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“Administracdo é fazer as coisas direito. Lideranca é fazer

as coisas certas”. Peter Drucker




RESUMO

Este estudo é uma anélise de uma empresa familiar, que atua h4 mais de 44 anos no ramo
alimenticio, e possui 2 unidades na grande Sdo Paulo. Esta pesquisa busca entender a
influéncia que o estilo de lideranga pode representar para a alta rotatividade dos colaboradores
na empresa em questdo. Tendo como objetivo principal analisar o ambiente organizacional, a
fim de identificar possiveis fatores que influenciem na relacdo entre lider e liderado e que
pode impactar nessa rotatividade. Classifica-se esta pesquisa como sendo de natureza bésica
com carater tedrico, utilizando-se de procedimentos; como a pesquisa bibliografica e
documental, para apresentar informacdes e dados coerentes para alcancar  resultados
satisfatorios ao final do estudo. A pesquisa aponta caracteristicas do ambiente no qual a
empresa atua, conceitos basicos dos assuntos relacionados ao tema, como por exemplo; gestdo
de pessoas, empresa familiar, lideranca e rotatividade. Baseando-se no conhecimento tedrico
adquirido por meio do estudo realizado no decorrer desse curso, levando em consideracéo
toda a bibliografia utilizada, entende-se que alguns dos problemas encontrados na empresa em
questdo podem ser amenizados por meio da lideranca. As estratégias utilizadas na gestdo de
pessoas e a compreensdo das mudancas do ambiente podem auxiliar a lideranca na tratativa
com os colaboradores. A pesquisa apresenta uma visdo ampla para a gestdo da empresa, com
0 intuito de despertar o0 interesse em adquirir conhecimento para atuar com uma lideranca
eficiente e eficaz que busque alavancar a qualidade da empresa no mercado.

Palavras-Chaves: lideranga; empresa familiar; rotatividade.



ABSTRACT

This study is an analysis of a family business, which has been operating for more than 44
years in the food business and has 4 units in the commerce of S&o Paulo City. This research
seeks to understand the influence that the leadership style can represent for the high turnover
of employees in the company in question. Having as main objective to analyze the
organizational environment, in order to identify possible factors that influence the relationship
between leader and led and that can impact this turnover. This research is classified as being
of a basic nature with a theoretical character, using procedures, such as bibliographic and
documental research, to present coherent information and data to achieve satisfactory results
at the end of the study. Within the research, characteristics of the environment where the
company operates are presented, basic concepts of subjects related to the theme, such as;
people management, family business, leadership and turnover. based on the theoretical
knowledge acquired through the study carried out during this course, considering all the
bibliography used, it is understood that some of the problems found in the company in
question can be alleviated through leadership. The strategies used in people management and
the understanding of changes in the environment can help leadership in dealing with
employees. The research presents a broad vision for the management of the company, in order
to arouse interest in acquiring knowledge to act with an efficient and effective leadership that
seeks to leverage the quality of the company in the market.

Keywords: leadership; family business; turnover.
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1 INTRODUCAO

Muito se fala em “O papel do lider” em uma organizacdo, e este tema é pertinente
atualmente, pois as empresas estdo lidando com pessoas que ndo mais aceitam ser colocadas
como apenas um subordinado que presta satisfacdo a um “Chefe”, mas estdo em posicédo de
quem deseja se sentir parte de uma equipe que devera ser liderada por um gestor que
desenvolve boas relagdes entre as pessoas e as motivam a entender a missdo da empresa. E é
de responsabilidade do lider desempenhar o papel de quem dirige e coordena esse pessoal
(ROBBINS; JUGDE; SOBRAL, 2010).

As relagGes entre lideres e liderados constituem-se em um fator determinante em um
ambiente de trabalho. Para Chiavenato (2014), os colaboradores requerem atencdo e
supervisdo, pois enfrentam varias contingéncias internas e externas e estdo sujeitas a
problemas pessoais, familiares, financeiros e de saude.

Do outro lado, existem as empresas familiares que representam 90% dos negocios
constituidos no pais, (SEBRAE, 2022). Em geral sdo empresas que apresentam uma estrutura
organizacional que se ressente da experiéncia de um profissional nas respectivas
determinac6es, planejamento e conducdo das operacdes empresariais.

De conformidade com o SEBRAE, “um neg6cio familiar representa a interacdo de
dois sistemas separados, a familia e 0 negdcio, que estdo conectados”.

O estudo aqui apresentado foi desenvolvido em uma empresa familiar de pequeno
porte, com o intuito de entender quais impactos o papel do lider pode acarretar ao ambiente
organizacional bem como explorar alternativas de melhorias para a regularizacdo desse tipo

de envolvimento lider e liderados.
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1.1CONTEXTUALIZACAO

Dentro do ambiente organizacional é possivel vislumbrar mudangas no
comportamento das pessoas, desde a maneira de como sdo contratadas, a prestacdo do servico.
E dentre as diversas mudancas pode-se perceber que o ser humano comecgou a priorizar suas
relacbes interpessoais, buscando evidenciar seus propositos pessoais e profissional. Desse
modo as empresas implementam em sua gestdo, estratégias inovadoras para liderar pessoas da
melhor maneira, para que a lideranca possa direcionar para acGes que trard bons resultados
(COVEY, 2003).

Esse desafio se torna ainda maior quando se trata de empresa familiar, que geralmente
possui uma administracdo empirica, segundo Dalbosco; Zitkoski (2005), é uma caracteristica
marcante das empresas familiares, a falta de preocupacdo mais acentuada com a busca de
formacdo por parte dos gestores, que em muitos momentos carecem de um planejamento
estratégico em suas acOes. Logo, é essencial para as empresas entenderem a importancia do
papel do lider, utilizando-se de boas relacfes para amenizar os conflitos e os impactos
negativos que uma lideranca ineficiente pode causar no ambiente organizacional.

Com o intuito de analisar um ambiente organizacional, gerido por uma administracao
familiar, na qual majoritariamente 0s gestores da referida empresa, ndo possuem uma
formacdo académica na area de atuacéo, este estudo traz a proposta de identificar a influéncia
que o estilo de lideranca pode exercer na rotatividade de funcionarios em uma empresa

familiar.

1.2 JUSTIFICATIVA/PROBLEMATICA

Para Junior (2017), a Justificativa é um item do planejamento de pesquisa, no qual 0s
envolvidos realizam uma abordagem pessoal sobre a sua motivacdo de estudo, seguido de
uma argumentacdo sobre os resultados obtidos e a contribuicdo desses resultados.

