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RESUMO

A pesquisa com foco na andlise das estratégias de RH voltadas a lideranga,
satisfacdo e motivacdo numa empresa automobilistica propds uma
investigacdo empirica do papel do lider e sua influéncia na produtividade do
trabalho, assim como os processos internos que dizem respeito a equipe e
sua socializacdo com a lideranca. A partir das revisdes de literatura no ambito
da Administracdo de Recursos Humanos, optou-se aqui por uma pesquisa de
cunho qualitativo e quantitativo, com uso de observacgéao in loco e analises de
questionario dirigidos realizado com trabalhadores e gestores como
argumento para validar as bases teoricas e a provavel importancia de uma
gestao eficiente e efetiva, com foco no sucesso de mercado. As analises dos
dados obtidos em questionarios e da pesquisa de observacao de campo na
empresa que nos serviu de suporte para o caso em questdo apontam
importantes fatores que demonstram que a equipe de lideranga precisa se
preocupar em coletar informagdes, em obter sugestdes e discutir melhorias,
tanto para o trabalhador quanto para a empresa. Percebe-se que, no caso da
empresa pesquisada, existe consenso entre gestores e equipe de
trabalhadores acerca do que tedricos defendem como gestdo autocratica,
democratica ou liberal (laissez-faire), em relagcdo a uma boa gestao e equipe
de trabalho capaz de contribuir para o crescimento de uma empresa. Com
base nos estudos tedricos e nas apuracgdes obtidas de dados do questionario
realizados com trabalhadores e gestores, percebe-se que é praticada a
gestdo democratica, o que, segundo entrevistados, tem garantido bons
resultados econdmicos, satisfacédo e motivagao de funcionarios e gestores, de
maneira a garantir o crescimento satisfatorio, na empresa pesquisada.

Palavras chave: Lideranca, Satisfacdo e Motivacao



viii

Sumario

1 INTRODUGAO............oooieeeeeeee e 9
2 REFERENCIAL TEORICO............ooviiriiiieeeieseiieseesssesse et 13
2.1 GesStao de PeSS0@s..........cccouciiiiiiiiic e 15
2.2 Estilos de Lideranga................ccooieiieiiiieiiccceeeee e 18
2.3 Lideranga: Caminho para Crescimento Empresarial.............cccccoveevveienene. 22
2.4 A Satisfagao e a Motivagao com Foco no Sucesso...................cocuu........ 25
SIMETODOLOGIA ..ottt 29
4 ANALISE DOS DADOS NO CAMPO DE PESQUISA..............cc..ccoooovvevvnnnan, 34
5 CONSIDERAGOES FINAIS.............ooooieeeeeeeeeeeeeeeeee e, 37
6 REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS...........co.cooooeeeeeeeeeeeeeeeee e XXXiX
ANEXO ...ttt et ettt et e st enteeneens xlii

QUESTIONARIO APLICADO A GESTORES E FUNCIONARIOS DE UMA
EMPRESA DE AUTOMOVEIS DE BELO HORIZONTE..............cccccoooovvvninnnn. xlii

APENDICE A — QUESTIONARIO.........ooooooeoeoeoeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeen xliii



1 INTRODUGAO

Na era da globalizagdo e do conhecimento tecnoldgico, os cenarios de
praticas comerciais estdo cada vez mais competitivos no mercado de trabalho,
as empresas tém investido em equipamentos mais modernos e mao-de-obra
qualificada, inovando constantemente para atender a consumidores, cada vez
mais exigentes, que interliga e facilita a comunicagdo e a interagdo entre as
areas de marketing, gestdo de pessoas e entre outros, com objetivo de

atender efetivamente a clientela e conquistar assiduidade.

Assim, a pesquisa aqui apresentada prioriza a questdo relacionada aos
investimentos na area dos recursos humanos, com a intengdo de provocar
reflexdo e de discorrer sobre as estratégias de lideranga, satisfagdo e

motivacao, fatores fundamentais para o crescimento coletivo e empresarial.

A empresa, foco desta pesquisa, € uma empresa de automoveis de Belo
Horizonte. A preocupacédo da abordagem na area dos recursos humanos na
empresa pesquisada, deve-se ao grande interesse em se empregar gestores
dindmicos, com competéncias na area de gestdo de pessoas, objetivando
motivar a equipe ao alcance dos resultados individuais, € no alcance dos
objetivos organizacionais, em um mercado de grande pressdo que é o de

servigos e comeércio de automéveis de Minas Gerais.

Estar inserido em uma empresa e fazer parte da equipe que visa ao
crescimento e bom desempenho, provocou-me o interesse em aprofundar-me
teoricamente nos assuntos que sdo relevantes para que, na pratica, haja
maior compromisso e desempenho. Dessa forma, orientado por um interesse
técnico no que se refere a gestao de pessoas e relagbes humanas no trabalho,
ha neste o intuito de verificar em campo interesses em comum entre
profissionais, gestores e administradores, uma vez que é necessario entender

como as empresas se desenvolvem e ganham mercado, e isto se reflete
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diretamente nos ganhos financeiros de todos e na estabilidade empregaticia

em tempos de crises.

E importante frisar que a lideranga tem papel fundamental no clima
organizacional em cada setor, como assegura Chiavenato (2004), a partir do
seu responsavel, onde o lider assume uma funcédo que é determinante para o
funcionamento. A empresa tem a preocupacdo em oferecer servicos de
exceléncia para seus clientes com pessoal capacitado para facilitar os
processos internos que dizem respeito a equipe de trabalho, e a organizagao
das equipes de lideranga; gerente e subgerente, quanto ao desempenho de
acordo com cada funcéo.

Em consonancia com as fundamentagdes teoricas, € importante, verificar se
na empresa a rotatividade de funcionarios é elevada decorrente das
cobrangas de metas e objetivos de vendas da organizagédo, assim como se
existe auséncia dos gestores, devido ao fato de assumirem multiplas fungdes
e serem responsaveis por outras concessionarias, o que pode tornar inviavel
0 acompanhamento das vendas e aos processos internos, gerando conflitos e

ineficacia das praticas.

A partir de tal situacdo norteia-se o problema da pesquisa aqui apresentada:
Qual o estilo de lideranca de gestdo aplicado na empresa de comércio e
servicos de automoveis de Belo Horizonte e como este contribui para a
satisfacdo e motivagdo dos envolvidos e para o alcance dos objetivos
propostos na organizagdo?

Exposto o problema de pesquisa, o objetivo geral foi o de verificar qual o
modelo de lideranga se estabelece na empresa que nos serve de referéncia a
pesquisa e quais os efeitos junto aos  funcionarios, sua satisfacéo e
motivacdo no ambito da empresa, considerando o contexto de comércio e

servicos de automoveis de Belo Horizonte.

Para elaboragao desse trabalho, foram tragados objetivos especificos como: a)
realizar pesquisa bibliografica referente ao tema proposto, buscando conhecer
os estilos de lideranga existente na empresa; b) comparar o atual estilo de
lideranga realizada na empresa pesquisada com o proposto na literatura; c)
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discutir sobre os efeitos do modelo de lideranga junto aos funcionarios da
empresa, identificando ferramentas capazes de colaborar com o clima
organizacional da empresa, especialmente no que se refere a motivagéo e

satisfagao no trabalho.

A partir do estilo de lideranga desempenhado pela empresa pesquisada, seja
ele autocratico, democratico ou liberal (Laissez-Faire), interessa aqui verificar
como ele afeta diretamente na motivacdo e no comprometimento dos

funcionarios.

Para a realizag&o da pesquisa utilizou-se como metodologia o estudo de caso,
com observacdo no campo de pesquisa, neste caso uma empresa de
comércio e servicos de automéveis de Belo Horizonte. Em relacdo a
abordagem, especificamos que se trata de uma pesquisa quantitativa e
qualitativa direta, por meio de fontes teodricas bibliograficas, com observagao
simples no campo de pesquisa, analise das fundamentagdes de especialistas
que discorreram sobre o assunto e aplicagdo de questionario direcionado com
objetivo de dialogar com as bases tedricas, apds aprovagdo dos mesmos e
preenchimentos das lacunas de cada questionamento em relacdo a empresa,

a seu trabalho e a pratica de gestdo empregada.

