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O Papel da Lideranca na Satisfacdo dos Colaboradores em uma Industria Alimenticia

do Alto Sertao Paraibano

Francisco Willame Moreira de Sousa

RESUMO:

A importancia da lideranca nas organizagdes vem ganhando destaque devido ao impacto que
pode causar na satisfacdo dos colaboradores e nos resultados. Desta forma, o presente estudo
tem como objetivo compreender como o papel da lideranga pode influenciar na satisfagao dos
colaboradores. A pesquisa foi aplicada em uma industria do ramo alimenticio da cidade de
Sousa — PB, caracterizando-se como estudo de caso descritivo e exploratorio, pois buscou
identificar como a lideranga influencia na satisfacdo dos colaboradores. A empresa possui 115
colaboradores e utilizou-se da amostra nao probabilistica, sendo ela por conveniéncia. Foram
aplicados questionarios junto aos colaboradores por meio do google formularios, obtendo
resultados de 89 colaboradores da organizagdo de variados setores. Os dados coletados foram
langados em tabelas e analisados de forma qualitativa com o auxilio de planilhas do Microsoft
office Excel, utilizando graficos e percentuais. Por fim, os resultados obtidos revelaram que a
lideranca nesta organizacdo possui influéncia sobre a satisfacdo dos colaboradores,
caracterizando-se pela lideranga democratica o estilo predominante e que as gratificagdes
salariais, recompensas financeiras pelo alcance de metas e o reconhecimento sdo os aspectos
motivacionais que mais influenciam na satisfacdo destes colaboradores. O clima
organizacional também se mostrou influente quanto ao bem-estar dos colaboradores.

Palavras-chave: Lideranga, Satisfacdo, Motivacao, Colaboradores.



1. INTRODUCAO

As mudangas tecnoldgicas, culturais e econdmicas impactam significativamente o
ambiente mercadologico exigindo das organizacdes o aperfeigoamento de técnicas para
assegurar sua posi¢ao no mercado. Desse modo, o papel do lider estd ganhando destaque
como forma de diferencial competitivo devido sua capacidade de coordenar o capital humano
a fim de atingir os objetivos organizacionais (SILVA; MESQUITA; FERREIRA, 2015).

Segundo Souza e Reis (2019), as adaptacdes das organizacdes diante das variaveis
mercadoldgicas tornam-se cada vez mais necessdrias para se manterem no mercado, diante
disso os lideres devem ficarem atentos reacdes dos seus subordinados, buscando entender os
que os satisfazem e trabalhar em incentivos através dos meios que dispdem para que possam
alcancar o melhor desempenho.

De acordo com Vicentini, Pizzuttio e Carvalho (2018), o lider tem como habilidade
essencial dirigir seus subordinados demonstrando os processos a serem executados para
atingir os objetivos estabelecidos, pois uma equipe com perspectivas alinhadas possui maior
potencial para atingir resultados positivos, com isso papel da lideranga diante dos seus
subordinados vem como de influenciar ¢ motivar na forma como desempenhardo as suas
atividades contribuindo para o crescimento organizacional, tracando estratégias que
contribuiram para atingir estes objetivos, sendo assim entender de que forma o lider
conseguird despertar a satisfacdo e motiva¢do dos colaboradores, ¢ de grande importancia
para o ambiente que esté inserido.

Conforme Paes et al. (2021), o reconhecimento pelo trabalho desempenhado com éxito
colabora para a satisfagdo afetando positivamente no ambiente e contribuindo para a auséncia
ou redugdo de conflitos internos. E indispensavel para um bom lider conciliar diferentes
aspectos organizacionais, tendo em vista a satisfacdo e o compromisso como determinantes
para o sucesso e desenvolvimento organizacional.

Porém, a satisfacdo no ambiente organizacional ainda ¢ algo dificil de determinar
variando de acordo com o individuo ou conforme as circunstancias. Silva et al. (2019), afirma
que o reconhecimento do lider perante as atividades desenvolvidas pelos colaboradores e a
maneira como ¢ direcionado o feedback, pode estreitar lacos de seguranca e respeito mutuo,
favorecendo o clima organizacional, o comprometimento e a satisfacdo. Batista, Kilimnik e

Neto (2016), correlacionam o desempenho das atividades com a maneira como o



reconhecimento ¢ gerado e transmitido, de forma que a competéncia do colaborador seja
construida de acordo com o desempenho na concretiza¢do do servigo.

O lider ao incentivar e unificar a equipe, sem distingdo de hierarquia ou questoes
pessoais, contribui para a criagdo de um ambiente saudavel em que todos possam sentir-se
acolhidos e importantes (CASTRO, 2017). Essa integralizagdo deve ocorrer de modo que o
respeito e a autoridade sejam mantidos e a lideranca nao perca o seu papel.

Portanto, satisfacdo e motivagdo sdo fatores interligados que estdo associadas ao
crescimento das empresas, cabendo ao lider utilizar métodos para ampliar os resultados e
alcangar os objetivos organizacionais.

Partindo do pressuposto, a pesquisa teve como objeto de estudo uma empresa do ramo
industrial da cidade de Sousa-PB por se tratar de um dos setores de maior relevancia para a
regido quanto a geragdo de renda, conforme dados do Cadastro Geral dos Empregados e
Desempregados (CAGED) em 2019, o setor industrial ¢ responsavel por 21,17% dos
empregos formais da microrregido de Sousa — PB, fazendo-se de grande importancia o estudo
da lideranca como forma de aperfeicoar os resultados para o setor. Desta forma, o estudo
pretende responder ao seguinte problema de pesquisa: como o papel da lideranca pode
influenciar na satisfacio dos colaboradores em uma industria alimenticia do alto sertao

paraibano?

1.2 Objetivos

1.2.1 Objetivo Geral

e Compreender como o papel da lideranca pode influenciar na satisfagdo dos
colaboradores em uma industria alimenticia do alto sertdo paraibano, a partir da

percepcao dos funciondrios.

1.2.2 Objetivos Especificos
e Identificar o tipo de lideranga predominante na organizagao;

e Avaliar como a motivagdo e os aspectos motivacionais estdo relacionados a satisfacdo

dos colaboradores da organizagdo pesquisada;

e Analisar a influéncia do clima organizacional com o bem-estar dos colaboradores.



1.3 Justificativa

A lideranga tem ganhado destaque devido ao impacto que pode causar nos resultados
organizacionais. Conforme Muniz e Rocha (2019), as equipes sao o reflexo do
comportamento de seus lideres, influenciando de maneira direta nos resultados, na exceléncia
dos processos e em sua qualidade. Assim, o estilo de gestdo adotado por um lider tem relacao
direta com o sucesso ou o fracasso da instituigao.

Fontes (2010) afirma que os lideres impactam nos resultados das organizagdes
conforme a maneira que gerenciam seus funcionarios, tornando-se modelos a serem seguidos,
carregando ainda mais a responsabilidade dos resultados esperados.

A falta de lideranca torna-se um dos grandes problemas que as organizagdes podem
encontrar. De acordo com Silva, Mesquita e Ferreira (2015), as empresas devem investir no
desenvolvimento de lideres, aprimorando as habilidades necessarias para a conducdo dos
colaboradores para o alinhamento dos objetivos da empresa. O nivel de engajamento e
disposi¢do da equipe definird o nivel de sucesso no cumprimento dos objetivos e metas.

Portanto, ¢ evidente a importancia de liderangas capazes de motivar e conduzir seus
colaboradores, conforme destaca Paes et al. (2021, p. 116), “os lideres mobilizam os outros
para que queiram agir gracas a credibilidade de que dispdem”. Neste mesmo sentido,
Laruccia, Matias e Passos (2015) declaram que o funcionario s6 conseguira se sentir motivado
quando compreender que existe uma razdo ou objetivo a ser alcangado, expondo a
necessidade de compreender como o lider pode agir para conduzi-los.

