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RESUMO

A motivacao dos colaboradores e o estilo de lideranca de gestores se constituem em um dos
temas mais desafiadores para a gestdo de pessoas, ainda mais quando esses séo trabalhados
em empresas familiares. Neste contexto, 0 presente estudo visou analisar sob a percepcao dos
colaboradores sua motivagdo para desempenhar seu papel dentro da organizagcéo e sob a
analise dos gestores, quais sdo 0s principais motivadores e desmotivadores dentro de sua
empresa, além de verificar também, como € seu estilo de lideranca e como funciona o trabalho
das geracdes dentro da organizacdo. A coleta de dados dividiu-se em trés situacdes, a primeira
foi o questionario aplicado aos colaboradores onde analisou sua motivacdo, lideranca do
gestor, ambiente de trabalho e salario. Ja a entrevista aos lideres foi transcrita e o contetdo
textual foi analisado e comparado com o0s dados quantitativos que tiveram como escopo
compreender qual a visdo dos gestores sobre empresa familiar, lideranca e motivacao e, a
terceira situacdo, foi a observacdo feita pela pesquisadora no momento de aplicar o
questionario e entrevista aos gestores. Através dos resultados obtidos, verificou-se que 74
colaboradores, dos 81 entrevistados estdo muito realizados ou realizados quando questionados
sobre sua felicidade em trabalhar na empresa, o que representa um percentual de 93% e que,
quando perguntados o que significa trabalhar na empresa 44 colaboradores, dos 81,
responderam que é um desafio e para 22 colaboradores € um orgulho. Em geral, o0s
colaboradores estdo motivados com as empresas em que trabalham. Obviamente, algumas
questdes precisam ser melhores trabalhadas dentro da organizacdo para que se chegue a um
alto grau de satisfacdo por parte do pessoal, 0 que acarretara na melhoria de desempenho
dentro da empresa e, principalmente, nos resultados. Ao longo deste trabalho veremos os
dados coletados mais detalhados.

Palavras-chave: Motivacdo. Estilo de Lideranca. Empresas Familiares.



ABSTRACT

The motivation of employees and the leadership style of managers are one of the most
challenging topics for managing people, especially when they are worked in family
businesses. In this context, the present study aimed to analyze under the employees'
perception their motivation to play their role within the organization and under the analysis of
managers, which are the main motivators and demotivators within their company, as well as
verify, as is their style and how the work of generations within the organization works. The
data collection was divided into three situations, the first one was the questionnaire applied to
the employees where they analyzed their motivation, manager leadership, work environment
and salary. The interview with the leaders was transcribed and the textual content was
analyzed and compared with the quantitative data that had as scope to understand the
managers' view on family business, leadership and motivation, and the third situation was the
observation made by the researcher at the time to apply the questionnaire and interview the
managers. From the obtained results, it was verified that 74 employees, of the 81 interviewed
are very accomplished or realized when asked about their happiness in working in the
company, which represents a percentage of 93% and that when asked what it means to work
in the company 44 employees, of the 81, answered that it is a challenge and for 22 employees
it is a pride. In general, employees are motivated by the companies in which they work.
Obviously, some issues need to be better worked through within the organization so that a
high degree of satisfaction is achieved by the staff, which will lead to improved performance
within the company and especially results. Throughout this work we will see the most
detailed collected data.

Keywords: Motivation. Leadership Style. Family Business.
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1 INTRODUCAO

Como o estilo de lideranca pode influenciar os colaboradores, sobretudo sua
motivacdo? Essa pergunta, certamente, é motivo de muitas duvidas dentro das empresas,
ainda mais quando o assunto envolve pessoas.

Para que a organizacao possa se desenvolver e gerar bons resultados, € necessario a
motivacdo, empenho e o comprometimento dos colaboradores, além da clareza no estilo de
lideranca dos gestores a frente da empresa. Mas como fazer esses fatores caminharem lado a
lado, a fim do progresso de ambos?

Para encontrar essas respostas, a autora, ao longo deste trabalho, teve como escopo
apresentar por meio das entrevistas realizadas com o0s gestores e questionarios que foram
aplicados aos colaboradores das empresas analisadas como é a relagdo entre eles, pois
sabemos que lideranca e motivacdo s@o essenciais para a obtencdo do sucesso dentro das
empresas.

Motivar inclui a capacidade de ajustamento dos colaboradores a mudangas, fazendo
com que a resisténcia seja minima, além de orienta-los para comportamentos e direcdo
desejada, contribuindo assim, para um ambiente de reconhecimento e crescimento.

Dessa forma, o presente estudo buscou a ligacdo entre as empresas familiares, estilo de
lideranca e motivacao dos colaboradores.

Partindo desta explicacdo, este trabalho apresenta informacg6es dentro do contexto das
organizagOes entrevistadas, mais especificamente, por meio de observacdo e de informacoes
na forma quantitativa e qualitativa. Tendo como procedimentos técnicos, o estudo de caso
multiplo, que se caracteriza como “um estudo profundo e exaustivo de um ou poucos objetos,
de maneira que permita seu amplo ¢ detalhado conhecimento”. (GIL, 2010, p.37).

Com relacdo aos objetivos deste trabalho, esta pesquisa classifica-se como sendo de
cunho descritivo e exploratério em que, 0s questionarios e entrevistas foram elaborados pela
autora, que utilizou como base os conceitos bibliograficos que concernem esta pesquisa.

Apos a coleta de dados, foi feita uma organizacdo e tabulagdo dos dados e informagoes
obtidas em planilhas do Software Excel, gerando graficos com porcentagem para uma melhor
analise das respostas e em seguida, transformando-os em barras para a ilustragdo neste
material. Referente as entrevistas aos gestores das empresas, as questdes foram transcritas na

integra.
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1.1 PROBLEMA DE PESQUISA

Segundo dados da PwC (2016), as empresas familiares representam 80% das 19
milhGes de companhias que existem no Pais, segundo a Pesquisa de Empresas Familiares no
Brasil e, para algumas, esse fato é delicado devido as condigdes financeiras serem mais
enxutas e, em muitos casos, haver falta de conhecimento na &rea de gestdo de pessoas, sendo
feita a terceirizagdo dessas atividades para escritorios contabeis.

Outro fator importante é o estilo de lideranca, que muitas vezes ndo € claro dentro da
empresa e até mesmo, os desafios enfrentados no momento da transicdo, o que dificulta o
resultado esperado.

A vista disso, o presente trabalho teve como problema de pesquisa: de que forma o

estilo de lideranca pode influenciar na motivacdo do colaborador?

1.2 DELIMITACAO DO TEMA

A pesquisa do presente estudo buscou apresentar como as 04 empresas familiares
entrevistadas, localizadas nos municipios de Restinga Séca, Sdo Jodo do Polésine e Faxinal do
Soturno, sendo duas no municipio de Restinga Séca, uma no municipio de Faxinal do Soturno
e uma no municipio de S&o Jodo do Polésine. Estudou-se se elas praticam a motivacdo em seu
ambiente de trabalho, além de analisar o estilo de lideranca dos gestores. A opcao por essas
empresas familiares deu-se devido a pesquisadora ja conhecer as organizacfes e 0s gestores
ou alguma outra pessoa que pode fazer o contato.

Apobs a coleta das informacdes sobre os lideres, os colaboradores e as observagdes
realizadas pela autora nas empresas, buscou-se um cruzamento de dados, a fim de mostrar

como o estilo de lideranca pode incentivar a motivacdo do colaborador.

1.3 OBJETIVOS

1.3.1 Objetivo Geral

Analisar o estilo de lideranga como influéncia na motivagdo dos colaboradores nas

empresas familiares.
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1.3.2 Objetivos Especificos

Conhecer o perfil das empresas familiares participantes da pesquisa;

Apresentar informagfes sobre o que os empresarios entrevistados consideram como
caracteristicas fundamentais para ser um bom lider.

Mensurar como é trabalhada a motivacdo dos colaboradores dentro das empresas
analisadas.

Analisar a motivacéao dos colaboradores a partir do questionario.
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1.4 JUSTIFICATIVA

A elaboracgdo do presente estudo da-se devido a pesquisadora ter se identificado com a
formagé@o empreendedora e de lideranga obtidas na disciplina FOIL da Antonio Meneghetti
Faculdade. Formacéo que foi de extrema valia para o crescimento pessoal e profissional. E
também, pelo fato da autora ter convivido com varios empresarios da Regido da Quarta
Colbnia enquanto secretaria da Associacdo dos Jovens Empreendedores da Regido da Quarta
Coldnia — AJERQC.

Neste periodo, muitos gestores apontaram a escassez da médo de obra qualificada, o
que gerou a curiosidade da autora em analisar como os gestores conduzem a motivacdo dos
colaboradores que fazem parte do seu quadro de pessoal, além de verificar como é o estilo de
lideranca.

Sob a andlise de Lacombe (2004) apud Araujo e Garcia (2014, p.321), liderar é
conduzir um grupo de pessoas, influenciando seu comportamento e suas agdes, para atingir
objetivos e metas de interesse comum desse grupo, de acordo com uma visdo do futuro

baseada em um conjunto coerente de ideias e principios.

No que diz respeito a empresa familiar, percebe-se a necessidade em analisa-las
devido a estas representarem aproximadamente, 40% do Produto Interno Bruto (PIB) do
Brasil, além de terem grande representatividade na Regido da Quarta Colonia de Imigracéo
Italiana, local onde a pesquisa de campo do presente trabalho sera elaborada.

Além da importancia das empresas familiares, justifica-se também pelo cuidado em
saber administrar e orientar as pessoas e 0s processos produtivos, a fim de minimizar os riscos
trazidos pelas diversas variaveis que interferem na comunicacdo e, para que as organizagdes

possam ter condi¢Oes de maximizar seus resultados, aliando produtividade e pessoas.
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2 REFERENCIAL TEORICO

Conforme Bazzola (2012), o mercado exige do RH um posicionamento estratégico
dentro das organizagdes, voltado efetivamente para a gestdo de pessoas e equipes para
contribuir com os resultados da empresa.

Seguindo o pensamento do autor acima citado, podemos concluir que sem pessoas
qualificadas e motivadas a empresa terd muitas dificuldades na retencdo e atracdo de talentos,
embora muitas empresas acreditem que o importante é apenas o meio financeiro.

Ainda, segundo Bazzola (2012):

A falta de politicas e a¢des bem definidas de recursos humanos pode levar a empresa
a perda de grandes talentos para o mercado e a reposicdo e treinamentos deste
profissional poderdo afetar nos custos operacionais e, em algumas vezes sobre 0
faturamento, principalmente para empresas de pequeno porte — que sofrem com a
concorréncia de companhias de maior porte. (BAZZOLA, 2012).

Dessa forma, o presente estudo abordou quais os estilos de lideranca presentes nas
empresas familiares analisadas e como estes influenciam a motivagdo dos colaboradores;
quais 0s principais autores que discorrem sobre motivacdo e ainda, informacdes sobre

empresas familiares.

2.1 Estilos de Lideranga

Antes de falar sobre estilos de lideranca, € necessario compreender quem é o lider.
Quando ouvimos a palavra lider nos vem a mente uma pessoa que é capaz de influir os
demais, aquele que é uma referéncia para 0s outros.

Segundo o dicionario Houaiss (2009, p.168), lider é chefe; guia parlamentar que
representa a bancada de um partido ou do governo, individuo ou equipe que ocupa o primeiro
lugar numa competicdo, quem atrai seguidores.

Conforme Meneghetti (2008):

O lider é exatamente aquele que, por meio da inteligéncia, sabe garantir a funcéo a
todos. Ndo ¢ alguém que sufoca, que inquire, que destroi. Este conceito de lideranca
é infantil. O lider é aquele que sabe servir, que sabe fazer funcionar, que sabe
construir a harmonia das relagfes entre todos, para que exista um nivel maximo de
producéo de valores e de coisas. (MENEGHETT]I, 2008, p.24).



23

Segundo Meneghetti (2008, p.21), um grande lider, quando desenvolve 0s seus
negécios, desloca bens, interesses, propicia trabalho a centenas de pessoas, estimula a
sociedade, revitaliza-a, impde uma dialética que da impulso de progresso. Em outras palavras,
o lider ¢ um homem que traz muitos valores consigo, mas que também sofre com algumas
interferéncias a lideranga nos negocios, mas, sem duvida, € um estimulador de progresso. Ele
oferece 0s meios e, propicia crescimento a todos.

Ainda segundo Meneghetti (2008):

Para ser considerado lider deve existir trés caracteristicas: a) superioridade de
potencial humano de nascimento, portanto, se refere ao talento de fazer e coordenar;
b) superioridade de conhecimento e praxis sobre atitudes e profissdes
particularmente solicitadas pela sociedade local ou multipla; ¢) superioridade de
realizagdo devida a decises intuitivas. (MENEGHETTI, 2008, p.32).

Ou seja, o lider deve estar em meio a todos mantendo constante estratégia e
capacidade no valor de saber fazer.

Ja a existéncia de uma lideranca é essencial para os momentos de mudanca ou
desenvolvimento da organizacdo e imprescindivel em momentos de crise, mas é importante
ressaltar que a maior habilidade de um lider é sua capacidade de realizacdo, porque, para ele,
alcancar os resultados esperados deve ser uma questdo de responsabilidade.

Para Bergamini (1982):

O fator lideranca adquire espantosa importancia dentro do contexto organizacional.
Como as empresas podem ser consideradas predominantemente formadas de grupos
de pessoas que precisam ser coordenadas em seus esforcos individuais, a fim de que
metas e objetivos sejam alcancados, cada dia mais se tem valorizado aqueles que
patentemente usam com eficAcia seus recursos pessoais no cumprimento das
responsabilidades de bem dirigir subordinados. (BERGAMINI, 1982, p. 94).

Em algumas circunstancias, os individuos posicionados em cargos de geréncia acabam
por aprender a coordenar pessoas através de uma metodologia casual e desorganizada. Porém,
em uma Unica empresa, requerem-se diferentes qualidades de lideranga.

Por conta disso, veremos a seguir, quais os tipos de lideranca que perduram nas
empresas, conforme Chiavenato (2005, p.187) nos traz em seus livros:

e Autocraticos (ou autoritarios): o lider com essa caracteristica centraliza totalmente a
autoridade, sendo que as decis@es e os subordinados ndo tém nenhuma liberdade de opinar, ou
seja, enfatiza somente o lider. Ainda podemos descrevé-lo como: dominador, que emite

ordens e espera total obediéncia, além de ser temido pelos demais.
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e Democréticos (ou participativos): ao contrario do estilo acima, o enfoque deste é nas
relacBes humanas, facilita o acesso ajudando os colaboradores na defini¢do do problema e nas
solugbes dos mesmos, coordenando as atividades e sugerindo ideias. Na lideranca
democrética temos um lider que interage com a equipe e os demais, encoraja a participacao
das pessoas e preocupa-se igualmente com o trabalho e com o grupo.

e Liberal (ou laissez-faire): chamados de “lideres da rédea solta” permitem total
liberdade para a tomada de decisfes individuais ou em grupo, participando dela apenas
quando solicitado, enfatizando somente o grupo.

Na lideranga autocrética, o lider centraliza o poder e mantém o controle de tudo e
todos em suas mé&os. J& nos grupos em que o estilo é a lideranca democratica, mostram boa
quantidade e melhor qualidade de trabalho, acompanhadas de um clima de satisfacdo,
integracdo, responsabilidade e comprometimento das pessoas, o lider trabalha e toma decisdes
em conjunto, ouvindo, orientando e impulsionando os membros.

No estilo liberal, o lider deixa a situacdo fluir a vontade, sem intervir ou tentar mudar
0 rumo dos acontecimentos.

