\&J
Unisep

UNIAO DE ENSINO DO
SUDOESTE DO PARANA

FAED

Trabalho de Conclusao de Curso

UM ESTUDO SOBRE LIDERANCA DE EQUIPES NA INDUSTRIA DO
VESTUARIO.

Mauro Juliano szadura

Curso de Tecnologia do Vestuario

Dois Vizinhos

2007



FAED

Trabalho de Conclusao de Curso

UM ESTUDO SOBRE LIDERANCA DE EQUIPES NA INDUSTRIA DO
VESTUARIO.

Mauro Juliano Szadura

Curso de Tecnologia do Vestuario.

Dois Vizinhos

2007



MAURO JULIANO SZADURA.

UM ESTUDO SOBRE LIDERANCA DE EQUIPES NA INDUSTRIA DO
VESTUARIO.

Projeto de Pesquisa apresentado ao Curso Superior de
Tecnologia do Vestuario, da UNIAO DE ENSINO
DO SUDOESTE DO PARANA para elaboragio do
Trabalho de Conclusao do Curso.

Orientador: Marcel Dal Molin

Dois Vizinhos
2007



Faculdade Educacional de Dois Vizinhos
Uniao de Ensino do Sudoeste do Parana

Curso de Tecnologia do Vestuario

A Comissdo Examinadora, abaixo assinada, aprova o Trabalho de
Conclusao de Curso

UM ESTUDO SOBRE LIDERANCA DE EQUIPES NA
INDUSTRIA DO VESTUARIO

elaborado por

Mauro Juliano szadura

como requisito parcial para a obtencao do grau de

Tecnologia do vestuario

COMISSAO EXAMINADORA

Marcel Dal Molin Filho
(Professor/Orientador)

Professor Aparecido Bidéia

Professor Marcos Maria

Dois Vizinhos

2007



Dedico este trabalho a minha
familia que sempre me apoiou,

dando forca e incentivo.



AGRADECIMENTOS

A Deus por ter dado forgas para que eu pudesse alcangar mais este objetivo.

Aos meus colegas pela amizade e companheirismo durante esses dois anos
convividos juntos estudando.

Aos professores que me mostraram um novo caminho € uma nova visao do
futuro e transmitiram informacdes importantes para minha formacao profissional.

A familia pelo apoio, ajuda e incentivo prestado durante esta caminhada.



SUMARIO

12 {0 ] 011 Lo o T 10
2.0 OBUETIVOS. ...ttt ettt e et e e anne e nnee e e 11
21 Objetivo Geral. ..........ccccoeiiiiiiii 11
2.2  Objetivos ESpecifiCos. ........cccceviiiiiiiiiiiee e 11
3.0 JUSTIFICATIVA. oottt ee e enee e 12
4.0  HIPOTESIS. ......coooiiiiiieieeeiete ettt 13
5.0 FUNDAMENTAGCAO TEORICA. ........cocoooomeeeeeeeeeeeeeeee e 14
Bl LIder. oo 14
5.2  Lideranca. ...........ccooiiiiiiiiiie e 14
5.3 Lideranca nos NOVOS teMPOS. .........coccuviieieiiiiiiiiiee e 15
5.4 Eficaciaelideranga. ..............cccco i 16
5.5 Competénciasdeumlider. ...........ccccoiiiiiiiiiiiiiiii e 17
5.5.1 Competéncias praticas. ............ccccceeiiiieiiiiei e 18
5.5.2  AINDbULOS. ... 18
5.6 Fatores que se destacam no momento de identificar uma
lideranca exemplar. ... 19
5.6.1 Direcao e significado. .............ccccoiiiiiiii 19
5.6.1.1  PaiX80. ....ooeiiiiiiiie e 19
5.6.1.2  Perspectiva. ...........cccueiiiiiiiiii 19
5.6.1.3  Significado. ............ccmiiiiiiii 20
5.6.2 ConflanCa. ..........ccoiiiiiiiiiii 20
5.6.2  OtiMISMO. ....cooiiiiiiii 20
5.6.2 Buscaporresultados. ..............cccccoiiiiiiiii 21
5.7 Como formarum bom lider. ............cccoociiiiiiiii 21
5.8 Como conseguir o comprometimento das pessoas. ........... 22
5.9 Motivagao no trabalho. ..............cccccoiiii 22
5.10 Qual é o papel das recompensas e do reconhecimento dos
COlaboradores. ... 23
5.11 Comunicagao interna. ...............cccccoiiiiiiiiiiiinineeee e 23

5.12  Cultura organizacional. ..............cccccooiiiiiiiiii 24



6.0 ANALISE DA EMPRESA. ........coooooeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee e 26
6.1 Uma breve apresentacao historica da empresa estudada. . 26

6.2 Apresentacao dos resultados do estudo de caso. .............. 26
6.3 Formas de comunicacao utilizadas pela empresa. .............. 39
7.0 METODOLOGIA. ...ttt 40
CONCLUSAD ..ottt 42
REFERENCIAS. ... .ot snee s 43

ANEXOS .o e 45



LISTA DE GRAFICOS.

L€ T 1 oo TN 0 SRRSO 27
GrafiCo 02 ...t e e e et e e e e e e enaeaeene 27
GrafiCo 03 ... 28
GrafiCo 04 ... ..o e s et e e e e e anaeaeene 28
GPAfiCO 05 ...ttt 29
GPAFICO 06 .........oooiiiiiiiiiiii et et e e nnrae e aae 29
GrAfICO 07 ...t e e e e e nnrae e ane 30
GrafiCo 08 ...t 31
Grafico 09 ... e e e anaeaeene 31
GrAfICO 10 ... 32
LT 1 oo T L USSP 33
GrafiCo 12 ..o e et e e nae e ene 33
LT 1 oo T 1 OSSR 34
GrafiCo 14 ..ottt e e enae e ene 35
LT 1 oo T - SRS 35
LT 1 oo T SRRSO 36
LT 1 oo T USROS 37
GrafiCo 18 ... 37

GRATICO 1 oo e e e e e e e 38



INTRODUCAO

Lideranca € um dos pontos mais antigos da civilizacdo humana, e sempre foi
de relevante importancia para o desenvolvimento e aperfeicoamento da humanidade
no decorrer da histéria.

Hoje em dia o espirito de lideranca é estudado por muitas pessoas e é dificil
definir qual a melhor forma de aplicar a lideranga perante um grupo de pessoas.

O despreparo de lideres de equipes de trabalhos na industria do vestuario é
um dos grandes problemas enfrentados pelas empresas deste segmento.

Um lider deve ser mais que um superior, ele deve possuir técnicas, sabedoria
e conhecimento para desenvolver as pessoas que estao sendo por ele conduzidas,
criando ao seu redor um ambiente de comunicacdo, criatividade e trabalho em
equipe, além de manter sua equipe motivada e comprometer-se com os resultados
assim obtidos.

O estudo de caso sobre liderangca abordado neste trabalho sera realizado
junto aos colaboradores e lideres de uma empresa de médio porte localizada na
regiao sudoeste do Parana, visando encontrar respostas sobre qual seria a melhor
forma de exercer liderangca de equipes para alcancar os resultados esperados pela

empresa.



