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RESUMO

Aline Dalla Costa Scopel, Gestdo de Pessoas e Avaliagdo de Desempenho:
Um Estudo de Caso em uma organizacdo de Som e Acessorios 2012, 39
folhas. Trabalho de conclusdo de curso de Especializacdo em Gestdo de
Contabil e Financeira. Universidade Tecnolégica Federal do Parana, Pato
Branco, 2012.

Este artigo busca identificar e analisar o processo de gestdo de pessoas
buscando melhoria de desempenho organizacional em uma empresa. No
processo de tecnologia e conhecimentos os clientes estdo a cada dia mais
exigentes e o0 que vem se destacando nas organizacbes sS&0 Sseus
colaboradores. Séao eles que tem o papel fundamental para que as empresas
tenham ou mantenham seu sucesso. A empresa estudada possui 20
colaboradores e as dificuldades enfrentadas por eles esta em sua
comunicacdo, no trabalho em equipe, na remuneracdo e na estabilidade.
Constatou-se através deste estudo que a empresa deve implantar alguns
processos como plano de cargos e salarios, formas de comunicacdo mais
diretas e claras, um processo de avaliacdo de desempenho que possa
estimular o grupo de colaboradores a trabalhar em equipe e mesmo assim
possam destacar-se através de suas habilidades sem prejudicar seus colegas
e a organizacdo e uma forma de lideranga que seja mais presente e que
acompanhe os processos da avaliacdo de desempenho repassando a todos
cada fase ja cumprida para que todos sintam se motivados e integrados ao
processo de mudancas nas quais tanto organizacdo quanto colaboradores
serdo beneficiados.

Palavras-Chave: Gestdo de pessoas, avaliacdo de desempenho, comunicagao
e trabalho em equipe.
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1 INTRODUCAO

O mundo esta vivendo a era do conhecimento e da tecnologia, onde o
acesso a informacao € rapido e preciso, as pessoas vivem sempre buscando
estarem informadas e atingirem um alto grau de conhecimento, tornando-se
assim mais exigentes e ao mesmo tempo buscando nas empresas algo que as
envolvam e as cativem.

As organizacbes sentem necessidade de vender mais que produtos,
pois produtos qualquer empresa vende, até mesmo pelo conforto de adquiri-los
pela internet sem sair de casa. Ja os servigos sio o portfolio do século. E estes
gue quando bem executados conquistam e fidelizam os clientes.

Mas para que as empresas possam estar preparadas para prestarem
um servi¢os de qualidade, € necessario que possuam uma equipe que entenda
seus objetivos e trabalhem para alcanca-los.

A idéia de trabalhar em equipe surgiu no momento em que o homem
percebeu que ndo poderia mais continuar sozinho em suas atividades e que a
soma das habilidades e conhecimentos trariam resultados mais significativos e
mais rapidos para as organizacdes, mas para chegar a esses resultados as
empresas precisam ter suas equipes vencedoras, e ai que surge 0 maior
obstaculo, pois as pessoas sdo dotadas de sentimentos, atitudes, crencas,
valores que vao adquirindo no decorre da vida e estes sentimentos muitas
vezes dificultam a formacé&o das equipes.

Assim ha necessidade que toda equipe tenha um lider, que possa
comandar, direcionar e ter o poder de envolver sua equipe para alcancar as
metas e objetivos. E através do lider que os colaboradores sdo motivados,
envolvidos a formagdo de uma parceria. Pessoas envolvidas necessitam
adequar-se a valores, culturas, habitos que a organizacdo possui, este resgate
ajuda a libertar-se do individualismo, e criar uma equipe forte e unida.

E nesta fase que entra a gestdo de pessoas é através dela que a
empresa ira fazer uma boa contratacdo, conseguira analisar o desempenho de
suas equipes através de um bom trabalho do gestor, que a cada dia tera a
missdo de motivar sua equipe, e juntamente com ela alcancar todos os

objetivos estabelecidos por esta.



A empresa a ser estudada atua no ramo de som e acessoérios para
veiculos, e possui uma equipe com funcionarios treinados e que atuam na
empresa ha vérios anos. A algum tempo a empresa vem tendo problemas com
a gestdo de pessoas, com a motivacdo, comunicacao, trabalho em equipes e
desempenho organizacional destes funcionarios, pois ha periodos em que ha
retrabalhos, falta de unido e de espirito de equipe.

A organizagao sente a necessidade de continuar atuando no mercado
de forma competitiva e diferenciada, mas precisa da colaboracdo da equipe
para alcancar tais objetivos. Ha necessidade de encontrar quais os motivos dos

problemas enfrentados pela equipe.

1.1 TEMA

Cada dia a valorizagdo humana dentro das organizagdes vem
aumentando, mas ha necessidade de estabelece métodos que controle, que
auxiliem a organizacdo na avaliacdo da sua equipe, tanto na motivacao de
seus colaboradores como no trabalho em equipe. A organizacdo também deve
avaliar o desempenho de seu lider e a valorizacdo destes colaboradores, para
gue estes estejam integrados com o0 a comunicacdo e o desenvolvimento
buscando um sé objetivo: cumprir as metas da organizacgao.

Desta forma o tema desta pesquisa é a gestdo de recursos humanos
voltada para a melhoria do desempenho da empresa.

1.2 PROBLEMATICA

A empresa objeto de estudo esta com dificuldades na unido de sua
equipe. O problema vem se desenvolvendo ao longo dos dias, onde a
organizacdo tem a necessidade de avaliar o mais rdpido possivel suas agdes
na area de gestdo de pessoas para que nao acabe perdendo mercado e
clientes.

Desta forma, tem-se como problema de pesquisa a seguinte questao:
Quais sao os fatores que dificultam o desempenho da equipe e quais sao as

provaveis solucbes?



1.3 OBJETIVOS

1.3.1 OBJETIVO GERAL

Identificar e analisar o processo de gestdo de pessoas buscando
melhoria de desempenho organizacional em uma empresa de Som e
Acessorios, na cidade de Pato Branco

1.3.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS:

a) Avaliar a comunicacéo entre colaboradores e a empresa;

b)  Analisar a motivagéo dos colaboradores;

c) Identificar a cultura organizacional, seus pontos fortes e fracos.

d) Avaliar o treinamento em equipe e 0 processo de gestdo de

pessoas.

1.4 JUSTIFICATIVA

Para que a organizacdo mantenha-se a frente da concorréncia ela
busca sempre oferecer servigcos de qualidade, com profissionais que trabalham
a anos na organizacdo. Além de preocupar-se com o cliente externo a empresa
também se preocupa com os clientes internos que motivados vestem realmente
a camisa da empresa e lutam pelo mesmo objetivo.

Ha necessidade através desta pesquisa, entender melhor a
organizacdo. Para isso sera necessario avaliar o cultura organizacional, a
comunicacdo, a gestdo de pessoas, 0 desenvolvimento organizacional, e a
motivacdo destes colaboradores. Para assim poder identificar o problema, e
analisar quais as decisdes a tomar.

Com este processo podera ser avaliado os servigos prestados pela
empresa, possibiltando menos retrabalhos, unindo mais a equipe e

aumentando a satisfacdo dos clientes. Portanto a realizacdo deste estudo se



deve a importancia de se entender formas que motive os colaboradores a
trabalharem em equipe.

Os resultados obtidos pelo estudo poderdo ser utilizados pelos
administradores da propria empresa para analise e crescimento da

organizacao.

2 FUNDAMENTACAO TEORICA

As organizagOes estdo cada vez mais lutando para sobreviver em um
mercado competitivo, sendo assim, estdo sempre atentas as tecnologias e
novidades para continuar competitivas. Mas h& alguns anos, as empresas além
de estarem atentas a competitividade também descobriram que a valorizacao e
o desempenho humano estdo proporcionando um diferencial para manter-se no
mercado.

Para que obtenham sucesso € necessario que este conjunto de
funcionéarios estejam integrados para que produzam produtos e servicos com
qualidade, assim satisfazendo e encantando seus clientes. Porém é necessario
avaliar varios fatores para poder analisar como a organizacao esta suprindo as
crencas e valores de seus funcionarios, e se a empresa esta obtendo os

resultados esperados.