Em cada um desses trés estilos de lideranca, a atuacao do lider promove uma cadeia de
comunicagdo no grupo e pode escolher um estilo de acordo com a tarefa a ser executada, o
desafio estd em saber quando aplicar cada estilo, com quem e em que circunstancias.

Dessa maneira, podemos ter em mente que liderar é a atitude do lider, ja lideranca
versa na sua competéncia. Ou seja, é fundamental que esteja claro que o lider deve ser o
responsavel pelos pilares arquitetados que sustentam a organizacao além de ser 0 mestre que
corrobora com o desenvolvimento das pessoas e as leva a frente, devendo dar énfase aos
empenhos pessoais, tendo em vista 0s objetivos da empresa. Ainda nessa linha sobre lider,

Meneghetti (2008) traz o seguinte:

O lider deve individuar o préprio caminho e personificar aquele que sera o coracao
do seu business, o core business. Escolhido o business, deve saber encontrar
especialistas profissionais que gostem do proprio trabalho e que queiram trabalhar.
Essas pessoas, de per si, ja sdo0 uma riqueza; sdo as primeiras a contribuir com o
sucesso de todo o projeto (caso contrario, seria melhor ndo iniciar o projeto.
(MENEGHETTI, 2008, p. 403)

2.2 Motivacéo

A motivacdo tem-se aplicado a todos os ramos da atividade humana, em especial, nas

empresas. A palavra motivacdo tem origem na palavra latina movere, que significa mover ou



25

ainda, conforme Meneghetti (2007, p.405), do latim, motus actionis = movimento de agé&o.
Como e onde vai 0 mover-se. O “porqué” da agdo. A causa ou a¢do que ativa o resultado.

De acordo com Bergamini (1997, p.97), essa origem da palavra encerra a no¢do de
dindmica ou de acdo que é a principal tonica dessa fun¢do particular da vida psiquica. A
autora acredita que “O carater motivacional do psiquismo humano abrange [...] os diferentes
aspectos que séo inerentes ao processo, por meio do qual o comportamento das pessoas pode
ser ativado”.

Para Decenzo e Robbins (2001, p.60), a motivacéo seria a disposicdo de fazer alguma
coisa, quando essa coisa € condicionada por sua capacidade de satisfazer alguma necessidade
para o individuo. De qualquer forma, a necessidade de entender o que pode ser feito para
melhorar os niveis de motivacdo das pessoas incentiva muitas pesquisas.

Para Bergamini (1997, p.98), é uma tentativa de conhecer como o comportamento é
iniciado, persiste e termina. Quanto a maneira pela qual a motivacao se processa no individuo,
a maior parte dos autores concorda que é por meio de um processo interno, mas que pode
sofrer influéncia de fatores externos.

E importante destacar que a tarefa da administracio n&o é a de motivar as pessoas que
trabalham em uma organizacdo, até mesmo porque € inviavel, levando em consideracdo que a
motivacdo é um processo intrinseco; Unico para cada pessoa, porém, a organizacdo deve
buscar maneiras e criar ambientes motivadores em que as pessoas queiram satisfazer suas

necessidades, colaborando assim, com o desenvolvimento.

2.2.1 Principais teorias motivacionais

Existem muitas teorias referentes a motivacéo, pelo fato de serem importantes para
descobrir qual a melhor maneira de motivar as pessoas dentro das organiza¢fes. Em inUmeros
casos sdo traduzidas em programas de acdo para auxiliar a empresa em sua eficacia
organizacional.

O escopo deste trabalho, ndo € o de analisar as teorias motivacionais do ponto de vista
puramente psicoldgico, mas sim, algumas com abordagem organizacional, tais como:

e Hierarquia das Necessidades — Abraham Maslow;
e Teoria das trés necessidades adquiridas — David McClelland;
e Teoria dos dois fatores — Frederick Herzberg;

e Teoria X eY — McGregor.
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2.2.1.1 Teoria da Hierarquia das Necessidades — Abraham Maslow

Maslow desenvolveu a ideia de que as necessidades humanas presumem que as
pessoas estdo em um estado motivacional permanente e que a natureza da motivacao pode ser
diferente de individuo para individuo ou de grupo para grupo, em determinadas situagdes. E
ainda, as pessoas dificilmente atingem um total estado de satisfagdo, a ndo ser por
determinado periodo.

Quando o desejo é satisfeito, outro surge em seu lugar e no momento que este for
atendido, outro surgird. Maslow propds um tipo de classificacdo/hierarquia dos motivos
humanos como sendo, em primeiro momento, as necessidades fisioldgicas ou baésicas;
seguidas pelas necessidades de seguranca; sociais; de estima e, uma vez satisfeitos, buscam a
ultima classe de incentivos, que é denominada como auto realizacdo, caracterizada pelo
dominio do conhecimento, ou seja, que envolvem reais necessidades psicoldgicas, mais
precisamente, o potencial de aptiddes, habilidades e realizacdo pessoal.

Conforme Bergamini (1982):

A ideia de hierarquizar os motivos humanos foi, sem davida, a solugdo inovadora
para que se pudesse compreender melhor o comportamento humano na sua
variedade, ndo sd relacionando esses motivos a Unico individuo, como também
estudando-os em pessoas diferentes. (BERGAMINI, 1982, p.117).

Com o comportamento do individuo ordenado, é possivel compreender que tipo de
objetivo estd sendo idealizado em determinado momento, ou seja, que necessidades

entusiasmam seu comportamento.
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Figura 01 - Hierarquia das Necessidades Humanas, segundo Maslow.

Ne des

Fonte: MAXIMIANO, 2008, p. 263.

Os grupos dividem-se em:

¢ Necessidades basicas: sdo as primeiras a se manifestarem-se, sao as primeiras a serem
satisfeitas. Necessidade de alimento, abrigo, repouso, exercicios, sexo e outras necessidades
organicas.

¢ Necessidades de seguranca: precisa ser atendida antes que uma categoria seguinte se
manifeste. Necessidades de prote¢do contra ameacas, como as de perda de emprego e riscos a
integridade fisica e a sobrevivéncia.

e Necessidades sociais: uma vez atendida, esta perde sua for¢ca motivadora, e a pessoa
passa a ser motivada pela ordem seguinte de necessidades. Necessidades de amizade, afeto,
interacdo e aceitacao dentro do grupo e da sociedade.

e Necessidades de estima: quanto mais elevado o nivel, mais sauddvel a pessoa é.
Necessidades de auto-estima e estima por parte de outros.

e Necessidades de auto-realizagcdo: necessidade de utilizar o potencal de aptiddes e
habilidades, autodesenvolvimento e realizacdo pessoal.

Podemos concluir que as pessoas estdo em processo de desenvolvimento continuo,
tendo a progredir ao longo das necessidades, procurando atender uma apds a outra,
objetivando a auto-realizagéo.
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Porém, para Maximiano (2008, p.264), a auto-realizacdo pode ocorrer em qualquer
ponto da escala da motivagdo, e com o atendimento de qualquer tipo de necessidade,
dependendo do individuo, tendo também, uma ou um grupo de necessidades podendo ser
predominante nos motivos internos de uma pessoa, devido a fatores como idade, meio social

ou personalidade.

2.2.1.2 Teoria das necessidades adquiridas - David McClelland.

Teoria que também se baseia na ideia das necessidades, foi proposta por David
McClelland em que identificou trés necessidades especificas, que se encaixam ou acrescentam
as propostas por Maslow, sdo elas: Necessidade de realizacdo, necessidade de poder e

necessidade de associacao ou filiacao.

Quadro 01 — Trés necessidades estudadas por McClelland.

Conceito Simbolo Definicao

Necessidade de

realizacdo nAch
(achievement)

Necessidade de filiacdo

Necessidade de sucesso, avaliado segundo algum padréao internalizado
de exceléncia.

L nAff Necessidade de relacionamento e amizade.
(affiliation)
Necessidade de poder nPoW Necessidade de controlar ou influenciar direta ou indiretamente outras
(powver) pessoas.

Fonte: Maximiano, 2008, p. 265.

As pessoas do tipo nAch (necessidade de realizacdo), além da necessidade de sucesso,
escolhem metas que sdo desafiadoras, porém, vidveis de serem cumpridas; preferem situaces
cujo resultado pode ser controlado, ndo arriscando-se demasiadamente; dao importancia a
realizacdo da meta que as possiveis recompensas; precisam de feedback especifico sobre seu

desempenho e dedicam muito tempo a pensar sobre realizacdes de alto nivel.

J& os individuos nAff, (necessidade de associacdo), valorizam as relagdes humanas,

preferem atividades que proporcionem contatos com outras pessoas.

A capacidade de satisfazer a necessidade de filiagdo € influenciada pelo ambiente que
cerca a pessoa e por suas habilidades interpessoais. Porém, algumas pessoas que tem essa
necessidade, sofrem de caréncia de habilidades interpessoais. Muitas vezes, as necessidades
deste tipo sdo atendidas pela organizacdo informal, em atividades que ficam fora do horério

normal de trabalho. A pessoa deste grupo da mais valor ao relacionamento que a realizagédo de
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tarefas, o que de certa forma nédo € interessante para a empresa, uma vez que inviabiliza a
lideranca e leva a conformidade social.

A pessoa com alto nivel de nPow (necessidade de poder), procura cargos que,
obviamente, tenha poder e também, que possa influenciar outras pessoas e seu ambiente.

Conforme Maximiano (2008):

Os nPow tém duas orientagdes distintas: poder pessoal e poder institucional. O
poder pessoal é perigoso porque pode conduzir a tentativa de dominacdo, ao passo
que o poder institucional é benéfico porque enfatiza o desenvolvimento de grupos
eficazes, trabalho organizado, recompensas equitativas e o bem da organizacéo.
(MAXIMIANO, 2008, p. 266).

Esta teoria pode auxiliar a identificar qual a necessidade motivadora tanto do
empresario quanto do colaborador. Permitindo dessa forma, a compreenséo das necessidades
dominantes em cada membro da equipe, tornando mais facil estruturar o papel de lideranca,
bem como, a quem deve ser atribuida certas atividades, fazendo com que as pessoas sintam-se

parte da organizacao, ficando motivadas e envolvidas no que estdo realizando.

2.2.1.3 Teoria dos Dois fatores - Frederick Herzberg.

A teoria de Frederick Herzberg, dos dois fatores, explica como o ambiente de trabalho
e 0 proprio trabalho, interagem a fim de produzir motivacdo. Segundo Herzberg, a motivagéo
é resultante de fatores que podem ser divididos em duas categorias: fatores higiénicos e

fatores motivacionais.

Quadro 02 — A teoria de Herzberg em dois grupos: Motivacionais e Higiénicos.

Fatores motivacionais ou intrinsecos: Fatores higiénicos ou extrinsecos:

Conteldo do trabalho em si (natureza das tarefas e sua sintonia

. e Estilo de supervisdo do chefe.
com os interesses e qualificagfes da pessoa).

Sentido de realizacao de algo importante. Relagdes pessoais com os colegas.
Exercicio da responsabilidade. Salario.
Possibilidade de crescimento. Politicas de administragdo de pessoal.
Orgulho e sentimento de prestigio decorrentes da profisséo. Condigdes fisicas e seguranca do trabalho.

Reconhecimento pelo trabalho bem feito.
Fonte: Maximiano, 2008, p. 268.




30

Ainda segundo Maximiano (2008, p.269): Herzberg descobriu que, de forma geral, as
pessoas mostravam-se satisfeitas com os fatores intrinsecos e insatisfeitos com os fatores
extrinsecos.

As pessoas em geral gostam mais de seu trabalho do que do ambiente de trabalho,
especialmente quando desempenham tarefas que correspondem a suas capacidades ou
objetivos.

Fatores higiénicos criam um clima psicoldgico e materiais saudaveis e, influenciam a
satisfacdo com as condi¢Ges dentro das quais o trabalho € realizado. Por exemplo: se a relacdo
entre os colegas for boa e o tratamento do superior também, melhor sera o clima. Quanto mais
feliz a pessoa estiver com seu salario, menor sera sua disposicdo para reclamar desse fator,
consequentemente, maior a satisfacdo do colaborador com o local de trabalho.

Herzberg (1973) apud Bergamini (1982) resumiu os dois fatores:

Os fatores de higiene satisfazem os anseios do homem de evitar aborrecimentos. Em
outras palavras desejam que suas vidas sejam higienicamente limpas. Os fatores
motivadores por outro lado tornam as pessoas felizes com seus servi¢os porque
atendem & necessidade basica e humana de crescimento psicologico; uma
necessidade de se tornar mais competente. (BERGAMINI, 1982, p.124).

Os fatores intrinsecos ao trabalho, como responsabilidade e realizacdo, parecem estar
relacionados a satisfacdo com o trabalho, sendo que os trabalhadores que se sentiam bem
atribuiam estes fatores a si mesmos. Porém, os insatisfeitos tendiam a atribuir a fatores
extrinsecos como a supervisdo, a remuneracdo, as politicas da empresa e as condi¢des de
trabalho. Isso sugere que o oposto da satisfacdo ndo € a insatisfacdo, como tradicionalmente
se acredita. A eliminacdo das caracteristicas que levam a insatisfacdo, ndo tornard aquele
trabalho satisfatorio.

Herzberg propos entdo que a existéncia de um continuum duplo, sendo o oposto da
satisfacdo a ndo satisfacdo, e 0 oposto da insatisfacdo a ndo insatisfacdo. Portanto, para que se
consiga obter a motivacdo dos funcionarios, precisa-se ndo so tentar eliminar a insatisfacéo,
deve se procurar melhorar as variaveis ligadas a satisfagéo.

Maximiano (2008) traz o seguinte:

Os fatores motivacionais atendem a necessidades que estdo no topo da hierarquia
das necessidades. Os fatores higiénicos atendem as necessidades que estdo na base
da pirdmide. A teoria de Herzberg complementa a teoria de Maslow. Quanto mais se
sobe na hierarquia das necessidades, maior € a importdncia dos fatores
motivacionais. Quanto mais se desce na hierarquia de Maslow, mais importantes se
tornam os fatores higiénicos. (MAXIMIANO, 2008, p. 270).
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Figura 02 — Comparag&o entre as teorias de Maslow e Herzberg.

\

Fatores
Higiénicos

Fonte: Elaborado pela autora.

Podemos destacar que € importante tanto para 0s gestores quanto para 0S
colaboradores, conhecerem exatamente quais os fatores, agdes ou iniciativas a organizagédo
deve tomar com relagdo a motivacdo e, se estdo sendo positivos e percebidos pelos

colaboradores.

2.2.1.4 Teoria X e Y - Douglas McGregor.

De acordo com Kwasnicka (1995, p.59), McGregor enfatiza que, em geral, a tentativa
para se influir no comportamento de individuos estdo baseadas em suposic¢des, generalizacGes
e hipdteses relativas a natureza humana. Isto é, a maioria das pessoas age como se suas
crencas sobre o comportamento fossem corretas e ndo requerem exame ou Verificacdo para
tal.
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Conforme Bergamini (1982):

Em todos os trabalhos publicados por McGregor, sente-se que ele estava
principalmente preocupado em descobrir como o fenémeno motivacional se passa
dentro das circunstancias organizacionais em especial. Portanto, parte de uma
posicdo de critica a filosofia administrativa manipuladora dos individuos pela
empresa, propondo que cada um por si mesmo é capaz de comprometer-se com seu
autodesenvolvimento no trabalho sem que haja necessidade de coacgdo externa. Se
isso ndo ocorrer, muito provavelmente o problema esteja na prdpria organizacgéo e
ndo no individuo. (BERGAMINI, 1982, p.119).