2.0 OBJETIVOS.

2.1 Objetivo Geral.

Identificar as dificuldades na formacao de lideres na industria do vestuario.

2.2 Objetivos Especificos.

- Identificar qualidades que um lider deve ter para conduzir uma equipe.

- Estudar variaveis de influéncias de um lider na conducao de sua equipe de
trabalho.

- Estudar a cultura organizacional.

- Identificar quais as dificuldades encontradas pelos lideres para com sua
equipe.

- Pesquisar junto aos colaboradores a forma de comunicagéo no trabalho.



3.0 JUSTIFICATIVA.

O intuito deste trabalho é aumentar os conhecimentos sobre lideranca de
equipes, visando alcancar maior produtividade e facilitar o trabalho dos lideres.

Através dos resultados obtidos na pesquisa, sera possivel contribuir para que
se resolvam os problemas existentes no setor estudado, o que consequentemente
trar4 mais seguranca e estimulo a toda equipe.

A pesquisa contribuira também para aumentar o lucro da empresa, pois uma
vez que todos estejam satisfeitos com seu trabalho, passam a produzir mais tanto
em quantidade quanto em qualidade.



4.0 HIPOTESE.

Com o desenvolvimento de cursos preparatérios para lideres, contribuir para
o desempenho dos mesmos.

O desenvolvimento de um roteiro a ser seguido, podera auxiliar os lideres na
conducao de suas equipes.

Através da implantacdo de um sistema de premiagcdo e incentivo a

produtividade, novas e boas idéias, conseguir a participa¢ao dos colaboradores.



5.0 FUNDAMENTACAO TEORICA.

5.1 Lider.

Segundo Moscovici (2002, p. 126) “Um lider é a pessoa no grupo a qual foi
atribuida, formal ou informalmente, uma posicdo de responsabilidade para dirigir e

coordenar as atividades relacionadas a tarefa”.

5.2 Lideranca.

Conceituar lideranga € uma tarefa desafiadora, pois varios sdo os enfoques
encontrados na literatura disponivel sobre o assunto. Bennis € Nannus (1988, p.15),
ao discorrerem sobre a questdo, propéem que lideres sdo aqueles que "delegam
poder aos empregados, a fim de que eles procurem novas maneiras de atuar".

Podemos dizer que liderar € saber como envolver as pessoas com cada
situacao, conseguir com que cada uma possa dar sua opinidao e fazer com que todas
tenham confianga no seu trabalho.

Para Krames (2006, p. 20) “A verdadeira lideranca € proveniente da qualidade
da visdo da pessoa e de sua habilidade para motivar os outros e terem uma boa
performance”.

Um bom lider deve conseguir influenciar outras pessoas, por meio de seu
relacionamento com elas, a agirem em prol dos objetivos pré-fixados. Para isso ele
deve aproveitar seu poder de referencia ou carisma, que € mover as pessoas
utilizando metéaforas e exemplos praticos para mostrar seu ponto de vista.

Cinco qualidades de um bom lider:

1- Conhecimento do trabalho: conhecimentos técnicos dos processos,
operagbes, maquinas, equipamentos, ferramentas e materiais que
envolvem o trabalho.

2- Conhecimento das responsabilidades: conhecimento da organizagao e
seus objetivos; dos regulamentos, normas e regras de seguranga; das
relagdes entre departamentos, setores e segdes da empresa.

3- Capacidade para liderar: Manter boas relagbes com o pessoal que
dirige, tornando-os satisfeitos e produtivos.
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4- Capacidade para melhorar os métodos de trabalho: O melhor uso de
mao-de-obra, maquinas e materiais disponiveis, nas melhores
condigbes de trabalho.

5- Capacidade de ensinar: Transmitir conhecimentos, treinar.
(FONSECA,p. 19).

Nao basta apenas falar, deve apresentar propostas possiveis de serem
alcancadas e demonstrar na pratica esta possibilidade, conseguindo assim o
empenho de todos.

Lideranga ndo é heranga genética, mas sim adquirida e aperfeicoada com
estudos sobre 0 assunto. Um bom lider deve ter algumas habilidades diferentes de
pessoas comuns como, por exemplo: ver além da situagdo imediata enquanto outros
véem apenas acontecimentos isolados, mudar seu comportamento sempre que
necessario, conseguir inspirar outros a juntar-se a ele na caminhada, ter e transmitir
confianca as pessoas e saber como desafiar de maneira correta os colaboradores
conseguindo que eles encontrem uma razdo para o trabalho, e assim ajudando o
lider a responder as questdes e encontrar solu¢oes referentes aos problemas que
surgem durante o trabalho diario. Lider ndo sabe tudo, mas sabe como extrair o
melhor de cada pessoa que trabalha sobre sua responsabilidade.

“Sé ha lideranca quando os liderados seguem o lider espontaneamente”.
(MAXIMIANO, 2000, P. 327).

Os colaboradores seguirdo seu lider por algum motivo, o qual pode ser a
forma que o mesmo encontrou para motiva-las a trabalhar. Essa motivagcdo na
maioria das vezes é fazer com que os interesses do lider sejam os mesmo dos

liderados e vice-versa.

5.3 Lideranca nos novos tempos.

Vergara (2000, p.83) diz que 0 que se quer sdo pessoas que, abracando uma
causa mobilizem outras a fim de que o conteldo dessa causa se torne realidade.

E necessario que lideres tenham mentalidade global, aceitando e lidando com
as contradicées da vida, lidando com o inesperado, abrindo-se para si mesmos e
para os outros, encontrando significado no trabalho e permitindo que outros também

encontrem, devem ainda ser capazes de facilitar o processo de influéncia.
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1-Inspire as pessoas. Descubra o que é importante para elas e como isso
pode se relacionar com as metas da empresa.

2- Tenha uma visdo abrangente: tome disténcia, observe os problemas e
interprete o que esta acontecendo.

3- Oucga ndo apenas o que as pessoas dizem — mas também como dizem —
quando defendem uma idéia.

4- Mantenha aliados por perto. Eles servirdo para dar apoio moral, trocar
idéias e ser seus defensores.

5- Defenda as boas idéias com entusiasmo. E tenha coragem para rejeitar
as mas assim que surgirem.

6- Nao esquega: renovar-se emocional e espiritualmente é uma
necessidade. Dé um tempo para si mesmo de vez em quando.

7- Demonstre empatia. Respeite as dificuldades dos subordinados em lidar
com as mudangas. (www.auccon.com.br).

O bom lider dos tempos atuais € aquele que sempre age de forma que todos
os envolvidos saiam ganhando, aquele que passava por cima dos outros para atingir
0s objetivos ta fora do mercado de trabalho.

Um lider deve ter conhecimento do processo e do ambiente competitivo no
qual o negocio esta inserido, dominio conceitual, sensibilidade, capacidade de
avaliagdo, habilidade reflexiva, flexibilidade, disponibilidade para aprender
continuamente, saber julgar situagdes, filtrar informacdes, comunicar-se, dar e

receber feedback e ser humilde.