A partir da analise e reflexdo dos dados obtidos, assim como a base no
referencial teérico e com as observagcdes no campo de pesquisa, revelou-se o
interesse de funcionarios e gestores em se preocupar com a satisfagao e
motivagdo nos setores pesquisados e com a gestdo democratica, questdes

estas que validam a tematica abordada.

O trabalho sera composto por 5 (cinco) capitulos, o primeiro sendo a
Introducéo, com a apresentacédo dos principais elementos que direcionaram o
projeto de pesquisa; o segundo aborda o Referencial Teorico com
levantamento bibliografico, considerando as contribuigbes de autores
consagrados no campo da Administragdo de Recursos Humanos sobre
lideranga, satisfacdo e motivagao no trabalho e na socializacdo de equipes; o
terceiro capitulo, de carater metodologico, se volta as analises das
abordagens tedricas com as observagbes de campo e questionario,
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confrontando as informagdes coletados interligando com os temas expostos,
metodologia de pesquisa; e o ultimo capitulo e ndo menos importante,
contempla as consideragdes finais, onde solugdes e sugestdes sdo apontadas
para sanar os problemas relacionados a satisfacdo e motivacdo, entre elas
ouvir e discutir com o0 grupo possiveis estratégias com foco no sucesso

individual e empresarial.

A partir das abordagens teédricas, em analise com a tematica, e o questionario
dirigido, realizada com gestores e outros funcionarios, tornou-se possivel
perceber a importancia de investimento no RH da empresa, e compreender
no contexto o que pode ser viavel ou necessario, para o desenvolvimento
desse setor, e de como o papel do gestor pode influenciar diretamente na
equipe e na empresa, possibilitando atingir os objetivos propostos e alinhando

interesses e desenvolvimento.
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2 REFERENCIAL TEORICO

A partir da abordagem dos autores pesquisados como Dutra (2006), Daft
(1999), Lacombe (2005), Gil (2008) e Soto (2002), entre outros, que
dissertaram sobre relagcdes pessoais e interpessoais no trabalho,
apresentaram-se questdes relacionadas a gestdo de pessoas, motivagao,
satisfacdo e lideranga, na perspectiva de dialogar com a tematica que
objetivou verificar qual o modelo de liderangca mais adequado para os

funcionarios da empresa de comércio e servigos de automoveis.

Assim, foi possivel constatar se o modelo apresentado na empresa que nos
serviu de campo de pesquisa tem conformidade com um dos descritos pelos
especialistas. No caso desta pesquisa, verificou-se que o modelo democratico,
onde cada um pode e deve colaborar de maneira efetiva com os objetivos
estratégicos organizacionais, € aquele que melhor incita a motivagao, no
intuito de atingir a satisfacdo e o sucesso da empresa e dos funcionarios no
mercado. Os apontamentos sobre os achados no campo de pesquisa serao
realizados nas segdes seguintes.

E de conhecimento histérico que o departamento de Recursos Humanos
surgiu no século XIX, segundo Gil (2008), com a necessidade de “contabilizar”
os registros dos trabalhadores, as faltas e os atrasos, sendo que as grandes
organizagbes foram as responsaveis pelas primeiras mudangas. Elas
comecaram a investir em estudos e pesquisas que sinalizavam os
trabalhadores de outra maneira, ndo como simples objetos da empresa, mas

como seres humanos.

Na década de 1950 iniciou-se a transformacdo do departamento das
empresas. Foi nesse periodo que a funcdo de Gerente de Pessoal passou a
ser denominada como Gerente de recursos humanos. Segundo Chiavenato

(200%5), na década de 1960 foi criada a denominagédo de Gerente de relagdes
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industriais, para que as organizagdes pudessem distinguir quem cuidaria dos
aspectos administrativos daquele que cuidaria das questdes humanas.

Ja no Brasil, esse novo estilo data do final do século XIX e comec¢o do século
XX. Enquanto no contexto internacional ocorria um movimento de
industrializagdo e mecanizagdo, no Brasil, entretanto, a economia era
dominada pelas atividades agricolas e o nivel de industrializagdo ainda era

reduzido.

Segundo (LACOMBE, 1966, p.145):

O periodo posterior ao término da Segunda Guerra Mundial € marcado pelo
crescimento econdmico na Europa e nos Estados Unidos. O modelo de
Estado de Bem-Estar Social se dissemina, tendo como base pactos
firmados entre governo, empresarios e sindicatos. Tal condi¢do é favoravel
para as empresas, que vém sua produgao e vendas aumentarem, o que
Ihes permite pagar salarios cada vez maiores. Para os empregados, a
situacdo também é favoravel, havendo poucas greves e conflitos. Enquanto
isso, no Brasil, investe-se pesadamente em obras civis e de infraestrutura.

Ainda segundo o autor:

A industria cresce, e 0 pais recebe filiais de diversas multinacionais. No
entanto, o crescimento econémico ndo acontece de forma continua.
Problemas com a balanga de pagamentos, aliados aos problemas politicos
do final da década de cinquenta e inicio da década de sessenta, trazem
instabilidade para o mercado de trabalho. O contexto mais complexo gera
reflexos na gestdo de pessoas, que se torna mais sofisticada. Temas como
gerenciamento de carreira, remuneragdo e treinamento passam a ser
tratados com maior atengdo (LACOMBE, 1966 p. 145).

Com o crescimento industrial, portanto, surgiu também a necessidade de
aprimorar e rever, com maior efetividade e mais constancia, o modelo de

recursos humanos que melhor se adapta a cada empresa e a cada setor.

Chiavenato (2005) esclarece que o departamento de Recursos Humanos
surgiu no século XIX, e tinha a necessidade de contabilizar os registros dos
trabalhadores, as faltas e os atrasos. Naquela época, os chefes de pessoal se
caracterizavam pela inflexibilidade, o estrito seguimento das leis. Esses
chefes eram conhecidos como frios e calculistas, e por demitir os funcionarios,

sem justa causa. O processo evolutivo dos recursos humanos das
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organizagbes foi marcado por fases distintas, como: a) Fase Contabil:
preocupava-se com o controle os custos das organizagdes; b) Fase Legal,
que foi de 1930 e 1950, corresponde a criagao da Consolidagdo das Leis
Trabalhistas c) Fase Tecnicista: nesse periodo, o governo do presidente
Juscelino Kubistchek implementou no Brasil a industria automobilistica, o que
provocou mudangas nos organogramas das empresas, surgindo o0s
subsistemas de RH. A partir desse periodo se iniciou significativa
preocupagao com a eficiéncia e desempenho dos funcionarios da época; d)
Fase Administrativa: o sindicalismo surgiu como forma de protecdo. Em 1965,
foi cenario de uma revolugdo dos trabalhadores, implementando assim o
movimento sindical: e) Fase Estratégica: onde o planejamento surgiu como
um diferencial. Na metade da década de 1980, surgiram dos primeiros
programas de planejamento estratégico, ligado diretamente ao planejamento
estratégico central das organizagbes. O Gerente de Recursos Humanos foi
reconhecido como parte da diretoria em diversas organizagoes.
(CHIAVENATO, 2005, p.53).

A partir da década de 1980, surgiram mudancgas significativas na visdo da
administragdo empresarial em geral e na area de Gestdo de Recursos
Humanos. Assim, mudancas constantes ocorreram e continuam ocorrendo,
tanto no mundo das tecnologias de comunicagdo e informagdo, em uma
constante evolugdo. E fundamental que haja, em contrapartida, a valorizagéo
cada vez mais presente das possibilidades individuais em conjunto com o

desenvolvimento das equipes e da empresa como um todo.