McGregor (1973) apud Bergamini (1982), diz que:

A menos que o proprio emprego seja satisfatério, a menos que se criem
oportunidades na situacdo de trabalho, que permitam fazer dele préprio uma
diversdo, jamais lograremos conseguir que o pessoal dirija voluntariamente seus
esforcos em prol dos objetivos organizacionais. Na realidade, é o reverso que
acontece. O trabalho transforma-se numa espécie de castigo ao qual os trabalhadores
tém que se submeter a fim de obter aquilo de que necessitam para a satisfagdo de
suas necessidades depois que deixam o servico. (BERGAMINI, 1982, p.119).

Em suma, se um colaborador cometer um erro e o superior explicar-lhe o que deve ser
feito, mais uma vez, o procedimento correto que deve ser seguido, estd agindo baseado na
hipdtese de que a informacdo adicional dada ao colaborador sera de maior eficacia para evitar
0 mesmo erro no futuro.

As hipbteses basicas que diferentes pessoas tém do comportamento humano na
empresa variam de maneira consideravel, mas existem dois pontos de vista, ou concepcdes,
gue possuem caracteristicas proprias, denominadas como Teoria X e Teoria Y.

Teoria X — A concepcéo tradicional.

e O ser humano médio ou padréo tem averséao pelo trabalho e o evitaria, se pudesse.

e Por isso, a maioria das pessoas deve ser obrigada, controlada, dirigida e intimidada
com punicdo para ser levada a empregar esforco adequado na realizacdo dos objetivos
organizacionais.

e O ser humano médio prefere ser dirigido, evita responsabilidade, tem relativamente
pouca ambigéo e deseja seguranga acima de tudo.

Podemos observar que a Teoria X julga as capacidades humanas como se fossem
potencialmente estaticas. Ou seja, se 0 objetivo é obter trabalho produtivo, alguma maneira
deve ser introduzida para compensar as deficiéncias humanas, tais como, deficiéncias

intelectuais, passividade e irresponsabilidade.
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Conforme Kwasnicka (1995, p.60), duas estratégias surgem da Teoria X: a)
Compensar as deficiéncias humanas, compelindo o individuo a atuar da maneira devida, por
meio de regulamentos, disciplina e controles. b) Obter os efeitos, através de promessas de
recompensa, elogios, permissividade.

Muito embora as duas formas sejam diferentes, elas partem do mesmo pressuposto, o
de que o trabalho produtivo é uma forma artificial de comportamento para grande parte das
pessoas e que alguma pressdo deve ser estabelecida com a finalidade de extrair-se um trabalho
bem-sucedido.

Teoria Y — A integracdo dos objetivos

A outra teoria de McGregor tem como base o seguinte:

e O esforco fisico e mental despendido no trabalho é tdo natural como o despendido em
recreagao ou repouso.

e O controle externo ou os regulamentos ndo sdo 0s Unicos meios para dirigir os
esforgos, tendo em vista o alcance dos objetivos organizacionais. O homem exercera
autocontrole e auto direcdo para alcanca-los.

e O homem aprende, em condi¢bes apropriadas, a nao sO aceitar, mas também a
procurar responsabilidades.

e O empenho em alcancar os objetivos € funcdo das recompensas associadas a sua
realizacao.

e E caracteristica das pessoas a capacidade de exercer a imaginagdo, talento, espirito
empreendedor, na solucdo de problemas organizacionais.

Para Kwasnicka (1995, p.61), McGregor afirma que, se o trabalho fosse estruturado de
maneira a propiciar oportunidades para estimular a consciéncia da realizacdo do
desenvolvimento pessoal, estas atribui¢fes produziriam uma motivacdo mais poderosa para
criar um esforco continuado do que qualquer estimulo externo.

Dessa forma, percebemos que a teoria de McGregor vem ao encontro de Herzberg,
quando este afirma que a motivacdo vem de dentro do individuo, e quando externa, provoca,

na maioria das vezes, apenas movimento.

2.3 Empresas Familiares

A satisfacdo pessoal de construir uma empresa propria € uma motivacdo importante
para se tornar um empreendedor. O desejo da independéncia econémica por meio de uma

organizacdo bem sucedida é um atrativo para muitas pessoas. E quando essas empresas sdo
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familiares? Se forem levadas a sério, possui diversas vantagens competitivas, o que pode ser
um bom diferencial, ainda mais tratadas com profissionalismo e que esteja disposta a
mudancas.

Para Meneghetti (2013, p.143), a empresa € um conjunto de pessoas e coisas para um
escopo econdmico. E uma agdo, proposta, decisio e uma responsabilidade propria. Ainda
conforme Meneghetti (2016, p. 65), existem trés modalidades de empresas:

e Pirdmide, quando existe o chefe-patrdo-empresario, cuja personalidade é onipresente
sempre;

e Grupo é quando o empresario é a mente que preside cinco, seis colaboradores que
constituem um pequeno corpo onipresente na empresa.

e Projeto é a terceira modalidade, em que cada um tem uma parte, isto €, desenvolve
certa tarefa em um determinado setor.

Por familiares na empresa, 0 mesmo autor citado acima aborda que o critério para o
ente trabalhar na organizacdo deve ser sempre a funcionalidade objetiva ao projeto da
empresa, ou seja, deve ser funcional ao seu escopo, caso contrario, a tendéncia a fracassar é
grande.

Meneghetti (2016, p. 69) diz que ndo se pode arruinar a empresa através da qual
também o filho de alimenta, ndo se pode sacrificar a “vaca-sagrada” porque aquele familiar
ndo é capaz. Com isso, percebe-se que é necessario educar filhos, netos ou qualquer outro
ente que possa entrar na empresa a responsabilidade, ao saber fazer afinal, a organizacao
precisa de resultados.

Outros autores falam sobre as teorias para empresas familiares. Vidigal (1996, p.51),
por exemplo, diz que todas as empresas tiveram sua origem no seio da familia, excluindo
aquelas criadas pelo governo. Para o autor, todas as empresas de uma forma ou outra
possuem, em sua gestdo, alguma relacdo familiar.

Ja Oliveira (1999, p.91), conclui que as empresas familiares sdo caracterizadas como
aquelas que transferem o poder decisorio de maneira hereditaria a partir de uma ou mais
familias. Ou seja, para que uma empresa seja considerada familiar, & possivel que seja
formada por mais de uma familia, desde que haja uma excelente organizacao.

Para Reis (2012, p.134), a empresa familiar € uma organizagdo peculiar porque
envolve ao mesmo tempo, a familia, 0 negdcio e 0 meio ambiente ou mercado, que nem
sempre sdo compativeis. Por isso percebemos a importancia a presenca da confiabilidade,
respeito as diferencas e a lealdade entre os membros da familia que fazem parte da gestdo

empresarial.
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Dessa forma, pode-se perceber que nem sempre as empresas familiares representam
dificuldade em sua gestdo, basta existir uma boa profissionalizagdo dos membros que irdo
liderar a empresa, com isso todos 0s outros aspectos administrativos poderdo fazer da empresa
um sucesso no mercado corporativo, além da preferéncia entre os clientes e consumidores. Ou
seja, as empresas familiares mais bem sucedidas sdo aquelas que conseguem manter o
equilibrio entre gestdo profissional, propriedade responsavel e uma dindmica familiar

saudavel.
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3 METODO

O objetivo desta secédo é expor os procedimentos metodologicos que foram utilizados
para a realizacdo deste trabalho e proporcionar respostas ao problema aludido.

Tendo em vista o problema instituido, este estudo adotou como procedimentos
técnicos, o estudo de caso multiplo, que se caracteriza como “um estudo profundo e exaustivo
de um ou poucos objetos, de maneira que permita seu amplo e detalhado conhecimento”.
(GIL, 2010, p.37).

O presente estudo foi realizado por meio de abordagens quantitativas e qualitativas, a
fim de garantir a veracidade dos resultados. A pesquisa qualitativa caracteriza-se como sendo
uma investigacdo de fenémeno que se situam em um nivel de realidade mais dificil de ser
quantificado, isto €, o universo de significados, motivagdes, aspiracdes, crencas, valores e
atitudes (MYNAIO, 2001, p. 21). Ainda segundo Mynaio (2001, p.22), a pesquisa qualitativa
“aprofunda-se no mundo dos significados das acdes e relacbes humanas, um lado nao
perceptivel e nao captavel em equacdes, médias e estatisticas”.

Conforme Ramos, Ramos e Busnello (2003), pesquisas quantitativas sdo utilizadas
quando os dados coletados podem ser mensurados em nimeros, classificados e analisados
utiliza-se de técnicas estatisticas.

Sendo assim, a natureza do presente estudo é caracterizada por ser uma pesquisa
aplicada e voltada a busca de conhecimentos relacionados a uma situacdo especifica,
verificavel e real. (GIL, 2010, p.27).

Com relacdo aos objetivos deste trabalho, esta pesquisa classifica-se como sendo de
cunho descritivo e exploratério. Assim, de acordo com Gil (2010, p.27), as pesquisas
descritivas sdo caracterizadas, fundamentalmente, por estudar as caracteristicas de um
determinado grupo ou populacdo, com a finalidade de identificar possiveis relagdes entre as
variaveis, tais como: escolaridade, género, idade, cultura entre outros. Ainda conforme Gil
(2010, p.28), a pesquisa exploratdria “proporciona maior familiaridade com o problema, com
vista a torna-lo mais explicito” e utilizando instrumentos complementares a de coletas de
dados tais como: entrevista abertas, questionarios e observagoes.

A coleta de dados foi realizada em quatro empresas da Regido da Quarta Col6nia de
Imigracdo Italiana, as quais sdo chamadas neste trabalho como: Empresa A, Empresa B,
Empresa C e, Empresa D. Ao todo, 81 colaboradores responderam ao questionario. Por
intermédio de observacdo da pesquisadora, questionarios semiabertos com 28 questdes

fechadas e 02 perguntas abertas (Apéndice B) e, 10 questdes para livre dissertacdo dos lideres
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das empresas (Apéndice A), que examinaram sobre estilo de lideranca, empresa familiar e
motivacao.

Das quatro empresas participantes, cinco gestores, de trés empresas participaram da
entrevista, sendo que um gestor ausentou-se devido seu prazo com o trabalho. Mesmo assim,
a pesquisadora continuou com a pesquisa entre 0s colaboradores nesta empresa, a fim de
verificar quais séo seus maiores motivadores dentro da organizacéo. A percepc¢éo de lideranca
da empresa foi analisada por intermédio da visdo, misséo e valores.

Os questionarios e entrevistas foram elaborados pela autora, que utilizou como base os
conceitos bibliogréaficos que concernem este trabalho. J4, as entrevistas foram transcritas e o
contetdo textual foi analisado e comparado com os dados quantitativos.
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3.1 AS EMPRESAS ANALISADAS

A primeira empresa analisada, que no trabalho esta representada como Empresa A esta
em sua segunda geracéo e ainda assim, pai e filho permanecem a frente da empresa.

A organizacdo esta situada no municipio de Restinga Séca e neste ano, completou seus
34 anos de historia. Atua na fabricacdo de esquadrias de madeira atendendo todo o Rio
Grande do Sul e, atualmente conta com 06 colaboradores diretos e uma area construida de
1.000mz.

Em agosto de 2008, criou em anexo a Qualita ConstrucGes, que atua no ramo da
construcdo civil, realizando o sonho da casa propria de muitos clientes, com suas casas,
condominios e prédios.

Pensando na preservacdo do meio ambiente, em 2012, passou a investir no ramo de
reflorestamento, onde conta hoje com uma area de 30 hectares reflorestados.

A empresa tem como missdo: Atender os clientes transmitindo a eles qualidade e
seguranca tanto no produto quanto no atendimento. Percebe-se aqui que a qualidade esta
estruturada no bem-estar dos clientes.

J& a empresa B, esta localizada no municipio de Sdo Jodo do Polésine e iniciou suas
atividades em junho de 2000 com a fabricacdo de pavilhGes rurais, postes para eletrificagéo e
artefatos de cimento em geral. Com o tempo, a empresa foi se estruturando e qualificando as
suas instalacdes e mao-de-obra aumentando dessa forma sua capacidade produtiva e seu leque
de produtos.

A partir do ano de 2006, iniciou a comercializagdo de estruturas industriais, com 0
emprego de novas tecnologias, e hoje, oferece pavilhdes com fechamento em painéis pré-
moldados objetivando maior agilidade e menor custo, visando sempre atender as novas
necessidades e interesses de seus clientes.

Nesses dezessete anos, ja comercializou mais de 200.000m?2 de obras executadas no
estado do RS e parte de SC. Desde o inicio de suas atividades, vem conquistando seu espaco
no mercado e isso € resultado de um trabalho sério, com o cumprimento de normas técnicas.

Sua experiéncia técnica proporciona a capacidade de produzir solucbes que atendam
as necessidades especificas de cada obra, objetivando sempre, reducdo dos custos, melhor
seguranga e menores prazos de entrega.

Tem como missdo: “Criar solugdes com inovagéo e tecnologia em pré-fabricados em
concreto para melhor satisfazer a necessidade do cliente, visando a exceléncia do produto

final.”
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Visdo: Tornar-se uma empresa referéncia no setor de pré-fabricados em concreto
armado no estado do Rio Grande do Sul dentro do periodo de 10 anos.

Valores: Responsabilidade; Constante evolucdo; Comprometimento; Agir de forma
ética; Valorizacao do ser Humano; Rentabilidade; Respeito e confianca.

A empresa C teve origem em 26 de julho de 1965 como uma empresa que fabricava
estofados, dormitérios e camas, seguidamente moveis de formica, que posteriormente em 25
de novembro de 1975, tornou-se uma empresa especializada na producdo de moveis de pinus,
como camas e beliches, voltados ao mercado externo.

Tém como valor o respeito aos clientes com o objetivo de oferecer o que ha de melhor
no segmento. Dessa forma, os produtos apresentam as seguintes caracteristicas:

Qualidade: utiliza-se madeira de pinus reflorestada, parafusos, tintas e vernizes de
qualidade, além do cuidado artesanal na fabricacéo.

Seguranca: os produtos sdo projetados respeitando as normas de segurancga necessarias
na fabricagdo dos moveis de pinus.

Beleza: os mdveis possuem um design atual, com variabilidade de tamanho e cores de
acordo com a solicitacdo de nossos clientes.

Funcionalidade: a linha de produtos oferece op¢fes de modelos que se encaixam as
necessidades dos clientes.

Garantia e entrega: a empresa garante a reposi¢cdo em caso de problemas somente de
fabricacdo. Prima pelo compromisso de entrega em prazo conveniente e com preco adequado
ao produto. Tudo isso, aliado as melhores matérias-primas, sdo os fatores-chave do sucesso da
empresa.

A quarta empresa estudada, D, surgiu devido uma necessidade. Primeiramente foram
construidos dois grandes pavilhdes para fabrica que apresentava excepcional crescimento e
adquiria aparelhos de solda, motores elétricos e prensas, indispensaveis para acelerar a
producdo, que atendia todo pais e 0 Governo Federal e Estadual. Foi neste momento que a
necessidade de energia elétrica para alimentar a industria fez com que o empreendedor
construisse em 1930, a primeira Hidroelétrica, nas proximidades de Faxinal do Soturno.

Tem como missdo: “Atuar no mercado de distribuicdo de energia elétrica contribuindo
para o desenvolvimento da regido da area de concessdo, satisfazendo as necessidades dos
consumidores de forma eficiente e eficaz, garantindo qualidade e responsabilidade social e
ambiental.”.

Visdo: “Ser referéncia nacional na distribuicdo de energia elétrica, tornando-se

autossuficiente na geracao da energia elétrica até 2020.”.
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Valores:

Seguranca: No ambiente de trabalho e as comunidades que atendemos.

Compromisso: Das pessoas envolvidas com uma contribuicdo positiva para a
sociedade.

Auto realizacdo: Equipe realizada com o trabalho que desenvolve.

Integridade: Pessoal confidvel, honesto e comprometido com o trabalho e o meio
ambiente.