Considerando essa definicdo, o tema abordado neste estudo trata dos estilos de
lideranca e sua influéncia na alta rotatividade de funcionarios. E importante salientar que
esses dois temas estdo interconectados, e que a constante mudanca de funcionarios em
pequenas empresas com gestdo familiar motivou a realizagdo desse estudo.

Os problemas relacionados a rotatividade e a liderangca podem afetar a prestacdo de
servigos aos clientes finais, o desempenho dos funcionarios, as perspectivas de crescimento

dentro da empresa e resultar em custos adicionais para contratacdo e treinamento de novos
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funcionérios. Sdo questbes que trazem prejuizos tanto para a empresa quanto para 0S
colaboradores.

Nesse sentido, € possivel perceber que o estilo de lideranca adotado pode ter um papel
de grande impacto nos indices de rotatividade da empresa, influenciando nos resultados, no
planejamento estratégico da gestéo e na estrutura organizacional da empresa.

Dessa forma, surge a questdo: qual seria o impacto do estilo de lideranca na alta
rotatividade de colaboradores em uma empresa familiar? Com esse estudo, busca-se
aprofundar na analise dessa relacdo e contribuir para o desenvolvimento de estratégias que

possam melhorar a gestdo de pessoas nas empresas familiares.

1.3  OBJETIVO GERAL

O presente estudo tem como objetivo analisar um ambiente organizacional, a fim de

identificar possiveis fatores que influenciem na alta rotatividade de uma empresa familiar.

1.3.1 Objetivos especificos

e Entender o ambiente organizacional da empresa e as relagdes existentes
e ldentificar o estilo de lideranca, e qual a influéncia que esta lideranca pode

causar sobre a rotatividade de funcionérios
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2 REVISAO BIBLIOGRAFICA

Neste capitulo sera apresentada a revisdo literaria, quanto aos conceitos dos assuntos
relacionados ao tema, buscando tornar a leitura compreensivel a todos que possam ter acesso
a este estudo, nos topicos seguintes serdo abordados os conceitos iniciais sobre gestdo de
pessoas, empresas familiares, que sdo assuntos indissociaveis. A lideranca e rotatividade e a
possivel relagcdo que possa existir entre ambas. Dentre estes conceitos o objetivo é apresentar

a ideia dos mais conceituados autores sobre 0 assunto em questao.

2.1 Gestdo de Pessoas

A gestdo de pessoas é parte de toda organizacdo empresarial e acompanha o constante
desenvolvimento dessas institui¢es. Chiavenato, define como gestdo de pessoas “O conjunto
de atividades integradas entre si no sentido de obter efeitos sinérgicos e multiplicadores tanto
para as organizagdes quanto para as pessoas que nelas atuam” (2014, p.13). Idem Chiavenato
(2014, p. 06)

O contexto geral da GP é de que é formado por pessoas e organizagdes em uma
incrivel e duradoura interdependéncia. De um lado, as pessoas passam boa parte de
suas vidas trabalhando em organizacgdes. E estas dependem daquelas para poderem
funcionar e alcangar o sucesso. De um lado, o trabalho toma consideravel tempo das
vidas e dos esforgos das pessoas, que dele dependem para a subsisténcia e sucesso
pessoal. Separar o trabalho da existéncia das pessoas é muito dificil, sendo quase
impossivel, em face da importancia e do impacto que provoca nelas.

Entendendo que sdo assuntos indissociaveis, responsavel um pelo desenvolvimento do
outro.
Ja Carvalho (2020), menciona em seu material de aula que os principais objetivos da
gestdo de pessoas sdo:
e Participar das estratégias da organizacao para alcancar seus objetivos e realizar
sua misséo.
e Garantir um equilibrio entre os interesses dos empregados e 0s da empresa.
e Contribuir para a melhoria do desempenho individual e organizacional
e Atrair, desenvolver e manter profissionais qualificados
e Garantir o comprometimento e a motivagdo dos colaboradores

e Desenvolver e manter a qualidade de vida no trabalho
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A gestdo de pessoas busca acompanhar as mudangas que ocorrem no ambito
empresarial e com o individuo na sociedade, tendo como papel principal a de mediador entre
as partes, buscando proporcionar um ambiente confortavel e coerente ao colaborador, ao
mesmo tempo que desempenha a funcdo de desenvolvedor do capital humano, buscando

resultados satisfatorios para a empresa, formando uma relagdo saudavel entre as partes.

2.2 Empresa familiar

As empresas familiares vém apresentando um aumento significativo, e valores
expressivos para a economia do pais, dados do IBGE (2020), apontam que as empresas
familiares contribuem com 65% do PIB brasileiro e empregam 75% das pessoas que ocupam
uma funcdo remunerada no pais. Levando em consideracdo o crescimento valoroso na
economia nacional, se torna indispensavel conhecer de modo ao menos superficial, a origem
das empresas familiares.

Em conformidade com Bernhoeft (2003, p. 06), “A historia das familias empresarias
no Brasil possui origens e caracteristicas muito proprias como acontece em diferentes
culturas”.

Ricca (2007), enfatiza a influéncia das empresas familiares no desenvolvimento da
economia do Brasil.

Souza (2002), aborda que o surgimento das empresas familiares brasileiras esta
intimamente ligado a questdo da imigracdo de individuos que em momentos de dificuldades,
necessitaram empreender, utilizando-se de suas habilidades para abrir um negécio e em
muitos casos sem o devido conhecimento de como estes funcionariam, com base apenas em
seus conhecimentos empiricos.

O mesmo autor ainda entende que o crescimento das empresas familiares ndo é algo
contemporaneo, mas € um crescimento exponencial, e uma forte tendéncia no capitalismo
(SOUZA, 2002).

Ele também classifica a empresa familiar, como a organizacdo que apresenta as
seguintes caracteristicas:

e A familia deve influenciar nas diretrizes da gestao estratégica da empresa;
e Os valores da firma sdo influenciados ou identificados com a familia;
e A familia determina o processo sucessorio da empresa;
Nesse caso, caracteriza-se como empresa familiar as organizacfes que tém em sua

administracdo um ou mais membros da mesma familia.
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E vélido comentar que as familias empreendedoras enfrentam grandes dificuldades na
gestdo de seus negocios, em muitos casos pelos conflitos existentes entre membros da familia
e muitas vezes pela falta de planejamento estratégico para seu negocio, além de apresentarem
grandes complexidades ao lidar com mudancas em meio as crises, (EXAME, 2020).