5.4 Eficacia e lideranca.

Para saber quando um lider € eficaz ou ndo, devemos avaliar se a influéncia
dele esta sendo correspondida por seus liderados, como falam Hersey e Blachard
(1986, p. 186). “O sucesso refere-se & maneira como o individuo ou grupo se
comporta. Por outro lado, a eficacia descreve o estado ou pré-disposicao interna de
um individuo ou grupo, sendo, portanto uma questao de atitude interna”.

Percebe-se assim que a eficacia ndo esta ligada apenas ao alcance dos
objetivos propostos, mas na forma que ele foi alcancado: Se a equipe desenvolveu o
trabalho por influéncia natural do lider, o se o fizeram por causa da autoridade

hierarquica.
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Chiavenato (1999, pag.575) cita nove posturas fundamentais para a lideranca

eficaz:

- Delegue responsabilidades e defina rumos a seguir e metas a alcangar.
- Focalize os processos, e ndo as tarefas das pessoas.

- Dé orientagao, informagao e retroagao as pessoas.

- Proporcione treinamento e novas habilidades as pessoas.

- Promova oportunidades para as pessoas e cobre providéncias.

- Fixe metas e objetivos de maneira consensual.

- Estabelega prioridades a atender.

- Encoraje a inovagéo e a criatividade.

- Reconhega e recompense o desempenho excepcional.

Muitas vezes as pessoas nao estdo satisfeitas em seu trabalho por ndo se
sentirem parte integrante da equipe, portanto, € importante que lideres de equipes
possam desempenhar melhor suas fungbes, pois as atitudes dos mesmos
influenciam bastante na motivagdo, desempenho e satisfacao das pessoas.

O que vocé pode fazer para se tornar um lider de equipe eficaz? Robbins,
(2003, p. 409) diz que “Seu trabalho € conseguir que as pessoas se concentrem em
metas, garantir motivacao e reduzir as barreiras que a equipe possa encontrar”.

Compartilhar as decisdes e deixar a equipe resolver alguns problemas por
conta propria faz parte da lideranga eficaz. Mas tudo de forma racional, uma vez que
nao se podem deixar todas as decisbes nas maos de outros. Faz-se necessario

intervir na hora certa e estar sempre atento aos fatos.

5.5 Competéncias de um lider.

Segundo Bennis W. et al. (2002, p.11) as competéncias de lideres variam

bastante de acordo com as dimensdes em que atuam. Mas pode ser resumida em

duas principais: competéncias praticas e atributos.

5.5.1 Competéncias praticas:

Que é o que os lideres fazem exercendo suas fungdes para alcancar os

objetivos. Bennis W et al. (2002, p.11) descreve que “As praticas sao as atitudes
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tomadas a partir dos préprios atributos. Podem ser descritas a partir da observagéao
do comportamento no exercicio da fungao”.

Competéncias praticas sdo na verdade o conhecimento pratico de todo o
processo que o lider vai coordenar e como as coisas funcionam na realidade do dia-
a-dia. Quando um lider tem esse conhecimento todo, fica bem mais facil de
conseguir 0 apoio de seus liderados, uma vez que eles irdo perceber que terdao no

seu lider um parceiro de trabalho, que os auxiliardo no desenvolvimento das tarefas.

5.5.2 Atributos:

Que sédo os conhecimentos, praticas, técnicas, entre outras caracteristicas
que os lideres usam para exercer seu trabalho. Bennis W et al. (2002, p.11) diz que
“Os atributos sdo a matéria-prima do desempenho. Sao as habilidades necessarias
para exercer a fungao”.

Dentro dos atributos também podemos citar outra competéncia que faz parte
do mesmo contexto, conforme diz Maximiano (2000, p. 339) “A competéncia técnica
ou superioridade técnica — real ou imaginaria — € uma qualidade pessoal associada
a lideranga”.

Os colaboradores costumam ter mais confianga na lideranga quando
acreditam que ela é suficientemente competente para assumir o cargo de lider, e
levar a equipe a solugao dos problemas de forma clara e com objetividade. Para que
uma pessoa se torne lider de sua equipe, ela necessita demonstrar-se capaz de
realizar tal trabalho com qualidade.

Normalmente para uma pessoa assumir um cargo lideranga de equipes,

exige-se experiéncia, ou a0 menos cursos preparatorios e treinamentos.

5.6 Fatores que se destacam no momento de identificar uma lideranca
exemplar:
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5.6.1 Direcao e significado.

Segundo Bennis (2002, p.36) Podem dividir-se em trés aspectos: paixao,
perspectiva e significado, ja que se articulam como o propésito a ser seguido pelo

lider.

5.6.1.1 Paixao = Gostar do que faz.

E o que alimenta e da energia para o trabalho. Motiva para o crescimento.
“Welch sera lembrado por capacidade de mobilizar, motivar, energizar e animar
centenas de milhares de pessoas em uma extensa carreira de negocios”. BENNIS
(2002, p.36).

Ja o presidente da Ford Motor, Jack Nasser, Apud Bennis (2002, p. 36) afirma
que “a paixao gera a energia e motivacao indispensaveis para o crescimento de

qualquer empresa’.

5.6.1.2 Perspectiva = Saber aonde se quer chegar e como estarao as coisas

no futuro.

E uma visdo do como estard as coisas no futuro, buscar estar sempre um
passo a frente no jogo. Wayne Gretzky, Apud Bennis (2002, p.37) disse uma coisa
muito profunda: “o importante ndo € onde esta o pato, mas onde ele vai estar”.

E de suma importancia estar sempre se atualizando e buscando acompanhar
as mudangas do mercado de trabalho e do mundo, ja que estas mudangas estdo
acontecendo cada dia mais rapidamente. Estar a frente dos concorrentes néo é
nada facil, mas é sempre importante ao menos estar informado de que as mudangas
estdo sim ocorrendo, para ndo correr o risco de ficar para tras, ou ainda pior, perder
o cargo de lider.

5.6.1.3 Significado = Saber por que se quer chegar até Ia.
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“E preciso perceber a existéncia de um propésito do trabalho, que vai além
das pessoas”. (BENNIS W. et al, 2002, p. 38). Esse fato supde que o lider sinta que
esta realizando um trabalho que faz diferenca para a organizacao.

O significado no trabalho deve sempre existir. O lider ndo deve apenas
encontrar um significado para ele préprio, sendo que também ajudar a todos seus
liderados encontrarem um significado para o trabalho que estao realizando e assim
sentir-se parte da equipe. Deve ainda demonstrar os motivos pelos quais as coisas

sao realizadas da tal forma, e nao da outra.

5.6.2 Confianca.

Para Bennis (2002, p.40) conseguir transmitir confianga para seus liderados é
algo bem dificil nos tempos de hoje, ja que a rotatividade de colaboradores € cada
vez maior, mas isso tudo € de essencial importancia para que um lider venha a
conseguir manter sua equipe concentrada nos objetivos da empresa.

Além do mais, os colaboradores devem ter a certeza de que terdo
reconhecimento e recompensas quando atingirem as metas propostas pela empresa
e seus lideres. E importante que os lideres possam ver mais do que apenas a visao
do dia-a-dia. Para transmitir seguranca o lider deve demonstrar empatia e saber

colocar-se ao lado de seus colaboradores sempre que for necessario.