Exceléncia: Sermos os melhores em tudo o que fizermos, fornecendo servigcos de
qualidade e confiaveis aos nossos clientes.

Essas informacdes foram fornecidas pelos gestores e trazidas dos sites das empresas.

3.2 PROCEDIMENTOS DA COLETA DE DADOS

Em todas as empresas a coleta foi realizada in loco, entre os dias 21 a 23 do més de
novembro de 2017. Ao todo, foram 81 questionarios aplicados e orientados pela propria
pesquisadora aos colaboradores das quatro empresas participantes, sendo: 06 questionarios na
empresa A, 21 na empresa B, 27 na empresa C e, 27 na empresa D. Foram aplicados no
intervalo de almogo dos colaboradores, devido a este fato o nimero de participantes foi menor
que o numero de colaborador de cada empresa.

Os dados coletados foram fornecidos pela empresa, dados levantados a partir de
questionarios, entrevistas e observacdo da pesquisadora. Apos a coleta foram organizados e

tabulados em planilhas do Software Excel, da Microsoft para entdo realizar a andlise.

3.3 PROCEDIMENTOS PARA ANALISE DE DADOS

Apos a coleta de dados, foi feita uma organizacéo e tabulacdo dos dados e informacdes
obtidas em planilhas do Software Excel, gerando graficos com porcentagem para uma melhor
andlise das respostas e em seguida, transformando-os em barras para a ilustracdo neste
material.

Referente as entrevistas aos gestores das empresas, as questdes foram transcritas na

integra.
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4. RESULTADOS E DISCUSSOES

4.1 QUESTIONAMENTOS APLICADOS AOS COLABORADORES

Para uma melhor compreensdo de dados de todas as empresas estudadas, a
pesquisadora apresenta nos resultados as informacgdes obtidas nas quatro empresas, seguindo
sucessivamente a ordem: Empresa A, empresa B, empresa C e empresa D.

A pesquisa na empresa A obteve respostas de seis colaboradores de um total de seis, 0
que representa 100% da empresa estudada, em que todos séo do género masculino. A tabela 1

apresenta a classificagdo dos colaboradores por faixa etéria.

Tabela 01 — Faixa Etaria — Empresa A.

Faixa etaria Quantidade Porcentagem
18 a 30 anos 4 67%

31 a 40 anos 1 16,5%

41 a 50 anos 1 16,5%

51 a 60 anos - -

61 a 70 anos = =

Fonte: Dados da pesquisa.

7

Com esses dados € possivel verificar que a empresa possui um quadro de
colaboradores mais novos, entre a faixa etaria de 18 a 30 anos, somando 67%.

J& na empresa B, temos um total de 56 colaboradores, porém, apenas 21 responderam
as questdes, devido estarem em se horéario de intervalo para almoco e alguns estarem em obras

externas Sendo assim, temos uma representatividade 27% dos colaboradores da empresa.

Tabela 01 — Faixa Etaria— Empresa B

Faixa etaria Quantidade Porcentagem
18 a 30 anos 10 48%
31 a 40 anos 6 29%
41 a 50 anos 2 9%
51 a 60 anos 2 9%
61 a 70 anos 1 5%

Fonte: Dados da pesquisa
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Assim como na empresa A, podemos perceber que a B também possui um maior
namero de colaboradores entre as idades 18 a 30 anos e o0 que chama atencdo nesta € que ha
um colaborador com 70 anos de idade. E outro dado importante é que apenas nessa empresa
houve mulheres preenchendo o questionario, dos 21 colaboradores, 03 sdo do sexo feminino.

Na empresa C, conseguiu-se um namero expressivo de colaboradores, dos quais sao
41 ao total, pode-se aplicar o questionario a 27 deles, dois questionarios precisaram ser
excluido devido ndo estarem preenchidos corretamente. Teve-se 40% de representatividade

dos colaboradores.

Tabela 01 — Faixa Etaria — Empresa C

Faixa etaria Quantidade Porcentagem
18 a 30 anos 9 33%

31 a 40 anos 11 41%

41 a 50 anos 6 22%

51 a 60 anos 1 4%

61 a 70 anos = =

Fonte: Dados da pesquisa

Nesta empresa a faixa etéria ja € um pouco diferente, ha mais colaboradores entre os
31 e 40 anos, o que representa 41% do total de pessoas entrevistadas.
A empresa D possui um quadro de 53 colaboradores, dos quais 27 responderam a

pesquisa. O gue totaliza 35% de participantes que estdo classificados na seguinte faixa etaria:

Tabela 01 — Faixa Etaria— Empresa D

Faixa etaria Quantidade Porcentagem
18 a 30 anos 8 30%
31 a 40 anos 9 33%
41 a 50 anos 6 22%
51 a 60 anos 3 11%
61 a 70 anos 1 4%

Fonte: Dados da pesquisa

Aqui, temos uma variedade de faixa etaria, em que, somando os dados dos 18 aos 40
anos, temos um percentual de 63% do total de respondentes. Mas temos uma boa expressédo
dos 41 aos 70 anos: 37%.
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Com estes dados é possivel perceber que, dos 81 entrevistados, 31 estdo na faixa etéria
dos 18 aos 30 anos, 27 colaboradores de 31 a 40 anos, 15 na faixa etaria entre 41 a 50, 06
estdo entre os 51 a 60 anos e 02 colaboradores estdo entre os 61 a 70 anos. Partindo para a

questdo de formacdo de ensino obtemos a seguinte tabela:

Tabela 02 — Nivel de escolaridade — Empresa A.

Faixa Quantidade Porcentagem
Fundamental Incompleto - -
Fundamento Completo 33%
Médio Incompleto 17%
Médio Completo 33%
Técnico 17%
Superior Incompleto - -
Superior Completo - -
Fonte: Dados da pesquisa.

P NN PN

Nota-se que dos 06 colaboradores entrevistados na empresa A, a formacgédo concentra-
se no ensino fundamental completo e no ensino médio completo, totalizando 66%. A
pesquisadora percebeu que ao aplicar os questiondrios, todos os colaboradores
compreenderam o tema da pesquisa, baseado nos conceitos de motivacéo e lideranca.

Comparando as idades com nivel de escolaridade temos que, 0 mais antigo na empresa
A ¢é o de mais idade e possui ensino fundamental completo. O segundo mais antigo na
empresa tem técnico em administracdo, o terceiro apresenta ensino médio completo. Ja o
quarto possui ensino fundamental completo. Os dois colaboradores mais novos da

organizacdo tem ensino médio completo e ensino médio incompleto.

Tabela 02 — Nivel de escolaridade — Empresa B

Faixa Quantidade Porcentagem
Fundamental Incompleto 5 24%
Fundamento Completo 14%
Meédio Incompleto 19%
Médio Completo 24%
Técnico 5%
Superior Incompleto 5%
Superior Completo 9%

N P P OB W

Fonte: Dados da pesquisa

Na empresa B os maiores indices de formagdo estdo concentrados no ensino

fundamental incompleto e no ensino médio completo, somando 48% do total de participantes.
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Com os questionarios € visivel perceber que na area administrativa, recursos humanos
e no setor de engenharia, o grau de escolaridade é de técnico para superior completo. O que
faz parte do andamento da organizacdo, quanto mais pessoas qualificadas, melhor seu

entendimento sobre as tarefas a serem desenvolvidas.

Tabela 02 — Nivel de escolaridade — Empresa C

Faixa Quantidade Porcentagem
Fundamental Incompleto 4 15%
Fundamento Completo 4 15%
Médio Incompleto 10 37%
Médio Completo 8 29%
Técnico - -
Superior Incompleto - -
Superior Completo 1 4%

Fonte: Dados da pesquisa

Pela tabela acima percebe-se que somando os respondentes do ensino fundamental
incompleto e do ensino médio incompleto temos uma parcela de 52% do total. Ainda,
conforme dados da entrevista com um dos gestores da empresa, € possivel perceber que sem a
melhora no nivel de escolaridade e ensino, dificilmente compreende-se a realidade da gestdo

de uma empresa.

Tabela 02 — Nivel de escolaridade — Empresa D

Faixa Quantidade Porcentagem
Fundamental Incompleto 6 22%
Fundamento Completo 3 11%
Médio Incompleto 1 4%
Médio Completo 12 45%
Técnico 2 7%
Superior Incompleto 3 11%

Superior Completo - -

Fonte: Dados da pesquisa.

A empresa D esta bem representada em relacdo ao ensino médio completo com 45%,
seguido por 11% do ensino fundamental completo, o0 que tem um somatorio de 56%.

Conforme uma breve conversa da pesquisadora com alguns entrevistados, foi possivel
obter a informacdo de que muitos deles participaram do EJA com o intuito de concluir o
ensino fundamental e médio, alguns ainda citaram que o motivo foi para uma possivel
melhoria no trabalho. Com isso, parte-se para a proxima questdo, que tem como escopo

conhecer o tempo em que o colaborador esta trabalhando na empresa.
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Sabe-se que o tempo de permanéncia do colaborador em uma empresa € um bom
sinalizador de que sua motivacdo para realizar seus trabalhos laborais estd em pleno
andamento. Contudo, nos dias de hoje, muitos buscam por experiéncias em varias areas; em
diversas empresas, a fim de encontrar qual € o seu verdadeiro caminho, o que melhor sabe

fazer. Na tabela 3 verifica-se o0 tempo de permanéncia na empresa.

Tabela 03 — Tempo de servico - Empresa A

Faixa Quantidade Porcentagem
Menos de 01 ano 2 33%
De 01 a 15 anos 3 50%
De 16 a 25 anos 1 17%

Fonte: Dados da pesquisa

Nota-se que 50% dos colaboradores estd ha mais de 01 ano na empresa, para sermos
mais precisos os trés colaboradores que somam metade dos 100%,estdo ha respectivos: 07, 08
e 10 anos na empresa. Ja os dois que estdo ha menos de 01 ano pertencem aos 33%.0 que
permanece ha 25 anos representa 17%. Pelos questionarios é possivel perceber que o giro dos
colaboradores entre outras empresas também € baixo: 02 estdo no primeiro emprego; 02 estéo
entre 0 segundo e terceiro emprego e 0s outros dois, ficam entre o terceiro e o quarto
emprego.

Com baixa rotatividade ou, turnover, pode-se ter como indicador que a capacidade da

empresa em manter seus colaboradores esta, de certa forma, sendo bem trabalhada.

Tabela 03 — Tempo de servigo - Empresa B

Faixa Quantidade Porcentagem
Menos de 01 ano 14 67%
De 01 a 05 anos 3 14%
De 06 a 10 anos 2 9,5%
De 11 a 20 anos 2 9,5%

Fonte: Dados da pesquisa

Na empresa B percebe um maior nimero de colaboradores que estdo ha menos de um
ano, sendo 67%, considerando dos 06 aos 20 anos apenas 19%. Nota-se uma grande

rotatividade na empresa. Dentre as conversas com alguns colaboradores, percebe-se que este
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caso acontece principalmente em épocas de colheitas, em que os colaboradores preferem sair

de seu trabalho na empresa para trabalhar como diarista.

Tabela 03 — Tempo de servico - Empresa C

Faixa Quantidade Porcentagem
Menos de 01 ano 10 37%
De 01 a 05 anos 7 26%

De 06 a 10 anos 15%

De 11 a 20 anos 15%

N B

De 21 a 25 anos 7%

Fonte: Dados da pesquisa

Apesar da empresa C também possuir uma expressao numerosa no periodo abaixo de
um ano, o restante se equipara, somando acima de 01 ano até os 25 anos, tem-se uma

porcentagem de 63.

Tabela 03 — Tempo de servigo - Empresa D

Faixa Quantidade Porcentagem

Menos de 01 ano - =

De 01 a 05 anos 12 44%
De 06 a 10 anos 5 18,5%
De 11 a 20 anos 5 18,5%
De 21 a 25 anos 1 4%
Acima de 25 anos 4 15%

Fonte: Dados da pesquisa

Nesta empresa € notavel que a estabilidade empregaticia é alta, observa-se que 56%
representam a faixa de 06 a mais de 25 anos. Talvez este fato se dé devido e empresa precisar
de técnicos no servigo ofertado e néo ter tanta méo de obra qualificada.

As questdes trabalhadas acima serviram como base de dados gerais para termos uma
melhor compreensdo do estilo dos colaboradores. Abaixo serdo apresentados graficos
contendo informagdes que originaram o questionario.

No grafico 01 temos o seguinte dado: Comparado ao seu cargo, como vocé avalia suas

tarefas? (poucas ou muitas).
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Gréafico 01 — Comparado ao seu cargo, como vocé avalia suas tarefas?

16

14

12

10

2 4
0 - m
Muito N&o houve Pouco Néao

Realizado Realizado mudanca Realizado Realizado

m Empresa A 3 2 0 1 0
m Empresa B 8 7 4 1 1
= Empresa C 9 9 7 0 2

Empresa D 3 14 7 3 0

Fonte: Dados da pesquisa.

Observa-se que 50% (03 colaboradores) da empresa A estdo muito realizados com
suas tarefas, 33% (02) estdo realizados, 17% (01) estdo pouco realizados e ndo ha quem esteja
néo realizado com o desempenho de seu trabalho comparado ao cargo.

Na empresa B, 40% (08) estdo muito realizados com suas tarefas, ou seja, consideram
o trabalho adequado. J& 33% (07) estdo realizados, 19% (04) acham que ndo houve mudanca e
0s outros 10% (02) estéo pouco realizados ou ndo realizados com a questéo trabalhada.

Para os colaboradores da empresa C, 66% (18) estdo muito realizados ou realizados
com suas tarefas, para 26% (07) dos participantes ndo houve mudancas e 8% (02) ndo estdo
realizados com suas atribuicdes comparados a seu cargo.

Conforme o grafico acima, 11% (03) dos colaboradores da empresa D estdo muito
realizados, 52% (14) esta realizado, 26% (07) disse ndo haver mudangas e outros 11% (03)
disseram ndo estar realizado com as atribuicGes.

Em nenhuma das empresas analisadas houve a maior parte de colaboradores néo
realizados com suas tarefas equivalentes ao cargo. O grafico 02 representa a percepcdo dos
colaboradores quanto a imagem da empresa junto ao publico em geral.
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Gréafico 02 — Na sua percepcdo, a empresa tem uma imagem positiva junto ao publico em geral?
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14
12
10
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4
2 41
0 .
ML_Jito Realizado Né&o houve Pouco N_élo Sem
Realizado mudanca | Realizado | Realizado | Responder
mEmpresa A 5 1 0 0 0
= Empresa B 16 1 0 0 1
m Empresa C 13 7 4 3 0
Empresa D 9 10 4 1 3

Fonte: Dados da pesquisa.

A satisfacdo dos colaboradores da empresa A enquanto como sua empresa € vista pelo
publico externo € fortissima, onde 83% (05) consideram estar muito realizados com a imagem
positiva e o restante, 17% (01) esta realizado com o conceito que sua empresa transmite.

Para Meneghetti (2008, p. 68), “O verdadeiro lider é aquele que sabe servir. E uma
outra mentalidade, uma outra dimensdo. N&o é importante ter a melhor mercadoria, mas ter
garbo e refinamento ao servir o cliente: deve-se honrar a pessoa que vem comprar.”

Com isso, percebe-se que a empresa analisada, por meio da visdo de seus
colaboradores e da percep¢do da pesquisadora, esta no caminho do saber servir.

A percepcdo dos colaboradores da empresa B referente a imagem da empresa foi
muito positiva. 76% (16) estdo muito realizados, 14% (03) estdo realizados e para 0s outros
10% (02) ndo houve mudanga e um colaborador ndo quis responder. As alternativas pouco
realizado e néo realizado ndo foram escolhidas.