Segundo Mendonga; Aidar (2021, p. 40) “Apesar do otimismo, as empresas familiares
ainda tém um caminho a percorrer em trés aspectos. O primeiro deles é o fato de as empresas

familiares ainda terem resisténcia a mudanga e a profissionalizagao”.
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2.3 Lideranca

Lideranca é um assunto agradavel de se explanar, pois € um tema acessivel. Em todo
momento assume-se a posicao de lider ou de liderado, faz parte da vida das pessoas ter um
lider como referéncia em suas trajetdrias pessoais e profissionais. A lideranca pode ser
definida como a capacidade do individuo de influenciar um grupo de pessoas a alcancar
determinadas metas, é necessario enfatizar que nem todos os administradores sdo lideres e
nem todos os lideres possuem um cargo na administracdo (ROBBINS; JUGDE; SOBRAL,
2009).

De conformidade com Chiavenato (2003, p. 122) “A lideranca é necessaria em todos
0s tipos de organizagdo humana, seja nas empresas, seja em cada um de seus departamentos.
Ela é essencial em todas as fungBes da Administracdo: o administrador precisa conhecer a

natureza humana e saber conduzir as pessoas, isto é, liderar”.

O papel do lider apresenta grande complexidade nessa relacdo entre lider e liderado.
Ao desenvolver suas fungdes ele precisa lidar com as incertezas do ambiente organizacional e
os conflitos deste ambiente. Como mencionado anteriormente nem todo lider é administrador
e nem sempre o administrador € lider, mas estas duas funcdes estdo interligadas quando se diz
respeito a busca pelo crescimento da empresa. “Administracdo eficaz sem lideranca eficaz é,
em uma definicdo classica, "ajeitar as cadeiras no convés do Titanic". Nenhum sucesso na
administragdo consegue compensar o fracasso da lideranga” (COVEY, 2015, p. 62).

Em suma, seja familiar ou ndo, de governanca profissional ou empirica, toda
organizacdo requer a existéncia de um lider para direcionar acdes em busca de resultados
satisfatorio para o desenvolvimento da empresa. E para que isso ocorra o lider deve ter

habilidades para uma boa interacéo entre equipe de funcionarios e a gestdo da empresa.
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Os estilos de lideranca podem causar impactos positivos e negativos em uma

organizacgdo. Desta forma é imprescindivel conhecer os estilos de lideranca existentes nas

organizacg0es, assim como as habilidades de um lider e os desafios enfrentados pela lideranca.

Segundo Chiavenato (2004, P. 125), existem 3 estilos de lideranca;

v

Lideranca autocrética — na qual as decisdes do lider é centralizado e impGe

suas regras ao grupo;

Lideranca liberal - O lider delega as decisfes a sua equipe;

Lideranca democratica — O lider ouve e conduz sua equipe e a orienta. O

quadro 1 ilustra, detalha as caracteristicas de cada estilo de lideranca:

Quadro 1 - Caracteristicas de estilos de lideranga

°© o |88
g 383
8 |3 2 LIDERANGCA AUTOCRATICA LIDERANGA DEMOCRATICA LIDERANGA LIBERAL
z ¥ 3 3]
o - Wa
z : Total liberdade para tomada de
Towae | A e o ors, | 4300 gupaiou ndvicuas,
DECISOES 88 quaq : pelo grupoq com participagao minima do
participagao do grupo. estimulado e assistido pelo lider. lider
O lider determina providéncias O proprio grupo esboga A participacao do lider no debate
para a execucao das tarefas, providéncias e técnicas para € limitada, apresentando apenas
PROGRAMAGAO | uma por vez, na medida em garantir o alvo com o alternativas ao grupo,
DOS TRABALHOS que sdo necessarias e de aconselhamento técnico do lider. esclarecendo que poderia
modo imprevisivel para o As tarefas ganham novos contornos| fornecer informaces desde que
grupo. com os debates. solicitadas.
O lider determina qual a tarefa | A divisdo das tarefas fica a critério | Tanto as divisdes das tarefas
DivisAo o que cada um devera executar do grupo e cada membro tem como a escolha dos colegas
TRABALHO e qual seu companheiro de | liberdade de escolher seus proprios ficam por conta do grupo,
trabalho. colegas. absoluta falta do lider.
. O lider procura ser um membro O lider ndo faz nenhuma
0 Boar & passost & cominadcs, normal do grupo. E objetivo e tentativa de avaliar ou regular o
PARTICIPACAO | nos elogios e nas criticas ao i grupo. L g
estimula com fatos, elogios ou curso das coisas. Faz apenas
trabalho de cada um. e o
criticas. comentarios quando perguntado.

Fonte: Chiavenato (2005, P.187).

“Liderar ndo é uma tarefa simples. Pelo contrério. Lideranca exige paciéncia,

disciplina,

humildade, respeito e compromisso, pois a organizagdo € um ser vivo, dotado de
colaboradores dos mais diferentes tipos”. (RH Portal, 2017). A figura 1 ilustra os desafios da

lideranca ao gerenciar pessoas e seus conflitos internos e externos.
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Figura 1 - Desafios da lideranga

Autoconhecimento:

autocontrole
. sensibilidade
Desafios da social
lideranca
v
motivagﬁo

Empatia

Fonte: Propria autora (informagdes extraidas de slides de aula, Antoniolli, 2020).

e Autoconhecimento: consiste em conhecer como seus sentimentos o afetam
e Autocontrole: diminuicdo de reacdes impulsivas
e Motivacdo: Busca por desafios criativos, orgulho do trabalho bem-feito
e Empatia: ouvir a mensagem que esté por tras da mensagem
e Sensibilidade social: chegar a um consenso e saber costurar acordos, (Apud.
Material de aula, Pedro Antoniolli, 2020).
Alguns lideres possuem habilidades que favorecem na relacdo entre a gestdo e seus

colaboradores.

A habilidade e as técnicas que realmente fazem diferenga nas interagdes humanas
sdo aquelas que fluem de modo quase natural, de uma naturalidade verdadeiramente
independente. Sendo assim, o local para comegcar a construir qualquer
relacionamento é dentro de nds mesmo, dentro de nosso Circulo de Influéncia, de
nosso proprio cardter” (COVEY, 2015, p. 119).