2.1 Gestao de Pessoas

Na concepcao de Gil (2008), a Gestao de Pessoas (GP) tem a fungéo voltada
as pessoas que atuam nas empresas com o objetivo de alcangar os

interesses tanto das organizagdes quanto dos individuos. Dessa forma, a
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administragdo de GP é fundamental para que, tanto as empresas quanto os
funcionarios, sejam beneficiados, tendo como finalidade alcangcar um
equilibrio do nivel de satisfagao entre estes, na qual as duas partes tenham

suas necessidades supridas.

Por sua vez, Dutra (2006) declara que GP tem como principal fungdo o
controle e dominio sobre as pessoas como foco principal, retratando a
administragdo de pessoal como peca fundamental nas grandes decisdes da
empresa, capaz de influenciar os demais setores organizacionais. Ele traga,
ainda, uma linha de atitudes que precisam ser tomadas pelas organizagoes.
Devido as forcas externas de mercado, forcando-as a adaptar-se as

mudancas.

Segundo o autor, no contexto do planejamento geral de uma empresa,
destaca-se, entre muitas, a perspectiva de efetividade de mudancgas
administrativas; estruturas e maneiras de relacionamento com as demais
areas, percebendo-as como fundamentais recursos de acgdo empresarial,
velocidade na comunicacdo, para otimizar tempo e funcionalidade,
desenvolvendo uma visao objetiva, alto grau de competitividade e o constante

aprimoramento e dominio sobre instrumentos administrativos.

Para Dutra (2002, p.267), “a GP é vista como um sistema inserido em um
sistema maior interagindo entre si, e como tal, é vista também, como

constituida por subsistemas que interagindo entre si modifica o tempo todo”.

Assim, o gestor que deseja sucesso nos seus empreendimentos precisa
observar todos esses fatores para exercé-lo. Ainda segundo Dutra (2002), a
pessoa tem papel importante no que diz respeito a gestdo de pessoas. A GP
nas organizagdes passa por duas visdes funcionalistas e sistémicas no
desenvolvimento humano abrangendo; a aprendizagem (dimensdes da

pessoa) e competéncia.

A competéncia técnica, segundo Bohlander, Snell & Sherman (2003) é
importante, mas, ndo € unica responsavel pelo éxito na gestado da equipe:
A competéncia técnica e essencial, mas ha outras habilidades e

desenvolver para se ter sucesso como funcionario. Para obter éxito como
gerente, o profissional deve atingir niveis ainda mais elevados de
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proficiéncia em areas importantes como comunicagado, gerenciamento do
tempo, automotivacgéo, relacionamento interpessoal e — a area mais ampla —
lideranga (BOHLANDER, SNELL & SHERMAN, 2003, p. 199).

Ja Araujo (2006) considera ainda, outros trés fatores importantes na gestao
de pessoas: a equidade, que é realizagao do justo papel do gestor na relagéao
com a estrutura social; realizagdo pode ser entendida por se sentir bem no
ambiente de trabalho, bem estar social e trabalhista; companheirismo, busca

de relagcbes amistosas.

Os RH (recursos humanos) de uma empresa sado fundamentais para que se
garantam resultados satisfatérios e que venham somar positivamente de

maneira efetiva e consolidada.

Segundo o Modelo de Ulrich (1998), pode-se analisar o sistema de RH nas

seguintes linhas:

* a minimizagdo de custos: incluindo cuidadosa selegdao e treinamento,
menor turno, absenteismo e controles reduzidos; ¢ a realizagdo de mudanga:
exigindo um novo clima nas relagées de trabalho com redugéo do controle
burocratico, o que é mais favoravel a inovagao; * a imagem da companhia: a
posicdo de vanguarda na administracdo de recursos humanos pode
fornecer a empresa vantagens no mercado através de uma imagem de
responsabilidade social e qualidade, assim como pode atrair recrutados de
alta qualificagdo (ou com potencial para tal); * os modelos de exceléncia: a
literatura sobre as melhores companhias mostra os impactos das praticas
de Administracdo de Recursos Humanos para a competitividade destas; * o
colapso da Administragdo de Pessoal: o fracasso da Administracdo dos
Departamentos de Pessoal incapazes de inovar na politica de pessoal e
contribuir para a busca de vantagem competitiva (ULRICH, 1998, p.42 e 43).

Gil (1994, p. 21), apresenta as principais fungbes desempenhadas pelo RH e

gue sao importantes para uma empresa:

« Comunicagéao eficaz tanto com a alta direcdo, como com as geréncias
intermediarias, empregados e publicos externos; * Elaboragéo de critérios e
instrumentos para selecdo do pessoal requerido pela empresa; « Definicdo
de padrdes e construgdo de instrumentos para a avaliagdo dos
empregados; * Avaliagdo de cargos e fungbes da empresa, com vistas a
identificar os requisitos que devem possuir seus ocupantes; < Avaliagdo do
valor de cada cargo, para subsidiar as politicas de salarios e beneficios; *
Elaboragdo de projetos de treinamento e desenvolvimento de pessoal; °
Conducédo de reunides para orientagdo e discussdo, bem como para
negociagdo com grupos internos e externos, acerca de assuntos relativos a
recursos humanos; * Fornecimento de assessoria a diregcdo da empresa e
as geréncias nos mais diferentes assuntos relacionados a area de recursos
humanos (GIL, 1994, p. 21).
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O sistema de RH da empresa, portanto é responsavel em grande parte pelo
sucesso nos empreendimentos empresariais e garantir bons resultados tanto

humanamente falando, quanto financeiramente.

Entretanto, ainda existem desafios a serem vencidos, a medida que o tempo
passa, temos que enfrentar novas tendéncias. Para cada tempo, periodo ou
desenvolvimento historico, ha também a necessidade de novas estratégias e
tomadas de decisdes, assim buscar acompanhar essas alteragdes facilitam a
compreensao e contribui para que a empresa esteja sempre atuante no

mercado.

Para Chiavenato (2008), as tendéncias do terceiro milénio se organizam de tal
forma que exigem a uma nova gestdo de pessoas. As novas tendéncias se
baseiam em mudancas em cada aspecto, e as transformacdes, como a
globalizagdo, a tecnologia, a informag&o, o conhecimento, os servigos, a
énfase no cliente, na qualidade, na produtividade e na competitividade

impactam nos processos internos de gerir as pessoas.

Hoje, segundo Chiavenato (2008), os processos administrativos requerem
uma nova percepg¢ao dos gestores de empresa em relaciona-los as pessoas

na empresa.

2.2 Estilos de Liderancga

No mercado empresarial € preciso se conhecer os varios tipos de liderancas.
Entre os autores da area de RH existem diferentes abordagens, uns
defendem a lideranga comportamental, outros a situacional e outros ainda
acreditam que a lideranga deve estar pautada na contingencia ambiental em
contrapartida com a dindmica das organizagdes e que € preciso estabelecer

critérios que definam bem os ideias e objetivos a se alcangar.
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O estilo de lideranga de uma empresa determina como esta sendo gerenciada.
Segundo os autores estudados, existem trés tipos fundamentais de lideranga;

democratica, autocratica e liberal (Laissez-Faire).

Para Oliveira (2010, p. 174), a lideranga pode ser:

Autocratica: na qual o lider exerce sua lideranga como bem |he prover, sem
abrir mao desse papel negativo aos demais qualquer forma de participagao;
democratica, na qual o lider aceita e, por vezes, até mesmo estimula a
participacdo dos liderados na escolha e\ou na implementacdo de suas
decisdes e o tipo Laissez-faire, na qual o lider na verdade se afasta e deixa
que os liderados ajam como bem o desejarem, decidindo por eles préprios o
que devem fazer.

Bateman (1998, p.335) defende que os lideres excepcionais tém visdo. Eles
conduzem pessoas e organizagdes em dire¢cdes que, por si sO, ndo seriam
capazes de atingir. Assim poderdo langar empreendimentos, formas e

culturas organizacionais, para alcangar o que deseja ou mudar de estratégias.

Ja Daft (1999) defende que o lider pode e deve ajustar seus estilos de acordo
com a situacdo que esta vivenciando. E que o estilo do lider deve-se

combinar com a situagcdo mais favoravel para o sucesso.