Na empresa C os colaboradores ndo percebem tanto a imagem positiva da empresa
onde, 48% (13) estdo muito realizados, 26% (07) realizado, 15% (04) dizem n&o ter mudancas
e o restante, 11% (03) estdo pouco realizados.

Na visdo dos colaboradores da empresa D, 33% (09) estdo muito realizados, 37% (10)
estdo realizados com a imagem externa da empresa em que trabalham, 15% (04) ndo
percebem mudanga nessa questdo, 4% (01) esta pouco realizado e 11% (03) diz ndo estar

realizado com a imagem.
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Essa percepcéo dos colaboradores deve ser levada em consideracdo pelo fato de que a
empresa é uma prestadora de servicos e, muitas vezes, por intempéries ou forca maior, 0s
colaboradores tem mais dificuldades em solucionar o problema como gostariam; com
agilidade.

J& a questdo 03 é se o colaborador se sente feliz em trabalhar na empresa, dessa forma,
verificou se o tempo de empregabilidade dos colaboradores bate com as informagoes

fornecidas nesta questéo.

Gréfico 03 — Vocé se sente feliz trabalhando na empresa?
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Fonte: Dados da pesquisa

confrontando os dados apresentados na tabela 3, empresa A, que se refere ao tempo de
servigo na organizacdo, o grafico acima confirma as informagdes de que os colaboradores
estdo na empresa por estarem motivados a construir algo produtivo, tanto profissional quanto
pessoalmente. Percebe-se que 67% (04) estdo muito realizados e que 33% (02) sentem-se
realizados.

Ainda, podemos confirmar esses dados com a questdo 28, em que apenas um
colaborador descreveu remunera¢do como maior importancia por estar na empresa.

Verifica-se que 57% (12) dos colaboradores da empresa B, consideram-se muito
realizados e, 33% (07) estdo realizados em trabalhar na empresa, 5% (01) ndo perceberam

mudangas e 0s outros 5% (01) ndo responderam. Temos aqui um indicativo de motivacao.
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Assim, percebe-se que dos colaboradores entrevistados, a maioria se sente realizado em fazer
parte da empresa B. Desse modo, conforme a Pirdmide das Necessidades de Maslow, a
realizacdo compreende o topo da piramide, e quando o individuo alcancar esse nivel estara
motivado e, logo vai a busca de satisfazer outras necessidades.

Percebe-se que 59% (16) dos colaboradores da empresa C sentem-se muito realizados
trabalhando na empresa e, 26% (07) estdo realizados. Para 15% (04) ndo ha mudangas em
relacdo a essa questao.

Conforme o grafico 3 da empresa D, percebe-se que 43% (12) dos colaboradores estdo
muito realizados, 52% (14) estéo realizados e, 4% (01) estdo pouco realizados em trabalhar na
empresa.

O item 04 questiona sobre a organizacdo ser aberta a reconhecer as opinifes e

contribui¢des dos colaborares.

Gréfico 04 — A organizacdo é aberta a reconhecer as opinides e contribui¢des dos colaboradores?
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Fonte: Dados da pesquisa

Observamos que 83% (05) estdo muito realizados com a abertura da empresa A
perante opinides e contribuicbes feitas pelos colaboradores e, 17% (01), ndo houve mudangas.
Tal resultado pode ser alcangado devido o gestor da empresa ter uma percepcdo de como a
motivacdo deve ser trabalhada. Pelo fato dele reconhecer que seus colaboradores fazem parte

do business.



o1

Percebe-se que 29% (06) dos colaboradores da empresa B, estdo muito realizados com
a forma da empresa em reconhecer as opinides ou contribui¢des. J& os outros 29% (06) estdo
realizados, 19% (04) disseram ndo notar mudancas, 14% (03) consideram-se pouco realizados
e 9% (02) néo estdo realizados.

Nota-se que 41% (11) dos respondentes da empresa C estdo muito realizados, 30%
(08) consideram-se realizados, 18% (05) ndo notaram mudancas e, 11% (03) estdo pouco
realizados.

Na empresa D, pode-se perceber que 32% (09) dos colaboradores estdo muito
realizados, 47% (12) estdo realizados e, 21% (06) disseram n&o notar mudancas. Para
Bergamini (1997), os colaboradores ndo esperam somente prémios financeiros, como maiores
salarios ou gratificacdes, mas também prémios intangiveis como reconhecimento, estima e
realizacdo. Para que uma organizacdo se desenvolva e conquiste espaco no mundo
corporativo, a participacdo de seus funcionarios no processo de crescimento é fundamental,
afinal, o chamado grupo de colaboradores que compde uma empresa ¢ a “alma” do negocio.

A quinta pergunta que os colaboradores tiveram que responder foi a seguinte: Qual seu
grau de satisfacdo com suas condicdes fisicas de trabalho (ventilagdo, iluminacdo, espaco,

limpeza, equipamentos, maoveis, etc).

Gréfico 05 — Qual seu grau de satisfacdo com suas condic@es fisicas de trabalho?
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Fonte: Dados da pesquisa
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Considerando a questdo 05, observamos que, 16,66% dos colaboradores da empresa A
estdo muito realizados com suas condic¢des de trabalho, 50% (03) dos colaboradores estéo
realizados e os outros 33,33% ndo notaram mudanca ou estdo pouco realizados com as
condicdes fisicas da empresa. Isso ocorre devido a empresa trabalhar com madeira, 0 que
resulta em um ambiente com serragem e poeira.

Referente a empresa B, 45% (09) dos colaboradores consideram-se muito realizados,
30% (07) estdo realizados, 15% (03) disseram ndo haver mudancas, 5% (01) estdo pouco
realizados e, os outros 5% (01) ndo responderam a questdo. De acordo com Hopner (2008),
sdo exemplos de condi¢cbes de trabalho a jornada de trabalho razoavel, o ambiente fisico
seguro e saudavel, a auséncia de insalubridade, as condi¢bes das instalagbes e 0s
equipamentos.

Os colaboradores da empresa C estdo muito realizados com as condic¢des fisicas de seu
trabalho, em que 59% (16) concordaram com o ambiente adequado. J&, 33% (09) disseram
sentirem-se realizados, e os outros 08% (02) estdo divididos entre ndo notarem mudancas e
pouco realizados.

Conforme Meneghetti (2013), é importante a manutencdo dos locais de trabalho:
muitas empresas vao a faléncia por ndo saber manté-los.

Percebe-se que na empresa D, 32% (09) dos colaboradores estdo muito realizados,
53% (15) estdo realizados com suas questBes fisicas de trabalho, 7% (02) ndo perceberam
nenhuma mudanca. Em geral, as empresas analisadas preocupam-se com seu ambiente de
trabalho, porém, duas delas trabalham com madeira, uma com cimento/concreto e na outra, 0s
colaboradores trabalham a céu aberto. Com isso, muitas vezes o ambiente ndo € conforme o
esperado; em perfeito estado de limpeza. Quando questionados a respeito do trabalho de seu
gestor (avaliacdo da hierarquia), as respostas obtidas foram demonstradas no grafico 06,

conforme abaixo.
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Gréafico 06 — Como vocé avalia o trabalho de seu lider (superior imediato)?
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Fonte: Dados da pesquisa

De acordo com a questdo 06, as respostas dos colaboradores da empresa A variam em
trés opinides sendo 33% (02) muito realizado, 50% (03) realizado e os outros 17% (01) estéo
pouco realizados. Conforme a entrevista de um dos gestores da empresa, apesar de prevalecer
o didlogo entre gestores e colaboradores, muitas vezes, devido a turbuléncia de atividades do
dia a dia, acontece de ndo haver o reconhecimento do trabalho apresentado pela equipe. O que
pode ser um fator da porcentagem percebida acima.

Conforme as respostas dos colaboradores da empresa B, 43% (09) sentem-se muito
realizados com o trabalho e informacdes de lider imediato, 38% (08) estdo realizados, entre o
restante, 19% (04), 5% disseram n&o notar mudangas, 5% sentem-se pouco realizados e 9%
ndo estdo realizados.

A comunicacdo do lider com seus colaboradores ¢ de suma importancia para a
organizacdo afinal, € por meio dela que se busca aperfeicoamento para a concretizacdo das
tarefas necessarias ao bem comum: o crescimento da empresa.

Na percepcdo dos colaboradores da empresa C, o papel do lider esta sendo claro, onde
63% (17) disseram sentirem-se muito realizados, 22% (06) estdo realizados e 15% (04) néo
perceberam diferenca ou mudancga. Verifica-se que as informacdes obtidas na empresa D, sdo
que, 25% (07) dos colaboradores estdo muito realizados com o trabalho de seu lider, 53% (15)

estdo realizados, 18% (05) disseram n&o haver mudancas e, 4% (01) estdo pouco realizados.
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Abordados sobre a comunicacdo interna para a realizacdo do trabalho com maior
agilidade tivemos as seguintes respostas da empresa A: 50% (03) estdo muito realizados com
a comunicacdo, 33% (02) disseram-se realizados e o0s outros 17% (01) ndo perceberam
mudancas entre o didlogo para a agilidade de seu trabalho, conforme veremos no gréafico

abaixo:

Grafico 07 — Vocé tem sempre informagdes suficientes para realizar o seu trabalho com agilidade?

16

14

12

10

2 i; I
0 - N ~
Muito Nao houve Pouco Nao

Realizado Realizado mudanca Realizado Realizado

mEmpresa A 3 2 1 0 0
= Empresa B 9 6 2 4 0
= Empresa C 15 7 1 2 2

Empresa D 8 14 4 1 0

Fonte: Dados da pesquisa.

Ja na empresa B, tém-se as seguintes informacdes, os colaboradores participantes da
pesquisa, 43% (09) afirmaram estarem muito realizados com as informacdes para um trabalho
com mais agilidade. 29% (06) disseram que estdo realizados, 9% (02) ndo perceberam
mudangas e 19% (04) estdo pouco realizados.

Conforme o dado obtido no grafico tem-se que, 56% (15) dos colaboradores da
empresa C estdo muito realizados com a informagdo que recebem para a concretizacdo de
suas tarefas, 26% (07) sentem-se realizados enquanto 4% (01) ndo percebem mudancas e os
outros 14% (04) sentem-se pouco realizados e ndo realizados com a comunicacao.

Na empresa D, 29% (08) consideram-se muito realizados, 53% (15) sentem-se
realizados, 14% (04) ndo percebem mudancas e 4% (01) estd pouco realizado.

Conforme Meneghetti (2013, p. 163), aos funcionarios, colaboradores, encarregados é

preciso dar completa autonomia no seu campo especifico de intervencdo, de modo que



55

tenham a possibilidade de externar as proprias capacidades, realizando, ao mesmo tempo, um
ganho de tempo e personalidade que incentive sucessivamente outros aspectos.

Referente a questdo 08 temos o seguinte: A comunicacdo das informacdes por parte do
lider (superior imediato) a vocé e demais colegas da equipe é suficiente e clara?

Os colaboradores da empresa A trouxeram as seguintes respostas:

Gréafico 08 — A comunicacdo das informacGes por parte do lider (superior imediato) a vocé e demais
colegas da equipe é suficiente e clara?
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Fonte: Dados da pesquisa.

Tem-se que 33% (02) estdo muito realizados com a comunicagdo entre a equipe, 50%
(03) esta realizado e, 17% (01) ndo notam mudancas.

Podemos perceber que mais da metade dos colaboradores da empresa B estd muito
realizado ou realizado com as informacGes por parte do lider. J&, 9% (02) ndo percebe
mudanga, e os outros 10% (02) consideram-se pouco realizado ou ndo realizado.

Na empresa C, encontramos as seguintes informagdes: 56% (15) dos colabores estdo
muito realizados com a comunicacdo de seu lider, 33% (09) estdo realizados, 4% (01) ndo
notaram mudancas e, 7% (02) estdo pouco realizados.

Percebe-se que 29% (08) estdo muito realizados, 50% (14) conta-se realizado, 14%
(04) ndo notam mudangas e 7% (02) dos colaboradores da empresa D estdo pouco realizados

com comunicagéo interna.
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Conscientizar os colaboradores sobre a relevancia de seu papel dentro da empresa é
muito benéfico para a sua motivacdo. Além disso, essa ligagdo entre lider e colaborador ira
orienta-los a alcancar o sucesso da empresa. Partindo desta questdo sobre comunicacao
interna, chega-se ao ponto de analisar se o colaborador sabe pelo que € responsavel dentro da

empresa, se ele tem conhecimento do que a organizagéo esperada dele.

Questdo 09 — Vocé sabe pelo que é responsavel e o que é esperado de vocé?
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Fonte: Dados da pesquisa.

Na empresa A, 83% (05) dos colaboradores sabe pelo que é responsavel e o que é
esperado, ou seja, apenas um dos colaboradores participantes da pesquisa ndo tem total
certeza das expectativas da empresa em relacao a ele.

Conforme os participantes da empresa B, 33% (07) estdo muito realizados com o que é
esperado de si pela empresa, 38% (08) estdo realizados, 5% (01) ndo percebem mudangas, 5%
(01) estdo pouco realizado, 9% (02) ndo estdo realizados e os outros 10% (02) néo
responderam a questao.

Na terceira empresa analisada, nota-se que 67% (18) dos colaboradores sabem pelo
que sdo responsaveis, 18% (05) diz-se realizado, 11% (03) ndo perceberam mudancas e, 4%
(01) estdo pouco realizados com esta questdo, conforme grafico abaixo. Ja na quarta empresa
entrevista, percebe-se 0 seguinte: os entrevistados, 25% (07) estdo muito realizados com a

comunicacdo da empresa no sentido de compreender o0 que se é esperado de cada colaborador.
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53% (15) estdo realizados, 18% (05) ndo perceberam mudancgas e, 4% (01) estdo pouco
realizados.

O colaborador espera que o lider seja um facilitador, que os oriente para o
cumprimento das tarefas e que os incite a alcangar o objetivo proposto. Assim, verificamos
também se o colaborador tem o apoio necessario para realizar suas atividades, conforme

verifica-se a seguir.

Questdo 10 — Vocé tem o apoio necessario do lider (superior imediato) de sua area para realizar suas

atividades?
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Fonte: Dados da pesquisa.

Nota-se que a maior parte dos colaboradores da empresa A, tem o apoio de seu gestor
e o restante, 17% (01) esta realizado.

J& na segunda empresa entrevistada percebe-se que 62% (13) estdo muito realizados,
19% (04) estdo realizados, 9% (02) disseram ndo perceberem mudancas e 0s outros 10% (02)
estdo pouco realizados com o apoio.

O papel do lider dentro da organizacdo é imprescindivel, uma vez que se faz
necessario que a empresa tenha um caminho a percorrer em busca de objetivos satisfatérios,
ou seja, o lider faz a integracdo de seus liderados na execucdo de seus trabalhos, favorecendo
uma aprendizagem mais consistente, significativa e se aproximando da realidade da
organizacéo, tornando suas tarefas mais dinamizadas.
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Percebe-se que na empresa C, 63% (17) dos profissionais estdo muito realizados, 22%
(06) estéo realizados, 11% (03) ndo notaram mudangas e, 4% (01) estdo pouco realizados.

Na quarta empresa analisada, os resultados para esta questdo foram os seguintes:
verifica-se que 39% (11) dos colaboradores estdo muito realizados com apoio de seu lider,
46% (13) estdo realizados, 11% (03) ndo percebem mudancas e, 4% (01) estdo pouco
realizados.

Analisando as quatro empresas tem-se que, dos 81 colaboradores entrevistados nas
quatro empresas, 45 estdo muito realizados com seu lider no que se refere ao apoio para

realizar determinada atividade.

Questdo 11 — Qual sua motivacdo em relacéo as perspectivas de crescimento na empresa?
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Fonte: Dados da pesquisa.