2.1 GESTAO DE PESSOAS

A gestéo de pessoas vem sendo a cada dia mais valorizada dentro das
organizacbes, quando bem executada tem demonstrados 6timos resultados. E
esta gestdo que possui habilidades e métodos, politicas, técnicas e praticas
definidas com objetivo de administrar os comportamentos internos e
potencializar o capital humano. Ela tem por finalidade selecionar, gerir e nortear
os colaboradores na direcéo dos objetivos e metas da empresa.

Segundo Gil (2001, p. 17) gestdo de pessoas € a funcédo gerencial que
visa a cooperacao de pessoas que atuam nas organizacdes para o alcance dos
objetivos tantos organizacionais quanto individuais. A gestao de pessoas é um

dos elementos mais importante dentro da organizacdo ela comeca desde a



contratacdo, treinamento, desenvolvimento até atingir os resultados das
organizagoes.

Ja Boog e Boog (2002) afirmam que a gestdo de pessoas baseia-se no
fato que o desenvolvimento de uma organizacdo depende da colaboracdo das
pessoas que compfe a forma com que elas sdo motivadas, capacitadas e
estimuladas a desenvolver suas habilidades, desta forma estando mais
preparadas para as mudancas de mercado.

Este mercado muda a cada dia, os clientes sdo cada vez mais
exigentes, e as organizacbes para manter-se no mercado precisar estar
preparadas para as mudangas.

Boog e Boog (2002) comentam que o contexto de gestdo de pessoas é
formado pela organizacdo e pelas pessoas, nas quais estas passam a maior
parte do tempo dentro das organiza¢des, buscando tanto individualmente como
em equipe atingir os objetivos desta. No decorrer dos anos a organiza¢des vem
reconhecendo e valorizando cada vez mais o individuo dentro da mesma. E
através do potencial humano que as empresa conseguem se sobressair das
demais.

Porém como esta valorizacdo do ser humano é uma vantagem muitas
vezes competitiva, também pode ser o fator de declive dentro da empresa,
caso nado esteja bem estruturada. Pois Boog e Boog (2002) afirmam que uma
empresa ndo vencera apenas aumentando seu portfélio de servigos. Vencera
quem oferecer melhores servicos, que criem sensacfes, que Vviabilizem
experiéncias Unicas, inesqueciveis. Sensacdes intensas é que determinardo o
valor de produtos e servicos.

Para Chiavenatto (2010, p. 9) a gestdo de pessoas € como um conjunto
integrado de atividades de especialistas e de gestores, que conjuntamente
planejam e operacionalizam novas formas de agregar, aplicar, recompensar,
desenvolver, manter e monitorar pessoas, buscando qualificar as suas
competéncias e gerar competitividade a organizagao

Chiavenatto (2010) ainda preceitua a gestdo de pessoas como a area
responsavel pela identificacdo, construcdo e manutencao de talentos por meio
de um conjunto integrado de processos, que ao cuidarem do capital humano
das organizacdes, fortalecem o elemento fundamental do seu capital intelectual

e a base de seu sucesso ou frustragcdo na consecucgéo de seus objetivos.



E neste momento que as organizagdes passam por Novos processos de
estruturagéo, de desenvolvimento humano, motivacional e trabalho em equipe.
Sé&o estes que impulsionaram o crescimento da empresa. Gasalla (2007) diz
gue nesta fase da nova gestdo de pessoas € necessario desaprender o que ja
haviamos aprendido para poder recomecar novamente, e estarmos de mente
aberta para poder reaprender e vivenciar experiéncias novas.

Porém, em uma organizacdo ndo e facil encontrar colaboradores que
assumem que nao sabem fazer algo, pois isso implica em humildade que néo é
tao facil de ser encontrada dentro das organizacoes.

A importancia de ter uma gestdo de pessoas em uma empresa €
fundamental para que a mesma consiga envolver seus funcionarios com
participacdo e desenvolvimento, pois o fato de lidar com pessoas é algo muito
especial. Ao mesmo tempo que a diversidade é um fator precioso, é também
um dificultador. Por isto ha necessidade de equilibrar e saber liderar uma
equipe de forma que ela possa sentir se valorizada e motivada para cumprir 0s

objetivos estabelecidos.

2.2 MOTIVACAO

Motivacdo é um tema sempre presente nas organiza¢des, mas o0 que
muito pergunta-se € como motivar sua equipe, gue métodos usar para alcanca-
la? A importancia de motivar, estimular, é criar condicdes para que as pessoas
nao apenas produzam mais, mas, sobretudo, sintam-se parte daquilo que estao
construindo, estes sao grandes desafios para as empresas.

Para Gil (2006, p. 202) motivacdo é a forca que estimula pessoas a
agir. Hoje se sabe que a motivacdo tem sempre origem de uma necessidade.
Assim cada um de nés dispe de motivacbes proprias geradas por
necessidades distintas e ndo se pode, a rigor, afirmar que uma pessoa seja
capaz de motivar outra. A motivacdo surge de um estimulo proprio do
individuo. Para isso a organizagdo deve possuir um gestor que consiga
transmitir e fazer com que sua equipe sinta-se motivada a alcancar o objetivo
tracado.

Robbins (2005) diz que a motivacdo é o resultado da interacdo do

individuo com a situagdo. E um processo responsavel pela intensidade,



direcéo, e persisténcia de esforcos de uma pessoa alcancar uma determinada
meta.

Nas décadas passadas, as pessoas tinham outras formas de
interpretar a motivacéo. Gil (2001) comenta que a motivacdo é o que estimula
as pessoas agir. Antigamente acreditava-se que a motivacado viesse por acao
de outras pessoas como pais, professores ou chefes. Mas hoje se sabe que a
motivagao tem origem de uma necessidade.

Segundo Boog e Boog (2002) a dois tipos de motivacao:

a) A motivacdo externa: que se caracteriza por um conjunto de

elementos ambientais, varia também em funcdo do modelo de gestéo

adotado, do estilo de lideranca e dos mecanismos de selecéo,
contratacao e desenvolvimento de pessoas.

b) A motivacdo interna: é como o individuo relaciona sua existéncia,

como ele valoriza seus pensamentos e comportamentos e também

como ele propicia sua auto estima e agbes para sua felicidade, como

reconhece seus atos e se valoriza. E esta motivacio que move o

individuo, permitindo sua evolucao e seu desenvolvimento.

Pessoas sdo capazes de conduzir a empresa a Sseus objetivos
estratégicos, gerando mudancas, riqueza e valores. Os seres humanos séo a
chave do sucesso ou do fracasso das estratégias inovadoras de uma
organizacao. Se 0s processos e a tecnologia sdo necessarios para transformar
uma empresa, € importante também lembrar que sédo as pessoas que dao vida
a esses aspectos.

Outro ponto importante é que a comunicacdo da empresa deve fluir
bem pois é através desta que o0 gestor consegue impulsionar os colaboradores
a motivarem-se para alcancar os objetivos.

Boog e Boog (2002) ressaltam que a comunicacdo € o desafio da
década que vem rompendo barreira a cada século, mas nas organiza¢des nem
sempre esta comunicacao e repassada para todos, por este motivo que muitas
empresas tem dificuldade de alcancar seus objetivos.

‘Com o0 passar do tempo, a motivacdo adquiriu diferentes
interpretagcdes, sem que nenhuma delas possa ser considerada como errada,
ou destrua os argumentos da outra” (BERGAMINI, 2008, p. 42).



Segundo Boog e Boog (2002) os funcionarios somente seréo
motivados quando tiverem claros os objetivos e metas, séo estes que dar&o o
impulso para que o objetivo seja cumprido.

Para Dubrin (apud BERGAMINI, 2008), a motivacdo é uma das mais
poderosas forcas, na medida em que as pessoas se esforcam para atingir uma
meta que trara satisfacdo de suas necessidades. Para ele o auto-interesse
representa uma “for¢a motriz”.

Segundo Gil (2001), a motivacéo € consequéncia de necessidades néo
satisfeitas. Estas necessidades sédo intrinsecas as pessoas.

Como argumentada por Vvarios autores a motivacdo é o sucesso de
qualquer empreendimento, pois pessoas com baixo astral trazem baixos
resultados. Funcionarios que vestem a camisa da empresa e se empenham
para ver seu crescimento e melhorias a cada dia sdo essenciais para qualquer
negécio. Por isso, empreendedores devem sempre se preocupar com O
ambiente de trabalho. Pessoas desmotivadas podem anular o mais perfeito
negocio. Ja pessoas motivadas proporcionaram o alcance dos objetivos, e
elevardo a qualidade dos servicos prestados, garantindo o sucesso da

organizagao.