Newstron (2008) apresenta, ainda, outros dois (2) tipos de liderangas que s&o:
lideres positivos, estilo que corresponde ao lider que estimula o
desenvolvimento dos colaboradores e energiza o ambiente de trabalho por
meio da motivagdo e inspiragdo, engajando e florescendo sua equipe para
que ela seja mais comprometida e produtiva; lideres negativos ou
autocraticos, estilo cujo lider possui um estilo de lideranga caracterizado pelo
controle individual de todas as decisbes e pouca contribuicdo dos membros

do grupo.

Ja nos anos 50, Lewin (1952) defendia o trabalho em equipe como maneira
de otimizar a producdo: “Temos que conceber a vida do grupo como o
resultado de constelagdes especificas de forgas dentro da conjuntura (setting)
mais ampla. O campo como um todo, incluindo seus componentes

psicologicos e n&o psicoldgicos”. (LEWIN, 1952 p.174).
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O autor considera que o comportamento humano é resultado de um todo ,0
individuo e o entorno nunca devem ser vistos como duas realidades
separadas. Isto porque, na pratica, sdo duas instancias que sempre estao

interagindo entre si e que se modificam mutuamente em tempo real.

Esse autor ainda enfatiza sua colocacdo dizendo que, se queremos
compreender o comportamento humano, devemos considerar todas as

variaveis que podem estar em seu espaco vital.

Ainda sob o olhar de Lewin (1952), vemos que a mudanga organizacional &
um processo que possui trés fases: descongelamento, movimento e
recongelamento. Para Lewin, o movimento € a fase no processo de mudanga,

na qual os lideres:

[...] asseguram segurancga psicolégica com relagdo a mudanga e comunicam
que outras organizagbes em circunstancias semelhantes, ja realizaram
mudangas obtendo éxito; retém internamente as novas abordagens
implementando sistemas de avaliagédo que conduzam aos comportamentos
esperados e criando sistemas de recompensa que os reforcem (LEWIN,
1952, p.56).

Portanto, organizar uma empresa vai além de gerencia-la. E preciso investir
na gestdo de pessoas, avaliar, reestruturar, investigar e estimular os

responsaveis pela produtividade.

Newstron (2008) defende que os lideres apresentam caracteristicas proprias
e a partir de suas atitudes e decisdes sao considerados positivos e negativos.

Assim, esse autor faz comentario a respeito desse estilo de lideranca:

Os lideres abordam as pessoas para motiva-las de diversas formas, se a
abordagem enfatizar as recompensas, o lider usa lideranga positiva [...], [..]
se a énfase for colocada ameacas, medo, grosserias e penalidades, o lider
estara aplicando para outro altamente negativo [..]. (NEWSTRON, 2008, p.
162)

O lider democratico divide os poderes de decisado entre chefe e grupo, quanto
mais as decisdes forem influenciadas pelos integrantes do grupo, mais

democratico é o comportamento do lider.

Segundo Chiavenato (2003), a abordagem dos estilos de lideranga se refere
aquilo que o lider faz, seu estilo de comportamento para liderar. Ele descreve

trés estilos:
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* Lideranga autocratica: o lider impde suas ideias e suas decisdes sobre o
grupo, sem nenhuma participagdo deste. A énfase esta nele. .» Lideranca
liberal: o lider delega totalmente as decisGes ao grupo sem controle algum
e deixa-o completamente a vontade. E minima a participagdo do lider e o
grupo é enfatizado. * Lideranga democratica: o lider orienta o grupo e
incentiva a participagéo de todos. A énfase esta no lider e também no grupo
(CHIAVENATO, 2003, p.123)

Ja os lideres Autocraticos (Consultivos e participativos), Newstron (2008) os
define como:
Os lideres autocraticos centralizam em si mesmo o poder e a tomada de
decisdes; lideres consultivos abordam um ou mais funcionarios e pedem a
eles que apresentem suas contribuicbes antes de tomarem as decisoes;
lideres participativos claramente descentralizam autoridade. As decisbes
nao sao unilaterais, ao contrario do que ocorre com a lideranga autocratica,

pois eles utilizam as contribuicdes de seus seguidores [...]. (NEWSTRON,
2008, p.163)

O lider Autocratico centraliza o poder de decisdo no chefe, quanto mais
concentrado o poder de decisdo no lider, mais autocratico €& seu
comportamento ou estilo. O estilo autocratico pode degenerar ou tornar-se

patoldgico, transformando-se no autoritarismo.

Em se tratando de lideranga, Chiavenato (2005, p. 5) descreve o lider liberal
como:

Chiavenato (2005, p. 5):

[...] falar de gestdo de pessoas é falar de gente, de mentalidade, de
vitalidade, agdo e proacdo. A Gestdo de Pessoas € uma das areas que
mais tem sofrido mudangas e transformagdes nestes ultimos anos. Nao
apenas nos seus aspectos tangiveis e concretos como principalmente nos
aspectos conceituais e intangiveis. A Gestdo de pessoas tem sido a
responsavel pela exceléncia das organizagdées bem-sucedidas e pelo aporte
de capital intelectual que simboliza, mais do que tudo, a importancia do fator
humano em plena Era da informacgao.

Portanto, cada autor descreve tipos de lideres que apresentam caracteristicas
proprias e definem o seu papel no RH de uma empresa. O que pdde ser visto
na observagdo e questionario dirigido com gestores e funcionarios de uma
empresa automobilisticas de Belo Horizonte, onde o lider se caracteriza como

democratico, segundo analise dos resultados.
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2.3 Lideranga: Caminho para Crescimento Empresarial

De acordo com a tematica pesquisada, a liderancga, satisfacdo e motivagao
representam itens fundamentais a serem destacados e aprofundados
teoricamente, com base em especialistas e pesquisadores no assunto. E,
assim, compreendé-las para que se possa desempenha-las e obter sucesso,

contribuindo para o alcance dos objetivos da empresa.

Considera-se que liderar requer dinamica e autonomia, além de conhecimento
profundo do que se pretende desenvolver, conceitos que poderdo ser

comprovados na abordagem desse capitulo.

O estilo de lideranga é um grande aliado no mercado de trabalho no novo
contexto histérico empresarial, como ressaltam Caravantes, Panno,
Kloeckner (2005, p. 505): “Podemos definir lideranga como um processo de
influéncia dirigido para modelar o comportamento de outra pessoa”. Sendo
assim, a maneira de liderar € fundamental no comportamento dos individuos
dentro de uma organizagdo. O que reafirmam Andrade e Amboni (2010, p.
149): “A lideranga por sua vez, representa a capacidade do lider de influenciar
um grupo em dire¢cdo a um determinado objetivo”. Os autores completam
dizendo que:
A lideranga e a influéncia interpessoal exercida em uma situagdo por
intermédio do processo de comunicagéo, para que seja atingida uma meta
ou metas especificas. A lideranga sempre envolve tentativas por parte do
lider (influenciador) para afetar (influenciar) o comportamento do seguidor
(influenciado) ou seguidores numa situagdo. A comunicagao e vista como o
Unico processo por cujo intermédio um lider pode atuar. O lider usa a
comunicagdo como meio através do qual tenta afetar atitudes dos

subordinados, ou seja, ele ndo esta interessado apenas em transmitir por
transmitir (ANDRADE; AMBONI, 2010, p.149).

O processo de comunicacdo € fundamental para influenciar as pessoas
dentro de uma organizacéo e o lider usa dessa ferramenta para alcangar os
objetivos e metas organizacionais. E importante que o lider tenha habilidade
comunicativa para inspirar, apoiar e transmitir confianga aos subordinados.
Lacombe (2005, p.206) declara que:
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Uma importante caracteristica de um lider e saber se comunicar. Ele deve
conseguir a mensagem para todos, para que eles entendam qual é o
propésito comum que tem de ser alcancado e para que se motivam para
isso. Assim, um lider esta constantemente comunicando-se com todos e
partilhando suas informagdes.

Dessa forma, é importante que além de saber comunicar-se para influenciar
as pessoas, € necessario que o lider seja claro e transparente na sua
comunicagao, utilizando-se de ferramentas e palavras adequadas para

motivar toda equipe de trabalho.