De acordo com Cunha et al (2007), a satisfagdo dos colaboradores impacta nos
resultados da organizacdo conforme influencia no desempenho das atividades, tendo variaveis
que sdo determinantes para a satisfa¢do, cabendo ao lider identifica-las.

Com o objetivo de analisar o impacto da lideranga nos resultados organizacionais, o
estudo buscou uma empresa do setor industrial atuante no ramo alimenticio de derivados de
coco no alto sertdo Paraibano, com 11 anos de funcionamento e empregando, atualmente, 115
pessoas. Tendo em vista que, de acordo com o Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica,
IGBE (2019) o setor industrial representa 13,31% do PIB do municipio de Sousa, ocupando o
8° lugar no estado, mostra-se a importancia desse estudo para a manutencao e crescimento do

setor e da empregabilidade e distribuicao de renda.



O estudo serviu de objeto de avaliacdo para a organizagdo, permitindo a observagao de
pontos que possam ser melhorados, continuados ou até mesmos extintos, no intuito de

aumentar a satisfacao dos colaboradores e contribuir para o crescimento da organizagao.



2. REFERENCIAL TEORICO

2.1 O papel da lideranca nas organizacoes

Lideranga, segundo Hunter (2004, pag. 25) “¢ a habilidade de influenciar pessoas para
trabalharem entusiasticamente visando atingir aos objetivos identificados como sendo para o
bem comum” destacando o poder de influéncia como caracteristica essencial na conducao dos
subordinados ao alcance das metas. Castro e Silva (2017) definem lideranca como sendo o
processo interpessoal que visa a influéncia por parte dos gerentes com relagdo aos seus
empregados a fim da realizagcdo dos objetivos estabelecidos. Entende-se, portanto, que o lider
deve iniciar as agdes para que os colaboradores as sigam, isto €, para exercer seu papel com

sucesso o lider precisa saber como inspirar seu grupo.

Antes o papel de lideranca era restrito a pessoas que detinham altos cargos na
hierarquia da organizacdo, independente da capacidade para exercé-lo. Com a evolug¢do dos
mercados este paradigma foi se desfazendo a medida que crescia a complexidade dos
processos ¢ necessidades das instituigdes. Segundo Pereira e Shimidt (2008), o conceito de
lideranga tornou-se um dos mais importantes quanto ao processo de mudanga ocorridos nas
organizagdes. Atualmente os gestores buscam por pessoas que possuam as qualificagdes

adequadas e se encaixem na proposta da organizacao.

As caracteristicas de cada individuo influenciam na forma como podem exercer o
cargo de lideranga, segundo Campos (2008) a forma de lideranca estd interligada com os
principios de personalidade. Isto €, o papel de lideranga requer a habilidade comum de
influenciar individuos, mas também de habilidades especificas inerentes a pessoa que ocupa o

cargo, diferenciando estilos na forma de liderar.

Desta forma, teorias foram criadas para entender como se d& o processo de lideranca.
Essas teorias possuem diferentes enfoques que vao desde o lider em si, como no contexto que
envolve a lideranca e na relagdo entre os individuos. Dentre os conceitos, Castro e Silva
(2017) elencam quatro abordagens: abordagem dos tragos, dos estilos de lideranca, situacional

e transformacional.

Conforme Rosa (2016), a abordagem dos tracos ou teoria da personalidade de tragos
afirma que o individuo j& nasce com predisposi¢do para a lideranca, seus tragos fisicos e

intelectuais sdo unificados de modo que ocorra um desenvolvimento pessoal que ressalte as



caracteristicas natas do lider. A lideranca ndo ¢ algo que pode ser aprendido, mas que ¢
intrinseca a determinadas pessoas que nascem com habilidades de liderangca e sdo
desenvolvidas no decorrer do tempo (ROSA, 2016).

De acordo com Gaspar e Portasio (2009), a abordagem dos estilos de lideranga
conhecido como teoria comportamental, ¢ baseada nas atitudes do lider e estuda a forma como
conduz os subordinados e os efeitos de suas escolhas na organizagdo, isto é, além da visao
pura do lider, refere-se a relacao entre lider e liderados. Com isso, surgem estilos e formas de
lideranga que se classificam de acordo com os padrdes de comportamento. Ramos (2004)

aponta trés estilos de lideranga: autocratica, democratica e liberal.

No estilo de lideranga autocratico, segundo Pereira (2014), os colaboradores nao
participam da tomada de decisdo, o lider estabelece as tarefas e as técnicas a serem seguidas.
A autoridade do lider é imposta sem levar em consideragdo a opinido dos colaboradores e o
foco é exclusivamente nas tarefas, além de estar fechado a ideias. No estilo de lideranga
democrético, os lideres tomam as decisdes em conjunto com os colaboradores, tracando metas
que sejam alcangadas em conjunto (RACHED; SANTOS; FERREIRA, 2020). E uma
lideranca voltada para as pessoas, o lider orienta e direciona os colaboradores, que participam
do processo decisodrio, tendo suas opinides ouvidas e se vidveis, implementadas. Ja a lideranga
liberal ocorre quando a equipe atinge a maturidade, ou seja, o lider ndo necessita de uma
supervisdo intensa, uma vez delegadas as tarefas os colaboradores desenvolvem-nas sem
muitas dificuldades ou questionamentos (CHIAVENATTO, 2005). Nesse estilo, o lider tem
participagdo minima, pois conhece a competéncia de sua equipe e confia nela, interferindo
apenas quando necessario.

Segundo Cancelino et al. (2020), na abordagem situacional o lider possui a capacidade
de se adaptar as diversas circunstancias e problematicas que surgirem, analisando a situagdo
para orientar os subordinados a desempenhar as tarefas de forma adequada, as ag¢des do lider
serdo pautadas conforme o nivel da tarefa, sua posicdo quanto ao nivel de autoridade e na

relacdo existente entre a equipe.

A abordagem transformacional tem como base a intera¢do do lider com os seguidores.
Castro e Silva (2017) discorrem sobre dois modelos de lideranga: a lideranga transacional,
onde os lideres motivam os colaboradores por meio de seus proprios interesses, tendo a
autoridade como meio para garantir a conquista dos objetivos (CANCELINO et al., 2020); e a
transformacional, quando o lider ajuda os colaboradores a aprimorar suas técnicas, afim de

solucionem as dificuldades enfrentadas propiciando a constru¢cdo de um ambiente de trabalho
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no qual eles sejam independentes e motivados (KOVJANIC, 2013). O lider transacional foca
na troca entre trabalho/recompensa, enquanto o lider transformacional visa o desenvolvimento

dos valores da equipe.

2.2 Motivacao

Entende-se por motivacao, de acordo com Wyse (2018), aquilo que estimula o
individuo seja para realizar alguma tarefa, agir de determinada maneira ou manter certo
comportamento.

A motivagdo decorre de uma série de fatores capazes de estimular o individuo, sendo
eles psicologicos, fisiologicos e comportamentais, impactando na postura do colaborador
podendo, inclusive, influenciar o comportamento de colegas de trabalho e até mesmo do lider
(INHUMA; SANTIAGO; SIGRIST, 2017). Para Chiavenato (2012), a motivagdo ¢ periddica
e continuamente vai se modificando conforme as situa¢des que vao surgindo.

Para compreender como se da a motivagao humana, pesquisadores formularam teorias
de acordo com fatores que estimulam as pessoas. Dentre elas, Wyse (2018) destaca as teorias
da motivagdo humana formuladas por estudiosos como Maslow, Herzberg e McGregor.