2.3 DESEMPENHO ORGANIZACIONAL

As organizacdes véem buscando a cada dia melhores resultados e
maior dedicacdo e empenho de sua equipe, através de treinamentos
motivacionais e técnicos, metas e objetivos. Mas para isso ha necessidade de
avaliar qual o desempenho da equipe, como ela reage diante das situacgdes,
para assim buscar solucdes para os problemas e adequacdes aos processos.

Segundo Xavier (2006) desempenho organizacional € a maneira de
sentir, pensar e agir de uma comunidade. Pode-se observar que ja no século
passado o desempenho organizacional era avaliado, de formas diferentes, mas
ja era um parametro para analises de desempenhos.

Xavier (2006) ressalta que a avaliagdo de desempenho ja era utilizada
nos tempos de Taylor, neste periodo era medido através de seus movimentos,
o tempo usado para executar cada tarefa, a produtividade etc. Hoje, por

exemplo, as avaliacdes de desempenho séo feitas ndo somente pelo gestor,



mas sim pelos colegas da equipe, subordinados e até pelas pessoas de fora
(clientes, fornecedores internos) através de questionarios on line.

Com toda a evolugdo através das tecnologias as empresas ainda
continuam usando este método porém de uma forma mais atualizada. Gasalla
(2007), diz que ingressados na era do conhecimento, na qual o ser humano
precisa demonstrar até onde pode chegar, e para iSSO € necessario um
aprendizado continuo. Desta forma podemos avaliar que muitos funcionarios
estdo na empresa ha muito tempo, executando as mesmas tarefas com um
aprendizado muito reduzido.

Com toda esta evolugdo dos séculos as empresa comecaram a
perceber que ndo basta somente a competéncia de um funcionario, mas ha
outro fator importante que é o comprometimento com a organiza¢do. Segundo
Gil (2001), as empresas vém a cada dia buscando mais pessoas
comprometidas em suas organiza¢des do que competentes, pois a motivagao é
a chave do comprometimento. Para as organizacbes e mais facil achar
pessoas que sejam competentes do que comprometidas.

Os gerentes sao a chave principal nesta fase, pois sdo eles que iréo
analisar o desempenho da equipe e tomaréo as decisdes para resolvé-la cada
situacdo. Segundo Xavier (2006) h&a diferentes causas para um mau
desempenho dentro de uma organizacdo, mas o que vale lembrar é que
guando um gestor estiver enfrentando este problema, tem de evitar didlogos e
analises interminaveis com seu subordinado. Deve tentar chegar mais préximo
das causas deste mau desempenho e fixar-se nelas. Todo ser humano quando
criticado tera alguma reacdo, pois ndo e agradavel ouvir criticas, por isso a
objetividade é fundamental.

Segundo Xavier (2006) costuma serem as causas do mau
desempenho:

a) Falta de motivacgéo;

b) Falta de qualificacéo para a funcao;

c) Falta de atencado do chefe, deficiéncia de cobranga de resultados;

d) Falta de clareza sobre as expectativas da empresa ou do
gestor;

e) Problemas do fluxo ou da organizac¢éo do trabalho;

f) Conflitos internos das equipes;



g) Falta de maturidade do colaborador, desconhecimento do sei
papel e de suas responsabilidades.

O gestor deve analisar 0 que esta atrapalhando o desempenho da
equipe, assim devendo criar métodos de avaliacdo para poder analisar sua
equipe, e ajuda-la se necessario a desempenhar melhor as atividades.

Segundo Xavier (2006) O gestor deve reunir sua equipe e passar pelas
seguintes etapas para poder avaliar o desempenho de sua equipe:

a) Planejar: Nesta etapa é discutido como a pessoa vem executando
suas tarefas, o que esta bom o que tem g melhorar, e quais sdo os caminhos
para estas melhoras. A partir dai define-se os objetivos, e as estratégias.

b) Fazer: nesta fase € a hora de seguir o plano tracado para que as
metas de desempenho sejam alcancadas. Os avaliados irdo aprender algo,
mudar alguma conduta, adotar um novo processo, etc.

c) Checar: Nesta parte do processo o gestor devera analisar o trabalho
do dia a dia e o desempenho alcancado. Nesta parte da avaliacdo sera
checado se tudo esta ocorrendo como 0 previsto ou se serd necessario uma
modificacdo no projeto de planejamento do desenvolvimento.

d) Agir: Em decorréncia das necessidades o gestor age na interacéo
com o subordinado.

Segundo Xavier (2006) Cooperar € melhor que competir, inclusive para
0 crescimento em carreira.

Os colaboradores devem estar motivados a realizar o trabalho em
equipe, e entender que este é o melhor método para crescimento individual,
pois muitas vezes € necessario deixar de brilhar individualmente para brilhar
em grupo assim alcancando os objetivos da organizacao,

Segundo Xavier (2006) O processo de trabalho estava consolidado se
o desempenho da equipe era satisfatério, mas houve necessidade de promover
alguma alteragéo no sistema. ISso passou a exigir outras novas operacoes para
0s membros desta equipe, tiveram que sair da situa¢cdo cobmoda que viviam nos
altimos anos. Ai comeca surgir as reclamacoes, as resisténcias a modernidade
e a novidade.

Os colaboradores devem estar aptos as mudancas pois isto também

interfere no desempenho organizacional, funcionarios que nao estao aptos ndo



conseguem crescer em equipe, ndo se atualizam, e ndo acompanham as
tendéncias de mercado.

Segundo Moscovici (2003) desenvolvimento de equipes e um programa
educacional dirigido a grupo de pessoas interdependentes que precisam unir
esforcos nos procedimentos de trabalhos e na resolucédo de problemas. Pois o
objetivo do DE é incrementar efetividade de um grupo que precisa trabalhar
colaborativamente para alcancar resultados tanto pessoais como das

organizacoes.

2.4 TRABALHO EM EQUIPE

As organizagdes buscam cada vez mais em suas contratacdes a
habilidade de trabalhar em conjunto, pois esta habilidades tornaram-se uma
competéncia essencial, para uma empresa comprometida com resultados e
otimizacao de recursos. A caracteristica principal de uma equipe, € que todos
possuam um objetivo em comum e dependam um dos outros para atingi-lo.

Paschoal apud Sam Walton (2006) se vocé quiser criar uma empresa,
ha necessidade de criar um grupo de pessoas que trabalhem juntas e dé um
significado real a palavra equipe.

Segundo Xavier (2006) havendo competicdo entre as equipes estas
devem ser orientadas para os objetivos do grupo: todos devem ter o propdsito
de melhorar a produtividade e a eficiéncia.

A cooperacdo deve ser a regra, mais igualmente ela deve ser saudavel:
voltada para o bem das pessoas do grupo e das organizacoes.

Paschoal (2006) afirma que o trabalho em equipe exige harmonia,
relacionamento amistoso e respeitoso e isso hem sempre é favorecido pelas
diferencas individuais como: cultural, educacional, econémica, social etc.
Conviver com um grupo é agir de forma madura independente dos desafios e
de tantas diferencas.

O processo do desenvolvimento pressupde mudancas significativas
pessoais e interpessoais de conhecimentos, sentimentos atitudes, valores,
motivagdo, postura e comportamento. E uma atividade de educacédo
permanente.

Segundo Xavier 2006, para a organizacao ter uma equipe competente

ha necessidade de avaliar os seguintes passos:



a) Busca: antes de tudo € necessario buscar pessoas certas para
integrar a equipe, segundo Taylor em seu trabalho de administracao cientifica é
necessario “colocar o homem certo no lugar certo”.

b) Retencdo: Somente buscar as pessoas certa nao basta é
necessario que estas queiram ficar na equipe, que se integrem e se identifique
com ela.

c) Desempenho: Cada um da equipe deve fazer a sua parte, sera o
gestor que ira orientar e auxiliar nas condutas a serem tomadas em cada
situacdo, mas para que iSSO ocorra € necessario que a equipe tenha:
comunicacdo clara, motivacdo, treinamento, que esteja com um bom clima
organizacional.

d) Desenvolvimento: Como as exigéncias externas mudam a cada
momento, € necessario que cada um cresca e o gestor deve auxiliar para que
isso ocorra para que seu funcionario se desenvolva no decorrer no tempo
assim nao trazendo consequéncias negativas para a organizagao.