5.6.3 Otimismo.

Conforme Bennis (2002, p.43) um bom lider sempre acredita num futuro
prospero. Faz-se necessario também considerar a idéia de que as coisas
funcionardo bem e que é possivel influir nas circunstancias da vida. Embora ele
pense mais nas possibilidades do que nos problemas.

Ser otimista ndo quer dizer ser sonhador ou iludido, mas sim acreditar nas
possibilidades que o mundo e a empresa Ihe oferecem, acreditar que ha solucao
para 0s problemas encontrados, e ainda ter confianca no seu potencial de

desenvolvimento.
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5.6.4 Busca por resultados.

Segundo Bennis (2002, p.43) pode-se contar com todas as condicdes ja
mencionadas, mas sem resultados a lideranga nao estara garantida. Lideres apenas
sé@o bons e estardo com o emprego garantido caso estejam sempre em busca e
também alcancando resultados positivos.

O lider de uma equipe dentro de uma empresa necessita estar sempre em
busca de alcangar as metas, e também encontrando uma melhor forma de tais

metas serem atingidas. Sem resultado um lider ndo sera eficaz.

5.7 Como formar um bom lider?

A formacdo de lideres deve ser feita tanto com cursos, leituras de livros,
conferéncias, treinamento e aperfeicoamento, como também na pratica do dia-a-dia.

Para ter um programa bem-sucedido de desenvolvimento de lideranca, uma
empresa deve tomar uma serie de iniciativas, conforme citam Bennis W. et al. (2002,
p.44).

1- Entender e explicar claramente o que € a lideranca.

2- Responder e fazer circular um questionario, enumerando o0s
comportamentos especificos.

3- Fazer com que a lideranga “acontegca” basicamente dentro da
organizagao e cuidar para que seja eficiente.

4- Assegurar-se de que os lideres, atuais e potenciais, saibam que seréo
premiados. E preciso dizer aos executivos que eles devem estar seguros
em relagdo aos comportamentos que serdo premiados, e isso deve
permear todos os niveis da organizagao.

5- Certificar-se de que toda a organizacédo esteja alinhada de alto a baixo
em termos de hierarquia e de acordo com a estratégia.

6- Fazer com que a organizagédo seja adaptavel.

5.8 Como conseguir o comprometimento das pessoas?

Segundo Moller (2002, p.101) é necessario entender que para ter o
comprometimento das pessoas, elas precisam estar emocionalmente envolvidas e

acreditar que também sairdo ganhando, s6 assim elas dardao o melhor de si em
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busca dos resultados. Uma empresa ndo alcancara sucesso sem que todos que
estejam envolvidos consigam alcangar seu préprio sucesso.

Um colaborador estara comprometido com o trabalho quando ele perceber e
acreditar que seu trabalho surtira efeito e que ele terd uma boa avaliacdo de
resultado, e que essa avaliagéo o leve a receber recompensas que satisfardo suas
necessidades pessoais. O que mais gera motivacdo e comprometimento dos
colaboradores no trabalho é o reconhecimento que recebem a cada tarefa realizada.
O lider deve estar atento a todos esses elementos e saber proporcionar na hora
certa os beneficios e recompensas a cada um dos integrantes de sua equipe.

E necessario envolver todas as pessoas da empresa de forma a conseguir
formar uma equipe, onde cada um tem direito a dar sua opinido e nao se deve deixar
ninguém de fora, todos sdo de especial importancia para alcancar os resultados.
Toda idéia independente de onde vier, tem de ser analisada e se possivel testada, e
com certeza divulgar de onde partiu a idéia.

5.9 Motivacao no trabalho.

A motivacao € algo bem relativo. As pessoas sdo muito diferentes umas das
outras, e nem todas estdo o tempo todo motivadas. A motivacdo depende em muito
do ambiente de trabalho, seus companheiros e colegas, seus lideres, seu salario,
entre outras coisas.

Nao necessariamente um colaborador motivado sera um colaborador eficaz,
ele necessita de estimulos para desempenhar bem sua tarefa, e esse estimulo nem
sempre é apenas salarial. Os colaboradores atuais, na maioria das vezes, buscam
um trabalho desafiador, que traga um beneficio em si préprio, e ndo que seja apenas
um meio para atingir outros beneficios e metas pessoais.

Um dos pontos que desmotiva o colaborador é ele saber que recebe menos
que seu colega que exerce a mesma tarefa, mesmo que essa diferenga pareca
insignificante, ndo pelo fato apenas do dinheiro, mas por ela se sentir inferior & outra
e nao ter o mesmo valor para a organizagao.

“Motivacao é a disposicao de exercer um nivel elevado e permanente de
esforco em favor das metas da organizacéao, sob a condicdo de que o esforco seja

capaz de satisfazer alguma necessidade individual” (ROBBINS, 2003, p. 342).
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5.10 Qual é o papel das recompensas e do reconhecimento dos
colaboradores?

Para Mdller (2002, p.102 e 103) ha varias formas de reconhecer o trabalho
das pessoas. E possivel pagar mais com salarios e cargos melhores. Mas esse é
apenas uma forma.

Na verdade um colaborador quer mais que um bom salario, ele busca uma
satisfacao particular, um bem estar consigo mesmo. Mas para isso faz-se necessério
dar atencdo aos colaboradores para aumentar sua auto-estima. Como fazer isso?
Dando reforgo positivo e elogios quando alguém fizer algo certo, e negativo quando
do contrario. O que nao pode acontecer é agir sempre como se nada estivesse
acontecendo, pois assim nao se sabe si se esta atingindo os resultados ou nao.

“O sucesso nos negécios depende de politicas de reconhecimento e
remuneracao, treinamento e desenvolvimento, seguranca financeira, ambiente de
trabalho, saude, bem-estar e qualidade de vida dos funcionarios” (CHIAVENATO
2000, P. 121).

Oferecer aos colaboradores bonificagdo por produtividade, possibilidades
reais de serem promovidos, organizar o trabalho para que todos trabalhem como
equipe, entre outras coisas, pode ajudar muito para levar estes a se dedicarem mais

ao seu trabalho.

5.11 Comunicacao interna.

“Comunicagdo é a troca de informagdes entre individuos. Significa tornar
comum uma mensagem ou informagdo” (CHIAVENATO, 2000, p. 142).
Comunicacéo interna serve para que todos tenham conhecimento de suas fungoes,
novidades surgidas, novas formas de realizar as tarefas e saber se estdo sendo
atingidas as metas. Empregados sdo como parceiros e quanto mais bem informados
estiverem, mais envolvidos estardo com a empresa, sua missao e seu negoécio.

A gerente de Marketing e Comunicacdo do Sebrae PR, Sulita Mendes, apud
JORNAL DOS EMPRESARIOS DE SERVICOS, (AGOSTO 2007) diz que: “A
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comunicacdo promove a interacdo da equipe em prol da consolidacdo dos
resultados. Ela nivela o conhecimento de todas as areas da empresa e assim cada
area entende seu papel, a sua importancia e a sua responsabilidade”.

Comunicacao nao é apenas informacao, mas a forma de troca de idéias que

se tem na empresa ou qualquer outro lugar.