Segundo Wagner Il e Hollembeck (2004, p. 416),

Lideres gerenciais de nivel mais alto na organizagdo garante obediéncia
similar entre seus subordinados, primeiro, os inseridos num programa de
socializagéo intensa apds seu ingresso na organizagdo. Grupos de novos
gerentes aprendem a histéria da organizagao sua missao e seus valores.

Diante da exposigdo, os autores afirmam que, quanto mais alto o nivel de
conhecimento e motivagcdo do gestor, maior sera o desempenho dos seus
subordinados e o sucesso da empresa. Gerir pessoas requer apresentacao
de confiabilidade, competéncia e dinamica de atuagéo.

Segundo Lacombe (2005), a lideranga, portanto, &€ peca chave na
administragdo se quer visar o pleno desempenho organizacional de uma
empresa. Para liderar com efetiva participacdo de todas as areas de uma
empresa e necessario um alinhamento nas metas estabelecidas com énfase

nos objetivos a serem alcangados.

Gil (2009) aponta que a lideranga é bastante complexa em seu processo.
Para ele os estudos realizados nessa area revelam a necessidade de um
olhar mais aprofundado em trés aspectos de lideranca; o primeiro € ver a
lideranga como uma combinagao de tragcos pessoais; ja o segundo enfatiza o
comportamento do lider; e o terceiro considera suas condigdes com

determinacao na eficacia da liderancga variando de acordo com a situagao.

Na abordagem por tragcos de lideranga, Gil (2009) destaca, ainda, que a
perspectiva de enfatizar as caracteristicas pessoais e os lideres ja nascem
feitos, enquanto as abordagens do comportamento correspondem aos lideres

que estao relacionados aos treinamentos para sua formacgao; e, por ultimo, a
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lideranga na abordagem situacional corresponde ao comportamento do lider

como uma sintese de sua personalidade, sua persuasao e estilo de lideranca.

Pensamento também compartilhado por Wagner Ill e Hollembeck (2004), que

apontam que

Nem todas as abordagens tedricas da lideranga enfatizam o carater
tridimensional do processo de lideranga proposto por Hollamder. As
primeiras investiga¢cdes sobre a natureza da lideranga centravam-se quase
exclusivamente nas caracteristicas do lider (mais que nos seguidores ou
nas situacbes). Essas teorias universais enfatizavam os tracos e as
habilidades das pessoas, estilos de decisdo e comportamentos tipicos que
distinguiam os lideres dos nao lideres. (WAGNER Il e HOLLEMBECK, 2004,
p.245)

Portanto, a liderangca tem caracteristica propria e € fundamental nas
organizagcdes empresariais. Soto (2002) define lider como aquela pessoa que
dirige um grupo a consecugdo dos seus objetivos coordenados e
impulsionados de maneira conveniente, respeitando certa autonomia,
oferecendo informacg&o, pressupondo programa e sistemas de agdes

necessarias e controlando os resultados como responsaveis pelos mesmos.

Para Lacombe (2005), o lider é acima de tudo aquele que conduz o grupo,
etimologicamente falando. O lider empresarial, no entanto, deve ser capaz de
alcancar objetivos por meio dos liderados. Um lider, ndo é um gerente no
sentindo formal, mas sim alguém que é considerado o principal responsavel a

concretizar os objetivos do grupo.

Também Soto (2002, p.202) ressalta que o lider influi no posicionamento de
seus subordinados, criando assim membros comprometidos com a
organizacao empresarial é ainda acrescenta:
O lider dirige as pessoas de sua organizagédo para o cumprimento de uma
tarefa ou um trabalho concreto. Se o estilo de lideranca for escolhido
corretamente, as pessoas agiram de bom grado em um ambiente de
trabalho eficaz [...]. A lideranga e uma parte importante da administragéo,
mas ndo e tudo. Os gerentes devem planejar e organizar, mas o papel

primario de um lider e influir nos demais para que tratem de alcancar com
entusiasmo os objetivos estabelecidos.

Assim, a lideranga é o catalisador capaz de transformar o potencial de uma
empresa em realidade. Soto (2002) ressalta ainda as trés caracteristicas e

habilidades tais como: técnicas, humanas e conceituais.
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A habilidade técnica diz respeito ao conhecimento e capacidade do processo
técnico de uma pessoa; a humana se refere a capacidade de trabalhar
eficazmente com pessoas no sentido de obter resultados no trabalho em
equipe; e a conceitual € a capacidade para pensar em termos de modelo

marcos diferenciadores e relagdes amplas.

Assim, liderar requer um perfil de lider, uma constante busca por realizar os
objetivos determinados pela empresa e um esforgo determinante para motivar
os colaboradores a desempenhar seu papel dentro da empresa, de maneira

que ela seja reconhecida positivamente no mercado empresarial.

Segundo Farias (2006, p. 135):

A literatura apresenta a teoria que define os tipos de lideranga de acordo
com a personalidade e caracteristicas do lider € chamada de Teoria dos
Tragos e foi a primeira a ser desenvolvida a esse respeito. Segundo ela
existem os seguintes tipos de lider: o “lider executivo”, o “lider coercitivo”, o
“lider distributivo”, o “lider educativo” e o “lider inspirador”

Nessa perspectiva, acredita-se que cada empresa procura o tipo de lider que
melhor se adapta ao sistema e objetivos tragados para conseguir se manter

com resultados positivos no mercado competitivo.

2.4 A Satisfagao e a Motivagao com Foco no Sucesso

Com as mudangas ocorridas no mundo globalizado, a satisfacdo dos clientes
internos e externos tem sido a ténica das organizagdes, que estéo investindo
em técnicas que auxiliem no desempenho satisfatério das organizagodes, tanto
publicas, quanto privadas, aproveitando o potencial humano existente. E de
responsabilidade do administrador a fungcdo de gerir o planejamento, a
organizacéo, a diregdo e o controle; como o planejamento é o inicio do plano
de acgao, € por meio dele que se define onde quer chegar, o que deve ser feito,
quando, como e em que sequéncia (CHIAVENATO; SAPIRO, 2003, p. 45).
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O planejamento tem como fungdo principal lidar com imprevistos. Com ele, a
instituicdo pode tomar atitudes mais coerentes, eficientes e rapidas. A partir
do planejamento é possivel definir como o desenvolvimento de processos,
técnicas e atitudes administrativas, as quais proporcionam uma situacao
viavel de avaliar implicacdes futuras de decisdes presentes em funcédo dos
objetivos empresariais que facilitagdo a tomada de decisdo no futuro, de

modo mais rapido, coerente, eficiente e eficaz. (OLIVEIRA, 2004, p. 36).

Para esses autores, a satisfagdo no trabalho representa um grau de

contentamento com a chefia, colegas, salario, promogéo e trabalho realizado.

Schermerhorn (1999) relata que, para maximizar o impacto das recompensas
no trabalho, a lideranga precisa respeitar a diversidade, as diferengas
individuais, compreender o que o trabalhador deseja em relagao ao trabalho,

e alocar interesses profissionais e empresariais.

De acordo com esse autor, sdo as terias de motivagdo que oferecem visdes

desses objetivos. Assim, segundo ele:

As teorias da satisfagdo ajudam os gerentes a atender as “necessidades”
humanas e como as pessoas com necessidades diferentes podem reagir a
diferentes situagdes de trabalho. As teorias do processo ajudam os gerentes
a entender como as pessoas dao significado as recompensas e as
oportunidades de trabalho disponiveis para alcanga-las (SCHERMERHORN,
1999, p. 240).

Na concepgao de Schermerhorn (1999, p. 200) “a motivagcado se refere as
forgcas dentro de uma pessoa responsavel pelo nivel, diregdo e persisténcia
do esforgo despendido no trabalho”. Nesse sentido, para analisar o grau de
motivagdo do funcionario, basta relacionar o desempenho do mesmo no seu
ambiente de trabalho, consequentemente sua produtividade esta interligada

com o seu nivel de motivacao.