Segundo Boog e Boog (2002) o lider desempenha uma funcdo muito
importante no desenvolvimento de suas equipes. Todo o conjunto de acfes
adotados por eles cria uma cultura organizacional que é o que liga todos os
empregados e corporacao e 0s guias em suas atitudes.

Lideranca é a habilidade de influenciar outras pessoas a realizarem
feitos comuns. Algumas evidéncias mostram que a lideranca faz-se presente
em todos os tipos de cultura, apesar de aparecer de maneiras diferentes
conforme cada cultura organizacional, além do que, o lider, que seria quem
exerce a lideranca, apresenta-se de maneiras diferentes também conforme a
cultura vigente (MARSHALL, 2003).

Boog e Boog (2002) argumentam que as equipes verdadeiras praticam
o rodizio da funcéo de lideranca entre seus membros conforme a natureza da
tarefa. Esta lideranca entre membros ocorre de acordo com a habilidade de
cada um dependendo da situagdo, o membro que se identifica e tem mais
habilidades com a execucao da tarefa sera o lider da situacgéo.

Os resultados do trabalho em equipe sao potencionalmente grande,
mas o trabalho conjunto exige um grande esforco de adaptacédo, de mudanca
de pessoal, de controle do ego a ponto de trocar o brilhantismo pessoal pela

performance do grupo. Paschoal(2006)



Segundo Boog e Boog (2002) no processo de mudancas nao cabe a
afirmacao que as pessoas nao gostam de mudar mas sim que elas ndo gostam
de ser mudadas.

Vergara (2003), diz que lideranca € a capacidade de exercer influéncia
sobre individuos e grupos, e para isso conceitua algumas linhas teéricas sobre
lideranca:

a) Teoria dos tracos de personalidade: sustenta que os lideres
possuem caracteristicas natas, oriundas da genética, ou seja, os lideres ja
nascem com o perfil de lideranca. Compdem esse perfil os tracos de
personalidade como fisicos, intelectuais, sociais e relacionados a tarefas.
Segundo Vergara (2003), esta teoria ndo se sustentou durante muito tempo,
pois a lideranca ndo € nata. Uma pessoa ndo nasce lider, mas aprende a ser
lider. Tal enfoque € também defendido por Covey (2001). Para ele, a lideranca
€ uma questao de escolha.

b) Teoria contingencial (Teorias Sistémicas Situacionais): a lideranca &
um fendbmeno que depende do lider, dos seguidores e da situacdo, ou seja, a
teoria destaca a situacdo, cendrio que as coisas acontecem, a tarefa da
organizagao, a cultura, o clima psicol6gico no momento, a relevancia da tarefa,
a emergéncia e os riscos da nao execu¢cdao.Em algumas contingéncias podem
nao haver liderancas, e em outras sim.

c) Teoria dos estilos de lideranca: aponta trés estilos de lideranca - o
autocratico, o democratico e o laissez-faire. O autocratico € aquele onde apenas
o lider decide e fixa as diretrizes sem qualquer participacdo do grupo. No
democratico, o lider busca a participacdo de todos e segundo Vergara (2003),
muitas vezes faz as pessoas esquecerem que tém deveres. Ja para o Laissez-
Faire, a autora questiona o proprio conceito de lideranca, que € o exercicio de
influéncia sobre as pessoas, pois o lider possui participacdo minima no
processo decisoério, ou seja, “deixa-rolar”.

d) Teoria dos estilos de lideranca com enfoque gerencial: foca no
processo de influéncia do administrador sobre o subordinado dentro dos
ambientes organizacionais. Neste campo é importante ressaltar a pesquisa de
Blake e Mouton, apud Vergara (2003), que desenvolveu um modelo com duas
coordenadas: orientacdo para pessoas e orientacdo para tarefas. Cada

coordenada apresenta uma escala de nove pontos onde o lider 9.1 é um lider



totalmente orientado para tarefas e pouco para pessoas e o lider 1.9 é o
contrario. O lider 1.1 é pouco orientado para pessoas e para tarefas e
considerado mediocre segundo os autores. Ja o lider 9.9 é altamente orientado
para pessoas e também para tarefas.

Manter uma equipe unida ndo e uma tarefa facil para a organizacao.
Mas a melhor motivagdo para o gestor é estar junto a sua equipe enfrentando
0s problemas do dia a dia e auxiliando a resolvé-los. A equipe precisa confiar e
acreditar em seu lider, para assim produzir os resultados repassados e cumprir
0s objetivos. Uma das melhores maneiras de incentivar o crescimento e o
progresso é celebrando resultados isso demonstra o reconhecimento da equipe

motivando-os e unindo a equipe.

2.5 CULTURA ORGANIZACIONAL

A cultura surgiu no cenario da administracdo na década de 1980 e
virou moda, como artigo de vestuario organizacional. Entretanto, hoje, cultura
organizacional deixou de ser apenas um modismo para virar fator influente em
todas as organizacdes. Ela tem real importancia para as empresas, pois as
decisGes tomadas sem a consciéncia da cultura, podem trazer consequéncias
inesperadas e indesejaveis. “A cultura concentra-se no interesse coletivo e na
formacdo de uma organizacdo unificada através de sistemas compartilhados,
crencas, habitos e tradicoes” (MINTZBERG, 2001, p.173).

A cultura organizacional € conceituada por Marras (2000, p. 290) “é o
modelo pressupostos béasicos que em grupo assimilou na medida em que
resolveram os seus problemas de adaptacdo externa e integracdo interna e
que por ter sido suficiente eficaz, foi considerado valido e repassado
(ensinando) aos demais (novos) membros como maneira correta de perceber,
pensar e sentir em relagdo aqueles problemas”. Mas ha necessidade de avaliar
se a forma escolhida deu certo e se continua sendo o melhor modelo para a
organizacéao.

Ja para Bowdich e Buono(2000, p182):

A cultura Organizacional se refere ao padrbes compartilhados de
crengas, suposicdes e expectativas tidas pelos membros da organizacgéo, e a

sua maneira caracteristica de perceber os artefatos da organizacdo, e o



ambiente, bem como suas normas, papeis e valores na forma como existem
externamente ao individuo.

Cada empresa deve deixa claro para seus funcionarios qual € sua
cultura para que assim estes possam respeita-la e adapatar-se a elas.
Segundo Robbins (2001) as pesquisas mais recentes sugerem a existéncia de
sete caracteristicas basicas: Inovacédo e Ousadia: E 0 grau em que se espera
que os funcionarios sejam incentivados a serem inovadores e a correrem
riscos.

a) Atencdo ao Detalhe: O grau em que se espera que 0S
funcionarios demonstrem precisdo analise e atencao aos detalhes.

b) Busca ao Detalhe: O grau em que o administrador concentra-se
mais em resultados ou efeitos do que nas técnicas e processos utilizados para
alcancar esses resultados.

c) Concentracdo nas Pessoas: O grau em que as decisbes dos
administradores levam em consideragbes o efeito dos resultados sobre o
pessoal da organizacao.

d) Orientacdo para a equipe: O grau em que as atividades de
trabalho sdo organizadas mais em torno das equipes do que em torno de
individuos.

e) Agressividade: O Grau em que as pessoas Sd0 mais agressivas e
competitivas do que contemporizadoras.

f)  Estabilidade: O grau em que as atividades organizacionais
enfatizam a manutencdo do status em oposi¢cao ao crescimento.

A cultura faz mencdo aos sistemas, processos e expectativas
comportamentais historicas, que por consequéncia direta e indireta influenciam
todas os aspectos da organizagao (MAYO, 2003).

Os motivos inconscientes também tém o poder de dinamizar o
comportamento das pessoas nas mais variadas situacdes, isso ocorre também
em situacdes de trabalho. O inesperado que muitas vezes € desconhecido é,
portanto, inadministravel podendo comprometer a consecu¢do dos objetivos
racionais e conscientemente planejados; Esses comportamentos irracionais
tém muitas vezes sua origem em algum tipo de problematica individual
inconsciente de cada pessoa, nédo tendo origem em acontecimentos presentes

que podem gerar distor¢bes comportamentais e dificultar a convivéncia entre



as pessoas por serem de dificil compreenséo. Essa situacdo torna o ambiente
de trabalho desagradavel e penoso, pois a interacdo pessoal nédo flui
positivamente. Os conflitos se ndo resolvidos de forma produtiva poderéo
custar caro no futuro, podem ser destrutivos tanto para as pessoas quanto para
as organizacdes (BERGAMINI, 2008).