5.12 Cultura organizacional.

A cultura organizacional é o modo de vida da empresa em todos seus
aspectos, como por exemplo: costumes, idéias, regulamentos, normas e técnicas
usadas dentro da organizagao.

Cada organizacao tem sua propria cultura e é diferente das demais em muitos
aspectos. Refere-se ao sistema compartilhado por todos os membros da
organizacao, constituindo um sistema que une todos em torno dos mesmos objetivos
e modos de agir.

A cultura ajuda ainda a definir a missdo e estabelecer os objetivos da
organizagao, e também a forma como tal missao e objetivos serdo atingidos.

Definir claramente cultura organizacional realmente é dificil, pois é diferente
para cada empresa. Cultura ndo é algo que se fala ou impde, € algo que constroe
com o tempo, com as agoes realizadas através da histéria da empresa.

A cultura representa a maneira como a organizagao visualiza a si propria e

seu ambiente. Os elementos principais da cultura organizacional sao:

1- O cotidiano do comportamento observavel: como as pessoas
interagem, a linguagem e os gestos utilizados, os rituais, rotinas e
procedimentos comuns.

2- As normas ou regras que envolvem os grupos e seus comportamentos,
como nos momentos de lazer, nas refeigoes, nos dias informais.

3- Os valores dominantes defendidos por uma organizagao, como a ética,
0 respeito pelas pessoas, a qualidade de seus produtos ou precos
baixos.

4- A filosofia administrativa que guia e orienta as politicas da organizacao
quanto aos funcionarios, clientes e acionistas.

5- As regras do jogo: como as coisas funcionam, o que um novo
funcionério deve aprender para sair-se bem e ser aceito como membro
de um grupo.
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6- O clima organizacional: os sentimentos das pessoas € a maneira como
elas interagem entre si, com os clientes ou elementos externos.
(Gestao de pessoas I, 2004, p. 7 e 8).

Em uma organizagdo onde a cultura é considerada ruim ou fraca, e o lider
resolve dar um fim nesta questdo ou problema, ele necessita ter plena consciéncia
que ndo sera da noite para o dia que as coisas irdo mudar. Tudo leva tempo. Os
integrantes da organizacdo da organizacao precisam adaptar-se ao novo modo de
pensar e agir da mesma, e ainda acreditar que as coisas estdo mudando, para entao
sim juntar-se a idéia da nova forma de cultura proposta.

As mudancas ocorrem mais facilmente em organizagdes pequenas e jovens,
onde ha menos pessoas envolvidas e a cultura ainda nao criou raizes profundas,
também podem ocorrer quando se realiza uma troca de liderancas, onde entram
lideres com visdes diferentes e um novo método de agir e realizar as tarefas, ou
ainda quando a empresa enfrenta uma crise dramatica e ela percebe que se nao se

adaptar e mudar sua cultura, em breve estara fora do mercado.



6.0 ANALISE DA EMPRESA

6.1 Uma breve apresentacao historica da empresa estudada.

E uma empresa familiar que comecou suas atividades em 1990 com 15
funcionarios e com uma éarea de produgcdo de apenas 100m2. Com o passar do
tempo a empresa cresceu e conta atualmente com um total de mais ou menos 250
funcionérios.

Em 2002 a empresa passou por uma transformacao na linha de produgéo,
onde foi alterado a sistema de producéo. O sistema utilizado a partir desse momento
passou a ser de células de producdo. Foram selecionados lideres para cada célula
de producdo. Os lideres selecionados eram funcionarios que ja trabalhavam na
empresa e se destacavam na linha de producdo. Mas contanto, eles ndo tiveram
treinamento especifico para a nova funcao e aprenderam na pratica quais eram seus
deveres e obrigagoes.

A empresa presa a cultura do bom senso das pessoas, do companheirismo,
amizade e trabalho em equipe. Nem tudo funciona como deveria, mas esta sendo

melhorada a cada momento.

6.2 Apresentacao dos resultados do estudo de caso.

Com relacao aos questionarios realizados com os lideres e colaboradores da
industria de confecgbes de médio porte, localizada na regido sudoeste do Parana,
chegamos aos seguintes resultados:

Primeiramente, quando perguntado ao lider e aos colaboradores sobre sua
idade, ao que tivemos as seguintes respostas, como podemos ver no grafico 01,
100% dos lideres tem mais de 30 anos, enquanto que 15% dos colaboradores tém
menos de 20 anos, 50% tem entre 20 e 30 anos e 35% tém mais de 30 anos de
idade.

Sua idade?
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Grafico 01
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Fonte: estudo de caso0/2007.

Na segunda questédo foi perguntado sobre a experiéncia no cargo, ao que
tivemos as seguintes respostas, conforme nos mostra o grafico numero 02, 75% dos
lideres esta no cargo entre 1 a 3 anos e 25% esta no cargo entre 5 a 7 anos, ja
quanto aos colaboradores 15% esta no cargo entre1 a 3 anos, 55% entre 3 e 5 anos,
15% entre 5 e 7 anos e 15% esta no cargo a mais de 7 anos.

Sua experiéncia no cargo atual?

Grafico 02
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Fonte: estudo de caso/2007.

A terceira questao foi sobre a escolaridade onde se obteve as seguintes
respostas, conforme mostra o grafico 03, 50% dos lideres possuem ensino médio

incompleto, 25% ensino médio incompleto e 25% ensino médio completo, Enquanto
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que entre os colaboradores 15% tém apenas ensino fundamental incompleto, 20%
ensino fundamental completo, 35% ensino médio incompleto e 30% ensino médio
completo.

Sua escolaridade?

Grafico 03
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Fonte: estudo de caso0/2007.

Na quarta questdo foi feito a seguinte pergunta, Vocé tem pleno
conhecimento do que a dire¢cdo da empresa espera de vocé? Ao que as respostas
foram, conforme mostra o grafico 04, 50% dos lideres disseram que sim € 50% que
mais ou menos, ja dentre os colaboradores 60% responderam que sim, 30 % que
mais ou menos e 10% que nao.

Vocé tem pleno conhecimento do que a direcao da empresa espera de
vocé?

Grafico 04
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Na quinta questao perguntou-se, Vocé recebeu algum treinamento para seu
cargo atual? Ao que as respostas foram, conforme mostra o grafico 05, 25%
disseram que sim e 75% que mais ou menos, enquanto que dentre os colaboradores
50% responderam que sim, 40% que nao e 10 % que mais ou menos.

Vocé recebeu algum treinamento para o cargo atual?

Grafico 05
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Fonte: estudo de caso0/2007.

Na sexta questao perguntou-se para a lider se ela planeja antecipadamente
as atividades de trabalho da equipe, € aos colaboradores, se na sua visao a lider
planeja antecipadamente as atividades de trabalho da equipe, ao que se obtiveram
as seguintes respostas, conforme nos mostra o grafico 06, 75% das lideres disseram
que sim e 25% que mais ou menos, ja dentre os colaboradores 40% responderam
que sim, 35% que néo e 25% que mais ou menos.

Vocé como lider planeja antecipadamente as atividades de sua equipe?

A sua lider planeja antecipadamente as atividades de sua equipe?