Conforme percebido na empresa A, 33% (02) consideram-se muito realizados e 67%
(04) estdo realizados com as perspectivas de crescimento na organiza¢ao. Muitas vezes pela
empresa ser de pequeno porte, pode nao haver uma politica de plano de carreira dentro da
empresa. Ja na segunda empresa estudada verificou-se que, 43% (09) estdo muito realizados,
19% (04) estdo realizados, 28% (06) ndo perceberam mudangas e o restante, 10% (02),

encontram-se pouco realizado ou nao realizado.
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Segundo informacdes dos questionérios preenchidos pelos colaboradores da empresa
C, 30% (08) estdo muito realizados, 37% (10) dizem-se realizados, 22% (06) ndo notaram
mudancas, 4% (01) estdo pouco realizados e, 7% (02) néo estdo realizados.

Para os colaboradores da empresa D, 66% (18) estdo muito realizados ou realizados
enquanto suas expectativas de crescimento, 19% (05) ndo perceberam mudancas e, 15% (04)
estdo pouco realizados. Nem todas as empresas, especialmente as pequenas e médias,
elaboram planos de carreira para seus funcionarios. Assim, muitas organizacdes deixam seus
colaboradores sem noc¢éo de sua perspectiva de crescimento, de sua situacdo na organizacao e

de que aspectos podem ser melhorados.

Gréafico 12 — O seu lider esforga-se bastante para conseguir tomar decisGes validas e criativas que
resultem em compreensao e consenso?
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Fonte: Dados da pesquisa.

Conforme os colaboradores da empresa A, 67% (04) estdo muito realizados e 33%
(02) estéo realizados com referéncia ao consenso e compreensdo do seu lider. Para a empresa
B, 43% (09) estdo muito realizados, 24% (05) estdo realizados, 19% (04) ndo perceberam
mudancas, 9% (02) estdo pouco realizados e, 5% (01) ndo estdo realizados. Ja na empresa C
48% (13) consideram-se muito realizados, 44% (12) estdo realizados e os outros 11% (11)
estdo divididos entre: ndo perceberam mudancas, pouco realizados e nédo realizados.

Para os colaboradores da empresa D, 15% (04) encontram-se muito realizados, 66%

(18) estdo realizados, 15% (04) ndo notaram mudancas e 4% (01) esta pouco realizado.
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Gréfico 13 — Perante um conflito, o seu lider procura detectar os motivos e solucionar as causas que
estdo por tras dele?
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Fonte: Dados da pesquisa.

Na empresa A, percebe-se que 17% (01) sentem-se muito realizados, 50% (03) estdo
realizados e, 33% (02) estdo pouco realizados. O fato da empresa estar localizada em um
municipio pequeno em que todos se conhecem e de terem poucos colaboradores pode
ocasionar de que no momento do conflito, o gestor ndo queira tomar partido.

Ja na empresa B, nota-se que entre colaboradores muito realizados ou realizados existe
um percentual de 62% (15), 14% (03), ndo perceberam mudancas, 19% (04) estdo pouco
realizados e 5% (01) ndo esta realizado com a gestao de seu lider em relacdo a solucionar um
possivel conflito.

Percebe-se que na empresa C 41% (11) dos colabores esta muito realizado e, 44% (12)
estdo realizados com seu superior. J& 0s outros 15% (4) ou ndo perceberam mudancas, estéo
pouco realizados e 02 ndo estéo realizados.

Os colaboradores da empresa D responderam que, 19% (5) estdo muito realizados,
52% (14) estdo realizados, 22% (06) ndo perceberam mudancas e, 7% (02) estdo pouco
realizados. Os conflitos existem na vida de qualquer um, tanto na parte pessoal, como na vida
profissional. E no trabalho ndo é muito diferente. Como lider, o gestor deve estar atento a
pequenos detalhes conflituosos para que ndo atrapalhem o bem comum; crescimento da

empresa.
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Partindo para o assunto beneficios temos a seguinte quest&o:

Gréfico 14 — Como vocé classifica seu salario total, considerando suas obriga¢des e responsabilidades?
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Fonte: Dados da pesquisa.

Colaboradores da empresa A, responderam que, 16,5% (01) estdo muito realizados,
67% (04) estdo realizados e, 16,5% (01) estdo pouco realizados em relacdo ao seu salario
considerando suas obrigagoes.

Na empresa B percebe-se que, 62% (15) dos colaboradores estdo muito realizados ou
realizados, enquanto para 19% (04) ndo notaram mudangas e, 19% (04) estdo pouco
realizados.

Para os colaboradores da empresa C, 70% (19) estdo muito realizados ou realizados,
22% (06) ndo perceberam mudancas e, 8% (02) ndo estdo satisfeitos com seus salarios
equiparando com suas tarefas.

Percebe-se na empresa D que apenas 7% (02) estdo muito realizados, 48% (13) estdo
realizados, 26% (07) ndo perceberam diferencas 15% (04) encontram-se pouco realizados e,
4% (01) nédo estdo de acordo.

Em geral, 89% dos colaboradores das quatro empresas estdo muito satisfeitos seu
salario referente as suas fungoes.

A questdo de numero 15 verificou qudo satisfeito o colaborador esta perante

oportunidades de crescimento e desenvolvimento na empresa.
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Gréfico 15 — Qudo satisfeito vocé esta com sua oportunidade de crescimento e desenvolvimento na

empresa?
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Muito Realizado Né&o houve Pouco Né&o
Realizado mudanca Realizado Realizado
® Empresa A 1 1 3 1 0
®m Empresa B 8 7 3 3 0
m Empresa C 8 11 5 2 1
Empresa D 6 11 6 4 0

Fonte: Dados de pesquisa.

Na empresa A, 33% (02) estdo muito realizados ou realizados em questdo a
oportunidade de crescimento na empresa. 50% (03) ndo notam mudancas e 0s outros 17%
(01) estdo pouco realizados.

Os colaboradores da empresa B disseram 38% (08) estdo muito realizados, 34% (07)
estdo realizados, 14% (03) ndo sentiram diferenca e o0s outros 14% (03) estdo pouco
realizados.

Jé& colaboradores da empresa C, 71% (19) estdo muito realizados ou realizados, 18%
(05) ndo perceberam mudancas, 7% (02) estdo pouco realizados e 4% (01) ndo esta realizado.

Percebe-se na empresa D que 23% (06) estdo muito realizados, 39% (10) estdo
realizados, 23% (06) ndo notaram mudancas e 15% (04) estdo pouco realizados,

Preocupar-se com o0s colaboradores é dar a empresa uma posi¢do destaque garantindo
sucesso e desenvolvimento de toda equipe. Sabe-se que algumas empresas, inclusive
entrevistas, possuem interesse em ter uma politica de cargos e salarios e até mesmo de
crescimento dentro da propria empresa, porém, com a oscilacdo do mercado, fica um pouco
mais complicado colocar em préatica novas propostas.

A fim de dar l6gica a questdo 15, na pergunta 16 procura-se saber o grau de satisfacdo

dos colaboradores quanto as vérias atividades oferecidas pelas empresas entrevistas.
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Gréafico 16 — Qual o seu grau de satisfacdo quanto as vérias atividades (formacdo/programas de
educacdo, seminarios, etc), oferecidas pela Empresa para ajuda-lo no seu desenvolvimento?

14

12

10

0 |
Muito Nao houve Pouco Nao

Realizado Realizado mudanca Realizado Realizado

® Empresa A 2 2 1 1 0
®m Empresa B 6 4 5 6 0
m Empresa C 8 13 2 3 1

Empresa D 5 11 6 4 1

Fonte: Dados de pesquisa.

Para 66% (04) colaboradores da empresa A o grau de satisfacdo referente a atividades
ofertadas pela empresa estdo como muito realizado e realizado. Para 17% (01) ndo houve
mudancas e aos outros 17% (01) estdo pouco realizados,

Ja empresa B 28,5% (06) estdo muito realizados, 19% (05) estdo realizados, 24% (05)
ndo perceberam mudancas e o0s outros 28,5% (06) estdo pouco realizados.

Na empresa C, 78%, sendo 08 colaboradores muito realizados e 13 realizados, 7% (02)
ndo perceberam mudangas, 11% (03) estdo pouco realizados e, 4% (01) ndo estdo realizados.

Percebe-se que na quarta empresa analisada 18% (05) estdo muito realizados, 41%
(11) estéo realizados, 22% (06) ndo perceberam mudancas, 15% (04) estdo pouco realizados
e, 4% (01) ndo estdo satisfeito enquanto atividades de formacao para colaboradores.

Para avaliar a flexibilidade dos funcionéarios frente as mudancas, questionou-se o
seguinte na pergunta 17: vocé acredita que grandes mudangas causam desconforto, mas

trazem novas oportunidades de crescer e aprender?
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Gréafico 17 — Vocé acredita que grandes mudangas causam desconforto, mas trazem novas
oportunidades de crescer aprender?

16

14

12

10

2 J .

Muito Realizado Néo houve Pouco Né&o
Realizado mudanca Realizado Realizado

mEmpresa A 4 1 1 0 0
= Empresa B 9 8 2 2 0
= Empresa C 11 10 3 2 1

Empresa D 10 14 2 1 0

Fonte: Dados de pesquisa.

Conforme colaboradores da empresa A, 67% (04) sentem-se muito realizados, 16,5%
(01) estéo realizados e os outros 16,5% (01) disseram n&o notar mudancas. Para colaboradores
da segunda empresa analisada, 81% (17) estdo muito realizados, os outros 19% (04), estdo
divididos em 02 colaboradores que ndo notaram mudancas e 02 que estdo pouco realizados. J&
na empresa C, 78% (21) estdo muito realizados, os outros 22% (05) estdo selecionados entre,
ndo houve mudancas, pouco realizado e ndo realizado. E para os colaboradores da empresa D,
37% (10) estdo muito realizados, 52% (14) estéo realizados e os outros 11% (03) ndo notaram
mudancas ou estdo pouco realizados.

O receio da mudanga vem do medo que as pessoas sentem de tudo que é desconhecido
ou incerto, mas € através delas que é possivel aprender, crescer, conhecer coisas novas €, 0

mais importante, aprender a lidar com as adversidades.
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Gréafico 18 — Vocé se sente responsavel pelo seu sucesso e luta pelos seus sonhos pessoais e
profissionais?
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Muito Realizado Né&o houve Pouco Né&o
Realizado mudanca Realizado Realizado
® Empresa A 5 0 1 0 0
®m Empresa B 14 4 0 2 1
m Empresa C 19 5 1 0 2
Empresa D 12 14 0 0 1

Fonte: Dados de pesquisa.

Na empresa A, 83% (05) estdo muito realizados e apenas 17% (01) néo percebeu
mudangas. Para os colaboradores da empresa B, 67% (14) estdo muito realizados, 19% (04)
estdo realizados, 9% (02) estdo pouco realizados e, 5% (01) ndo estdo realizados.

Percebe-se que na empresa C, 70% (19) estdo muito realizados, 19% (05) estdo
realizados, 4% (01) ndo percebeu mudancas e, 7% (02) néo estéo realizados.

Para colaboradores da quarta empresa 44% (12) estdo muito realizados, 52% (14)
sentem-se realizados e, 4% (01) ndo se consideram realizados. Esta questdo teve o intuito de

apresentar as avaliaces por meio das responsabilidades em relagdo a conquistas.
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Gréfico 19 — E reconhecido pelos resultados que alcanga?
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Fonte: Dados da pesquisa.

Para a empresa 66% (04) dos colaboradores responderam que se consideram muito
realizados, e ou outros 34% (02) estdo divididos entre ndo notarem mudangas e pouco
realizados.

Na empresa B percebe-se que 33% (07) estdo muito realizados, 29% (06) sentem-se
realizados, 24% (05) ndo perceberam mudancas, 9% (02) estdo pouco realizados e, 5% (01)
ndo estdo realizados.

Conforme os respondentes da empresa C, 30% (08) estdo muito realizados, 37% (10)
estdo realizados, 18% (05) ndo notaram mudangas, 4% (01) estdo pouco realizados e, 11%
(03) ndo se consideram realizados.

Percebe-se que na empresa D, 66% (18) estdo muito realizados e realizados, 30% (08)
disseram ndo perceber mudangas ou que estdo pouco realizados e, 4% (01) ndo estdo
realizados.

Ao obter reconhecimento pelos resultados obtidos e trabalho executado, a tendéncia é
gue o colaborador se sinta mais motivado e proativo, provocando assim, 0 seu crescimento na
empresa. Conforme um dos gestores respondeu a entrevista, muitas vezes se peca por néo

reconhecer a bem feitoria na hora, pelo fato de estarem sempre envolvidos com mais de uma
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atividade, devido a empresa ser familiar e pequena. A proxima questdo é sobre satisfagdo com
o trabalho exercido por parte do préprio colaborador.

Gréafico 20 — Vocé gosta de seu trabalho, do tipo de trabalho que faz?
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Muito Realizado N&o houve| Pouco Né&o Sem
Realizado mudanca | Realizado | Realizado | Responder
m Empresa A 4 2 0 0 0
® Empresa B 12 6 0 0 1 2
= Empresa C 17 7 1 1 1
Empresa D 20 6 0 0 1

Fonte: Dados da pesquisa.

Na empresa A, 67% (04) dos colaborares sentem-se muito realizados com o tipo e o
trabalho que realizam e os demais 33% (02) estdo realizados.

Percebe-se que na empresa B 57% (12) estdo muito realizados, 29% (06) estdo
realizados, 5% (01) ndo esta realizado e os outros 9% (02) nao responderam.

Na empresa C, 63% (17) dos colaboradores estdo muito realizados, 26% (07) estdo
realizados, e os demais 11% (03) estdo classificados como: ndo perceberam mudangas, pouco
realizados e néo realizados.

Ja na empresa D, 74% (20) consideram-se muito realizados, 22% (06) estao realizados
e 0s outros 4% (01) néo estdo realizados. Percebe-se que grande parte dos colaboradores estdo

muito realizados com seu trabalho.
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Gréfico 21 — Qual o grau de satisfacdo com a liberdade que vocé tem para adotar o seu préprio enfoque

no trabalho?
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Muito Realizado N&o houve| Pouco N&o Sem
Realizado mudanca | Realizado | Realizado | Responder

m Empresa A 3 2 1 0 0
= Empresa B 6 5 6 3 0
= Empresa C 8 12 2 4 1

Empresa D 9 12 5 1 0

Fonte: Dados de pesquisa.

Conforme colaboradores da empresa A, 50% (03) estdo muito realizados, 33% (02)
estdo realizados, e para 17% (01) ndo houve mudangas. Na empresa B, 52% (11) sentem-se
muito realizados ou realizados, 29% (06) ndo perceberam mudangas, 14% (03) estdo pouco
realizados e, 5% (01) ndo responderam. Para os colaboradores da empresa C, 74% (20) estéo
muito realizados ou realizados, 7% (02) ndo notaram mudangas, 15% (04) estdo pouco
realizados e, 4% (01) ndo estdo realizados. J4 na empresa D, 81% (21) estdo muito realizados

ou realizados, 15% (04) ndo perceberam mudancas e 4% (01) estdo pouco realizados.
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Gréfico 22 — As pessoas com quem voceé trabalha cooperam para que o trabalho seja feito?
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Muito Realizado Néo houve Pouco Né&o
Realizado mudanca Realizado Realizado
®m Empresa A 3 2 1 0 0
®m Empresa B 10 7 2 1 1
m Empresa C 9 9 5 3 1
Empresa D 7 15 4 0 1

Fonte: Dados da pesquisa.

Na empresa A 50% (03) estdo muito realizados, 33% (02) estdo realizados, 17% (01)
ndo perceberam mudancas com relacdo aos colegas de trabalho ou lider, se estes cooperam
para que o trabalho seja realizado.

Ja na empresa B, 48% (10) estdo muito realizados, 33% (07) estdo realizados, 9% (02)
ndo perceberam mudangas, 10% (02) estdo pouco realizados ou néo realizados.