Segundo Sampaio (2009), a Teoria da Hierarquia das Necessidades, criada por
Maslow, o individuo ¢ motivado de acordo com uma hierarquia de necessidades elencadas em
cinco niveis: fisiologica, seguranca, social, autoestima e auto realizagdo. Na base encontram-
se as necessidades mais basicas e no topo as mais complexas. O individuo s6 consegue subir

de nivel quando as necessidades anteriores estiverem supridas conforme Maslow (1987):

Quadro 1 - Teoria da Hierarquia das Necessidades

Nivel base da hierarquia, nelas se encontram os
esforcos naturais do individuo, o organismo
. - desenvolve a necessidade de buscar o que necessita
Necessidades fisioldgicas ) N i q T
para supri-la, sdo os fatores ditos de sobrevivéncia,
mantendo o corpo saudavel, como descanso fisico e

alimentagao;

O individuo procura atender a estabilidade na
sociedade, no local de trabalho e seguranga do
ambiente; extinguir o medo a procura da sua
integridade fisica;

Seguranca

O ser humano busca a aceitagdo do coletivismo, bom
Necessidades sociais relacionamento com lider e colegas de trabalho,

encaixar-se em algo, em busca de afeto e atengao;
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Diz respeito a maneira como o individuo se vé e como
Autoestima busca o reconhecimento por parte do grupo social que
esta inserido;

As necessidades que compdem o topo da hierarquia, o
individuo deve satisfazer as necessidades anteriores.
Auto realizagio Nessa fase a criatividade do individuo estd em
evidéncia, podendo atender ao seu potencial e talentos
individuais.

Fonte: Adaptado de Maslow (1987).

As necessidades humanas foram divididas de acordo com sua finalidade, o individuo
priorizard aquelas consideradas mais vitais e, somente depois, buscara realizar as demais
necessidades.

De acordo com Andrade, Pereira e Ckagnazaroff (2007), a Teoria dos Dois Fatores ou
da Higiene-motivagdo, formulada por Herzberg, explica as motivagdes do comportamento
humano no trabalho através de fatores extrinsecos (higiene) e intrinsecos (motivagdo). Os
fatores higiénicos sdo compostos pelas condicdes fisicas do ambiente de trabalho, o salario e
as politicas da organizagdo. Nao levam a satisfacdo, entretanto funcionam como frustradores
se ausentes; os fatores motivacionais estdo relacionados aos elementos internos e pessoais do
individuo como o éxito pessoal, reconhecimento, liberdade de decisdo e crescimento
profissional, capazes de motiva-lo.

De acordo com Chiavenato (2002), a Teoria X e Y desenvolvidas por McGregor,
explica como formas de gestdo adotadas nas organizagdes motivam os colaboradores. Os
lideres adeptos da Teoria X consideram que os funcionarios trabalham motivados por
interesses financeiros, por interven¢do imposta pela lideranga. Para controlar seus
comportamentos devem ocorrer recompensas ou puni¢des. Em contra partida, os lideres da
Teoria Y, acreditam em uma gestdo democratica onde os funciondrios ndo precisam ser
subjugados para a realizagdo das tarefas e a organizagcdo tem o papel de criar condig¢des

favoraveis para que possam atingir seus objetivos pessoais € organizacionais.

2.3 Os efeitos da satisfacdo nas organizacoes

O estudo da satisfacdo nas organizacdes, de acordo com Cunha et al (2007) tem

importancia na forma como pode influenciar no desempenho dos colaboradores e nos

resultados.
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Segundo Pereira (2010), alguns aspectos sdo necessarios para compreender como se da
a satisfacdo, como os relacionamentos gerados no ambiente de trabalho, os beneficios
financeiros que a organizagdo dispde oportunidades de crescimento e boas condi¢des de
trabalho. Para Robbins (2002), a satisfacdo decorre das relagdes criadas com o meio ao qual
estd inserida, como a percepcao das metas e politicas da organizagdo ¢ absorvida e da relagao
com a lideranga, como também pela maneira que seus desejos e interesses estdo alinhados
tanto individuais, como em grupo.

Para Marqueze ¢ Moreno (2005), a satisfacdo gerada nas organizagdes podem trazer
consequéncias positivas ou negativas afetando no comportamento, na forma como reagira aos
estimulos e até na saude fisica e mental.

Os beneficios gerados pela satisfagdo no trabalho sdo notados desde a retengdo de
talentos, evitando a rotatividade e auséncia de funcionarios, contribuindo para o crescimento
organizacional, reforgando a teoria de que bons vinculos trazem consequentemente ganhos
mutuos para todos da organizagdo (SIQUEIRA, 2008). Os funciondrios satisfeitos tendem a
faltar menos, enquanto os funciondrios insatisfeitos passam a faltar mais ocasionando
prejuizos a organizacao (ROBBINS, 2002).

Outro fator que pode estar ligado a satisfacdo ¢ o nivel de rotatividade da empresa.
Milkovick e Boudreau (2000) definem como rotatividade a entrada e saida de um funcionario
na organizacao seja por sua propria vontade ou pelo interesse da gestdo. Esse fluxo de entrada
e saida pode acarretar em problemas para a organizagdo, como custos de demissdo e
contracdo, recrutamento de novos talentos, periodo de adaptacdo, cursos e treinamentos, entre
outros.

Segundo Oliveira, Carvalho e Rosa (2012), a satisfacdo no ambiente de trabalho pode
ser notada e compreendida através de como o colaborador reage aos estimulos do ambiente,
como lida diante as relagdes e das situagdes, como também pelo desempenho no cumprimento
das metas. Desta forma, as organizagdes devem estar atentas quanto aos sinais apresentados
no comportamento dos colaboradores em relacao ao nivel de satisfagdo, buscando melhorar o

clima organizacional.
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3. METODOLOGIA

3.1 Classificac¢ao da Pesquisa

A pesquisa se configurou como estudo de caso e a analise qualitativa porque buscou
compreender o comportamento de um grupo especifico de individuos de acordo com a
influéncia da lideranca exercida na organizacdo. O objetivo do estudo de caso € coletar e
analisar informag¢des com a finalidade de estudar todo o aspecto que norteia um individuo ou
um grupo de individuos inserido em um sistema (PRODANOV E FREITAS, 2013). A
pesquisa qualitativa, segundo Proetti (2018), ocorre no local onde acontece o objeto de
estudo, buscando investigar os fatos e fazer uma compreensao ldgica dos acontecimentos por
meio de levantamento e anélise dos dados.

Por se tratar de uma pesquisa que realizou uma investigacao sobre a atual situagdo da
organizagdo com relacdo a lideranga, a pesquisa se classificou como descritiva e exploratoria.
Segundo Gil (2008), as pesquisas descritivas possuem como objetivo descrever os fendmenos
que podem ocorrer na organizagdo de acordo com as varidveis que surgem no desencadear das
atitudes; e na pesquisa exploratdria, identificar mais precisamente os problemas enfrentados,
formulando com mais clareza mudancas e conceitos a serem entendidos e possivelmente
modificados pela gestao, voltados para a busca do entendimento de acontecimentos praticos.

A pesquisa possuiu carater bibliografico. Para Prodav e Freitas (2013), as pesquisas
bibliograficas sdo baseadas em trabalhos académicos dos mais variados géneros colocando
quem busca por determinado assunto de pesquisa em trabalhos com teor de pesquisas de
acordo com o que busca. Baseando-o para esta pesquisa em artigos relacionados ao assunto

publicado em revistas, como também em livros dos principais autores do tema.

3.2 Universo e amostra

A pesquisa foi realizada em uma empresa do setor industrial alto sertdo Paraibano,
atuante no ramo alimenticio de derivados de coco. Possui atualmente um quadro de 115
funcionarios, distribuidos entre os setores administrativo, de producao, qualidade, logistica e
servicos gerais, contando com 2 diretores, 3 gerentes e 7 lideres dos subsetores da producao.

Conforme Vergara (2016), a populacdo ¢ formada por meio de um conjunto de

elementos que reunem as caracteristicas necessarias € abordadas em um estudo, neste caso, o
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universo da pesquisa foram os 115 funciondrios. A pesquisa utilizou da amostra ndo
probabilistica, sendo ela por conveniéncia, que segundo Gil (2008), ocorre de acordo com os
elementos do qual o pesquisador tem acesso onde estes possam representar o universo da
pesquisa. Diante disto, a pesquisa contou com a colaboragdo de 89 colaboradores da

organizagao pesquisada distribuidos pelos setores organizacionais.