As setes caracteristicas da cultura organizacional sao fundamentais
para que uma organizacdo seja bem sucedida no mercado. Porem e
necessario que os funcionarios possuam uma visdo aberta, ou seja, estarem
preparados para mudancas que o mercado exige, e que a empresa consiga

absorver e modificar o que for necessario.

2.6 COMUNICACAO

Vivemos em um mundo onde as pessoas estdo cada dia mais
comunicando-se atraves de emails, sites de relacionamento entre outros.
Porem e isso que nos leva a entender a necessidade de comunicar-se
corretamente, pois o contato visual diminuiu muito desta forma, ha necessidade
de transmitir de forma clara e objetiva onde todos possam entender. Davis
apud Chiavenatto (1999, p.80) define comunicagdo “como o processo que
passa informagdes e compreensao de uma pessoa para outra”.

No decorrer do dia a dia o trabalho do lider dentro de uma organizacao
passa o0 tempo todo reunindo com seus clientes e colaboradores, falando e
interagindo com todos. Mas e importante lembrar que a comunicagdo tem
importancia fundamental em uma organizacgéao.

E através da comunicacdo que o lider pode motivar uma equipe ou
resolver um problema existente, mas também pode ter um resultado inverso.
Pois nem tudo o que se transmite chega com o mesmo significado para as
outras pessoas.

Ronaldo Marques (2004) afirma:
Que a comunicacdo interna é uma via de mao dupla, portanto, tdo importante

como comunicar & saber escutar. Os 5 “C’s” de uma comunicagao interna

eficaz sdo: clara, consciente, continua e fregliente,curta e rapida e completa.

Porem existe trés canais de comunicagao o verbal, o simbdlico e o ndo
verbal. Que segundo Bowditch e Buono (2000)
a) Verbal: E a comunicagdo mais familiar e mais freqiilentemente

usada.



b) Verbal Oral: Comunicacdo como entrevistar um candidato a
emprego, informar alguma coisa a alguém, e assim por diante.

c) Verbal Escrita: Refere-se memorandos relatérios por escritos,
normas e procedimentos.

Mas a organizacéo deve avaliar o tipo de comunicacéo que ela possui.
A maneira mais rapida, barata e eficiente de se avaliar a qualidade do sistema
de comunicag¢do de uma empresa € ouvir, informalmente, o que dela dizem os
funcionarios. Carvalho (1995) diz que segundo a pesquisa realizada com 10 mil
empregados por Towers Perim Forster & Crosby, de New York, que 40% dos
funcionarios acreditavam em boatos. Ainda Carvalho (1995) afirma que isto
acontece se a empresa nao estabelece um canal adequado para a
comunicacao desta forma os funcionarios criam suas préprias comunicacoes.

E importante que a empresa consiga minimizar estes boatos para que
nao prejudiquem a produtividade e o andamento da dinamica empresarial, e
também para que os funcionarios sintam ofendidos quando um colega de
trabalho cria um boato que o prejudiqgue e acabe interferindo no seu
desenvolvimento organizacional, devido este. Por isso, 0os boatos em muitas
vezes interferem e muito no desenvolvimento e acabam desmotivando o0s

colaboradores.

3 METODOLOGIA

A presente pesquisa se caracterizou como qualitativa, que segundo
Lunke e Andre (1988) € o que se desenvolve numa situacdo natural, € rico em
dados descritivos, tem um plano aberto e flexivel e focaliza a realidade de
forma complexa e contextualizada. Desta forma, foi possivel avaliar as
guestdes muitos particulares que ndo podem ser quantificados como atitudes,
preferéncias, crencas, etc. Ela se preocupa,nas ciéncias socias, como um nivel
de realidade que ndo podem ser quantificados, ou seja ela trabalha com um
universo de significados, motivos, aspiracdes, crencas, valores e atitudes, o
que corresponde a um espaco mais profundo das reacdes, n0os processos e
dos Fendbmenos que ndo podem ser reduzidos a operacionalizagdo de

variaveis, Minayo (1994).



Também pode ser caracterizado com sendo um estudo de caso, pois
foi estudado em uma Unica empresa, tendo estaria de pesquisa como exemplo

para as outras, que segundo Trivinds (1987, p.52).

“O estudo de caso € uma categoria, cujo objetivo é o estudo de uma entidade
que analisa profundamente, e sendo assim, o estudo de caso examina um
determinado fenbmeno em seu meio natural, a partir de mdltiplas fontes de
evidencias (individuais/grupos e organizacfes) permitindo ainda focar tanto
fendmenos em curso como o0s que ocorreram no passado”.

3.1 AMOSTRAGEM

O universo de pesquisa sera realizado com 20 funcionarios, séo todos

0s colaboradores desta empresa.

3.2 INSTRUMENTO DE COLETA DE DADOS

Yin (2005) sugere diversas fontes para a coleta de dados em estudos
de caso: documentos e registros; entrevistas; observacéo direta e participante;
evidéncias fisicas. Yin (2005) também aponta trés orientacdes na coleta de
dados: triangulacdo de dados, criacdo de banco de dados e relatérios do
pesquisador, e encadeamento das evidéncias das questdes ao relatorio e vice-
versa. A triangulacdo de dados é assegurada neste estudo pelo acesso a
diferentes fontes de evidéncias: documentos internos e externos e entrevista
com quatro executivos.

A coleta de dados feita neste estudo foi a partir de um questionario
semi-estruturado, que é a juncdo de questdes fechadas e abertas. Minayo
(2004, p. 108) considera que o questionario semi-estruturado “combina
perguntas fechadas (ou estruturadas) e abertas, onde o entrevistado tem a
possibilidade de discorrer o tema proposto, sem respostas ou condi¢cdes
prefixadas pelo pesquisador’. A organizacdo dos dados foi feita através de
técnicas quantitativas e qualitativas. Assim utilizamos técnicas quantitativas
(porcentagem -—regra de trés simples, tabelas e quadros) e qualitativas
(categorias teméaticas ou reunido de significados semelhantes, das falas
coletadas, visando posterior analise e interpretacdo). Bardin (1979 apud

MINAYO, 2004, p.199).



4 ESTUDO DE CASO
4.1 APRESENTACAO DA EMPRESA

A empresa atua a 30 anos no mercado, no ramo de som,
acessorios e auto Center na cidade de Pato Branco-Pr, atualmente tem uma
equipe de 20 funcionarios, estes trabalham na empresa entre 2 a 26 anos.
E uma empresa familiar que comegou em um pordo e foi crescendo no

decorrer de seus anos de trabalho.

4.2 PROCEDIMENTO PARA A COLETA ANALISE DE DADOS

Nesta fase utilizamos também a técnica de analise de contetdo. Esta
técnica é definida como: Conjunto de técnica de analise de comunicacao
visando obter, por procedimento sistemético e objetivo de descricdo do
conteudo das mensagens, indicadores (quantitativos ou ndo) que permitam a
inferéncia de conhecimentos relativos a condicbes de producdo/recepcao
dessas mensagens. Bardin (1979 apud MINAYO, 2004, p.199).

Foram aplicados questionarios para 20 funcionarios no més de
agosto de 2012, os colaboradores que participaram tem idade entre 18 a 55
anos, sendo quatro do sexo feminino e dezesseis do sexo masculino, o intuito
deste questionario é identificar os principais problemas enfrentados pela
organizacao referente a desempenho organizacional e gestéo de pessoas.

A seguir sdo apresentados os resultados da pesquisa.