Grafico 06
100+

80+

60-/ |

OLider

40./ @ Colaborador
20-/ |

0.

Sim Nao Mais ou menos



30

Fonte: estudo de caso/2007.

Na sétima questdo perguntou-se para a lider se ela consegue ver 0s
problemas antes que eles acontegcam, e para o colaborador, se na sua visao a lider
consegue ver os problemas antes que eles acontecam? Ao que se obtiveram as
seguintes respostas, conforme nos mostra o grafico 07, 100% das lideres
responderam que mais ou menos, 0% responderam de nao e 0% responderam que
sim, enquanto que entre os colaboradores as respostas foram de 45% mais ou
menos, 45% néo e 10 que sim.

Vocé como lider consegue ver os problemas antes que eles acontecam?

A sua lider consegue ver os problemas antes que eles acontecam?

Grafico 07
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Fonte: estudo de caso0/2007.

Na oitava questao perguntou-se para a lider se ela consegue ter uma viséao
abrangente e interpretar tudo que esta acontecendo na equipe e para o colaborador,
se na sua visao a lider consegue ter uma visdo abrangente e interpretar tudo que
esta acontecendo na equipe, ao que se obtiveram as seguintes respostas, conforme
nos mostra o grafico 08: 100% disseram que sim, enquanto que dentre os
colaboradores as respostas foram de 45% mais ou menos, 30% sim e 25 % nao.

Vocé como lider consegue ter uma visao abrangente e interpretar tudo
que esta acontecendo na equipe?

A sua lider consegue ter uma visao abrangente e interpretar tudo que
esta acontecendo na equipe?
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Fonte: estudo de caso0/2007.

Na questdo de numero 9 foi perguntado para a lider se ela propde solucbes

imediatas para os problemas identificados, e aos colaboradores, se na sua viséo a

lider propde solugcbes imediatas para os problemas identificados ao que se

obtiveram as seguintes respostas, conforme nos mostra o grafico 09: 100%

disseram que sim, enquanto que dentre os colaboradores 65% responderam que

mais ou menos, 20% que sim e 15% que nao.

Vocé como lider propoe solucdes imediatas para os problemas

identificados?

A sua lider propoe solucées imediatas para os problemas identificados?

Grafico 09
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Na questao de numero 10 foi perguntado para a lider se ela tem facilidade de
adaptar-se a mudangas imprevistas, e aos colaboradores, se na sua visao a lider
tem facilidade de adaptar-se a mudancas imprevistas ao que se obtiveram as
seguintes respostas, conforme nos mostra o grafico 10, 50% das lideres disseram
que sim e 50% disseram que mais ou menos e 0% responderam que ndo, enquanto
que dentre os colaboradores 45% responderam que mais ou menos, 30% que sim e
25% que nao.

Vocé como lider tem facilidade de adaptar-se a mudancas imprevistas?

A sua lider tem facilidade de adaptar-se a mudancas imprevistas?

Grafico 10
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Fonte: estudo de caso0/2007.

Na questdo de numero 11 foi perguntado para a lider se ela consegue
entrosar os colaboradores para trabalhar em equipe e atingir os objetivos (metas) da
empresa, e aos colaboradores, se na sua visdo a lider consegue entrosar os
colaboradores para trabalhar em equipe e atingir os objetivos (metas) da empresa,
onde se obteve as seguintes respostas, conforme nos mostra o grafico 11, 100%
das lideres disseram que sim, enquanto que para os colaboradores apenas 30%
disseram que sim, 15% que néo e 55% que mais ou menos.

Vocé como lider consegue entrosar os colaboradores para trabalhar em
equipe e atingir os objetivos (metas) da empresa?

A sua lider consegue entrosar os colaboradores para trabalhar em
equipe e atingir os objetivos (metas) da empresa?
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Grafico 11
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Fonte: estudo de caso0/2007.

Na décima segunda questdo foi perguntado ao lider se ela sente confianga
dos colaboradores em relacdo ao seu trabalho, e aos colaboradores, se ele sente
confianca no desempenho do trabalho da lider, onde se observou que, conforme
mostra o grafico nimero 12, 75% das lideres acreditam que os colaboradores
confiam no seu trabalho, enquanto que 25% responderam que mais ou menos, ja as
respostas dos colaboradores indicam que 65% realmente confiam na sua lider, 20%
nao confiam e 15% mais ou menos.

Vocé como lider sente confianca dos colaboradores quanto a seu
trabalho?

Vocé sente confianca no desempenho do trabalho de sua lider?

Grafico 12
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Fonte: estudo de caso0/2007.
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Na questao de numero 13 perguntou-se para a lider se ela define e especifica
bem quais séo as funcdes de cada colaborador, e aos colaboradores foi perguntado
se na sua visdo sua lider define e especifica bem quais sdo as funcdes de cada
colaborador? Podemos verificar no grafico 13 que como lider, 75% dos entrevistados
responderam que sim especificam bem as fungbes, enquanto que 25% disseram
que mais ou menos deixam claro. Dentre os colaboradores que responderam a
questéo, 55% responderam sim, 15% que nao e 30% que mais ou menos os lideres
definem bem as func¢des de cada colaborador.

Vocé como lider define e especifica bem quais sao as funcoes de cada
colaborador?

A sua lider define e especifica bem quais sao as funcoes de cada
colaborador?

Grafico 13
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Fonte: estudo de caso0/2007.

Na questdo de numero 14 foi perguntado as lideres se suas instrugdes sao
bem entendidas pelos colaboradores e aos colaboradores perguntou-se si ele
consegue entender bem as instrugcdes da sua lider, onde se obteve as seguintes
respostas, conforme nos mostra o grafico 14: 50% das lideres disseram que sao
instrucbes sado sim bem entendidas pelos colaboradores, enquanto que 50%
responderam que mais ou menos. Ja para os colaboradores 75% concordaram que
conseguem entender bem as instru¢cdes da lider, enquanto que 25% entendem
apenas mais ou menos as instrugoes.

Suas instrucoes sao bem entendidas pelos colaboradores?

Vocé consegue entender bem as instrucoes da sua lider?
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Grafico 14
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Fonte: estudo de caso0/2007.

Na décima quinta questao perguntou-se a lider se ela € uma boa ouvinte, e ao
colaborador se na sua visdo sua lider € uma boa ouvinte. Podemos observar no
grafico 15 que 75% das lideres se disseram boas ouvintes e 25% mais ou menos
boas ouvintes, enquanto que na visdo dos colaboradores apenas 60% das lideres
sao realmente boas ouvintes e os outros 40% disseram que as lideres sdo mais ou
menos boas ouvintes.

Vocé como lider é uma boa ouvinte?

A sua lider é uma boa ouvinte?
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Fonte: estudo de caso/2007.

Na questdo de numero 16 fez-se a seguinte pergunta as lideres, vocé como
lider oferece oportunidades para que os colaboradores déem sua opiniao sobre a
execucgao de sua tarefa? E para os colaboradores perguntou-se si sua lider oferece
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oportunidades para que os colaboradores déem sua opinido sobre a execucao de
sua tarefa? De onde se obteve as seguintes respostas: 75% das lideres afirmam que
oferecem oportunidades aos colaboradores e 25% que as vezes dao a oportunidade,
65% dos colaboradores que realmente sal lider realmente oferece oportunidades
para que possa dar sua opinido, enquanto que para 35% apenas as vezes 0S
colaboradores podem sua opinidao. O grafico 16 demonstra bem o resultado da
pesquisa.