Para Faria (2002), motivacao € fundamental para o sucesso das organizagdes
e que sua produtividade depende do status de seus colaboradores, as quais
variaveis como esforgco, qualidade e determinacdo sido levadas em
consideragao para que a qualidade do servigo prestado seja satisfatoria. Na

administragdo empresarial, € fundamental que os fatores acima tratados,
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recursos humanos, lideranga e motivagdo estejam bem alinhados entre si,

para a total garantia do sucesso no mercado competitivo.

Com base na linha de pensamento de Faria (2002), é necessario pessoal
capacitado, técnicas inovadoras, pesquisa de mercado, conhecimento de
novas tendéncias empresarias, de maneira, a facilitar o desempenho em
todos os setores de uma empresa. E visivel a preocupacdo dos lideres
empresariais em selecionar profissionais experientes, capacitados e
inovadores, parceiros que tenham objetivos comuns em prol do destaque da
empresa em que atua, entre as demais empresas concorrentes, o que reforga
a constante necessidade de pesquisas voltadas para a area de recursos

humanos e suas especificidades.

O que pode ser comprovado por Gil (2009, p.101), quando destaca que

As empresas estdo valorizando cada vez mais o comprometimento das
pessoas. Os funcionarios comprometidos e quem vém sendo convocados
para fazer parte das solugcbes e é exatamente neles que as empresas mais
tendem a investir. A motivagao, por sua vez, é a chave do comprometimento.
E muito mais facil para as empresas conseguir pessoas competentes do
que comprometidas. Por isso, identificar fatores capazes de promover a
motivacdo dos empregados e dominar as técnicas adequadas para
trabalhar com ela vem se tornando tarefa das mais importantes para os
gerentes.

Casado (2002) reafirma tal proposigcédo, ao dizer que a motivagdo é o tema
mais estudado em gestdo de pessoas, mas que continua sendo motivo de
preocupagao no cotidiano das organizagdes, pois, apesar da intengao, pouco
se tem avangado nesse sentido dentro das organizagdes, embora haja varios
investimentos e programas motivacionais, tudo volta a ser como era antes em

pouco tempo.

Bateman (1998) descreve cincos passos motivacionais importantes que uma
empresa que deseja alcangar o sucesso precisa seguir: fazer parte da
organizagdo, manter na organizagdo, comparecer ao trabalho regulamente,
obter bom desempenho e demonstragdo de cidadania. Identificando, segundo
o autor, esses tipos de comportamento, o gestor deve motivar para tais
componentes e procurar facilitar e estimular o auto desempenho de seus
subordinados. Portanto motivar também €& fundamental nas empresas em

busca de melhores colocagdes no mercado e crescimento continuo.
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Gestao de pessoas, lideranga e motivacao representam trés pilares de suma
importancia dentro de uma empresa. As empresas procuram selecionar
gestores capazes de influenciar positivamente no desempenho de funcgdes,
objetivos e metas determinadas como fonte de sustentagdo e garantia de
sucesso no mercado empresarial. Conhecer bem as organizagdes, seus
objetivos, sua proposta de trabalho e saber lidar de maneira a incentivar e

motivar o grupo de trabalho sao fungdes que determinam o bom lider.

As teorias da motivagado perpassam pelas hierarquias das necessidades. E
segundo Maslow apud Daft (1999, p.320, 321), existem cinco (cinco) tipos

gerais de motivagdo em ordem ascendente, que sao:

Necessidades fisioldgicas; sdo a maioria das necessidades fisicas basicas
do ser humanos. [...]. Necessidades de segurancga; séo as necessidades de
um ambiente fisico e emocional seguro, protegido e livre de ameagas. [...].
Necessidades de participacao; sdo necessidades que refletem o desejo de
ser aceito no ambiente por parte de um grupo a ser amado. [..]
Necessidade de estima; essa necessidade relaciona-se ao desejo de
autoestima positiva e de receber atengao, reconhecimento e apreciagcao dos
outros. [...] Necessidade de autorrealizagdo; representam necessidades de

autorrealizacdo, que é a mais alta categoria de necessidades.

Para ele, quando a necessidade é satisfeita sua importdncia diminui e a
necessidade mais préxima e a mais elevada é ativada. Daft (1999, p.318)
afirma que “a motivagdo do empregado afeta a produtividade”. Segundo
Ferreira; Fortuna; Tachizawa (2006), apenas o individuo motivado tera

disposi¢cao para comprometer-se com os objetivos da organizagao.

Santos apresenta motivagdo, como sendo um dos conceitos mais estudados
nas Ciéncias Sociais, com o intuito de explicar as razdes pelas quais os
individuos agem de determinada forma em determinadas situagdes. (Santos,
1991, citado por Barbosa, 2009)

Ja satisfagdo Bateman (1998) a partir desse exemplo:

Se as pessoas se sentem tratadas de forma justa com base nos resultados
que rebem, ficardo satisfeitas. Um funcionario satisfeito nao &
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necessariamente mais produtivo que um funcionario insatisfeito: as vezes
acontece de as pessoas estarem felizes com seu emprego porque ndo
precisam trabalhar muito! (BATEMAN, 1998, p. 374)

Zanelli et al (2004) na organizagdo do livro Psicologia, Organizagao e

Trabalho no Brasil, define como sendo um estado emocional, positivo ou de

prazer, resultante de um trabalho ou de suas experiéncias.

Portanto, estar motivado ou estar satisfeito no trabalho, influenciam no
desempenho e produtividade do individuo de maneira a refletir positiva ou

negativamente no desenvolvimento da empresa.

Assim, estilo de liderancga, tipo de lider, a satisfacdo no trabalho, a motivagao
e tipo de gestdo tém papeis relevantes em uma empresa, e pode representar
positiva ou negativamente os aspectos financeiros e de relagbes pessoais, e
refletir como um todo sobre os interesses e resultados no mercado de

trabalho.

3 METODOLOGIA

Este capitulo tem como objetivo apresentar os procedimentos metodologicos
utilizados na pesquisa, sendo a abordagem de carater qualitativo e
quantitativo, visto que busca esclarecer o tipo de gestdo empregada na

empresa e o nivel de satisfagdo e empenho para se atingir os seus objetivos.

Para Minayo (2010, p. 57), o método qualitativo pode ser definido como:

E o que se aplica ao estudo da histdria, das relagdes, das representacées,
das crengas, das percepgdes e das opinides, produtos das interpretacdes
que os humanos fazem a respeito de como vivem, constroem seus
artefatos e a si mesmos, sentem e pensam. Embora ja tenham sido
usadas para estudos de aglomerados de grandes dimensbées (IBGE,
1976; Parga Nina et.al 1985), as abordagens qualitativas se conformam
melhor a investigages de grupos e segmentos delimitados e focalizados,
de histdrias sociais sob a ética dos atores, de relagdes e para analises de
discursos e de documentos.
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O trabalho aqui proposto tem carater investigativo, a partir do trabalho de
campo, sob a forma de um estudo de caso, que corresponde a estratégia a
ser usada para analisar um individuo, um grupo social, uma instituicdo ou
uma politica publica, por exemplo. E uma forma de pesquisa utilizada
principalmente nas areas sociais, humanas e da saude. Os meios de
investigacdo se deram por aplicagdo de pesquisa de campo, estudo dos
referenciais teoricos, instrumento de coleta de dados com questionario para
fundamentacéo da analise de gestao (OLIVEIRA, 1999).

A opgao pelo questionario fechado dirigido, a partir de questdes voltadas para
tipos de gestéo, satisfacdo e motivagdo no ambiente de trabalho, foi entregue
em uma folha, digitado para preenchimento .Desta forma a participagao se fez

mais abrangente e pratica.