3.3 Instrumento de coleta de dados

A coleta de dados foi realizada por meio de aplicagdo de questionério semiestruturado,
pois de acordo com Gil (2008), os questionarios sdo quesitos com o objetivo de colher
informacdes dos respondentes, buscando descobrir desde percepg¢des de valores até
comportamentos presentes e passados. O questiondrio foi aplicado através do google
formulario, encaminhado aos colaboradores.

Foi tomado como base os questionarios de Souza e Pinto (2017) e Batista e
Nascimento (2015) adaptados conforme as necessidades da pesquisa para melhor atendé-la.
Foi composto por vinte e uma questdes objetivas divididas em trés partes: nove questdes
referentes ao perfil dos respondentes; cinco questdes sobre a identificagdo da lideranca; e
cinco questoes referentes a andlise da motivacao e satisfagdo dos colaboradores. Também
foram disponibilizados espagos para relatos pessoais.

Foi utilizada a escala Likert, que segundo Malhotra (2012), indica o grau de
concordancia ou discordancia descrito nas afirmagdes do questionario, com uma escala de
cinco categorias distintas: (1) — Discordo Totalmente; (2) — Discordo Parcialmente; (3) —

Indiferente; (4) — Concordo Parcialmente; e (5)— Concordo Totalmente.

3.4 Tratamentos dos dados

Os dados coletados foram estruturados em planilhas do Microsoft office Excel, usando

como parametro de andlise os tdpicos estruturados do questiondrio, gerando graficos que

auxiliaram na comparacdo e compreensdo dos resultados.
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4. ANALISE DOS DADOS

4.1 Perfil dos colaboradores

A analise do perfil dos colaboradores forneceu informagdes para a compreensdo das
caracteristicas pessoais e para a relagdo que possuem com seus lideres, além do ambiente do
qual fazem parte. Foram analisadas as varidveis sexo, idade, grau de escolaridade, cargo
exercido na empresa, tempo na empresa, tempo de convivéncia com o lider atual e os niveis
de satisfagdo com o lider e em relacdo ao trabalho.

A varidvel sexo apresentada no grafico 1, aponta maioria predominantemente

masculina.

Grifico 1 - Sexo

Sexo

4,5%

H Masculino

B Feminino

Fonte: Dados obtidos na pesquisa, elaboracdo do autor, 2021.

E destacado que 95,5% dos respondentes sio do sexo masculino, enquanto 4,5%
correspondem ao sexo feminino. A predominancia do género masculino pode se dar devido ao
tipo de trabalho que exige maior esforco fisico no que se refere ao setor de produgao.

Quanto a idade, o grafico 2 indica que a empresa ¢ composta em sua maioria por

pessoas jovens.



16

Grafico 2 - Idade

Idade
4,5% 4,5%

7,9%

m Até 20 anos

® Entre 21 e 30 anos

2929 Entre 31 e 40 anos
,27/0

m Entre 41 e 50 anos

B Acima de 50 anos

Fonte: Dados obtidos na pesquisa, elaboragdo do autor, 2021.

Mais da metade dos colaboradores estio na faixa entre 21 e 30 anos de idade,
correspondendo a 53,9%, seguido por 29,2% na faixa entre 31 e 40 anos de idade. Destaca-
se, ainda o percentual de colaboradores abaixo dos 20 anos e acima dos 50 anos representando
4,5% retratando que a empresa ndo possui discrimina¢do quanto a qualquer faixa de idade.

Em relacdo ao grau de escolaridade, os resultados estdo no grafico 3.

Grafico 3 - Grau de escolaridade dos colaboradores

Grau de Escolaridade
1,1% ~6,7%

m Do 2° ao 5° ano do Fundamental
B Do 6° ao 9° ano do Fundamental
= Ensino Médio Incompleto

® Ensino Médio Completo

® Ensino Superior Incompleto

= Ensino Superior Completo

= Nunca estudei

Fonte: Dados obtidos na pesquisa, elaboragdo do autor, 2021.

Cerca de 38,2% possuem o ensino médio completo, 21,3% frequentaram do 6° ao 9°

ano do fundamental, 14,6% nao concluiram o ensino superior ou estdo cursando, 12,3% tem
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0 ensino superior completo, da faixa do 2° ao 5° ano do fundamental cerca de 6,7%, no ensino
médio incompleto ou estdo cursando 5,6% e apenas 1,1% nunca estudou.

Os dados mostram que o quadro de funcionarios da empresa possui certo nivel de
escolaridade, chamando aten¢do para os percentuais sobre o ensino médio completo e o
ensino fundamental II (6° ao 9° ano), além do baixo numero de colaboradores sem instrugao
alguma. Dados que podem ser relacionados com os cargos ocupados na empresa, conforme

apresentados no gréfico 4.

Grafico 4 - Cargo que o colaborador ocupa na empresa

Cargo que ocupa na empresa

3,4%>-070

B Operacional
® Supervisor

Gerencial

Fonte: Dados obtidos na pesquisa, elaboracdo do autor, 2021.

A maioria dos funciondrios exercem cargos operacionais, concentrando 91%,
enquanto o restante ocupa cargos de supervisdo e gerencial, com 3,4% ¢ 5,6%
respectivamente.

O elevado numero de funciondrios que ocupam cargos operacionais pode ser
explicado por se tratar de uma empresa do ramo industrial, que possui como foco principal a
producdo. Esses dados também podem estar relacionados com o grau de escolaridade, tendo
em vista o nivel de complexidade exigido de acordo com os cargos.

Para saber se a empresa adota promogdes voltadas a mudanga de funcdo de trabalho,
foram questionados se ja ocuparam outros cargos na organizagao. Identificou-se que a maior
parte dos colaboradores nunca ocupou outro cargo na organizacdo, cerca de 83% dos
entrevistados, enquanto apenas 16,9% mudaram de cargo no decorrer do tempo de servigo.

Nota-se que a maioria dos entrevistados afirma que desde o inicio de suas atividades

na empresa nunca mudaram de func¢do. Isso pode ser explicado pelo nimero limitado de
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cargos existentes, reduzindo as oportunidades e necessidades de trocas entre setores, focando
mais na parte produtiva. Entretanto, ¢ notério que uma pequena parte dos entrevistados
conseguiu mudar de fung¢do e obter crescimento profissional. Para Pontes (2011, p. 338)
“Plano de Carreira ¢ o instrumento que define as trajetérias de possibilidades de crescimento
na empresa”’, uma organizacdo ao adotar um plano de carreira aos seus colaboradores
contribui positivamente para o engajamento e comprometimento nas atividades que lhes serdao
atribuidas além de contribuir para retencdo de talentos.

O grafico 5, retrata o tempo de servico prestado na organizagio. E apresentado que
quase metade dos colaboradores (47,2%) estdo na empresa entre 2 e 5 anos, tempo
consideravel que permite a familiaridade e o aperfeicoamento das técnicas necessdrias a

execucao das tarefas.

Grafico 5 - Tempo de trabalho na organzagao

Tempo de trabalho na organizacao

B Menos de 6 meses
B De 6 meses a 2 anos
De 2 a 5 anos

H Mais de cinco anos

Fonte: Dados obtidos na pesquisa, elaboracdo do autor, 2021.

Os dados deixam claro que a empresa consegue manter o seu corpo de colaboradores,
contribuindo para uma equipe treinada e qualificada e a reten¢do de talentos. Isso diminui o
indice de rotatividade, evitando custos trabalhistas, tempo de treinamento e adequacdo diante
da contratagdo e treinamento de novos funciondrios. Estes dados podem estar correlacionados
ao seu nivel de satisfacdo o trabalho a ser avaliado posteriormente no grafico 7, onde para
Siqueira (2008), a satisfacdo pelo trabalho, contribui para ao baixo nivel de rotatividade
trazendo beneficios para a organizagado e retendo os seus talentos.

