lideres sao
encarregados de todos os processos existentes na empresa desde a forma de
planejar, de que maneira sera feito alguma rotina até a sua execucao, tudo isso &
papel do gestor entdo ele é culpado de certo modo pelo fracasso ou sucesso da
empresa.

Para que se possa conseguir uma gestao de sucesso primeiramente é preciso
conhecer 0s reais objetivos da empresa, possuir um gerenciamento eficiente, um
clima organizacional apto, uma cultura que estabeleca normas naquele setor de
produtos ou servi¢os e acima de tudo pessoas qualificadas que saibam executar as
tarefas que Ihe sdo atribuidas tudo isso implica no bom andamento da empresa e
consequentemente sua vitoria diante de tanta concorréncia.

Com base nas informacdes obtidas na demonstracdo dos resultados, nota-se
enorme satisfacado dos colaboradores perante os quesitos de valorizagdo do gestor
para com os funcionarios de modo a conseguir bons resultados e também quanto ao
trabalho em grupo, onde ambos apresentaram 88% de colaboradores satisfeitos,
logo em seguida, o tratamento de respeito do gestor com o quadro funcional que
identificou 83% e o reconhecimento do lider em relagdo aos esforcos dos
funcionarios em atingir metas onde se percebe 67% de satisfacao.

Diante dos dados analisados, percebeu-se uma grande insatisfacdo dos
colaboradores diante dos salarios, onde 42% dos colaboradores estdo parcialmente
insatisfeitos, entdo cabe ao gestor analisar esse aspecto para que os funcionarios
nao se desmotivem e deixem de produzir por questado disso, pois quanto maior a
satisfacdo deles com relacdo ao salario maior sera sua vontade de trabalhar,
mostrar servico de qualidade e apresentar um bom atendimento nos processos
organizacionais, fatores esses que influenciam muito na organizagcdo sejam na
cultura da empresa que passa para os clientes externos, como para os internos que
possuiram um bom ambiente de trabalho e satisfacdo por parte destes.

Existem outros aspectos que tiveram um pouco de insatisfacdo que foi o
treinamento e o0s equipamentos oferecidos pela empresa ambos com 17% dos
funcionarios estao parcialmente insatisfeitos. Cabe a administracdo da empresa, ou

seja, ao lider averiguar e tentar investir na qualificagdo do seu quadro funcional e na
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medida do possivel oferecer equipamentos aptos para os trabalhos existentes, pois
isso trard mais eficiéncia para a organizacdo e maior eficacia nos resultados.

Diante de tudo isso, o trabalho buscou-se permanecer na mesma linha de
raciocinio que foi a relagdo entre lideranca e a satisfagdo dos colaboradores,
levando sempre em consideracdo a cultura e o clima organizacional como fatores
primordiais para o0s resultados, nesse conjunto, foi realizada a pesquisa para
comprovar o que foi exposto nesse e tentar chegar a uma determinada opinido, onde
se percebe que a relacdo entre lider e funcionarios € satisfatoria, no qual influencia
muito no ambiente de trabalho para alcancgar bons resultados.

Foi possivel observar que o gestor do Magazine Alfa, é bastante flexivel, pois
seu quadro funcional participa de reunides a respeito de melhorias no ambiente de
trabalho, na divisdo das tarefas e as decisdes s&o tomadas -coletivamente
assumindo uma lideran¢a democratica. Onde Chiavenato (1999), diz que esse estilo
de lideranca, o lider assume um papel de apoio, se relacionando no grupo sugerindo
alternativas, mas sem as impor. Deste modo, a produtividade sera mais eficiente,
sobretudo constara um maior indice de satisfacdo e criatividade por parte dos
funcionéarios ao desenvolver as tarefas que lhes sao atribuidas.

Quanto ao pressuposto "A relacdo da lideranca € amistosa com relacdo aos
funcionarios" pode-se considerar que este foi confirmado em sua totalidade
representado nos graficos: 07,13,14,17,18 e 19. Em relagc&o ao pressuposto "Devido
a forma de lideranca predominante, os funcionérios se esforcam cada vez mais para
expor aumento de produtividade e sua satisfacdo de estar atuando na empresa’,
também foi confirmando, e demonstrados nos Graficos 24 e 25. Porém, mais uma
vez, ressalta-se aqui o tipo de lideranca que predomina na empresa Magazine Alfa é
a democratica onde todos participam das decisdes da empresa e sao decididas pelo
grupo.