Colaboradores da empresa C responderam que, 66% (18) estdo muito realizados ou
realizados, 19% (05) nédo perceberam mudancas, 11% (03) estdo pouco realizados e, 4% (01)
ndo se sentem realizados.

Para os respondentes da empresa D, 81% (22) estdo muito realizados ou realizados,
15% (04) ndo perceberam mudancas e, 4% (01) ndo se sentem realizados.

A questdo 23 pergunta sobre como o colaborador se sente em relagdo ao tempo que
seu trabalho Ihe deixa para a vida.
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Grafico 23 — Quado satisfeito vocé esta com o tempo que seu trabalho Ihe deixa para sua vida?
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Fonte: Dados de pesquisa.

Colaboradores da empresa A responderam que, 66% (04) estdo muito realizados ou
realizados, 34% (02) ndo perceberam mudancas ou estdo pouco realizados.

Ja na empresa B, 71% (15) estdo muito realizados ou realizados e 29% (06) ndo
perceberam mudangas.

Para colaboradores da empresa C, 74% (20) estdo muito realizados ou realizados, 4%
(01) ndo perceberam mudangas, 15% (04) estdo pouco realizados e, 7% (02) ndo estdo
realizados. Percebe-se que na empresa D, 81% (22) dos colaboradores estdo muito realizados

ou realizados, 15% (04) ndo perceberam mudancas e, 4% (01) estdo pouco realizados.
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Gréfico 24 — A comunicacgdo entre pares/colegas é adequada?
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Empresa D 8 12 6 0 1

Fonte: Dados da pesquisa.

Conforme os colaboradores da empresa A, 50% (03) estdo muito realizados, 33% (02)
estédo realizados, 17% (01) ndo perceberam mudancas.

Para os colaboradores da empresa B, 38% (08) estdo muito realizados, 48% (10) estdo
realizados, 14% (03) ndo perceberam mudangas.

Ja na empresa C, 44% (12) estdo muito realizados, 18% (05) estdo realizados, 38%
(10) estdo divididos entre ndo perceberam mudancas e pouco realizados.

Na empresa D, 71% (20) sentem-se muito realizados ou realizados, 22% (06) nédo

perceberam mudangas e, 4% (01) ndo estdo realizados.
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Gréfico 25 — Tenho clareza sobre os objetivos de trabalho que preciso alcangar?
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m Empresa A 2 4 0 0 0
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= Empresa C 17 5 3 0 2
Empresa D 11 15 0 1 0

Fonte: Dados de pesquisa.

Conforme os colaboradores da empresa A, 33% (02) consideram-se muito realizados e
67% (04) estdo realizados. Para os colaboradores da empresa B, 38% (08) estdo muito
realizados, 38% (08) sentem-se realizados, 10% (02) ndo perceberam mudancgas, 9% (02)
estdo pouco realizados e, 5% (01) ndo se sentem realizados. Percebe-se na empresa C que,
63% (17) estdo muito realizados, 19% (05) estdo realizados, 11% (03) ndo notaram mudancas
e, 7% (02) ndo estdo realizados. J& na empresa D, 41% (11) estdo muito realizados, 55% (15)

estédo realizados e, 4% (01) estdo pouco realizados.
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Gréfico 26 — Vocé percebe que a empresa preocupa-se com a sua motivagao?
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Fonte: Dados da pesquisa.

Na empresa A, 50% (03) estdo muito realizados, 33% (02) sentem-se realizados e,
17% (01) ndo perceberam mudancas. Para os colaboradores da empresa B, 43% (09) estéo
muito realizados, 28% (06) estdo realizados, 5% (01) ndo perceberam mudangas e 24% (05)
estdo pouco realizados. Os colaboradores da C, 33% (09) estdo muito realizados, 37% (10)
estdo realizados, 19% (05) ndo notaram mudancas, 11% (03) estdo pouco realizados. Ja para
os respondentes da empresa D, 15% (04) estdo muito realizados, 41% (11) sentem-se
realizados, 29% (08) ndo perceberam mudangas, 11% (03) estdo pouco realizados e, 4% (01)
n&o se sentem realizados.

Colaboradores satisfeitos com seu trabalho e que se sentem respeitados e reconhecidos
por aquilo que desenvolvem tornam-se parceiros de negécio, fazem muito além do que as suas
obrigacOes e se preocupam com o andamento da empresa. Todos precisam estar motivados!
Mas para que isso acontecga a propria organizacdo deve se preocupar com o bem estar de seus

colaboradores e oferecer condicdes favoraveis de trabalho.
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Gréafico 27 — Assinale com X uma alternativa que melhor representa sua opiniao.
Trabalhar na empresa é:
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Fonte: Dados da pesquisa.

A questdo 27 serviu para elencar os questionérios a fim de ter uma confirmacdo dos
dados coletas na pesquisa entre os colaboradores.

Sendo que, 34 pessoas responderam que trabalhar na empresa é um desafio, 22
responderam que € um orgulho, 16 colaboradores sentem que trabalhar na empresa é um
aprendizado, 05 acham que é uma aventura estimulante e, 04 acreditam que seja uma
atividade comum.

As questdes 28, 29 e 30 conforme Apéndice B, serviram para auxiliar nos resultados e

discussoes.
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4.2  QUESTIONAMENTOS APLICADOS AOS LIDERES

A pesquisa também englobou entrevistas com os lideres das empresas analisadas que
abordou aspectos sobre empresa familiar, lideranca e motivacdo, a fim de verificar as
iniciativas e estratégias que estdo alinhadas a percepg¢éo dos colaboradores.

Foram colhidas cinco entrevistas, sendo: 02 da empresa A, 01 da empresa B e 02 da
empresa C. Devido as tarefas da gestora da empresa D, a entrevista ndo foi preenchida. Nas
empresas em gque ha mais de um entrevistado, a pesquisadora expds a que melhor responde a

questéo.

Questdo 01: Em qual geracdo sua empresa estd? Como foi/esta sendo o processo de sucessdo?

Empresa A:
“A empresa estd na segunda geragdo. O processo de sucessdo foi
muito tranquilo. O filho apds a formatura em administracao, por livre
decisdo, assumiu a geréncia. E nos, familia e empresa, ficamos muito
felizes.”.
Empresa B:
“Esta na primeira geragdo. O processo ainda ndo esta definido.”
Empresa C;

“Esta na segunda geragdo, com participagdo dos filhos do socio
trabalhando na empresa, buscando conhecimento em areas diversas
desde o processo/produ¢do ao administrativo.”

Questdo 02: Existe alguma politica de sucessdo? Se sim, qual? Como funciona?

Empresa A:
“Segunda Geracdo, o processo esta sendo feito de forma natural, pois
se tratando de empresa de pequeno porte o dialogo é o melhor formula
do processo.”

Empresa B:
“No momento, ndo existe politica de sucessdo.”

Empresa C:

“N3ao existe. Acontece naturalmente.”
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Questdo 03: O que vocé faz para que situagdes familiares ndo interfiram com o bom

funcionamento da empresa?

Empresa A:

Empresa B:

Empresa C:

E muito importante saber separa o convivio familiar do trabalho.

“Isolar totalmente os assuntos. A administracao deve estar isenta de
todos e qualquer sentimentos afetivos familiares.”

“Separar gestao da empresa. Quanto as questdes familiares, primeiro
que ndo é obrigado os donos (socios) trabalharem na empresa.
Segundo, existe a definicdo de salério e distribuicdo de lucros de
acordo com o resultado operacional. Mesmo assim, existem ou podem
ocorrer interferéncias externa na gestao, indireta ou diretamente.”

Questdo 04: O que é Lideranca para vocé?

Empresa A:

Empresa B:

Empresa C:

“Lideranca é a arte de coordenar, agregando as pessoas.”

“Estar a frente.”

“Conhecer todo o processo que se ¢ cobrado. Conhecer o maximo
possivel cada colaborador, procurar trabalhar dentro de uma linha de
conceitos, para tentar ser mais correto possivel.”

Questdo05: Quais sdo as 03 caracteristicas fundamentais de um bom lider para vocé?

Empresa A:

Empresa B:

“Ter bom relacionamento com as pessoas; manter os colaboradores
em harmonia para conseguir um bom resultado no trabalho; estar
sempre ligado no mercado, saber o0 momento certo para comprar e
vender.”

“Inteligéncia; Empreendedorismo e Otimismo.”



Empresa C:

7

“Aprender com os outros para saber executar € ensinar ou seja,
aprendizado, execugdo e ensinamento.”

Questdo 06: Como ocorre o seu trabalho enquanto lider em relacdo a sua equipe?

Empresa A:

Empresa B:

Empresa C:

“Ocorre de forma tranquila, sempre prevalecendo o dialogo.”

“Fazer acontecer. Conduzir a equipe de modo claro ao sucesso
esperado.”

“Se busca o controle e acompanhamento nas execucdes das rotinas,
ndo existe uma padronizagdo rigorosa. Espera-se que as pessoas
executem suas fungdes da melhor maneira, com melhor eficiéncia,
qualidade e agilidade. O controle e gerenciamento s&o falhos quanto a
cobranga e comprometimento.”

Questdo 07: Aponte dois fatores que vocé acredita serem 0s principais motivadores de seus

colaboradores no trabalho:

Empresa A:

Empresa B:

Empresa C:

“O ambiente familiar entre patrdo e funcionarios. Saldrio digno e
saber agradecer e elogiar quando merecem.”

“Exito nos produtos entregues; ganho financeiro pessoal.”

“Na empresa imagino que somente o salario em dia.”

Questdo 08: Cite dois fatores que vocé acredita serem 0s principais desmotivadores de seus

colaboradores:

Empresa A:

“E nunca estar satisfeito sempre cobrando mais; nio reconhecer o
trabalho deles.”



Empresa B:

Empresa C:
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“Baixa autoestima pela funcdo elementar que exercem. Falta de
perspectivas de ascensao profissional.”

“Trabalho com prazos e qualidade no processo, ndo conseguem
enxergar que a qualidade é fundamental para a continuidade do
trabalho e desenvolvimento do mercado, cumprindo prazos e metas.”

Questdo 09: Quais sdo os programas/técnicas/beneficios que vocé, no exercicio da Lideranca,

utiliza para contribuir com a motivacéo de seus colaboradores?

Empresa A:

Empresa B:

Empresa C:

“Conversa com os colaboradores, para tentar ajudar eles em seus
problemas. Antes de tomar alguma medida, perguntar a opinido deles,
pois desta forma eles se sentem parte da empresa. Churrasco na
empresa no final de semana. Pagamento sempre até o dia 30.”

“Estar presente explicando 0s nossos objetivos.”

“Trabalho com a questdo de metas, de datas. Tentando sempre no
possivel, fazer reunido por setores. Tentamos fazer pagamento mais
cedo possivel em cada més, para verem o outro lado também.”

Questdo 10: Quais os recursos ainda ndo disponiveis que vocé considera que seriam Uteis

como instrumentos de Lideranca para motivar seus colaboradores?

Empresa A:

Empresa B:

Empresa C:

“Investir mais em tecnologia, maquinas mais modernas.”

“Conscientizar a importancia de cada um no processo.”

“Educacdo. Melhora do nivel de escolaridade e ensino. As pessoas
dificilmente entendem a realidade e gestdo de uma empresa,
basicamente querem realizar o basico do basico buscam emprego, nao
trabalham em si.”
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43  ANALISE COMPARADA DOS RESULTADOS

Verificou-se através da revisao bibliografica e dos resultados obtidos com a pesquisa
que, a maior parte dos colaboradores participantes da coleta, sente-se motivados, conforme
mostra o grafico 03 (p.48), onde temos 44 colaboradores muito realizados que representam
55% e, 30 consideram-se realizados, que equivalem a 38%. Outro critério para verificar a
motivacao dos colaboradores foi a analise dos graficos 11 (p. 56), 15 (p.60) e 19 (p.63).

A questdo 11 (p.56) refere-se as perspectivas de crescimento na empresa, onde 28 dos
colaboradores estdo muito realizados, o que corresponde a 35%. A questdo 15 (p.60) fala
sobre a satisfacdo dos colaboradores referente a oportunidade de crescimento e
desenvolvimento onde 29% estdo muito realizados, o que corresponde a 23 colaboradores. Ja
na questdo 19 (p.63), percebe-se que apenas 21% ou, 17 colaboradores de um total de 81,
consideram-se muito realizados.

Para os gestores da empresa A 0s principais motivadores dos colaboradores séo:
seguranca na empresa; reconhecimento; o ambiente familiar e salario digno. J& para o gestor
da empresa B: éxito nos produtos entregues e ganho financeiro pessoal. Os gestores da
empresa C acreditam que os incentivadores sdo o0 desafio de algo novo; questdo
financeira/salario em dia.

Uma das questdes feitas aos colaboradores era justamente para eles citarem 03 coisas
gue mais 0 motivam para o trabalho. Na empresa A, 05 dos 06 colaboradores citaram o salario
como motivador, seguido da possibilidade de crescimento profissional. Na empresa B a
maioria dos colaboradores comentou sobre o reconhecimento no trabalho seguido pelo
crescimento profissional e a possibilidade de aprender coisas novas, além de citarem a familia
como um dos motivadores. J& na empresa C, a possibilidade de aprender coisas novas,
reconhecimento no trabalho e crescimento profissional foram os mais lembrados. Os
colaboradores da empresa D também buscam por reconhecimento em suas atividades,
possibilidade de crescimento pessoal e ambiente de trabalho adequado. A familia também foi
muito comentada nesta questdo, além da remuneracéo.

Com essas respostas, € possivel perceber que muitas vezes os colaboradores ndo estao
ali apenas pelo salario, como a pesquisadora percebeu conversando com os colaboradores,
mas por acreditar que a empresa tem muito a oferecer, em forma de crescimento profissional e
obviamente, o salario € uma consequéncia. Mas o que ficou muito claro nessa questdo é que
nas quatro empresas entrevistadas, a grande maioria busca o reconhecimento de suas tarefas e

a possibilidade de desenvolvimento.
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Na entrevista aos gestores também foi perguntado sobre o que eles imaginam serem
desmotivadores para seus colaboradores, obteve-se o seguinte: O primeiro gestor da empresa
A disse que um dos desmotivadores € o ndo reconhecimento do trabalho feito pelo
colaborador, devido a correria muitas vezes. A resposta do outro gestor da mesma
organizacao foi que, o desmotivador pode ser o fato dele quase nunca estar satisfeito, estar
sempre cobrando mais e ndo reconhecer o trabalho dos colaboradores.

Para o gestor da empresa B, o fator é a baixa autoestima pela funcdo elementar que
exercem e, falta de perspectivas de ascensdo profissional. Aqui temos uma controvérsia,
conforme os colaboradores, eles buscam por possibilidade de crescimento na empresa. O que
pode acontecer é que os colaboradores ainda ndo estejam preparados para assumir uma nova
oportunidade na empresa.

Ja, para os gestores da empresa C, pode ser o trabalho com prazos apertados e
exigéncia na qualidade do processo. O segundo gestor da mesma empresa tem a seguinte
opinido, que os desmotivadores podem ser os horarios fixos; saber o que irdo fazer no outro
dia e o fato do ambiente ser fechado.

Se 0 ambiente de trabalho ndo trouxer a satisfacdo desejada, em contrapartida ao nivel
de esforco, ha uma tendéncia natural para a economia de esforcos no local de trabalho e
alocacdo desta mesma energia em agdes que realmente despertem o interesse das pessoas.

Dessa forma, verificamos que os colaboradores estdo de acordo com a teoria de
Herzberg, fatores motivacionais ou intrinsecos devido necessitarem de reconhecimento no
trabalho.