No tocante ao tempo de convivéncia com o lider, o grafico 6 aponta que a maioria dos

colaboradores possuem um bom tempo de convivio com seu lider.
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Grifico 6 - Tempo de convivéncia com o lider atual

Tempo de convivéncia com o lider atual

B Menos de 6 meses
B De 6 meses a 2 anos
De 2 a 5 anos

B Mais de cinco anos

Fonte: Dados obtidos na pesquisa, elaboragdo do autor, 2021.

A pesquisa apresentou que 40,4% dos entrevistados convivem de 2 a 5 anos com 0s
lideres, seguidos de 39,3% de 6 meses a 2 anos, 11,2% mais de 5 anos ¢ 9% menos de 6
meses. Constata-se que lideres e subordinados possuem relativo tempo de convivéncia que
pode contribuir para um melhor conhecimento e entrosamento entre as partes, para Bergamini
(1994), ¢ através da convivéncia entre lideres e subordinados que ¢é possivel obter
informagdes que sejam contribuintes para o bom desempenho de seus papéis, podendo assim
aperfeicoar as suas habilidades que colaborem para as diferentes situagdes que surjam no dia a
dia da organizagao.

Ao tratar de satisfagdo foi investigado como eles sentiam-se em relagdo a forma como
o lider se relaciona com eles e o clima do ambiente ao qual estdo inseridos. O gréfico 7 traz os

resultados referentes ao nivel de satisfacdo dos colaboradores com seus lideres.
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Grafico 7 - Nivel de satisfagdo com o lider atual

Nivel de satisfaciao com o lider atual
2,2%

15,7%

H Muito bom
® Bom
Regular

H Ruim

Fonte: Dados obtidos na pesquisa, elaboragdo do autor, 2021.

Mais da metade dos respondentes afirmou estar muito satisfeitos com seu lider, com
52,8% das respostas “muito bom”, 29,2% responderam estar satisfeitos, 15,7% estdo
indiferentes quanto ao nivel de satisfagdo ao responderem “regular” e apenas 2,2% ndo estdo
satisfeitos com a lideranca atual.

A empresa deve ficar atenta com o percentual de colaboradores que ndo estdo
satisfeitos ou indiferentes com a lideranca atual. A gestdo deve buscar entender os motivos
que podem estar levando a esta insatisfag@o e buscar tracar estratégias de melhorias.

O gréfico 8 avalia o nivel de satisfagdo com o trabalho, constatando que a empresa

proporciona um bom ambiente organizacional.
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Grafico 8 - Nivel de satisfagdo com o trabalho

Nivel de satisfacao com o trabalho

B Muito bom
= Bom
Regular

B Ruim

Fonte: Dados obtidos na pesquisa, elaboracdo do autor, 2021.

A maioria dos respondentes afirmou estar satisfeitos com seu trabalho, com 52,8%,
avaliando como um ambiente de trabalho muito bom e 24,7% avaliando como bom. 22,5%
marcaram a opg¢ao “regular”, isto €, o ambiente de trabalho supre as necessidades atuais sem
queixas aparentes, mas ainda existem fatores ou condig¢des que podem ser trabalhados para
elevar o grau de satisfagdo. Deve-se ressaltar que nao houve avaliagdo ruim, reforcando a
ideia de que a empresa estd atenta quanto a importancia de se ofertar ambientes com
condi¢des necessarias para a execugao das tarefas e que existem bons relacionamentos.

Com uma equipe de trabalho satisfeita com o ambiente do qual esta inserido, a
organizac¢do tende a atingir com maior facilidade seus objetivos porque a satisfacdo contribui
de forma que os colaboradores evitem o absenteismo, evitando prejuizos a organizagdo devido
desfalques na equipe (ROBBINS, 2002).

E observado, portanto, que os colaboradores, em sua maioria, estdo satisfeitos com
seus lideres e o ambiente de trabalho onde atuam, refor¢ando Pereira (2010) afirmando que os

bons relacionamentos gerados no ambiente de trabalho geram a satisfagao dos colaboradores.

4.2 Perfil e estilo de lideranca

Nesta parte buscou-se identificar os estilos de lideranga presentes na organizacio e

compreender quais variaveis influenciam na satisfacdo dos colaboradores em relacao ao lider.
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Dos respondentes, 96,63% afirmaram que seu lider ¢ do sexo masculino e apenas
3,37% afirmaram ser liderados por uma pessoa do sexo feminino. Essa discrepancia pode
estar relacionada com a varidvel sexo da se¢do anterior, que mostrou que a empresa era
composta em sua maioria por pessoas do sexo masculino, contribuindo para um maior nimero
de homens em cargos de lideranca.

Para tragar o estilo de lideranga, foram apresentadas questdes referentes aos tipos de
lideranga propostos por Ramos (2004): autocratico, democratico e liberal. Os respondentes
deviam optar entre concordar ou discordar, parcialmente ou totalmente, ou pela opg¢do
indiferente.

A primeira questdo buscou identificar se o lider ouve a opinido dos colaboradores

antes da tomada de decisdo e o resultado est4 apresentado no grafico 9, a seguir.

Grafico 9 - O lider escuta opinides antes da tomada de decisao

Seu lider escuta a opiniao de todos antes
de tomar uma decisao

10,1%

m Discordo Totalmente
® Discordo Parcialmente
5,6%
Indiferente
® Concordo Parcialmente

® Concordo Totalmente

Fonte: Dados obtidos na pesquisa, elaboracdo do autor, 2021.

Cerca de 75% dos colaboradores concordaram com a afirmagdo, parcialmente ou
totalmente, tendo esta Gltima apresentado um percentual maior (46,1%).

Essa afirmacao retrata o estilo de liderangca democratico, que segundo Rached, Santos
e Ferreira (2020), ¢ pautada previamente nas decisdes em conjunto. Ao adotar este tipo de
postura, o lider consegue o respeito do grupo, valorizando-os e criando o sentimento de
pertencimento aquele ambiente, contribuindo para um local de trabalho sauddvel e com
integrantes mais participativos e motivados, alcancando a valorizagdo pessoal e profissional.
Nao havendo didlogo aberto entre eles, a satisfacdo e a motivacdo podem ser afetadas

impactando na forma como entregarao os resultados esperados. Portanto a empresa deve ficar
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atenta quanto aos 24,7% que discordaram (parcialmente ou totalmente) e foram indiferentes,
podendo implementar meios para avaliar as diferentes situagdes como, por exemplo,
pesquisas de satisfacao para os colaboradores.

No tocante a afirmagdo “O seu lider dita regras sem uma comunicagdao prévia”, o
grafico 10 demonstra que os lideres, geralmente, informam os colaboradores a respeito de
regras € normas que precisem ser tomadas, pois 58,5% discordaram da afirmacao
(parcialmente ou totalmente), enquanto 36% concordaram (parcialmente ou totalmente) e

5,5% se mostraram indiferentes.

Grafico 10 - O lider dita regras sem comunicagdo prévia

Seu lider dita regras sem comunicacio
prévia

7,9%

m Discordo Totalmente

m Discordo Parcialmente
Indiferente

m Concordo Parcialmente

u Concordo Totalmente

5,6%

Fonte: Dados obtidos na pesquisa, elaboragdo do autor, 2021.

A afirmagdo “Seu lider dita regras sem comunicacao prévia” pode descrever segundo
Pereira (2014), o estilo de lideranca autocratica, onde os subordinados ndo sdo ouvidos
previamente antes da tomada de decisdo, as quais lhes serdo impostas sem que possam
opinar. Nesse estilo o lider ndo estd aberto a opinides, ndo sendo o caso da maioria dos
lideres da empresa estudada, conforme os dados apresentados.