Nessa perspectiva, as habilidades citadas a seguir, podem fazer diferencas nas interagdes
humanas, como menciona o autor, desde que trabalhadas para influenciar de forma positiva e

natural o ambiente de trabalho.
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Comunicagdo — Manter uma boa comunicacao é essencial em processos de mudangas
Delegar — O lider deve delegar e distribuir tarefas a sua equipe
Orientar — Seus colaboradores devem ser orientados na execucdo de tarefas

Desenvolver — O lider desenvolve e capacita seus colaboradores

AN N NN

Oferecer aconselhamento — Estd disposto a aconselhar quanto a carreira dos
colaboradores

v Acompanhar — Desenvolvimento das funcdes

v Fornece feedback — Retornar aos seus liderados sobre seus desempenhos e direciona-
los;

v Avaliar - Acompanhar os resultados de sua area e propor melhorias

v Manter-se atualizado — Sobre mudancas que envolva a organizacédo

v Garantir um bom clima organizacional — Ambiente organizacional propicio a
mudangas

v Motivar — Ser motivador para a equipe, impulsionando na entrega de resultados.
ANTONIOLLI; (2020).



O quadro 2 apresenta os tipos de lideres e as caracteristicas de cada estilo de lider.

Quadro 2 - Tipos de Lideres
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TIPOS DE LIDER

CARACTERISTICAS

Perfeccionista

Disciplina. responsabilidade e cumprimento

de regras.

Ajudante Preza pela amizade, companheirismo,
atencdo, simpatia e positivismo

Vencedor Tem uma postura de visibilidade, eficiéncia,
é motivado pelo sucesso e prestigio

Intenso E sempre intenso em suas emocdes, tem
grande sensibilidade

Analitico Inteligéncia € uma das suas caracteristicas, é
I6gico, persistente e independéncia em suas
acoes

Precavido Preza pela seguranca e previsibilidade

Otimista Postura comunicativa, espontanea, presa
pela leveza no ambiente de trabalho.

Poderoso Motivado pela justica, poder verdade,
controle, tem postura expressiva e é objetivo

Mediador Tem como valor a cooperagdo, paciéncia é

sempre amavel e gentil.

Fonte: Propria autora - (Informaces extraidas de material de aulas, ANTONIOLLI, 2020).
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2.3.2 LIDERANCA NO SECULO XXI

Quando se considera a complexidade de cada individuo, a globalizagdo e volumes
excessivos de novas informagdes a todo momento, além de mudangas constantes em seu
ambiente de trabalho, as estratégias de lideranca e seus conceitos devem sempre ser
repensados pelas organizacOes, pois a lideranca atualmente trabalha visando relacionamentos
interpessoais e o desenvolvimento dessa capacidade em lidar com pessoas, para entéo

entender as necessidades do ambiente interno e externo da organizagé&o.

Cada vez mais as organizacGes tém percebido a importancia de repensarem o
conceito de lideranca, em funcdo dos resultados esperados e adaptando-se as
exigéncias do novo mercado de trabalho, a partir da disseminacéo do conhecimento,
bem como o respeito a dignidade humana de seus colaboradores (PINTO, lideranca -
Espago Opinido do CRA-RJ, 2017).

Ser um lider no século XXI, certamente € um desafio para 0s gestores, pois o0s lideres
contemporaneos devem se dedicar as habilidades técnicas, mas principalmente entenderem o
conceito de lideranga, buscando por meio de uma gestdo de pessoas que valoriza seus
colaboradores, demonstrar que sdo eles quem faz parte da forca motriz do seu negécio, ou
seja, “Os papéis dos lideres combinam habilidades técnicas, humanas e conceituais, que
aplicam em diferentes graus e em diversos niveis organizacionais” (DE SOUZA NETO, et al.,
2006).

O que evidencia a necessidade de o lider do século XXI ser uma pessoa capacitada e
diferenciada em suas habilidades técnicas, e devidamente consciente que a busca pelo
desenvolvimento de suas capacidades fortalecerd seus pontos fortes, como afirma Drucker
(2006, p. 05) "Dedique-se a adquirir as habilidades e o conhecimento de que precisa para
desenvolver ao maximo seus pontos fortes”.

Um lider capacitado, eficiente e empenhado, transmite confianca para o ambiente de
trabalho, um grande erro das empresas é se estagnar-se no desenvolvimento de suas
habilidades, conforme Michelli (2006, p.35) “A lideranca de uma empresa também pode

2999

padecer da mentalidade de “fazer o minimo™”’.



22

O lider deve sempre est4 conectado ao seu ambiente de trabalho e permitir que seja um
ambiente com liberdade para os colaboradores desempenharem suas fungdes com liberdade.
Chiavenato (2014), enfatiza os talentos na gestdo de pessoas, mas destaca que isolar um
talento impossibilitard que ele tenha autonomia e liberdade para expandir ou seja, sera uma
capacidade sem espaco para se desenvolver e apresentar bons resultados.

2.3.3 COMUNICAGCAO E LIDERANCA

Nessa relacdo entre lider e liderados e justamente nessa busca por bons resultados para
ambas as partes, fala se muito em comunicacéo.

Comunicacdo é a troca de informacGes entre pessoas. Significa tornar comum uma
mensagem ou informacéo. Constitui um dos processos fundamentais da experiéncia humana e
da organizacdo social (CHIAVENATO 2004, p.128). O mesmo autor ainda fala da
importancia da comunicagdo nas relagdes humanas e no entendimento nas tomadas de
decisdo. O lider gestor deve ter a capacidade de desenvolver uma boa comunica¢do com sua
equipe.

LIMA (2016), aborda em seu blog 3 caracteristicas que um lider deve exercer
constantemente para produzir uma comunicacdo eficaz, que é a Empatia, Escuta ativa e 0
Feedback.

A empatia ¢ definida pelo autor como a capacidade em perceber o outro a partir da
sua propria realidade. Ja a escuta ativa, equivale da observacdo do comportamento do outro,
para entdo apresentar um retorno sobre o seu ponto de vista. O Chamado Feedback poderoso
pelo autor, é aquele em momento adequado que descreve a conduta sem nenhum tipo de
julgamento precipitado e principalmente, conduz a uma acéao diferente da esperada, buscando
sempre transmitir confiabilidade e flexibilidade da parte do lider.