Com isso conclui-se, que 0s objetivos presentes nesse trabalho foram
alcancados dentro da organiza¢do, mostrando para o lider e liderados que tanto a
satisfagdo dos colaboradores, quanto a forma de liderar a empresa é uma

ferramenta que influencia toda uma estrutura e ambiente de trabalho.
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APENDICES



APENDICE A — ESCALA DOS NIVEIS DE FREQUENCIA

Considerou-se para analise da satisfacdo dos colaboradores um paralelo entre as
variaveis cultura e clima organizacional, adotando o iceberg da cultura
organizacional proposto por Chiavenato (2004) como ponto de partida para detectar
as percepcoOes dos colaboradores sobre o clima organizacional e consequientemente
sobre a influéncia das estratégias da lideranga sobre este clima.

ICEBERG DA CULTURA ORGANIZACIONAL

I. ASPECTOS FORMAIS E ABERTOS
» Estrutura Organizacional

12 - Meu local de trabalho oferece saude, seguranca e higiene.
22 - A Empresa possui uma boa estrutura organizacional, facilitando os trabalhos.

 Titulos e descri¢cdo de cargos

16 - Eu trabalho na &rea de meu interesse.

18 - Eu vejo possibilidade de crescimento, pois a Empresa adota politica de plano de
carreira para os colaboradores.

» Objetivos e estratégias

5 - Eu me sinto bem informado sobre os objetivos e estratégias da empresa.

9 - Eu patrticipo juntamente com meu gestor no estabelecimento dos meus objetivos
de trabalho.

13 - O gestor se envolve na solugéo de problemas apresentados pelos clientes.

» Tecnologias e praticas operacionais

8 - Os equipamentos bem como 0 acesso a tecnologia com que trabalhamos séo
satisfatorios para a realizagédo dos trabalhos

» Politicas e diretrizes pessoais

3 - Eu percebo que o meu gestor esta interessado no meu desenvolvimento pessoal
e profissional.

23 - Os treinamentos ofertados pela Empresa me ajudardo a progredir.

* Métodos e procedimentos

11 - A Empresa oferece os melhores métodos para realizacdo de um bom trabalho e
atendimento do cliente com qualidade.



14 - Quando surge algum problema dificil de resolver, 0 meu gestor me auxilia da
melhor forma.

17 - Eu julgo que as normas administrativas da empresa séo de facil entendimento e
sou incentivado a segui-las.

* Medidas de produtividade fisica e financeira

4 - O meu salario permite satisfazer as minhas necessidades basicas de vida.

20 - Em geral, o meu gestor avalia bem a minha produtividade e me recompensa por
isso.

21 - A busca da produtividade e da qualidade é hoje uma atividade estimulante para
mim.

II. ASPECTOS INFORMAIS E OCULTOS

e Padrdes de influéncia e de poder

15- Eu acho que o Gestor valoriza os colaboradores para atingirem bons resultados.
» Percepcdes e atitudes das pessoas

1 - Eu acho que o gestor da Empresa X reconhece o esfor¢o dos colaboradores em
atingir as metas.

24 - O relacionamento entre as pessoas € bom.

» Sentimentos e normas de grupos

7 - Eu acho que as pessoas na empresa se relacionam com franqueza e
honestidade.

19 - A Empresa valoriza o trabalho em grupo.

25 - A comunicacao entre a equipe de trabalho é boa e eficaz.

» Crencas, valores e expectativas

1 - Ao ser contratado pela Empresa X, recebi um bom treinamento e condi¢cbes que
atenderam as minhas expectativas.

6 - A imagem interna da Empresa perante os colaboradores € boa.
10 - O meu gestor me trata com respeito.