Entretanto, mesmo em minoria, alguns colaboradores afirmam a atuacao deste tipo
de lideranca na organizacao, onde as atividades voltam-se especialmente para os processos
conforme Aratjo (2006) onde os colaboradores realizam as tarefas e técnicas impostas sem
opinar, o trabalho passa a ser realizado sem uma explicagdo prévia, eles apenas a realizam.

A terceira afirmacdo “O seu lider dé liberdade do grupo de decidir a execucao das

tarefas” refere-se ao estilo de lideranca liberal ocorrido quando o lider tem grande confianga
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em sua equipe atingiu a maturidade, podendo escolher a forma de como e quando as
atividades serdo conduzidas (CHIAVENATO, 2005). O grafico 11 traz os resultados a

respeito desta afirmagao.

Grafico 11 - O lider da liberdade ao grupo para decidir a execugdo das tarefas

O seu lider da Liberdade do grupo de
decidir a execucao das tarefas

m Discordo Totalmente

m Discordo Parcialmente
Indiferente

® Concordo Parcialmente

H Concordo Totalmente

7,9%

Fonte: Dados obtidos na pesquisa, elaboracdo do autor, 2021.

Nesta afirmacgdo, as respostas concordantes e discordantes (totalmente e parcialmente)
obtiveram valores equiparados, 47,2% e 44,9%, respectivamente, sendo que as respostas
“concordo totalmente” e “discordo totalmente” apresentaram os indices mais elevados, 31,5%
e 29,2%, respectivamente, evidenciando que ndo existe consenso para afirmar que a maioria
dos lideres ddo (ou ndo) liberdade para os colaboradores decidirem a execugdo das tarefas.

No estilo de lideranca liberal, a satisfagdo dos colaboradores ¢ eclevada devido a
confianga que os lideres possuem neles. Essas equipes agem com responsabilidade e zelo no
cumprimento das atividades com autonomia e pro atividade na resolug¢do dos problemas. Para
se chegar a esta maturidade, € necessario tempo, treinamento e desenvolvimento dos talentos.

Embora boa parte dos colaboradores possuam bastante tempo na empresa, como
mostrado no grafico 5, muitos ainda ndo sentem essa liberdade por parte do lider, indicando
que ainda ¢ necessario trabalhar as relacdes para que se possa obter maiores niveis de
confianga entre as partes.

Por fim, o grafico 12 apresenta os resultados acerca da afirmacdo “o seu lider lhe

orienta na execucao das atividades™.
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Grafico 12 - O lider orienta os colaboradores na execu¢do das atividades

O seu lider lhe orienta na execucao das

atividades

3,4%

3,4%

® Discordo Totalmente

B Discordo Parcialmente
Indiferente

® Concordo Parcialmente

® Concordo Totalmente

Fonte: Dados obtidos na pesquisa, elaboracdo do autor, 2021.

O maior percentual, 61,8%, afirmaram que concordam totalmente e 22,5%

concordam parcialmente, isto ¢, mais de 80% disseram que o lider os orienta na realizagao

das tarefas, enquanto apenas 12,4% discordaram da afirmacao e 3,4% foram indiferentes.

Além das afirmagdes, foi deixado um espago destinado a opinides dos colaboradores

para, caso quisessem, relatar como se sentem em relagdo aos seus lideres. O quadro 2

apresenta os resultados:

Quadro 2 - Relato dos participantes sobre os lideres

Relato dos subordinados sobre seus lideres

Respondente 1

“Falta s6 um pouco de compreensdo”

“Procura estar no meio termo, buscando ouvir, mas a0 mesmo tempo toma

Respondente 2 atitudes que garantam a continuidade do trabalho, olhando pelo bem da
Empresa”.
“O meu lider atua em conjunto com a equipe, orientando para uma melhor
Respondente 3 execucdo dos processos e para uma boa comunicagdo entre 0s
colaboradores”.
Respondente 4 “Excelente lider. A melhor”.
“Lider sempre costuma trabalha em conjunto com a nossa equipe, buscando
Respondente 5 nos entender nas nossas dificuldades, nos ensinando sempre a melhor forma

de realizar as tarefas”.

Fonte: Dados obtidos na pesquisa, elaboracdo do autor, 2021.

Os relatos apresentaram, em maior nimero, opinides positivas, indicando satisfacdo

em relagdo aos seus lideres. Destacam-se as mengdes ao trabalho em conjunto do lider com a

equipe, a garantia pela continuidade do trabalho, orientagdo dos processos e a busca pelo

entendimento das dificuldades.
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Por meio das andlises chegou-se a conclusdo de que o estilo de lideranca
predominante na organizacdo estudada ¢ a democratica. A lideranga ¢ voltada para as
pessoas, na qual o lider orienta e direciona os colaboradores além de estar aberto a ouvir
opinides, conforme afirma Rached, Santos e Ferreira (2020).

Esses aspectos puderam ser observados diante o elevado percentual de respostas
concordantes a cerca da afirmacao que retratava o estilo de lideranca democratico “O seu lider
escuta a opinido de todos antes de tomar uma decisdo” chegando a 75,3% de respostas
concordantes (totalmente e parcialmente) enquanto as outras duas que retratavam os estilos
autocratico e liberal obtiveram percentuais concordantes abaixo dos 50%. A tltima
afirmacdo, referente a orientacdo das atividades por parte do lider foi a que apresentou o
maior percentual de respostas concordantes passando dos 80%, caracterizando que o lider se

volta mais para as pessoas que para 0s processos, assim como os relatos dos respondentes.

4.3 Analise sobre Satisfacao

A ultima parte do questiondrio procurou identificar os aspectos que contribuem para a
satisfacdo e motivagdo dos colaboradores da empresa, analisando fatores remuneratdrios, de
reconhecimento, atitudes do lider, ambiente organizacional, metas, produtividade e
crescimento pessoal e profissional. A dindmica para a coleta das informagdes foi a mesma da

secdo anterior. O grafico 13 apresenta as informagdes a respeito das atitudes do lider.

Grafico 13 - Relagdo entre as atitudes do lider com a satisfacdo dos colaboradores

A forma como o meu lider atua contribui
para a minha satisfaciao no local de trabalho
3.4% 5.6%
6,7%

® Discordo Totalmente

E Discordo Parcialmente
Indiferente

m Concordo Parcialmente

® Concordo Totalmente

Fonte: Dados obtidos na pesquisa, elabora¢do do autor, 2021.
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Questionados se as atitudes do lider na organizacdo contribuem para a satisfagdo no
local de trabalho, constatou-se que 61,8% concordam totalmente que os lideres influenciam
em sua satisfacdo, seguindo de 22,5% que concordaram parcialmente. Deve-se ressaltar que
menos de 10% dos respondentes disseram que o lider ndo contribui para a satisfacdo,
totalmente ou parcialmente.

Em relagdo aos fatores remuneratdrios, a maioria quase absoluta, 96,6% concordaram
totalmente ou parcialmente com a afirmacdo “boas gratificagdes salariais motivam-me e me

deixam satisfeitos”, conforme indica o gréafico 14.

Grafico 14 - Relacdo entre fatore remuneratorios e a satisfacdo dos colaboradores

Boas gratificacoes salariais motivam-me e
me deixa satisfeito

L% 11%  1,1%

m Discordo Totalmente

® Discordo Parcialmente
Indiferente

m Concordo Parcialmente

m Concordo Totalmente

Fonte: Dados obtidos na pesquisa, elaboragdo do autor, 2021.

Com essas informagdes, conforme as teorias de McGregor, neste quesito os
colaboradores tendem a fazer parte da teoria X, que considera os interesses financeiros como
contribuintes para a motivacdo dos funcionarios. Também se relacionam com a Teoria dos
Dois Fatores de Herzberg, em que o salario é uma das varidveis motivacionais, ndo levam
necessariamente a satisfacdo, mas caso ndo seja atendido de forma satisfatoria, pode funcionar
como elemento frustrador.