Um aspeto interessante é que, nas organizacdes, € frequentemente mencionado que a
falta de comunicago € o principal fator que gera conflitos. E claro que a falta de comunicagéo
tem sua contribuicdo, mas as diferencas e valores individuais sdo o principal fator que
contribui para a ocorréncia desses conflitos (ROBBINS; JUDGE; SOBRAL, 2009).
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2.4 ROTATIVIDADE

A Rotatividade de pessoal, conhecida também como turnover, esti relacionada ao
desligamento e contratagdo de funcionarios, e pode ocorrer por diversos fatores, como
insatisfacdo com o ambiente de trabalho, insatisfacdo com o salario, impossibilidade de
crescimento na empresa, incompatibilidade com estilo de lideranca, entre outros. Chiavenato
(2008) define que rotatividade “refere-se ao fluxo de entradas e saidas de pessoas em uma
organizacao, ou seja, as entradas para compensar as saidas de pessoas das organizagdes “. Ele
ainda complementa que a rotatividade ndo € uma causa, mas o efeito de algumas variaveis
externas e internas.

Avila; Stecca (2015), definem rotatividade como a movimentacio de funcionarios
dentro de uma organizacao

Rotatividade é a permanente saida e entrada de pessoal da organizacdo, de forma
voluntéria ou involuntaria. Um indice alto de rotatividade resulta em aumento de custos para
recrutamento, selecdo e treinamento (ROBBINS; JUGDE; SOBRAL 2009, p.22).

A rotatividade se torna uma preocupacdo para 0s gestores, pois representa custos para
empresa e instabilidade no ambiente de trabalho (CHIAVENATO, 2008).

Além de admissbes e demissdes, ha um transtorno gerado na empresa por falta de
méao-de-obra, o que pode afetar a produtividade (OLIVEIRA, 2006). A Alta rotatividade nas

empresas pode impactar na qualidade dos produtos e servicos, na produtividade e no
faturamento, pois o periodo em que o funcionério estd em treinamento ele produz menos e
com menor qualidade.

No contexto atual é indispensavel considerar a importancia da satisfacdo do
funcionario no ambiente de trabalho. Dejours (1992), considera a importancia da satisfacdo do

funcionario para se manter na empresa, e 0s impactos que a insatisfacdo pode Ihe ocasionar.
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3 MATERIAIS E METODOS

“A metodologia de pesquisa € um conjunto de abordagens, técnicas e processos
utilizados pela ciéncia para formular e resolver problemas de aquisicdo objetiva do
conhecimento, de uma maneira sistematica” (RODRIGUES, 2007. p. 02), visa orientar 0
pesquisador, quanto a natureza da pesquisa, aos métodos, objetivos, procedimentos e
materiais que serdo utilizados.

De acordo com Marconi; Lakatos (2003, p. 83) “Assim, 0 método é o conjunto das
atividades sistematicas e racionais que, com maior seguranca e economia, permite alcancar o
objetivo conhecimentos validos e verdadeiros, tracando o caminho a ser seguido, detectando

erros e auxiliando as decisdes do cientista”.

3.1 MATERIAIS

Este trabalho € um estudo de caso de natureza aplicada com carater tedrico, focada ao
meio académico, e busca explanar sobre os impactos da lideranca em uma empresa familiar,
tem como objetivo realizar uma pesquisa descritiva, ou seja, analisar as informacgdes da
empresa em questdo por meio de questionario elaborado com a intencdo de identificar 3
aspectos, o perfil do colaborador dessa empresa, o estilo de lideranca e por fim o tipo de
ralag0es que existem entre gestor e colaboradores. E ainda a observagdo do ambiente de
estudo, com uma abordagem qualitativa e quantitativa, utilizando se de fontes primarias e

secundarias.

3.1.2 Descricdo dos materiais

Este estudo utilizarda como procedimento a pesquisa bibliografica e documental,
fazendo uso de artigos académicos, livros sobre o tema e materiais relacionados, além de
trabalhos publicados, teses, sites de especialistas, revistas digitais. A realizacdo desta
pesquisa, se da por meio da utilizacdo de computadores, biblioteca virtual, google académico
e biblioteca fisica, para a coleta de dados foram utilizados formularios com perguntas para 0s

envolvidos no ambiente organizacional que estdo no Apéndice A.
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3.2 METODOS

De acordo com Marconi; Lakatos (2003, p. 97) “Toda observacdo é precedida por um
problema, uma hipotese, enfim, algo tedrico.”

O método utilizado para realizar esta pesquisa, se trata do hipotético-dedutivo, o método
hipotético-dedutivo funciona a partir de um problema. Em seguida, observando o objeto de
estudo, o autor identifica pelo menos uma hipotese e passa a testa-la. Por fim, descarta-se as
hipoteses reprovadas nos testes, obtendo conclusbes sobre o problema segundo
(FONTENELLE, s.d.)

O problema identificado é a elevada taxa de turnover em uma empresa estabelecida na
cidade de S&o Paulo. A organizacdo em questdo é uma gestdo familiar que teve origem na
necessidade do seu fundador de obter renda, e na oportunidade de abrir uma padaria na maior

cidade do pais em termos de populacéo.

3.3 CARACTERIZANDO A ORGANIZACAO

A empresa em questéo trata-se de uma padaria denominada neste estudo como XPTO,
de natureza juridica; sociedade empreséria limitada, € uma empresa com gestdo familiar que
estd no mercado ha 44 anos. Atualmente € gerida por um casal, um deles bacharel em direito.
Nenhum dos proprietarios possui uma formacdo académica especializada na area de atuacdo
da empresa.

3.3.1 AEmpresa

A Padaria XPTO ¢é um estabelecimento completo que oferece uma ampla variedade de
opcdes para seus clientes em todas as refei¢cbes do dia. Seja para um café da manha rapido,
um almogo completo ou um jantar especial. Com uma histéria de 44 anos, a empresa de
gestdo familiar, tem como principal objetivo oferecer o melhor servico e produtos para seus
clientes. Ao longo dos anos, a padaria se tornou um ponto de encontro para 0os moradores
locais e visitantes, que buscam um ambiente agradavel e um atendimento personalizado.

Além disso, atende encomendas para aniversarios, eventos em empresas € outras
ocasides especiais. Com mais de 150 funcionarios nas duas unidades na capital paulista, 0s
proprietarios se orgulham de oferecerem um servico de alta qualidade aos seus clientes. As

figuras 2 e 3 demonstram o ambiente interno da empresa;
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Figura 2-Ambiente interno da Padaria
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Fonte: Site da empresa (2023).