Conforme Herzberg, as pessoas gostam mais de seu trabalho do que seu ambiente de
trabalho. Vejamos o exemplo da questdo 20 (p.64): Vocé gosta de seu trabalho, do tipo de
trabalho que faz? Dos 81 colaboradores, 53 disseram que sim, estdo muito realizados com seu
trabalho, enquanto 21 sentem-se realizados com suas tarefas e felizes em pertencer as devidas
organizac0es as quais estao.

Percebem uma boa imagem da empresa perante o puablico conforme apresentado na
questdo 02 (p.47), em que, 64 dos colaboradores entrevistados disseram estar muito realizados
ou realizados com imagem externa de sua organizacéo, porém, quando questionados sobre seu
grau de satisfacdo quanto as varias atividades (formacéo/programas de educacdo, seminarios,
etc), oferecidas pela empresa, para auxiliar no desenvolvimento, percebemos que somente 21
dos 81 colaboradores, estdo muito realizados com esse aspecto.

Conhecendo a realidade das empresas analisadas, nota-se que muitas realizam apenas

reunido com os setores, quando necessario. Programas de formacéo sdo aplicados quando é
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muito indispensavel, como por exemplo, para uma técnica importante em determinado
trabalho. Mas, como alguns colaboradores comentaram com a pesquisadora nas entrevistas in
loco, percebe-se que esse tipo de atividade carece como elemento motivacional.

O resultado da questdo 26 (p.69) pergunta sobre como a empresa Se preocupa com a
motivacdo do colaborador, pode ser devido a essa necessidade citada acima que: 25 dos
colaboradores sentem-se muito realizados, 15 ndo perceberam mudancas e 11 estdo pouco
realizados.

Quando questionados sobre a pergunta 18 (p.63): vocé se sente responsavel pelo seu
sucesso e luta pelos seus sonhos pessoais e profissionais? 50 colaboradores disseram que
estdo muito realizados e, 23 consideram-se realizados, buscam por seus objetivos.

Referente a lideranca, a questdo 06 (p.51) pesquisa sobre como o colaborador avalia o
trabalho de seu lider tem-se que, 35 dos colaboradores sentem-se muito realizados e, 31 estdo
realizados. Quando questionado aos gestores sobre como ocorre seu trabalho enquanto lider
da equipe observou-se as seguintes respostas na empresa A: 0s dois gestores citaram que
ocorre de forma tranquila, sempre prevalecendo o dialogo devido terem uma boa equipe. Na
empresa B, o gestor acredita que é fazer acontecer, conduzindo a equipe de modo claro ao
sucesso esperado.

Ja na empresa C, o primeiro gestor disse que se busca o controle e acompanhamento
nas execucdes das rotinas, ndo existe uma padronizacdo rigorosa e, espera-se que as pessoas
realizem suas funcGes da melhor maneira, com melhor eficiéncia, qualidade e agilidade. O
segundo respondeu que busca junto com os colaboradores, o aperfeicoamento para que em
suas tarefas, possam buscar sempre o melhor, ou seja, escuta-los para a melhoria do processo
e do ambiente de trabalho. Achar as solugdes quando acontecem adversidades.

Com os questionarios, entrevistas e observacdes, foi possivel analisar a motivacdo dos
colaboradores, o estilo de lideranca dos gestores e conhecer o perfil de cada empresa
estudada.

Na empresa A, 0s gestores sdo muito abertos e transparentes, permitindo um ambiente
muito agradavel e colaborativo. Prezam pela qualidade de seus produtos e na medida do
possivel, pelo bem estar dentro da empresa. Conforme observacdo e entrevistas pode-se
perceber que os dois gestores, tanto pai como filho, tém perfil democratico dentro da
organizacdo. Muito ponderados e sempre visando o coletivismo. Na propria fala do filho, a
entrevista, ressaltou que precisa facilitar o acesso ajudando os colaboradores na definicdo do

problema e nas solugfes dos mesmos.
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O gestor da empresa B também possui tracos de uma lideranga democratica, inclusive,
um dos valores da empresa tem enfoque nas relagbes humanas. Nota-se uma interacdo entre a
equipe e gestor, apesar de apenas 11 colaboradores estarem muito realizados com a
comunicacdo das informacdes por parte do lider.

J4 na empresa C, percebe-se um misto de lideranga autoritaria e democratica.

Conforme as respostas a questdo 04 (p.49), se a organizacdo reconhece as opinides e
contribuicdes dos colaboradores, 11 dos 27 entrevistados responderam que sim, a empresa
reconhece. Ou seja, temos uma baixa representatividade neste quesito, o que ja indica uma
aparéncia da lideranca autocrética.

Na empresa D como ndo foi possivel entrevistar a gestora, as informacdes
apresentadas aqui sdo conforme o conhecimento da autora, 0S questionarios dos
colaboradores, missao, visdo e valores da organizacao.

Segundo os valores da empresa, percebe-se que a ela preocupa-se tanto com o cliente
quanto com o colaborador, primando pela seguranga no ambiente de trabalho, compromisso
dos envolvidos, auto-realizacdo da equipe, integridade e exceléncia. Nota-se também, uma
lideranca autocratica, mas que em algumas situacdes é democratica. Na mesma questéo citada
acima, na empresa C, sobre o reconhecimento da organizacdo em reconhecer opinides e
contribuicdes apenas 09, dos 27 colaboradores responderam estar muito realizados.

Outra questdo que ressalta este estilo de lideranca € a questdo 12 (p.57) que trata sobre
o esforco do lider em conseguir tomar decisbes vélidas e criativas que resultem em
compreensdo e consenso. Apenas 04 colaboradores sentem-se muito realizados.

Mais uma questdo que destaca o estilo € a 19 (p.63), se o colaborador é reconhecido

pelos resultados que alcanca. Apenas 01 colaborador respondeu estar muito realizado.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

A presente pesquisa teve como objetivo analisar a relacdo entre o estilo de lideranca e
motivacdo dos colaboradores nas empresas familiares, embasando a pesquisa na hierarquia
das necessidades de Maslow, na teoria X e Y de McGregor, na teoria dos dois fatores de
Herzberg e, na teoria das necessidades adquiridas de McClelland. Além de trabalhar com os
estilos de lideranca autocratico, democratico e liberal.

Apls a realizacdo do estudo, percebeu-se que para os colaboradores sentirem-se
motivados é necessario que a empresa comece a observa-los com outros olhos, é preciso que a
organizagdo se preocupe com 0 processo que eles executam. Realizar pesquisas de campo em
cada setor pelo menos trés vezes ao ano, para saber se ha necessidades e como estd o

desenvolvimento em cada area, analisando assim, se ha algo que esta interferindo o processo.

Essa pesquisa é importante porque se 0 gestor comecar a avaliar de que forma o
colaborador esta reagindo a tais situacdes no dia a dia, ele percebera a importancia e o valor
que tem para a organizagdo.

Desse modo, conclui-se que o objetivo do presente estudo foi atingido e, o problema
de pesquisa sanado. O estilo de lideranca pode influenciar na motivacdo do colaborador. A
pessoa tem de motivar a si mesma, sim, mas outra pessoa, nesse caso o lider, pode e deve lhe

dar os elementos que ela usara para construir sua motivacéao, e ter satisfacdo para trabalhar.
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APENDICE A - ENTREVISTA - APLICADA AOS LIDERES DAS EMPRESAS

Respondendo ao questionario vocé estara participando de uma pesquisa que faz parte
do Trabalho de Conclusdo do Curso de Administracdo da AMF, intitulado “O estilo de
lideranca nas empresas familiares: como o lider motiva seus colaboradores”. Peco a
gentileza de que vocé seja 0 mais claro e sincero possivel afinal, o instrumento de coleta de
dados guarda sigilo absoluto quanto a identidade do respondente.

1. Em qual geracdo sua empresa estd? Como foi/estd sendo o processo de sucessao?

2. Existe alguma politica de sucessdo? Se sim, qual? Como funciona?

3. O que vocé faz para que situacdes familiares ndo interfiram com o bom funcionamento

da empresa?

4. O que é Lideranca para vocé?

5. Quais séo as 03 caracteristicas fundamentais de um bom lider para vocé?

6. Como ocorre o seu trabalho enquanto lider em relacdo a sua equipe?

7. Aponte dois fatores que vocé acredita serem os principais motivadores de seus
colaboradores no trabalho:

8. Cite dois fatores que vocé acredita serem o0s principais desmotivadores de seus

colaboradores:

9. Quais sdo os programas/técnicas/beneficios que vocé, no exercicio da Lideranga,

utiliza para contribuir com a motivagéo de seus colaboradores?

10. Quiais os recursos ainda nao disponiveis que vocé considera que seriam Uteis como

instrumentos de Lideranga para motivar seus colaboradores?
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APENDICE B — QUESTIONARIO — APLICADO AOS COLABORADORES

Respondendo ao questionario vocé estara participando de uma pesquisa que faz parte do Trabalho de
Concluséo do Curso de Administracdo da AMF, intitulado “O estilo de lideran¢ca nas empresas
familiares: como o lider motiva seus colaboradores”. Peco a gentileza de que vocé seja 0 mais
claro e sincero possivel afinal, o instrumento de coleta de dados guarda sigilo absoluto quanto a
identidade do respondente.

Perfil do Colaborador

1.1)Género: M ( ) |F( ) 1.6) Empregabilidade:
1.2) Idade: () 1°emprego

1.3) Escolaridade: () De 2°a 3°emprego
1.4) Funcdo na empresa: () De 3°a 4° emprego
1.5) Tempo de servico na empresa: () Mais de 5 empregos

v' Utilize caneta (de qualquer cor), mas nao utilize lapis.

v’ Assinale apenas uma alternativa.

v’ Caso vocé erre ao assinalar uma alternativa, faca um circulo na alternativa correta.

v' Por favor, evite deixar alternativas sem respostas. Nas questdes a seguir, marque um X na
alternativa que melhor representa sua opinido sendo: 1 para Nao Realizado | 2 para Pouco
Realizado | 3 para Ndo houve mudanca | 4 para Realizado | 5 para Muito Realizado.

1. | Comparado ao seu cargo, como vocé avalia suas tarefas?
(poucas ou muitas)

2. | Nasua percepgdo, a empresa tem uma imagem positiva junto
ao publico em geral?

3. | Vocé se sente feliz trabalhando na Empresa?

4. | A organizagdo é aberta a reconhecer as opinides e
contribuicdes dos colaboradores?

5. | Qual seu grau de satisfacdo com suas condicdes fisicas de
trabalho (ventilagéo, iluminacéo, espaco, limpeza,
equipamentos, moveis, etc)?

6. | Como vocé avalia o trabalho de seu lider (superior imediato)?
7. | Vocé tem sempre informagdes suficientes para realizar o seu
trabalho com agilidade?

8. | A comunicacdo das informagdes por parte do lider
(superior imediato) a vocé e demais colegas da equipe é
suficiente e clara?

9. | Vocé sabe pelo que é responsével e o que € esperado de vocé?
10. | Vocé tem o apoio necessario do lider (superior imediato) de
sua area para realizar suas atividades?

11. | Qual sua motivacdo em relacéo as perspectivas de crescimento
na empresa?
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12.

O seu lider esforga-se bastante para conseguir tomar decisdes
validas e criativas que resultem em compreensao e consenso?

13.

Perante um conflito, o seu lider procura detectar 0s motivos e
solucionar as causas que estdo por tras dele?

14.

Como vocé classifica seu salario total, considerando suas
obrigaces e responsabilidades?

15.

Qudo satisfeito vocé estd com sua oportunidade de
crescimento e desenvolvimento na Empresa?

16.

Qual o seu grau de satisfacdo quanto as varias atividades
(formacdo/programas de educacdo, seminarios, etc),
oferecidas pela Empresa para ajuda-lo no seu
desenvolvimento?

17.

Vocé acredita que grandes mudancas causam desconforto, mas
trazem novas oportunidades de crescer a aprender?

18.

Vocé se sente responsavel pelo seu sucesso e luta pelos seus
sonhos pessoais e profissionais?

19.

E reconhecido pelos resultados que alcanca?

20.

Vocé gosta de seu trabalho, do tipo de trabalho que faz?

21.

Qual o grau de satisfacdo com a liberdade que vocé tem para
adotar o seu préprio enfogue no trabalho?

22.

As pessoas com quem vocé trabalha cooperam para que 0
trabalho seja feito?

23.

Quao satisfeito vocé esta com o tempo que seu trabalho Ihe
deixa para sua vida?

24.

A comunicacéo entre pares/colegas é adequada?

25.

Tenho clareza sobre os objetivos de trabalho que preciso
alcancar?

26.

Vocé percebe que a empresa preocupa-se com a sua
motivacao?

27.

Assinale com X apenas 1 (uma) alternativa que melhor representa sua opinido. Trabalhar na

Empresa é:

28.

29.

30.

) uma atividade comum;

) um desafio;

) um orgulho;

) um aprendizado;

) uma aventura estimulante.

N N N

uais sdo as suas necessidade no trabalho? (Importéncia: 5, 4, 3, 2, 1)

Q

() Possibilidade de aprender coisas novas
() Remuneracéo

() Ambiente de trabalho adequado

() Reconhecimento no trabalho

() Crescimento profissional

Cite 03 coisas que mais 0 motivam para o trabalho:

Mensagem Livre - Expresse sua opinido sobre outros assuntos adicionais que queira relatar.



90

ANEXO A - TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE ESCLARECIDO

TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO

Ao assinar este Termo de Consentimento Livre e Esclarecido, eu,
: portador do RG
n° , confirmo minha participagdo voluntéria no projeto de pesquisa
“Q estilo de lideranca nas empresas familiares: como o lider motiva seus colaboradores.”

Tenho ciéncia que vou participar dos seguintes procedimentos:

e Entrevista em horario previamente agendado, cujas questdes me serdo apresentadas
somente na hora da entrevista.

e Revisdo e aprovacdo da entrevista que concedi, ja transcrita pelo pesquisador.

e Estou ciente que ndo terei beneficios diretos com a participacdo nesta pesquisa e que
as informacGes que fornecera ao pesquisador serdo mantidas em sigilo, incluindo meu
nome e outros dados pessoais e profissionais.

e Estou ciente que ndo receberei compensacgdo financeira por participar do estudo e que
também nao terei despesas pessoais em qualquer uma das fases.

e Tenho ciéncia que é garantida a liberdade da retirada de consentimento a qualquer
momento e que poderei deixar de participar do estudo, se assim achar conveniente.

e Acredito ter sido suficientemente informado a respeito das informacdes que li ou que
foram lidas para mim, descrevendo o estudo “O estilo de lideranca em empresas
familiares: como o lider motiva seus colaboradores”.

e Estou ciente que a qualquer momento posso obter mais informacdes sobre a pesquisa e
obter eventuais esclarecimentos entrando em contato com a responsavel pela pesquisa,
estudante do Bacharelado em Administracdo da AntonioMeneghetti Faculdade, pelo e-
mail giselecardoso.adm@gmail.com ou pelo telefone (55) 99692-2632

NOME: ASSINATURA:
DATA: / /

Declaro que obtive de forma apropriada e voluntaria o Consentimento Livre e
Esclarecido deste respondente para a participagao neste estudo.

Gisele M. Cardoso
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ANEXO B - CARTA DE ACEITACAO

CARTA DE ACEITACAO

Informo que a empresa , de propriedade de
, aceita fazer parte da amostra de estudo do projeto de
pesquisa “O estilo de lideranga nas empresas familiares: como o lider motiva seus
colaboradores.”, da aluna do Bacharelado em Administragdo da AntonioMeneghetti
Faculdade, Gisele Medianeira Cardoso, e sob orientagdo do professor Ricardo Schaefer.

Estou ciente dos procedimentos de pesquisa e que 0 nome da empresa serd mantido em
sigilo no trabalho final.

Diretor

, ___de novembro de 2017.