Quadro 1: AUTONOMIA

1- Voc tem liberdade para fazer o seu trabalho da forma como considera melhor? Sempre | Quase se( Raramen{Nunca | N&o tenho opinido
65%|  25%[10%

2- A empresa exige um procedimento rigido para execucdo das atividades pertinentes as
suas funges? Sempre |Quase ser{Rarament|Nunca  [N3o tenho opinido
35%|  40%|15%  [5% 5%

3- Voc8 organiza sua rotina de trabalho para melhor aproveitamento de suas atividades? | Sempreje sempre| Raramen{Nunca | N3o tenho opinido
65% 15%(20%
4- Vocd toma decisdes que ajudem a melhorar seu ambiente de trabalho ou'sua fungdo? | Sempreje sempre| Raramen{Nunca | N3o tenho opinio
0% 30%

Como pode ser observado no Quadro 1, a questado n°® 2 apresenta um

problema de lideranga pois os colaboradores afirmaram que a empresa nao



possui um sistema de controle rigido das atividades, assim podendo identificar
um ponto negativo dentro da organizacdo. Ja na questdo 3 observa-se que ndo
h& um planejamento para as atividades ja que 20% afirmam que raramente
organizam as suas atividades. De acordo com os autores Segundo Boog e
Boog (2002) o lider desempenha uma funcdo muito importante no
desenvolvimento de suas equipes. Todo o conjunto de acdes adotados por eles
cria uma cultura organizacional que € o que liga todos os empregados e

corporacao e 0s guias em suas atitudes.

Quadro 2: RESPONSABILIDADE

Até que ponto vocé cumpre as responsabilidades
que sao destinadas a sua fun¢do? Sempre| Quase sempre| Raramente [Nunca N3o tenho opinido
75% 25%

Vocé considera que é sua responsabilidade contribuir
para o sucesso da empresa? Sim Ndo
100%

Vocé desempenha seu trabalho buscando obter
resultados melhores do que aqueles esperados pela

empresa? Sempre| Quase sempre| Raramente [Nunca Ndo tenho opinido
80% 20%

Vocé se considera comprometido com suas

atividades? Sempre| Quase sempre | Raramente |Nunca Ndo tenho opinido
95% 5%

Quanto o Quadro 2 os colaboradores afirmam ter responsabilidade com

a empresa.

Quadro 3: REALIZACAO PROFISSIONAL

1- Vocé esta satisfeito com o seu cargo? Sim Ndo | Mais ou menos
95% 5%

2- O seu trabalho Ihe da um sentimento de

realizagdo profissional? Sempre| Quase sempre| Raramente Nunca Ndo tenho opinido
70% 25% 5%

No quadro 3 eles afirmam que estdo satisfeitos com seus cargos, ja
25% afirmam que quase sempre estdo com sentimento de realizagao
profissional, neste ponto analisa-se que falta motivacéo para os colaboradores
em alguns momentos. Para Gil (2006, p. 202) afirma que a motivacdo € a forga
que estimula pessoas a agir. Esta motivacdo deve partir de cada colaborador

mas a empresa deve estar presente e estimulando este processo diariamente.



Quadro 4: QUANTIDADE E QUALIDADE DE TRABALHO

1- Até que pontto vocé cumpre as responsabilidades que so destinadas & sua fungéo? | Sempre| Quase sempre| Raramente [Nunca | Ndo tenho opinido
75% 25%

2-Vocé considera que é sua responsabilidade contribuir para o sucesso da empresa? Sim Ndo
100%

3- Vocé desempenha seu trabalho buscando obter resultados melhores do que aqueles

esperados pela empresa? Sempre| Quase sempre| Raramente |[Nunca | Ndo tenho opinido
80% 20%

4-Vocé se considera comprometido com suas atividades? Sempre| Quase sempre| Raramente |Nunca | Ndo tenho opinido
95% 5%

No quadro 4 eles afirmam que a organizacdo depende deles para ter

sucesso pleno, e que consideram-se comprometidos com a empresa.

Quadro 5: COMUNICACAO

1- Como a direcdo da empresa se comunica com seus funcionarios? Adequadamente  Razoavelmente|Inadequadamente
80% 15% 5%
2- 0s funciondrios sentem-se seguros em dizer o que pensam? Sempre| Quase sempre| Raramente Nunca | Ndotenho opinido
45% 0% 15% 10%
3- Aempresa é aberta a receber e reconhecer as
criticas, opinides e contribuicdes de seus funciondrios? Sempre| Quase sempre| Raramente Nunca | Ndotenho opinido
65% 2% 10% 5%
4 As orientagdes que vocé recehe sobre o seu trabalho so claras e objetivas? 80% 10% 10%

Neste quadro 5 observa-se que a comunicacdo ndo esta chegando

clara para todos os colaboradores. Ainda h& funcionarios que ndo sente-se

seguros em expor suas opiniées como demonstra o quadro 2. No quadro 3, 0s

funcionarios afirmam que a empresa nao € aberta para reconhecer as criticas e

sugestdes. Davis apud Chiavenatto (1999, p.80) define comunicagao “como o

processo que passa informacdes e compreensao de uma pessoa para outra”.



Quadro 6: REMUNERACAO

1- Vocé estd satisfeito com o seu salrio atual? Sim Nao| Mais ou menos Nao respondeu
50% 40% | 5% 5%

2- Vocé considera a sua remuneragdo adequada ao

trabalho que vocé faz? Sim Ndo | Mais ou menos Ndo respondeu
45% 50% 5%

3- Vocé acha que a empresa remunera adequadamente Ndo tenho

os funciondrios? Sempre| Quase sempre | Raramente Nunca | opinido
20% 65% 15%

No quadro 6, quarenta por cento dos funcionarios ndo estdo
satisfeitos com o salario, também n&o consideram a remuneracao
adequada com o trabalho que exercem, porem no mesmo instante na

guestdo seguinte eles acabam se contradizendo quando afirmam que a

empresa quase sempre tem uma remuneracdo adequada.

Quadro 7: CARREIRA

1- Vocé acredita na oportunidade de crescimento em sua
carreira? Sim Ndo| Mais ou menos
75% 5% | 20%
2- Vocé se sente apto para assumir maiores ou mais
responsabilidades? Sim Ndo| Mais ou menos
95% 5%
3- Vocé gostaria de trabalhar em outro departamento da
empresa? Se sim em qual? Sim Ndo | Ndo respondeu
25% 70% | 5%
4- A empresa oferece oportunidades para o seu Ndo tenho
desenvolvimento e crescimento profissional? Sempre | Quase sempre | Raramente Nunca | opinido
65% 25% | 10%

No quadro 7 a maioria dos funcionarios estdo satisfeitos com o
departamento que atuam, somente 25% teria interesse em trabalhar em
outro departamento. Analisando melhor este quadro pode-se perceber que
h& uma quantidade pequena de funcionarios que estédo indecisos quanto as
suas oportunidades, crescimentos, e responsabilidades adquiridas na
empresa, isso pode ser pelo motivo da ma comunicagdo como demonstrou

0 quadro 5.



Quadro 8: RELACIONAMENTOS COM A CHEFIA

1- Viocé se sente respeitado pelo seu chefe/gestor/gerente? Sempre| Quase sempre| Raramente Nunca | Ndo tenho opinido
85% 10% 5%

2-Vocé respeita seu chefe/gestor/gerente? Sempre| Quase sempre| Raramente Nunca | Ndo tenho opinido
95% 5%

3-Vocé considera seu chefe/gestor/gerente um bom profissional? Sempre| Quase sempre| Raramente Nunca | Ndo tenho opinido
80% 20%

4- 0 seu chefe/gestor/gerente é receptivo as sugestdes de mudanga? Sempre| Quase sempre| Raramente Nunca | Ndo tenho opinido
60% 35% 5%

Este quadro demonstra que todos os colaboradores estéo satisfeitos

com seus relacionamentos com seus gestores.

Quadro 9: RELACIONAMENTO INTERPESSOAL

1- Existe um relacionamento de cooperagdo

entre os departamentos da empresa? Sim Ndo|Sem Resposta
85% 5% 10%
2- Como vocé considera o relacionamento
entre os funcionarios da empresa? Bom | Quase Bom |Razoavel Nunca |N&o Tenho opinido

30%

45%

30%

5%

Neste quadro 9 observa-se que o relacionamento entre funcionarios

esta com dificuldades pois 30%

dos entrevistados afirmaram que o

relacionamento esta razoavel, este é um fator de porcentagem alto para uma

equipe. Bowdich e Buono(2000, p182) explicam que a cultura Organizacional

se refere aos padrbes compartilhados de crencas, suposicées e expectativas

tidas pelos membros da organizacdo, e a sua maneira caracteristica de

perceber os artefatos da organizacdo, e o ambiente, bem como suas normas,

papeis e valores na forma como existem externamente ao individuo.