Figura 3 - Ambiente interno da Padaria

Fonte: Site da empresa (2023).

Em resumo, a Padaria XPTO é um estabelecimento bem completo e tradicional, que
oferece produtos de alta qualidade. E um ambiente agradavel e confortavel, que apesar de ser

um lugar bem tradicional, busca estar atualizada com as tendéncias em seu ramo de atuacao.
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3.2 AREA DE ATUACAO

A empresa esta situada na Capital Paulista onde possui duas unidades em bairros
nobres da cidade. Segundo o IBGE (2022) S&o Paulo € a cidade mais populosa do pais, 0 que
favorece muito para os empresarios, principalmente do ramo alimenticios, que apesar da alta
de precos e dos momentos de crise na sociedade € um setor que tem um crescimento
exponencial. Segundo o site pequenas empresas grandes negocios, o faturamento dos ramos
de comida e bebidas aumentou 16,6% no ano de 2022. Um aumento significativo para o setor,
considerando todos os problemas dos anos anteriores. Essa informacdo sé confirma a grande

possibilidade de crescimento de empresas que atuam nessa area.
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4 RESULTADOS E DISCUSSOES

Neste capitulo serdo apresentados os resultados obtidos por meio da aplicacdo de
questionarios aos colaboradores da empresa XPTO com gestdo familiar, e por meio de
entrevistas informais com os gestores, além da observacdo do ambiente organizacional. Nesta
andlise sera em primeiro momento, caracterizado o perfil dos prestadores de servicos depois
serdo apresentados os resultados das caracteristicas da gestdo dessa empresa, segundo a
perspectiva dos colaboradores. Foi realizada uma pesquisa em uma populacdo de 159
funcionarios. Os resultados obtidos mostraram que 12,58% dos participantes da amostra
responderam a pesquisa, 0 que representa uma proporc¢édo similar aos percentuais de um turno
de trabalho.

4.1 PERFIL DOS RESPONDENTES

A partir da amostra pesquisada, foi possivel verificar a distribui¢do dos colaboradores
em relacdo as suas caracteristicas, como idade, nivel de escolaridade e tempo de empresa. No
questionario foi identificado que 60% dos entrevistados possuem de 26 a 30 anos de idade e
30% de 18 a 25 anos, e apenas 10% tém de 31 a 45 anos, nenhum dos respondentes possuiam

mais de 45 anos de idade. Conforme apresentado no grafico 1.

Grafico 1 - Idade dos respondentes

m De 18 a 25 anos

m De 26 a 30 anos

= De 31 a 45 anos
Mais de 45 anos anos

Fonte: Elaborado pela autora, (2023).

Quanto ao nivel de escolaridade, identifica-se por meio dos dados obtidos que 65% dos
respondentes possuem nivel médio completo, 20% ensino superior em fase de curso ou


https://www.google.com/search?rlz=1C1ZKTG_pt-BRBR969BR969&sxsrf=APwXEdfhbsx9DYKhGeNeKIU6dgVLHn8mpg:1687354612063&q=DISCUSS%C3%95ES&spell=1&sa=X&ved=2ahUKEwi2hYzivdT_AhX-rJUCHdC-DEsQBSgAegQIDRAB
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completo, e apenas 15% com médio incompleto. O grafico 2 ilustra o nivel de escolaridade

dos respondentes.

Gréfico 2 - Nivel de escolaridade

Médio Incompleto
m Médio Completo

m Superior cursando
ou completo

Fonte: Elaborado pela autora, (2023).

Uma questdo que pode ser levada em consideracdo é que, em muitos casos, quem esta
cursando nivel superior e trabalha em pequenas empresas, consideram este emprego como
algo temporario, até mesmo porque na maioria dos casos estdo ocupando cargos diferentes da
sua formacéo, o que pode influenciar este funcionario a procurar outras oportunidades em sua

area de formacao.
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De acordo com os resultados obtidos, 40% dos funcionarios trabalham ha menos de 6
meses na empresa, enquanto 35% trabalham de 6 meses a 1 ano, 15% dos entrevistados
trabalham de 1 ano a 3 anos, apenas 10% trabalham a mais de 5 anos. O grafico 3 apresenta

detalhes dos percentuais para melhor visualizacéo.

Gréfico 3 - Tempo de trabalho na empresa

B Menos de 6 meses
m De 6 meses a1l ano
m De 1 ano a 3 anos
m Acima de 5 anos

Fonte: Elaborado pela autora, (2023).

E importante destacar que o elevado percentual de funcionarios que trabalham na
empresa ha menos de 1 ano pode ser justificado pela confirmacdo dos gestores, que
identificaram uma alta rotatividade. Essa informac&o reforga a necessidade de medidas para

reter talentos e promover a satisfacdo dos colaboradores na empresa.
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O Gréfico 4 exibe os resultados relativos aos métodos utilizados pelos colaboradores
para conquistar uma vaga nesta empresa, e 55% foi por meio de indicacdo, 20% tém parentes
que trabalham na empresa, 15% conseguiram por meio de amigos, 10% por meio de redes

sociais.

Graéfico 4 - Como obteve esse emprego:

m |ndicagdo
m Redes socias

m Parentes que ja trabalha
na empresa

Amigos

Fonte: Elaborado pela autora, (2023).

Quando questionado aos colaboradores qual a principal vantagem de trabalhar nesta
empresa, 35% responderam pelo horario flexivel, 30% a proximidade da residéncia, 0s outros
15% primeiro emprego e 20% outros motivos. O grafico 5 ilustra essa distribuicdo em relacéo

as vantagens de trabalhar na empresa, segundo a perspectiva dos respondentes.

Gréfico 5 - Vantagem de trabalhar nessa empresa

m Préximo da residéncia

m Horario flexivel

= Primeiro emprego
Outros motivos
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Fonte: Elaborado pela autora, (2023).

4.2 PERSPECTIVA E MOTIVAGCOES

No questionario os colaboradores também responderam quanto suas perspectivas e
motivacdes em relacdo a empresa, a porcentagem apresentada refere-se a percepcdo de
valorizagcdo que os colaboradores tém em relacdo ao trabalho prestado; 55% afirmam que as
vezes sente se valorizado, 25% nédo se sente valorizado e 20% sim, se sente valorizado. O

grafico 6 ilustra os resultados mencionados.