Vocé como lider oferece oportunidades para que os colaboradores déem
sua opiniao sobre a execucao de sua tarefa?

A sua lider oferece oportunidades para que os colaboradores déem sua
opiniao sobre a execucao de sua tarefa?

Grafico 16
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Fonte: estudo de caso0/2007.

Na décima sétima questao foi perguntado as lideres se elas fazem testes das
sugestbes propostas pelos colaboradores, e aos colaboradores perguntou-se si a
lider testes das sugestdes por eles propostas, ao que se obtiveram as seguintes
respostas, conforme nos mostra o grafico 17, 100% das lideres afirmam que testam
as sugestdes, enquanto que na visao dos colaboradores apenas 35% afirmam que
elas testam suas idéias, 20% disseram que suas sugestdes nao sao testadas e para
45% as vezes as idéias sao testadas.

Vocé como lider testa as sugestoes propostas pelos colaboradores?

A sua lider testa as sugestoes propostas pelos colaboradores?

Grafico 17
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Fonte: estudo de caso0/2007.

Na questdo de numero 18 foi perguntado a lider se ela reconhece e incentiva

que fez um bom trabalho e aos colaboradores se na sua visdo a lider reconhece e

incentiva quem fez um bom trabalho. O gréafico 18 nos mostra que 100% das lideres

disseram que sim reconhece as boas iniciativas, ja na visdo dos colaboradores

apenas 60% responderam que sim, 20% que nao e 20% que mais ou menos.

Vocé como lider reconhece e incentiva quem fez um bom trabalho?

A sua lider reconhece e incentiva quem fez um bom trabalho?
Grafico 18
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Fonte: estudo de caso0/2007.
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A ultima questao foi a seguinte: para a lider perguntou-se si ela ajuda os

colaboradores a encontrarem um objetivo pessoal para o trabalho e aos
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colaboradores se sua lider os ajuda a encontrar um objetivo para o trabalho, onde,
conforme nos mostra o grafico 19, 100% das lideres responderam que sim, 0% que
nao e 0% que mais ou menos, enquanto que dentre os colaboradores as resposta
foram de 40% sim, 20% n&o e 40% mais ou menos.

Vocé como lider ajuda os colaboradores a encontrarem um objetivo
pessoal para o trabalho?

A sua lider ajuda os colaboradores a encontrarem um objetivo pessoal
para o trabalho?

Grafico 19
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Fonte: estudo de caso0/2007.

Com os resultados obtidos através dos questionarios aplicados, podemos
perceber a diferenca existente entre as respostas de lideres e colaboradores.

Pode-se perceber que a falta de estudo e de treinamento especifico para o
cargo que cada integrante da empresa ira executar, tanto lideres como
colaboradores, sdo algumas das dificuldades encontradas e € um dos pontos que
deve ser melhorado.

De um modo geral observou-se que os lideres auto definem-se de forma
adequada para sua funcao e suficientemente capazes de conduzir suas equipes de
trabalho a alcancar os objetivos e resultados esperados pela empresa, além de
serem boas ouvintes e se comunicarem adequadamente, enquanto que na visao dos
colaboradores, nem tudo esta tdo perfeito assim. Para eles suas lideres devem

melhorar em muitos aspectos apresentados pela pesquisa, como por exemplo
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oferecer mais oportunidades de opiniao dos integrantes da equipe e testar as

sugestdes propostas, entre outras adequacdes necessarias.

6.3 Formas de comunicacao utilizadas pela empresa:

-Reunides;

-Quadros indicando producao;

-Conversas informais;

-Mural;

-Transmissao de informagdes de uma pessoa para outra informalmente;
-Anotagdes em ordens de producédo que acompanham a produc¢ao;
-Fichas técnicas com descricao de todos os detalhes;

-Reunides semanais entre os lideres de todos os setores da empresa.

A empresa estudada ainda encontra muitas dificuldades de comunicagao por
falta de conversas entre liderancgas, dificuldades em transmitir idéias, entre outras
coisas. Mas esta conseguindo melhorar a cada momento, buscando maior clareza

nos objetivos da empresa e detalhamento dos cargos de cada colaborador.



7.0 METODOLOGIA.

Esta pesquisa tem por objetivo apresentar solugcbes para os problemas
estudados e para isso serdo adotados alguns tipos de pesquisas como: Pesquisa
aplicada, qualitativa, exploratéria, bibliografica e estudo de caso.

Para desenvolver a parte de fundamentagcdo tedrica foi realizada pesquisa
bibliografica, que é encontrar em livros respostas para questdes propostas e, colocar
o pesquisador a par do assunto estudado demonstrando que a pesquisa é realmente
de um interesse e importancia real; Para Gil apud Silva e Menezes (2001) a
pesquisa bibliografica é quando se elabora a partir de material j& publicado,
constituido principalmente de livros, artigos periddicos e atualmente com materiais
disponibilizados na internet; Conforme Kéche (1997) a pesquisa bibliogréafica é a que
se desenvolve tentando explicar um problema, utilizando o conhecimento disponivel
a partir das teorias publicadas em livros ou obras congéneres. Na pesquisa
bibliografica o investigador ira levantar o conhecimento disponivel na Aérea,
identificando as teorias produzidas, analizando-as e avaliando sua contribuicdo para
auxiliar a compreender ou explicar o problema objeto da investigacdo. O objetivo da
pesquisa bibliografica, portanto, € o de conhecer e analisar as principais
contribuicdes teoricas existentes sobre um determinado tema ou problema,
tornando-se um instrumento indispensavel para qualquer tipo de pesquisa.

A parte de coleta de dados foi realizada através de questionarios com
colaboradores e lideres da empresa estudada. Os dados foram analisados e
formatados para familiarizar-se com os problemas que ocorrem e torna-los
conhecidos por todos. Observando a parte de coleta e analise de dados a pesquisa
classifica-se como exploratéria e estudo de caso.

Conforme Gil apud Silva e Menezes (2001) a pesquisa exploratoria visa
proporcionar maior familiaridade com o problema com vistas a torna-lo explicito ou a
construir hipoteses. Envolve levantamento bibliografico; entrevistas com pessoas
que tiveram experiéncias praticas com o problema pesquisado; andlise de exemplos
que estimulem a compreensao; Segundo Cervo e Bervian (2002), pesquisa
exploratéria tém por objetivo familiarizar-se com o fendmeno ou obter nova

percepcao do mesmo e descobrir novas idéias.
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Estudo de caso, pois envolve o estudo profundo e exaustivo de um objeto, de
maneira que se permita o seu amplo e detalhado conhecimento; Para  Cervo e
Bervian (2002) estudo de caso é a pesquisa sobre um determinado individuo,

familia, grupo ou comunidade que seja representativo do seu universo, para
examinar aspectos variados de sua vida.