Sendo assim a empresa deve tentar compactar estes fatores e deixar

bem claro quais sdo suas metas, objetivos e valores dentro da organizacgao,

para que seus colaboradores consigam ter uma linha a seguir.

Quadro 10: VALORIZACAO PROFISSIONAL

1- Vocé se sente valorizado pela empresa? Sim Ndo |Mais ou menos
55% 45%
2- Vocé considera que o seu potencial
profissional tem sido adequadamente aproveitado? Sempre| Quase sempre| Raramente  |Nunca N&o tenho opinido
35% 55% 5%
3- A empresa reconhece os bons funcionarios? Sempre| Quase sempre| Raramente Nunca N3do tenho opinido

55%)

45%




Neste quadro 10 é possivel verificar contradicbes bem visiveis, pois
como um funcionario pode estar satisfeito com seu cargo, com 0s gestores
e mesmo assim nao sentir-se valorizado pela empresa. E ainda afirmam
gue a empresa nao reconhece o trabalho dos bons colaboradores.

Segundo Xavier (2006) a empresa deve estar atenta a avaliacéo de

desempenho individual para minimizar estes tipos de problemas.

Quadro 11: TREINAMENTO/DESENVOLVIMENTO

1- Vocé recebeu o devido treinamento paraa

execugdo de seu cargo? Sim Ndo |Mais ou menos
80% 5% 15%

2- A empresa investe em treinamentos necessarios para o

desenvolvimento profissional e pessoal de seus funcionarios? Sim Ndo |Mais ou menos
75% 25%

3- O treinamento que vocé recebe ao capacita a fazer bem o seu trabalho? | Sempre| Quase sempre| Raramente Nunca | Ndo tenho opinido
65% 25% 10%

4- A empresa investe em treinamento/desenvolvimento

para que vocé tenha um aprendizado continuo? Sempre| Quase sempre| Raramente Nunca Ndo tenho opinido
60%) 25%) 10%

Pode-se perceber que nem sempre os funcionarios séo treinados
adequadamente como demonstra o quadro 12. E também observa-se que
os colaboradores sentem falta de mais treinamentos para que possam estar
sempre atualizados no mercado. Gasalla (2007), diz que ingressados na era
do conhecimento, na qual o ser humano precisa demonstrar até onde pode

chegar, e para isso € necessario um aprendizado continuo.

Quadro 12: ESTABILIDADE NO EMPREGO

1- Vocé se sente seguro em relagdo a
estabilidade de seu emprego? Sim Nao |Mais ou menos
70% 30%

No quadro 12 os colaboradores demonstram que estdo inseguros
em relacdo ao trabalho pois 30% responderam mais ou menos. Este é um
dos fatores que muitas vezes desmotiva os colaboradores atrapalhando no

desempenho.

Quadro 13: CONDICOES FISICAS DE TRABALHO

1- As condigdes ambientais do seu
local de trabalho sdo satisfatorias? | Temperatural Espaco |Mobiliario |Higiene |Instalacdes Sanitdrias
2° 1°14° 2° 3




Neste quadro os colaboradores classificaram quais as melhores
condicbes de trabalho em ordem de primeiro até o quarto lugar.
Demonstrando que a empresa preocupa-se com a qualidade de trabalho de

seus colaboradores.

Quadro 14: IMAGEM DA EMPRESA

1- Considera a empresa um bom lugar para trabalhar? Sim N&o |Mais ou menos
100%
2- Vocé indicaria um amigo para trabalhar na sua empresa Sim Ndo |Ndo tem opinido
80% 10% 10%
3- Voceé considera a empresa ética com seus
funciondrios/clientes/ parceiros? Sempre| Quase sempre| Raramente Nunca [ Ndo tenho opinido
55% 45%

Os colaboradores afirmam que a empresa € um bom lugar para
trabalhar, pois 100% dos colaboradores responderam isso. Porem de
acordo com muitas das afirmac¢Bes acima ha algumas contradicbes nesta
resposta, pois muitos responderam no quadro 10 que ndo sentem-se
valorizados, ja no quadro 9 dizem que nem sempre tem um bom
relacionamento com seus colegas de trabalho, ndo sentem-se estaveis na
empresa e ainda ressaltaram que n&o possuem treinamento suficiente.

Entdo como é um bom lugar para trabalhar?

Quadro 15: TRABALHO EM EQUIPE

1- Os assuntos importantes

sdo debatidos em equipe? Sempre Quase sempre| Raramente |Nunca Ndo tenho opinido
20% 60% 15% 5%

2- A empresa estimula o trabalho em equipg Sempre Quase sempre| Raramente |Nunca Ndo tenho opinido
65% 20% 15%

No quadro 15 os colaboradores respondem que nem sempre 0S
assuntos mais importantes sao debatidos em equipe. E afirmam a dificuldade
de serem estimulados a trabalharem em equipe. Segundo Xavier (2006)
havendo competicdo entre as equipes estas devem ser orientadas para 0s
objetivos do grupo: todos devem ter o propdsito de melhorar a produtividade e

a eficiéncia.



4.3 PONTOS FORTES:

a) Funcionarios afirmam que tem responsabilidade e sé&o
comprometidos com a empresa.

b) Realizac&o profissional;

c) Colaboradores estéo satisfeitos com o setor que atuam;

d) Todos afirmaram que estdo satisfeitos com o relacionamento com
seus gestores;

e) Ambiente de trabalho;

f) Imagem boa da empresa

4.4 PONTOS FRACOS:

a) Falta de Lideranca,;

b) Falta de motivacgéao;

c¢) Falta de comunicacao;

d) Remuneracao deficitaria;

e) Falta de entrosamento entre a equipe;

f) Falta de valorizagéo profissional

g)Colaboradores sentem falta de mais treinamentos em suas areas
para adequar-se melhor ao trabalho.

h) Colaboradores ndo sentem-se estaveis em seu trabalho.

4.5 SUGESTOES

A avaliacao de desempenho auxilia a empresa a analisar e avaliar seus
colaboradores geralmente e feita através de questionarios, onde apos
respondidos e entregue a administracdo sera analisado e tabelado o resultado
para que seus funcionarios saibam como o processo esta sendo desenvolvido
e assim continuar com as mudanca. Para expor estes resultados é necessario
reunir a equipe e através de uma reunido apresenta-los. Na avaliacdo de
desempenho o colaborador poderda demonstrar seu potencial individual sem
prejudicar o trabalho em grupo, isso auxiliara na motivacdo para que cada um
faca cada vez melhor.

Lucena (1995) apresenta um Modelo de avaliagédo de Desempenho



1. Negociacao do

Desempenho

Atribuicdes O que fazer | Porque Quando Recursos

2. Analise da

Capacidade

Profissional

Capacitacdo Curso Orientacao Treinamento  no | Aconselhamento

trabalho

3.

Acompanhamento

do Desempenho

Registros Reunibes Resultado do | Reconhecimento Correcao de
com os | trabalho desvios
empregados

4. Avaliacdo de

desempenho

Conseqiiéncias Para o setor | Para a | Para

empresa empregado
5.Comprometimento
Eficacia Assimilacdo | Interiorizacdo | Institucionalizacdo | Durabilidade

Tabela 1: Avaliacao de Desempenho — Lucena (1995)

Para melhorar a questdo de remuneragdo, seria interessante que a

empresa fizesse um plano de cargos e salarios, onde poderia analisar a

questdo de percentagens das Mao de obra no setor da oficina, e uma nova

forma de remuneracdo para o grupo assim evitando o individualismo entre os

colaboradores, melhorando o clima entre eles. Outra sugestéo seria uma forma

de prémio ou gratificacdo pelo cumprimento de metas e objetivos alcangcados

através do trabalho em equipe.