Gréfico 6 - Valorizagdo do colaborador pela lideranga

ESim
m Nao
m As vezes

Fonte: Elaborado pela autora, (2023)

Mais que a metade dos respondentes declararam ndo ter nenhuma perspectiva de
crescimento e ndo se imagina durante muito tempo na empresa, percentual correspondente a
60%, ja 35%, tem perspectiva de crescimento, no entanto, pretende trabalhar na empresa por
curto periodo, 5% ndo tem perspectiva de crescimento, mas pretende ficar pelos proximos 5
anos na empresa, nenhum respondente tem perspectiva de crescimento e deseja ficar na
empresa por longo periodo. No Grafico 7 sdo apresentados os resultados quanto a perspectiva

de crescimento e permanéncia na empresa;
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Graéfico 7 - Perspectiva de crescimento profissional e planos de permanéncia

® Sim, mas com curta
permanéncia

m N4o e ndo se imagina
durante muito tempo

m Ndo tem perspectiva de
crescimento,mas se
imagina pelos préximos
5 anos

Fonte: Elaborado pela autora, (2023)

A pergunta seguinte direcionada aos respondentes foi em relagdo a comunicacdo entre gestdo
e a equipe de trabalho, no grafico 8 é observado que 55% dos entrevistados classificam a
comunicagdo como regular, 30% como boa, 5% como uma comunicagdo ruim e 10% como
excelente.

Graéfico 8 - Comunicacéo entre a gestdo e os colaboradores

m Excelente
m Boa
m Regular
Ruim

Fonte: Elaborado pela autora, (2023)
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Quanto as caracteristicas do perfil do lider 70% declaram que o perfil da gestdo é
autocratico e 30% afirmam que a gestdo tem um perfil democratico, nenhum colaborador
optou por perfil liberal. O gréafico 9 apresentam os resultados relacionado ao perfil da gestéo.

Grafico 9 - Perfil da Gestao

m Autocréatico
m Democréatico
m Liberal

Fonte: Elaborado pela autora, (2023).

O gréafico 10 apresenta os resultados quanto a politica de promogdo da empresa, observa-se
que 45% dos funcionarios acreditam que a politica de promocéo da empresa é baseada por

afinidade, 30% por mérito e 25% por tempo de trabalho na empresa.

Gréfico 10 - Politica de promogao na empresa

m Baseada no mérito
Tempo de empresa
® Por afinidade

Fonte: Elaborado pela autora, (2023).
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A Carga de trabalho é considerada por 70% dos funcionérios como adequada e 30%
consideram como muito alta, 0% considera a carga de trabalho baixa. O grafico 11 ilustra os
resultados obtidos.

Gréfico 11 - Carga de trabalho

m Adequada
= Muito alta

» Baixa

Fonte: Elaborado pela autora, (2023).

O Clima geral foi considerado por 30% dos respondentes como negativo, 25% como

positivo e 45% neutro. O grafico 12 ilustra o clima geral do ambiente de trabalho.

Gréfico 12 - Clima geral do ambiente de trabalho:

m Positivo
= Neutro
m Negativo

Fonte: Elaborado pela autora, (2023).
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Em relacdo aos feedbacks, 65% dos colaboradores afirmam que raramente ocorre
feedback com seus gestores 25% considera que quase sempre e 10% afirmam que nunca
ocorre, 0% sempre ocorre. O gréafico 13 ilustra a frequéncia de feedback.

Gréfico 13 - Frequéncia de feedback

= Sempre
® Quase sempre
m Raramente

® Nunca

Fonte: Elaborado pela autora, (2023).

70% consideram que as definigdes sdo realizadas de forma impositiva, sem a participagdo da
equipe envolvida e 30% de forma participativa. O grafico 14 apresenta os resultados quanto a

definicdo de metas e objetivos,

Gréfico 14 - Defini¢do de metas e objetivos

m Participativa

m Impositiva, os lideres
decidem

Fonte: Elaborado pela autora, (2023).
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Quando perguntado em relagéo as tratativas de erros e falhas 50% consideram que a
gestdo sempre trata com dialogo e orientagdes, 40% com punicGes e 10% com oportunidades

de aprendizado. O grafico 15 ilustra os resultados relacionados as tratativas de erros e falhas.

Gréfico 15 - Tratativa de erros e falhas

Oportunidades de
aprendizado

m Punicdes ou repreensdes

m Diélogo e orientagdes

Fonte: Elaborado pela autora, (2023).

Segundo os resultados obtidos demostram que 50% consideram que os conflitos séo
sempre tratados com cautela e compreensdo, 20% de forma ineficiente ou injusta e 30% de

forma justa e eficaz. O gréafico 16 ilustra o gerenciamento dos conflitos entre os funcionarios.

Gréfico 16 - Gerenciados os conflitos entre os funcionarios

De forma justa e eficaz

m De forma ineficiente ou
injusta

m Sempre com cautela e
compreensédo

Fonte: Elaborado pela autora, (2023).
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A gestdo do tempo para realizar as atividades também foi questionada aos
respondentes, 55% consideram ser pouco eficiente a gestdo de tempo e 35% consideram que o
gerenciamento do tempo € eficiente e pontual, 10% consideram a gestdo do tempo na empresa

ineficiente e sempre atrasada. O grafico 17 apresenta os resultados.

Gréfico 17 - Gestdo de tempo

= Eficiente e pontual
m Pouco eficiente

= Ineficiente e sempre
atrasada

Fonte: Elaborado pela autora, (2023).

Conforme apresentado na revisdo bibliografica as empresas familiares em grande
porcentagem ndo possuem uma formacdo na area de atuacdo e falta em muitas a¢cdes um olhar
de reconhecimento para o funcionério, o que pode causar grande impacto no desempenho das
atividades desenvolvidas pela equipe de trabalho.

Em observagdo do ambiente de estudo e levando em consideragdo conversas informais com
gestores de empresas familiares é possivel perceber uma pressdo muito grande quando o
proprietario esta presente no ambiente de trabalho, os proprietarios nessas empresas ainda séo
caracterizados como chefes autoritarios e isso é evidenciado quando observam-se 0s
resultados quanto as perspectivas e motivagdes de cada respondente nessa empresa de estudo.
Para ilustrar de melhor maneira as respostas o quadro 3 apresenta um resumo dos resultados

obtidos na pesquisa.
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Quadro 3 — Resumo das principais tendéncias da pesquisa. (Fonte: Elaborado pela autora (2023)).