CONCLUSAO

Hoje em dia o espirito de lideranga é muito valorizado tanto no &mbito pessoal
como no profissional, e as empresas tém de reconhecer sao os lideres os
responsaveis pelas transformagdes ocorridas nelas, pois sdo eles que trabalham
com as pessoas, transformando seu grupo em equipe, mantendo-os motivados e
comprometidos com a organizagao.

Lideranga € cultivada no dia-a-dia, trabalhando com o lado humano das
pessoas e sendo humilde para poder aprender e crescer continuamente.

Com relagcéo aos objetivos iniciais, pode-se dizer que a lideranga esta ligada
com a forma que o lider desempenha suas funcdes perante sua equipe. Este
presente estudo conclui que na célula de producédo de produtos sport wear, da
industria do vestuario de médio porte, existe diferenca entre a visdo das lideres
quanto ao desempenho de seu trabalho, onde as lideres acreditam estar realizando
de forma adequada toda suas funcbes e obrigacbes como seu cargo exige,
enquanto que na visdo dos colaboradores o desempenho do trabalho de suas
lideres ndo esta sendo tao eficaz assim, deixando e desejar em alguns pontos
importantes. Podemos perceber com a pesquisa realizada, que ha falta treinamentos
especificos para o exercicio de lideranga e que muitos lideres ndao tém pleno
conhecimento de quais sao suas reais responsabilidades e também ndo sabem bem
0 que a empresa espera deles.

Observando estes pontos foi desenvolvido um trabalho em anexo onde se
buscou definir o perfil adequado de um lider e estabelecer um roteiro de treinamento
para manter lideres atualizados e preparados para o trabalho.
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QUESTIONARIO
1) Sua idade
( ) menos de 20 anos;
( ) entre 20 e trinta anos;
( ) mais de trinta anos

2) Experiéncia no cargo

( ) Menos de 1 ano;
( ) de 1 a 3 anos;

( ) de 3 a 5 anos;

( ) de 5 a7 anos;

( ) mais de 7 anos.

3) Escolaridade

ensino fundamental incompleto;
ensino fundamental completo;
ensino médio incompleto;
ensino médio completo;

(
(
(
(

~— — — ~—

4) Vocé tem pleno conhecimento do que a direcao da empresa espera de vocé?

( ) sim;
( ) N&o;
( ) mais ou menos.

5) Vocé recebeu algum treinamento para ser lider?

( ) sim;
( ) N&o;
( ) mais ou menos.

SUA VISAO SOBRE A LIDER

6) Sua lider planeja antecipadamente as atividades de trabalho da equipe?

( ) sim;
( ) ndo;
( ) mais ou menos.

7) Sua lider consegue ver os problemas antes que eles acontecam?

( ) sim;
( ) N&o;
( ) mais ou menos.
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8) Sua lider consegue ter uma visao abrangente e interpretar tudo que esta
acontecendo na equipe?

( ) sim;
( ) N&o;
( ) mais ou menos.

9) Sua lider propoe solucoes imediatas para os problemas identificados?

( ) sim;
( ) n@o;
( ) mais ou menos.

10) Sua lider tem facilidades de adaptar-se a mudancas imprevistas?

( ) sim;
( ) N&o;
( ) mais ou menos.

11) Sua lider consegue entrosar os colaboradores para trabalhar em equipe e
atingir os objetivos (metas) da empresa?

( ) sim;
( ) N&o;
( ) mais ou menos.

12) Vocé sente confianca no desempenho do trabalho da lider?

( ) sim;
( ) N&o;
( ) mais ou menos.

13) Sua lider define e especifica bem quais sao as funcoes de cada
colaborador?

( ) sim;
( ) ndo;
( ) mais ou menos.

14) Vocé consegue entender bem as instrucoes da lider?

( ) sim;
( ) ndo;
( ) mais ou menos.

15) Sua lider é uma boa ouvinte?

( ) sim;
( ) N&o;
( ) mais ou menos.
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16) Sua lider oferece oportunidades para que os colaboradores déem sua
opiniao sobre a execucao de sua tarefa?

( ) sim;
( ) néo;
( ) As vezes.

17) Sua lider faz testes das sugestoes propostas pelos colaboradores?

( ) sim;
( ) ndo;
( ) As vezes.

18) Sua lider reconhece e incentiva quem fez um bom trabalho?

( ) sim;
( ) N&o;
( ) mais ou menos.

19) Sua lider ajuda os colaboradores a encontrarem um objetivo pessoal para o
trabalho?

( ) sim;
( ) N&o;
( ) mais ou menos.
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QUESTIONARIO
1) Sua idade
( ) menos de 20 anos;
( ) entre 20 e trinta anos;
( ) mais de trinta anos.

2) Experiéncia no cargo

( ) Menos de 1 ano;
( ) de 1 a 3 anos;

( ) de 3 a 5 anos;

( ) de 5 a7 anos;

( ) mais de 7 anos.

3) Escolaridade

ensino fundamental incompleto;
ensino fundamental completo;
ensino médio incompleto;
ensino médio completo;

(
(
(
(

~— — — ~—

4) Vocé tem pleno conhecimento do que a direcao da empresa espera de vocé?

( ) sim;
( ) N&o;
( ) mais ou menos.

5) Vocé recebeu algum treinamento para ser lider?

( ) sim;
( ) N&o;
( ) mais ou menos.

VOCE COMO LIDER

6) Planeja antecipadamente as atividades de trabalho de sua equipe?

( ) sim;
( ) ndo;
( ) mais ou menos.

7) Consegue ver os problemas antes que eles acontecam?

( ) sim;
( ) N&o;
( ) mais ou menos.



50

8) Consegue ter uma visao abrangente e interpretar tudo que esta acontecendo
na equipe?

( ) sim;
( ) N&o;
( ) mais ou menos.

9) Propoe solucoes imediatas para os problemas identificados?

( ) sim;
( ) n@o;
( ) mais ou menos.

10) Tém facilidades de adaptar-se a mudancas imprevistas?

( ) sim;
( ) N&o;
( ) mais ou menos.

11) Consegue entrosar os colaboradores para trabalhar em equipe e atingir os
objetivos (metas) da empresa?

( ) sim;
( ) N&o;
( ) mais ou menos.

12) Sente confianca dos colaboradores em relacao a seu trabalho?

( ) sim;
( ) N&o;
( ) mais ou menos.

13) Define e especifica bem quais sao as funcoes de cada colaborador?

( ) sim;
( ) ndo;
( ) mais ou menos.

14) Suas instrucoes sao bem entendidas pelos colaboradores?

( ) sim;
( ) ndo;
( ) mais ou menos.

15) E uma boa ouvinte?

( ) sim;
( ) N&o;
( ) mais ou menos.
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16) Oferece oportunidades para que os colaboradores déem sua opiniao sobre
a execucao de sua tarefa?

( ) sim;
( ) néo;
( ) As vezes.

17) Testa as sugestoes propostas pelos colaboradores?

( ) sim;
( ) ndo;
( ) As vezes.

18) Reconhece e incentiva quem fez um bom trabalho?

( ) sim;
( ) N&o;
( ) mais ou menos.

19) Ajuda os colaboradores a encontrarem um objetivo pessoal para o
trabalho?

( ) sim;
( ) N&o;
( ) mais ou menos.