Segundo Pontes (1998, p.30), a implantacdo de um programa de

cargos e salarios deve seguir as seguintes etapas:

a) Planejamento e divulgacao do Plano: elaboracéo do Plano, discusséo do
Plano com as chefias, aprovacdo do Plano, divulgacdo do plano aos
funcionarios.

b) Andlise dos cargos: coleta de dados, descri¢cdo dos cargos, especificacdo
dos cargos, titulacdo dos cargos, classificacdo dos cargos conforme o0s
grupos ocupacionais, catalogo de cargos.

c¢) Avaliacdo dos cargos: escolha de cargos-chave, formacado do Comité de
avaliacdo, escolha do método de avaliacdo, avaliacdo dos cargos chave,
avaliagdo dos demais cargos.

d) Pesquisa salarial: escolha dos cargos, escolha das empresas,
elaboracdo do manual de coleta de dados, tabulacdo de dados, analise dos

resultados, relato as empresas participantes.



e) Estrutura salarial: calculo da curva basica, determinacdo do namero de

graus, célculo das amplitudes dos graus, andlise de sobreposicdo dos

graus.

t) Politica salarial: salario de admissdo, promocéo horizontal e vertical,

reavaliacdo de cargos, reajustes salariais, nivel das aprovacoes.

g) Politica de remuneracao: definicdo do pacote de beneficios, formacédo da

remuneracao (salarios+ beneficios).

h) Carreiras profissionais: sucessao de cargos, divulgacéo das carreiras aos

funcionarios, programa de planejamento de recursos humanos, programa

de desempenho e potencial, programa de treinamento e desenvolvimento.

Pontes (1998) complementa que o plano ndo deve servir apenas para

administrar salarios, mas sim servir de base para o desenvolvimento do homem
na organizacao. Portanto, é essencial que demais processos sejam realizados
levando em consideracdo o capital humano que terd por conseqiéncia o
crescimento da empresa de um modo geral.

A organizacao poderia implantar em sua politica a seguinte quadro 1.

Tempo de Trabalho. 5% a cada ano

Quando fechar 10 anos. 5% ao ano(seguindo a regra acima) e mais

2% por completar uma década.

Cada vez que mudar de setor ou cargo | 3% por mudar de nivel de cargo.

com nivel maior

Cumprimento de metas através do | 2% a mais todo més que cumprir a meta
trabalho em equipe.

Treinamento para uma nova atividade | 2% ap6s a nova atividade comecar dar

na organizagao. retorno

Funcionario destaque em trabalho em | 1% no més em que for eleito funcionario

equipe. destaque.

Quanto a comunicacédo a organizacao deve fazer treinamentos, outra
sugestéo seria colocar murais com mais informacdes para que todos estejam
sempre bem informados. Como as reunibes séo feitas quinzenais por
departamentos e mensais com toda equipe seria necessario 0s gestores
escolherem pessoas chaves para conseguir repassar as informacdes para os
demais no restante do periodo.

Como ja citado anteriormente o autor Robbins (2005) Diz que a



motivacdo € o resultado da interacdo do individuo com a situagdo. E um
processo responsavel pela intensidade, direcéo, e persisténcia de esforcos de
uma pessoa alcangar uma determinada meta. A falta de motivagcdo que a
equipe apresentou como um ponto fraco, pode se levar por varios fatores,
como por falta de treinamento, falta de um plano de cargos e salarios, lideranca
entre outros. A empresa deve obter uma comunicagcdo mais clara em suas
metas, para estimular os colaboradores. Pode-se perceber uma necessidade
de palestras e treinamentos para estimular a motivacdo. E com a implantacao
do quadro de avaliacdo de desempenho e o plano de cargos e salarios os
colaboradores saberdo ate onde podem chegar e como serdo recompensados
de acordo com o desempenho e os anos de trabalho.

A Lideranca da empresa esta citada como um ponto fraco, este € um
dos fatores que podem estar influenciando no trabalho em equipe, que também
foi citado como ponto fraco, pois os colaboradores ndo possuem alguém para
liderar seus processos e assim cada um faz como acha melhor. O lider deve
estar mais presente nas atividades, deve planejar, e estruturar o processo de
avaliacdo de desempenho para conseguir unir sua equipe, deve coordenar 0s
trabalhos e motivar a cada dia seus colaboradores. Lembrando também que os
trabalhadores devem desenvolver o processo de liderancga, para ndo depender
sempre do lider para resolver problemas. Seria interessante desenvolver
normas para os colaboradores, e eleger um colaborador por semana para
auxiliar o lider no atendimento aos clientes, vistoria de servicos executados,
horario de entrega de veiculos, substituir o lider caso este precise se ausentar.
Assim os colaboradores desenvolveriam a lideranca e o lider teria auxilio dos
demais para crescer e melhorar. No decorrer do processo todos
desenvolveriam o papel de lider e a equipe automaticamente conseguira
integrar em suas rotinas esta lideranca trazendo beneficios para a organizacdo
e para os colaboradores.

A empresa deve estar mais atenta a treinamentos que profissionalizem
seus colaboradores, seria interessante eleger uma pessoa por departamento
gue buscasse estes treinamentos juntamente com fornecedores parceiros da
organizacdo, e que este também estivesse a disposicdo para anotar 0s

treinamentos que os colaboradores tem interesse de fazer.



Através do processo de avaliacdo de desempenho do quadro
apresentado e do plano de cargos e salarios a organizagcdo minimizara o
sentimento de desvalorizagdo que os colaboradores citaram, pois a cada
periodo serd demonstrado os resultados, junto com as novas metas e
objetivos, recompensando-os financeiramente ou os motivando através de
feedbacks. Outra forma de motivar € criando um painel com a foto do
funcionario destaque do més, que deveré ser eleito em cada reunido mensal.

Com estas sugestbes citadas acima a empresa minimizara seus
conflitos entre equipe, lideranca e o problema de falta de estabilidade que seus
colaboradores apresentam juntamente com os demais pontos fracos, pois
colaboradores motivados, seguros, sentem-se mais comprometidos, lutando
mais pelo objetivo da organizacao.

A empresa também possui varios pontos positivos citados pelos
colaboradores como iteragdo com os gestores, ambiente de trabalho, imagem
da empresa e realizacéo profissional, ainda conseguem identificar-se e realizar-
se em suas atividades e setores, e quando questionados se indicariam alguém
para trabalhar na empresa a resposta foi positivamente 100 % sim, outro ponto
forte € o tempo de trabalho dos funcionarios a maioria esta la a mais de 5 anos
e 0 que tem mais tempo de trabalho ja esta a 26 anos na empresa. Isto tudo
demonstra que a empresa tem varios pontos positivos pois ja esta a 30 anos no

mercado e possui uma baixa rotatividade de trabalhadores.

5 CONCLUSAO

Conclui-se que este trabalho alcancou os objetivos propostos que
era identificar a gestdo de pessoas buscando a melhoria do desempenho
organizacional. Pode-se observar que como toda empresa estd tambem
possui dificuldades em varias questdes. Foi transcrito os pontos fortes e
fracos citados pelos colaboradores. Os que mais tiveram destaque foi o
processo de comunicacgao, a falta da formacao da equipe, a remuneracao, a
falta de estabilidade e o processo de lideranca. Estes fatores estao
influenciando no desempenho dos colaboradores trazendo prejuizos para a

organizacao.



A falta de motivacdo tem um papel muito importante sobre os
pontos fracos pois quem ndo esta motivado ndo é comprometido assim nédo
executado com qualidade seu trabalho. A empresa deve buscar palestras e
outros treinamentos para reencontrar a motivacao para seus colaboradores.
A organizacao deve analisar as sugestfes acima e tentar reestruturar suas
formas de conduzir os processos do dia a dia, devem planejar, organizar e
gerir melhor seus trabalhos, para assim poder implantar a analise de
desempenho que tem um papel fundamental para resolver o problema da
equipe. Quanto a lideranca devera estar mais presente e mudar a forma de
liderar, buscando se aperfeicoar trazendo mais opg¢Oes para O0S
colaboradores desenvolver seus trabalhos e conseguir atingir os objetivos
da organizacéo.

Por fim a empresa tem crescido muito nos ultimos anos, e este
trabalho vem para contribuir para que esta possa superar os pontos fracos e
ainda melhorar os pontos fortes. Pois esta é uma empresa familiar e
necessita para manter-se no mercado de algumas adaptacdes para obter o
pleno sucesso, com uma equipe comprometida e satisfeita por trabalhar em
uma organizacdo que além do lado financeiro preocupa-se com o lado
humano de seus colaboradores buscando a satisfacdo plena e o sucesso
de todos que fazerem parte desta equipe.

Para um proximo trabalho seria interessante fazer um estudo sobre o
comportamento organizacional dos colaboradores e também uma pesquisa
mais aprofundada na questdo de trabalho em equipe, para poder através

do auxilio de autores achar solucbes para este problema.
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