O fator reconhecimento foi avaliado conforme o grafico 15.
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Grafico 15 - Relagio entre o reconhecimento ¢ a satisfagao dos colaboradores

O reconhecimento gerado pelas minhas atividades
desenvolvidas me deixa satisfeito e motivado no
trabalho

5:6% 3 49

® Discordo Totalmente

B Discordo Parcialmente
Indiferente

m Concordo Parcialmente

® Concordo Totalmente

Fonte: Dados obtidos na pesquisa, elaboragdo do autor, 2021.

De acordo com o grafico, 74,2% declararam concordar totalmente ¢ 16,9%
parcialmente, isto €, mais de 90% dos respondentes disseram que o reconhecimento de suas
atividades influenciam na satisfacdo, reafirmando o que diz Silva et al (2019) que o
reconhecimento que o lider passa aos seus subordinados favorece a satisfagdo e melhoria do
clima organizacional.

Quanto ao ambiente de trabalho, nota-se que a empresa proporciona um ambiente

adequado e com boas condicdes para execucdo das tarefas, conforme apresenta o grafico 16.

Grafico 16 - Relagao entre o ambiente de trabalho e a satisfagao dos colaboradores

Meu ambiente de trabalho me
proporciona boas condicoes de trabalho
45% _5.6%

4,5%

® Discordo Totalmente

m Discordo Parcialmente
Indiferente

® Concordo Parcialmente

H Concordo Totalmente

Fonte: Dados obtidos na pesquisa, elaboragdo do autor, 2021.
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As respostas concordantes com a afirmagdo ‘“Meu ambiente de trabalho me
proporciona boas condi¢des de trabalho” quando juntas somam 85,4%, sendo que 57,3%
concordaram totalmente. Ja as respostas discordantes apresentaram juntas, apenas 10,1%
apresentando um baixo nivel de insatisfacao quanto as condigdes de trabalho ofertadas.

Conforme apresentado em Andrade, Pereira e Ckagnazaroff (2007), com as teorias
motivacionais de Herzberg, os fatores externos tais qual o ambiente ao qual o colaborador esté
inserido, podem influenciar em suas atitudes na organizagdo, de acordo com as condi¢des
fisicas de local de trabalho, o nivel de seguranca e risco ¢ as politicas adotadas.

A aprovagdo do ambiente de trabalho por parte dos colaboradores pode explicar a
avaliagdo positiva quanto ao nivel de satisfagdo com o trabalho, apresentado no grafico 8 da
secdo anterior, que expos 52,8% e 24,7% de avaliagdo como “muito bom” ¢ “bom”
respectivamente, representando 77,5% de avaliagdo positiva, apontando que a organizacao
preza por um local de trabalho adequado, dando o suporte necessario para a execucao das
tarefas.

O grafico 17 apresenta os resultados a cerca da afirmacdo “Metas impostas em troca

de recompensas financeiras me induzem a estar satisfeito e a produzir mais”.

Grafico 17 - Relagdo entre satisfagdo e metas em troca de recompensa

Metas impostas em troca de recompensas
financeiras me induzem a estar satisfeito e a
produzir mais

1,1% - 1

173,49

® Discordo Totalmente

E Discordo Parcialmente
Indiferente

m Concordo Parcialmente

m Concordo Totalmente

Fonte: Dados obtidos na pesquisa, elabora¢do do autor, 2021.

Abordados sobre como a relacdo entre metas € recompensas financeiras contribuem
para a satisfacdo, 66,3% e 28,1% concordam totalmente e parcialmente. Quando oferecidas

recompensas financeiras para o alcance de metas, o nivel de satisfacdo pode ser elevado,
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juntamente com o nivel de producdo. Apenas 2,2% discordaram, parcialmente ou totalmente,
enquanto 3,4% se mostraram indiferentes.

Abordando ainda a relagdo com a produtividade, a pesquisa buscou compreender se a
falta de motivacao e satisfacdo influencia de alguma forma em seu rendimento. O grafico 18

aponta os resultados:

Grafico 18 - Relagdo entre motivagao, satisfagao e produtividade

Desmotivacao e insatisfacio, causam-me
improdutividade
3,4% f3,4%

m Discordo Totalmente

m Discordo Parcialmente
Indiferente

m Concordo Parcialmente

m Concordo Totalmente

Fonte: Dados obtidos na pesquisa, elaboracdo do autor, 2021.

Conforme exposto, 80,9% dos funcionarios concordaram totalmente que se sentem
improdutivos quando estdo desmotivados e insatisfeitos enquanto apenas 3,4% disse que a
satisfacdo e motivagdo ndo os influenciam quanto a produtividade, discordando parcialmente
da afirmacao.

Alinhar a produtividade com os objetivos mercadologicos € essencial para a
sobrevivéncia da empresa, desta forma ¢ imprescindivel averiguar se a satisfacdo dos
colaboradores impacta de alguma maneira na produtividade, evidenciando a importancia de
estudar formas de contribuir para o aumento da satisfacdo dos colaboradores. Por isso ¢
importante que se facam avaliacdes de desempenho e aplicacdes de pesquisa sobre o nivel de
satisfacao dos colaboradores para que a empresa possa adotar as medidas necessarias para a
manutenc¢ao da satisfagao.

Neste sentido pode ser encontrada uma relacdo entre o nivel de satisfagcdo e produgao,
mas que precisa ser abordado com maior aprofundamento para compreender essa correlacao.

Os fatores internos também foram avaliados, pois conforme a Teoria de Herzberg, os

fatores intrinsecos, como o é&xito pessoal e crescimento profissional também podem
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influenciar na satisfacdo. Portanto foram questionados quanto ao crescimento pessoal e

profissional em relacdo a satisfacdo, conforme as informagdes contidas no grafico 19.

Grafico 19 - Relagao entre satisfagdo e fatores internos

Crescimento pessoal e profissional na
organizaciao me deixam satisfeito e motivado

4,5%

5,6%

E Discordo Totalmente

B Discordo Parcialmente
Indiferente

m Concordo Parcialmente

® Concordo Totalmente

Fonte: Dados obtidos na pesquisa, elaboragdo do autor, 2021.

A perspectiva de crescimento para a maioria dos colaboradores age como fator
motivador, como apontado nas opg¢des “concordo totalmente” (71,9%) e “parcialmente”
(18%), enquanto 4,5% discordam parcialmente, isto ¢, a possibilidade de crescimento pessoal
e profissional ndo ¢ o suficiente para motiva-los e/ou satisfazé-los.

Mesmo com um baixo indice quanto a mudanca de cargo, apresentado na primeira
secdo, quando apenas 16,9% dos respondentes afirmaram ja ter mudado de cargo na empresa,
eles possuem expectativas de crescimento. A organizacdo pode implementar, caso ndo tenha,
um plano de carreira.

O espaco destinado para relatos referente aos aspectos motivacionais e de satisfagcdo

foram apresentados no quadro 3.

Quadro 3 - Relato dos colaboradores sobre aspectos motivacionais e de satisfagdo

Relatos dos colaboradores sobre aspectos motivacionais e de satisfacio

Respondente 1 “Salarios, beneficios e reconhecimento andam em conjunto para que se possa
esta satisfeito naquilo que se faz”.
Respondente 2 “Sempre sinto-me motivado quando ha um retorno extra de salarios”.

Fonte: Dados obtidos na pesquisa, elaboracdo do autor, 2021.
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Diante do exposto observa-se que a satisfacdo e motivagdo, segundo os relatos, sdo
afetadas diante de fatores de reconhecimento e feddbacks das atividades desenvolvidas, e que
recompensas remuneratorias contribuem para que possam atuar de forma satisfatoria.