No que se refere ao estudo de caso, importante contextualizar a empresa que
se abriu a proposta, para que o leitor do trabalho de pesquisa tenha maior
clareza acerca de suas especificidades. A empresa escolhida € do setor de
automoveis, fundada no ano de 1997 em Belo Horizonte por uma tradicional
familia que tinha como principal objetivo possibilitar a populagdo adquirir o
seu proprio carro e ofertar servicos de vendas de acessorios, pecas e
manutengdes veiculares em geral, com atendimento de qualidade. A
concessionaria possui umas das maiores estruturas de Minas Gerais.
Somando o seu atendimento e sua estrutura organizacional, faz com que se
tenha mais de 25% do Share de mercado da regido metropolitana de Belo
Horizonte, com 7 (sete) concorrentes da mesma marca. Seu principal
fornecedor é a montadora de veiculos FCA Fiat Chrysler Automéveis Brasil
LTDA que fornece 90% de seus produtos para o seu funcionamento. Sendo
assim, a empresa contribui na pesquisa ja que € um dos setores que mais
crescem no mercado e precisa de grandes investimentos para se manter e

garantir espago no campo competitivo.

No caso da empresa pesquisada, ha um vasto histérico de mercado e esta
entre as mais conhecidas no ramo automobilisticas e possui estrutura técnica

e funcional em ambito nacional, publico diversificado. A politica de venda e
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compra tem como base a satisfagdo do cliente e fornecedores, visando
crescimento continuo e sucesso de mercado, com metas em constantes
ampliagbes e objetivos com visdo de futuro e de acordo com o modelo de

inovacao do mercado.

O desenvolvimento da presente pesquisa se iniciou com a revisdo de
literatura sobre os conceitos centrais no trabalho investigativo, considerando o
problema delimitado e os objetivos geral e especificos que nos serviram de
direcionamento. Apés o trabalho de revisédo de literatura, seguiu-se a insergao

em campo, no contexto organizacional aqui descrito.

Para obter informacdes no campo de pesquisa, 0 mesmo foi observado por
dois meses, com fatores de comportamentos e atitudes de gestores e
empregados, acompanhados de registros das observagbes anotagdes

escritas em uma agenda, com data e local do fato observado.

Aplicou-se, entdo, questionario com 03 (trés) gestores e 07 (sete) funcionarios
para captacao de dados sobre o estilo de lideranga e a satisfacdo e motivacao
para o trabalho, de modo que estes responderam as questdes apresentadas

em folha de oficios digitadas e xerocadas.

O questionario dirigido continha13 perguntas fechadas, formuladas a partir do
tipo de gestao da equipe pela lideranca e a visao do trabalhador com relagao
a empresa, tendo como amparo o referencial tedrico utilizado no artigo,
aplicando uma escala classificada em: sempre, frequentemente, algumas
vezes e nunca. Com base nas respostas foram analisados o tipo de gestao
em relacdo aos demais funcionarios, assim como o desempenho de cada um

para o bom andamento da empresa e seu destaque no ramo empresarial.

Os dados levantados ofereceram informacdes a respeito da satisfagdo e
motivacdo dos funcionarios, informacdes dos funcionarios referentes a
lideranga, informagdes sobre o lider da empresa e a respeito ao
comprometimento dos colaboradores. Os dados foram correlacionados com o
referencial tedrico para dar base a tematica dessa pesquisa. Abaixo
amostragem realizada com as respostas dos 10(dez) funcionarios como

amostragem. Foi-lhes dada uma folha para que preenchessem as lacunas
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das 13 (treze) questdes da letra A a letra D, com opgdes de respostas (ver
anexo). A identificagdo foi opcional, sendo que foi pré-requisitada a
participagdo com orientagdes sobre o fundamento da pesquisa e que haveria

total sigilo quanto as informagdes ali contidas.

O grafico abaixo representa as opg¢des dos(as) entrevistados(as) de acordo
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Grafico 1 - representa as respostas dos (10) dez de funcionarios que optaram por determinada letra do
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questionario.

A partir dos resultados graficos fez-se as leituras a seguir com o intuito de

corroborar com a compreensao desses.

Na questdo 01 dos treze questionados 08 disseram que a lideranga é

democratica e 02 que é liberal, em seu grupo de trabalho

Na questao 02, dos treze 07 disseram que sempre se sente motivado pelo

seu gestor, contra 03 que disseram que frequentemente se sentem motivados.

Quanto a questdo 03, percebe-se que 09 sempre sentem que o estilo de
lideranga motiva os funcionarios da sua empresa e 02 sente frequentemente

motivados.
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Para a questdo 04, na administracdo da lideranca atende as necessidades
dos funcionarios 09 disseram que sempre e 01 que frequentemente.

Ja na 05 quanto a lideranca tem dominio e controle sobre os individuos da

empresa 07 disseram que sempre e 03 que frequentemente.

A questdo 06 quanto ao comprometimento dos funcionarios em relagado as
delegacdes da lideranga 07 disseram que sempre ha, 2 que frequentemente e

um que as vezes ha o comprometimento.

Na questdo 07 se os funcionarios executam todas as tarefas ordenadas pelos

gestores 07 disseram que sempre e 03 que frequentemente executam.

Para a questdo 08, que diz se o respeito tipo de lideranga empregado na

empresa é o ideal 09 responderam que sempre e 01 que frequentemente

No que se refere a questao 09, que questiona se quando e delegado a uma
tarefa pelos gestores € executa de bom grado 09 disseram que sempre e 01

que frequentemente.
Na questao 10, todos afirmaram que se sente motivado na sua tarefa.

Para a questao 11, se desempenham 08 responderam que sempre e 02 que

desempenham frequentemente positivamente nas tarefas ordenadas.

Ja na questdo 12, sobre o comprometido com a empresa 09 disseram que

sempre e 01 que frequentemente estdo comprometidos.

E na ultima questdo a 13. 08 responderam que sempre e 02 que
frequentemente os gestores da sua empresa desempenham com eficiéncia

suas fungdes.
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4 ANALISE DOS DADOS NO CAMPO DE PESQUISA

Em analise aos resultados do grafico acima exposto, percebe-se que a
maioria dos sujeitos de pesquisa concorda que ha uma gestdo democratica
por parte dos gestores na empresa, isto vai ao encontro do que defende Gil
(2009, p.101), quando diz que as empresas estao valorizando cada vez mais
o comprometimento das pessoas e os funcionarios se mostram, entao,

comprometidos.

Para verificar como vem sendo a administracdo na empresa pesquisada, foi
realizado o questionario dirigido (em anexo) desenvolvido no campo de
pesquisa, contendo 13 (treze) perguntas para marcar as opgdes de respostas,
dirigidas a funcionarios e gestores da empresa, com fungcdo de oferecer
suporte informativo sobre o tipo de gestdo aplicada na empresa, ja
mencionada anteriormente, comprova que os gestores desenvolvem o papel

democratico de gestao de pessoas.

De acordo com a opinido dos 10 (dez) voluntarios da pesquisa entre os
funcionarios e gestores que se dispuseram a responder o questionario, todos
disseram que quando ha necessidade, sdo realizados reunides e encontros
para se tratar de assuntos sobre a empresa e os funcionarios e que opinides
sdo ouvidas e levadas em consideragdo para a melhoria geral do grupo de
trabalho e para o crescimento empresarial.

Quando necessario, faz-se também. levantamentos negativos e prejudiciais
que podem influenciar em prejuizos para ambas as partes. Sugestdes sao
colocadas e analisadas para sanar atuais e futuros problemas que interfiram
na produgdo e desempenho de trabalhares e afetar o desenvolvimento da

empresa.

Assim, a analise dos dados comprova as teorias dos autores de que é preciso

investir no RH e investir na gestdo com foco nos resultados positivos da
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empresa e que ao longo do processo devem haver constantes avaliagdes de
carater investigativo das acbes para que o0s objetivos propostos sejam

alcancgados.

Ainda, foi possivel perceber que quando ha uma sintonia entre gestores e
funcionarios o ambiente de trabalho se torna menos estressante e cansativo,
segundo observado no campo de pesquisa e com relagdo a colocagdes
voluntarias dos participantes da entrevista, o que torna essa pesquisa mais
evolutiva e consistente, como orienta Bateman (1998) quando descreve os
cincos passos motivacionais importantes, ja citados, que uma empresa que

deseja alcangar o sucesso precisa seguir.