APENDICE B — QUESTIONARIO APLICADO AOS COLABORADORE S

Ola, meu nome ¢é Hitalo Policarpo de Sousa, sou estudante do curso de
Administracdo da Universidade Federal do Piaui e gostaria de fazer uma pesquisa
rapida com o(a) senhor(a) destinada ao meu Trabalho de Conclusédo de Curso que
tem como objetivo apresentar a relacdo entre a lideranca e a satisfacdo dos
colaboradores desta, hora nomeada Magaziene Alfa. Agradeco antecipadamente a
participagdo e comunico que o nome do(a) senhor(a), bem como da empresa serdo
preservados sobre sigilo.
PERFIL SOCIO ECONOMICO:

[dade:
( ) De 18 a 24 anos ( ) De 36 a40 anos
( ) De 25 a 30 anos () Acima de 40 anos

() De 31 a35anos

Sexo:

() Feminino ( ) Masculino

Escolaridade:

() Ensino fundamental () Ensino superior incompleto
() Ensino médio incompleto () Ensino superior completo
() Ensino médio completo ( ) Pé6s graduado

Tempo de trabalho na Empresa Magazine Alfa:

( ) Menos de 1 ano ( ) De 7 anos a 10 anos
( ) De1anoa3anos () Acima de 10 anos
( )De4anosa?7anos

SATISFACAO: CULTURA E CLIMA ORGANIZACIONAL POR MEIO DAS ACOES
DA LIDERANCA

Significado da Escala:

Concordo: Totalmente satisfeito

Concordo em parte: Parcialmente satisfeito

N&o concordo nem discordo:  Nem satisfeito e nem insatisfeito
Discordo em parte: Parcialmente insatisfeito

Discordo: Insatisfeito
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1. Eu acho que o gestor da Empresa Magazine Alfa reconhece o esfor¢o
dos colaboradores em atingir as metas.
2. Ao ser contratado pela Empresa Magazine Alfa, recebi um bom
treinamento e condi¢des que atenderam as minhas expectativas.
3. Eu percebo que o meu gestor esta interessado no meu
desenvolvimento pessoal e profissional.
4. O meu salario permite satisfazer as minhas necessidades basicas de
vida.
5. Eu me sinto bem informado sobre os objetivos e estratégias da
Empresa.
6. Aimagem interna da Empresa perante os colaboradores é boa.
7. Eu acho que as pessoas na empresa se relacionam com franqueza e
honestidade.
8. Os equipamentos bem como o acesso a tecnologia com que
trabalhamos séo satisfatdrios para a realizagdo dos trabalhos
9. Eu participo juntamente com meu gestor no estabelecimento dos
meus objetivos de trabalho.
10. Existe uma relacéo de respeito por parte do lider para com os
colaboradores.
11. A Empresa oferece os melhores métodos para realizagdo de um bom
trabalho e atendimento do cliente com qualidade.
12. Meu local de trabalho oferece salde, segurancga e higiene.
13. O gestor se envolve na solucdo de problemas apresentados pelos
clientes.
14. Quando surge algum problema dificil de resolver, o meu gestor me
auxilia da melhor forma.
15. Eu acho que o Gestor valoriza os colaboradores para atingirem bons
resultados.
16. Eu trabalho na area de meu interesse.
17. Eu julgo que as normas administrativas da empresa séo de facil
entendimento e sou incentivado a segui-las.
18. Eu vejo possibilidade de crescimento, pois a Empresa adota politica
de plano de carreira para os colaboradores.
19. A Empresa valoriza o trabalho em grupo.
20. Em geral, 0 meu gestor avalia bem a minha produtividade e me
recompensa com horas extras.
21. A busca da produtividade e da qualidade é hoje uma atividade
estimulante para mim.
22. A Empresa possui uma boa estrutura organizacional, facilitando os
trabalhos.
23. Os treinamentos ofertados pela Empresa me ajudardo a progredir.
24. O relacionamento entre as pessoas € bom.
25. A comunicagéo entre a equipe de trabalho € boa e eficaz.




APENDICE C - QUESTIONARIO APLICADO AO GESTOR

1-Para o senhor o que é ser um bom lider?

2-Como o senhor se sente no que se refere ao reconh  ecimento por parte dos
colaboradores mediante suas atitudes dentro da empr  esa?

3-0 senhor avalia justa a sua forma de liderar e ex  por suas opinides a frente do
quadro funcional? Exemplifique.

4-Quanto ao clima da organizacdo o senhor acredita que seja propicio para o
bom andamento da empresa e satisfacdo dos seus func  ionarios?

5-O senhor faz uso de alguma estratégia para manter seus funcionarios
motivados? Quais atitudes suas podem demonstrar iss 0?

6- Como o senhor lida com os conflitos diante das a dversidades do cotidiano?