Posto isto, os fatores motivacionais analisados - atuacao do lider, gratificacdes
salariais, reconhecimento, metas e recompensas financeiras e crescimento pessoal e
profissional - mostraram-se fortemente influentes na satisfagdo dos colaboradores,
apresentando indices de concordancia (total e parcialmente) acima dos 90% as gratificagdes
salariais (96,6%), as metas e recompensas financeiras (94,4%) e o reconhecimento (91,1%).
Seguidos pelo crescimento pessoal e profissional (85,4%) e atuacao do lider (84,3%).

Por fim, quanto ao ambiente de trabalho, pdde-se chegar a conclusdo que a empresa
propicia boas condi¢des de trabalho influenciando na satisfacdo dos colaboradores, ajudando
a propiciar um bom clima organizacional, juntamente com a relagdo criada entre os lideres e

colaboradores.
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5. CONCLUSAO

O presente estudo buscou compreender de que maneira o papel da lideranca pode
influenciar a satisfacdo dos colaboradores em uma industria alimenticia do alto sertdo
paraibano, a partir da percepc¢ao dos funcionarios. Para isso, procurou identificar o tipo de
lideranga predominante na empresa, os aspectos motivacionais que influenciam na satisfagao
e a influéncia do clima organizacional no bem-estar dos colaboradores.

O tipo de lideranca predominante na empresa identificado foi o democratico,
apontando que os lideres da empresa estdo voltados para as pessoas, orientam ¢ direcionam
nas atividades e estdo dispostos a ouvir seus colaboradores. As caracteristicas desse tipo de
lideranca, voltado para o didlogo e respeito, contribuem para satisfagdo do colaborador, uma
vez que este se sente parte fundamental e pertencente aquele ambiente que esta inserido,
sendo evidenciado que a sua opinido ¢ de suma importancia para a tomada de decisao.

Todos os aspectos motivacionais analisados mostraram-se fortemente influentes na
satisfacdo dos funciondrios, principalmente nos que se referem a gratificagdes salariais, metas
em troca de recompensas financeiras e reconhecimento. A atuagdo do lider também se
mostrou influente, porém um pouco menos em relagao as demais citadas.

O bom clima organizacional da empresa, caracterizado pela boa avalia¢do da relagao
com os lideres e das condi¢gdes propicias para a realizacdo das atividades também impactam
positivamente na satisfacdo dos colaboradores.

Mesmo com baixos indices negativos no geral, a organizacdo deve manter-se atenta
aos sinais que podem levar a insatisfacdo e desmotivacdo, trabalhando as relagdes e buscando
informagdes por meio de pesquisas de satisfacdo, por exemplo.

Também foi observado, segundo os resultados, que existe relagdo entre a
satisfacdo/motivacdo com a produtividade, mas necessita de maior elaboragdo para se chegar
a alguma conclusdo.

Portanto, conclui-se que o lider possui relagdo direta com a satisfagdo dos
colaboradores, sejam no tocante as relacdes estabelecidas, como na formag¢do do clima
organizacional. Embora outros fatores que nao estdo ligados diretamente a lideranga, como
questdes financeiras, também se mostraram fatores influenciadores na satisfagdo dos
individuos.

Este estudo contribui como objeto de avaliacdo organizacional, onde a gestdo da

organizagao pesquisada pode através dos resultados das varidveis analisadas, tragar estratégias



34

de melhorias diante dos pontos a serem melhorados, além de continuar trabalhando
continuamente nos pontos que foram favoraveis, buscando assim atuar positivamente para o
bom desempenho de suas atividades.

Como limitagdo para este estudo, devido a pandemia o acesso aos colaboradores
tornou-se mais restrita, de forma que fosse garantido a seguranga mutua, realizando a pesquisa
através do formuldrio do google, onde houve dificuldade na acessibilidade dos respondentes
para a coleta de dados, fazendo-se assim necessdrio uma amostra de pesquisa, onde a
principio seria um censo.

Para pesquisas futuras, sugere-se que seja estudada a relagdo entre satisfacdo e

produtividade dos colaboradores e a aplicagdo junto ao Universo desta organizacao.
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ANEXO

ANEXO I — Questionario sobre lideranca

UNIVERSIDADE FEDERAL DE CAMPINA GRANDE
CENTRO DE CIENCIAS JURIDICAS E SOCIAIS
UNIDADE ACADEMICA DE CIENCIAS CONTABEIS

CURSO DE BACHARELADO EM ADMINISTRACAO

Prezado (a) Senhor (a),

Solicito a vossa colaboracdo no preenchimento deste breve questionario, cujo fim ¢
académico. Este instrumento foi criado para servir como base para a coleta de dados de uma
pesquisa de trabalho de conclusdo de curso sobre a influéncia da lideranca na satisfagcdo dos
colaboradores nesta organizagdo. Nao sera necessaria a sua identifica¢do, assim como todas as
respostas serdo tratadas com sigilo absoluto.

Desde ja, agradeco a vossa atencdo e contribuicao.

Nesta primeira etapa do questionario, correspondente das questdes de 1 a 9, trata-se da coleta

de informagdes sobre o perfil dos colaboradores. Apenas uma alternativa deve ser assinalada.

Perfil do Colaborador
1. Sexo S — Ja ocupou outro cargo na empresa?
( ) Masculino () Sim
( ) Feminino () Nao
( ) Outro
6. Quanto tempo trabalha nessa na
organiza¢io
2. Idade () Menos de 6 meses
( ) Até 20 anos () De 6 meses a 2 anos
( ) Entre 21 e 30 anos ( )De 2 a5 anos
( ) Entre 31 e 40 anos () Mais de cinco anos

( ) Entre 41 e 50 anos

) 7 — Tempo de convivéncia com o seu
( ) Acima de 50 anos P

lider?

() Menos de 6 meses
3. Cargo que exerce na Organizacio ( ) De 6 meses a 2 anos
() Operacional ( )De 2 a5 anos
() Supervisor () Mais de cinco anos

( ) Gerencial

8 — Qual o nivel de satisfacido com este
lider?

4. Grau de escolaridade () Muito Bom
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( ) Do 2°ao 5° ano do fundamental ( )Bom
( ) Do 6°a 9° ano do fundamental ( ) Regular
( ) Ensino médio incompleto ( ) Ruim

() Ensino médio completo

9 — Qual o nivel de satisfacio com o seu

() Ensino superior incompleto trabalho?
() Ensino superior completo () Muito Bom
() Nunca estudei ( )Bom

() Regular

() Ruim

Perfil de identificacao da lideranca

A partir desta fase, assinale a alternativa que melhor expressa o seu nivel de concordancia em
relacdo as afirmacdes sobre o comportamento da lideranga, as alternativas variam de: 1 —
Discordo Totalmente; 2 — Discordo Parcialmente; 3 — Indiferente; 4 — Concordo
Parcialmente; e 5 — Concordo Totalmente.

Perfil do Lider
10 - O Seu lider ¢ do sexo ( ) Masculino () Feminino ( ) Outros
1 (23|45
11. | O seu lider escuta a opinido de todos antes de tomar uma decisao

12. | O seu lider dita regras sem uma comunicagdo prévia

13. | O seu lider da liberdade do grupo de decidir a execugdo das tarefas

14. | O seu lider lhe orienta na execug¢ao das atividades

Relato:
Analise sobre a satisfacdo dos colaboradores
1/2(3|4]|5
15. A forma como o meu lider atua contribui para a minha satisfacao
no local de trabalho.
16. Boas gratificagdes salariais motivam-me e me deixam satisfeito.
17. O reconhecimento gerado pelas minhas atividades desenvolvidas
me deixa satisfeito e motivado no trabalho.
18. O meu ambiente de trabalho me proporciona boas condigdes de
trabalho.
19. Metas impostas em troca de recompensas financeiras me induzem
a estar satisfeito e a produzir mais.
20. A desmotivagao e insatisfacdo, causam-me improdutividade.
21. Crescimento pessoal e profissional na organizacdo me deixam
satisfeito e motivado.
Relato:
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