Estas evidéncias deixam claro que quanto mais se investir em pessoal
capacitado e na gestdo democratica, maiores serao os resultados positivos

das empresas no mercado.

A gestdo democratica percebida e descrita pelos entrevistados no
questionario dirigido, e observada no campo de pesquisa, tornou-se veridica,
visto que em varios momentos houve trocas de opinides e encontros para
discutirem estratégias e dinamicas de atendimento, vendas e entrosamento

pessoal e funcional.

Quando a empresa investe em lideranga, segundo os tedricos, ela passa a
desenvolver uma gestao capaz de lidar com possiveis contratempos e motiva

sua equipe de maneira a torna-la mais confiante e produtiva.

O que fica bem claro, que nao ha interferéncia nas respostas dos
entrevistados, ja que, durante a observagao, nao houve receio em preencher

e assinar a pesquisa, embora nao fosse necessario.

A empresa investigada nessa pesquisa mostrou, por meio de instrumentos de
coleta de dados e analise desses, que se preocupa ndao s6 com o bom
andamento da empresa, mas acima de tudo com uma equipe preparada,

motivada e satisfeita.

Assim, o que se percebe € que ha hoje uma grande preocupacédo em se

investir nos recursos humanos da empresa, visto que, a satisfacdo no
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trabalho e a motivacdo cada vez mais comum, nos varios setores das
empresas, podem fazer a diferenga nos resultados finais, nos alcances dos

objetivos propostos e na lucratividade.

Entretanto, em um mercado tdo competitivo, € evidente que a empresa
pesquisada, demonstra preocupacdo e procura se informar e renovar
constantemente para garantir destaque no mercado. Por isso esta sempre
atenta as novidades, usando estratégias, realizando pesquisas de mercado,
ouvindo e apresentando possibilidades de melhorias de atendimento e
capacitagcdes que facilitem a influéncia para compras e vendas, visando o

crescimento nesse mercado competitivo.

Portanto, cabe as empresas estar sempre renovando, incentivando e
investindo no RH. Essa pesquisa pode e deve ser uma fonte de informacéao
para administradores que pretendem contribuir de maneira eficaz e positiva
consolidando seu sucesso no mercado atual, em busca de desenvolvimento e

crescimento produtivo.
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5 CONSIDERAGOES FINAIS

A pesquisa tomou como tematica o estilo de lideranca e como ele pode
contribuir para o alcance dos objetivos de uma empresa de automoéveis de
Belo Horizonte, com o intuido de abordar como tem sido os investimentos na
area dos recursos humanos, com a intencdo em provocar reflexdao e de
discorrer sobre as estratégias de lideranga, satisfacdo e motivagao, fatores

fundamentais para o crescimento coletivo e empresarial.

Verificou-se, por meio dos resultados obtidos no questionario aplicado, que a
empresa pesquisada possui lideranca democratica, com papel fundamental
no clima organizacional em cada setor, a partir do seu responsavel, onde o

lider assume uma fungao que é determinante para o funcionamento.

A empresa tem a preocupagao em oferecer servigos de exceléncia para seus
clientes com pessoal capacitado, para facilitar os processos internos que
dizem respeito a equipe de trabalho, e a organizacdo das equipes de
lideranga; gerente e subgerente, de acordo com o desempenho de acordo

com cada funcéo.

Assim, a rotatividade de funcionarios na empresa € baixa, 0 que nao
demanda novos gastos financeiros e nem desgastes pessoais para o

treinamento de novos funcionarios.

O estilo de lideranga ora democratico, ora autocratico é responsavel pela
rotatividade de mao de obra e afeta diretamente a motivacdo e o
comprometimento dos funcionarios, segundo os autores abordados, visando o
bom andamento a empresa pesquisada busca equilibrio no estilo democratico.
Estilo este que de acordo com os entrevistados, faz com que a empresa seja
representada positivamente no mercado de trabalho e para seus clientes.
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Assim, apesar da abordagem tedrica garantir que o0 sucesso empresarial
depende do tipo de gestdo aplicada, o que se pode perceber é que ainda,
pelo menos no campo de pesquisa escolhido, a gestdo € democratica. A
lideranga se preocupa em coletar informagdes, em obter sugestdes e discutir

melhorias tanto para o funcionario quanto para a empresa.

Entretanto, cabe lembrar que, de acordo com as fundamentagdes dos tedricos
abordados, toda empresa que investe nos recursos humanos e na equipe
gestora e que esta sempre preocupada em oferecer aos seus clientes e
colaboradores servicos e atendimentos de qualidade e eficiéncia tem maior

possibilidade de se destacar e garantir sucesso no mercado empresarial.

Assim, 0 que se pretende com a pesquisa apresentada € oferecer subsidios e
provocar a reflexdo no ramo empresarial a respeito do sucesso de sua
empresa ser possivel quando se tem uma equipe de lideranga, trabalhadores
preparados e capazes desempenhar suas fungdes com efetiva eficiéncia e
lucratividade.

Em tese, quanto mais se investe no RH da empresa, segundo o que se
discutiu nessa pesquisa, melhor serdo os resultados. No entanto, € preciso
estar sempre atento as tendéncias de mercado e buscar informagdes em
estudos de fontes seguras e comprovadas por especialistas no assunto, uma
vez que ha sempre novas pesquisas nessa area e que, como esta que nao
buscou sanar o assunto, mas sim, contribuir com quem procura suportes
tedricos e formas de aprimorar e acompanhar as novas técnicas de

investimentos para o RH em sua empresa.
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ANEXO

QUESTIONARIO APLICADO A GESTORES E FUNCIONARIOS DE UMA
EMPRESA DE AUTOMOVEIS DE BELO HORIZONTE
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APENDICE A — QUESTIONARIO

Esse questionario € parte integrante da pesquisa do Trabalho de Conclusao
de Curso, do académico Alex Bruno Brey Gil, 2019/2° semestre, que tem por
objetivo coletarem dados e informacbes acerca dos estilos de lideranga
adotados no interno de uma Empresa de automodveis. Salientamos que os
resultados serdo tratados com confidencialidade e sigilo, ndo sendo

necessaria a identificagao do respondente.

Que tipo lider exerce fungao no seu grupo de trabalho?

( )Democratico ( ) Autocratico () Liberal

2. Vocé se sente motivado pelo seu gestor?

( ) Sempre ( ) Frequentemente () Algumas Vezes ( ) Nunca

3. O estilo de liderangca motiva os funcionarios da sua empresa?

( ) Sempre ( ) Frequentemente () Algumas Vezes ( ) Nunca

4. A administracao da lideranca atende as necessidades dos funcionarios?
( ) Sempre ( ) Frequentemente () Algumas Vezes ( ) Nunca

5. A lideranga tem dominio e controle sobre os individuos da empresa?

( ) Sempre ( ) Frequentemente () Algumas Vezes ( ) Nunca

6. Qual o comprometimento dos funcionarios em relagédo as delegagdes da

lideranga?
( ) Sempre ( ) Frequentemente () Algumas Vezes ( ) Nunca
7. Os funcionarios executam todas as tarefas ordenadas pelos gestores?

( ) Sempre ( ) Frequentemente () Algumas Vezes ( ) Nunca
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8. O tipo de lideranga empregado na empresa é o ideal?
( ) Sempre ( ) Frequentemente () Algumas Vezes ( ) Nunca

9. Quando e delegado a uma tarefa pelos gestores vocé executa de bom

grado?

() Sempre ( ) Frequentemente () Algumas Vezes ( ) Nunca

10. Vocé se sente motivado na sua tarefa?

( ) Sempre ( ) Frequentemente () Algumas Vezes ( ) Nunca

11. Vocé se desempenha positivamente nas tarefas ordenadas?

( ) Sempre ( ) Frequentemente ( ) Algumas Vezes ( ) Nunca

12. Vocé e comprometido com a empresa?

( ) Sempre ( ) Frequentemente () Algumas Vezes ( ) Nunca

13. Os gestores da sua empresa desempenham com eficiéncia suas fungdes?

() Sempre ( ) Frequentemente () Algumas Vezes ( ) Nunca

xliv