Questodes

Principais tendéncias

Idade dos respondentes

60% tém de 26 a 30 anos

Nivel de escolaridade

65% tém ensino médio completo

Tempo de trabalho

40% possuem menos de 6 meses na empresa

e apenas 10% tém mais de 5 anos.

Forma que teve conhecimento da vaga

55% dos respondentes foram indicados a

vaga.

Vantagens de trabalha nessa empresa

35% consideram o horario flexivel uma das

principais vantagens de trabalhar na empresa

Valorizacdo do colaborador pela lideranca

55% dizem as vezes se sentir valorizado

pelos gestores

Perspectiva de crescimento profissional e

planos de permanéncia na empresa

60% ndo se imagina durante muito tempo na
empresa e ndo vé nenhuma perspectiva de

crescimento

Comunicagdo entre a gQestdio e o0S

colaboradores

55%
regular no ambiente de trabalho

consideram a comunicagdo como

Perfil da gestdo

70% consideram seu lider como autocratico

Politica de promocao na empresa

45% consideram que as a politica de

promoc0es estd baseada por afinidade

Carga de trabalho

70% trabalho

adequada

consideram a carga de

Clima geral do ambiente de trabalho

E considerado por 45% dos colaboradores

como neutro

Frequéncia de feedback

65%

feedback do seu lider

afirmam gue raramente tem um

Defini¢do de metas e objetivos

70% dos funcionarios consideram definicdo

de metas como impositiva

Tratativas de erros e falhas

50% acham que as tratativas sao com dialogo

e orientacOes

Gerenciamento de conflitos entre o0s

funcionérios

50% sempre com cautela e compreensao

Gestéo de tempo

55% Pouco eficiente
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5 CONSIDERACOES FINAIS

As empresas familiares se destacam por terem representatividade no Brasil, conforme
mencionado na revisao bibliografica, 90% das empresas do pais possuem uma configuracao
de empresa familiar. No decorrer dessa pesquisa 0 objetivo foi investigar a influéncia que o
estilo de lideranga pode exercer sobre a alta rotatividade de funcionarios em um ambiente de
gestao familiar.

Os resultados obtidos mostram que realmente existe uma taxa elevada de turnover
entre os colaboradores, e que a perspectiva de cada funcionario sobre a lideranca da empresa
pode ter um impacto significativo no desempenho das suas funcdes. Levando em
consideracao especialmente no que diz respeito a motivacéo e ao engajamento nas atividades
realizadas, que estdo diretamente ligados aos resultados que devem ser apresentados pela
empresa na prestacdo dos seus servigos. Além disso, o estilo predominante da lideranca €
identificado por 70% dos respondentes na pesquisa como perfil do lider autocratico o que
pode estar relacionado com a alta rotatividade e com a baixa comunicagdo que existe entre a
equipe de trabalho, inclusive é um dos desafios que devem ser tratados entre lideres e
liderados dessa empresa. Uma gestdo participativa pode agilizar os processos, garantir bons
resultados para a empresa e proporcionar um ambiente agradavel para seus colaboradores.

A partir dos resultados deste estudo, é possivel observar que ele pode auxiliar no
desenvolvimento de estratégias mais eficazes para aprimorar o ambiente de trabalho em
empresas familiares. Investir em solucdes para melhorar as condi¢bes de trabalho nessas
empresas € essencial para garantir um ambiente mais produtivo e satisfatério para os
trabalhadores que comp&em a grande maioria da populagcdo economicamente ativa do pais.

H& uma caréncia de atencdo em relacdo a este tema, tanto por parte dos Orgéaos
publicos quanto dos estudantes e pesquisadores envolvidos em temas correlacionados. Por
isso, hd uma necessidade de investimento e estudos mais aprofundados na temaética das
empresas familiares, para que se possa identificar as principais questdes e propor solucbes
eficazes que promovam um ambiente de trabalho mais satisfatorio e saudavel para todos o0s
colaboradores. Para futuras pesquisas relacionadas a este estudo seria interessante realizar
uma comparacdo entre perspectivas de funcionarios de grandes empresas de gestdo nao

familiar com funcionarios de pequenas empresas familiares.
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APENDICE A

QUESTIONARIO PARA OS COLABORADORES

Prezado(a),
Esta pesquisa esta sendo realizada por um académico da Faculdade de Tecnologia de
Campinas, do curso de Gestdo Empresarial, sob orientagdo do professor Dr. Moacir Pereira,
com o objetivo de identificar os aspectos do comportamento organizacional da empresa
pesquisada.
Este questionario € de natureza confidencial, sendo dispensavel sua identificacéo.

Obrigado pela colaboracéo.

PERGUNTAS:

1) Qual o seu nivel de escolaridade?

a) Nivel fundamental
b) Nivel médio

c) Nivel superior

2) Qual a sua ldade?

a) Del8a25

b) 26a30

c) 3la45

d) Mais de 45 anos

3) Quanto tempo trabalha nesta empresa?

a) Menos de 6 meses
b) De 6 mesesalano
c) De1anoa3anos
d) Acimade 5 anos



4) Como voce classificaria a complexidade da funcdo que vocé desempenha

a) Baixa complexidade
b) Média complexidade
c) Alta complexidade

5) Qual a principal vantagem de trabalhar nesta empresa?

a) Proximo da minha residéncia
b) Horario flexivel de trabalho
c) Primeira experiencia

d) Outros

6) Como vocé conseguiu este emprego?

a) Por meio de indicacdo

b) Rede social

c) Amigos

d) Tem parentes que ja trabalhava na empresa

7) Sente que seu trabalho é valorizado pela lideranca da empresa?

a) Sim
b) Néo
c) Asvezes

8) Tem perspectiva de crescimento profissional, vocé se imagina nesta empresa por

guanto tempo?
a) Sim, mas ndo me imagino aqui durante muito tempo

b) N&o e ndo me imagino durante muito tempo nesta empresa.
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c) Nao tem perspectiva de crescimento, mas me imagino nesta empresa pelos proximos 5

anos

d) Sim, tem perspectiva e me imagino nesta empresa nos proximos anos.



9) Como vocé classificaria a comunicacédo entre lideres e funcionarios?

a) Excelente
b) Boa

c¢) Regular
d) Ruim

10) Como vocé descreveria o clima geral no ambiente de trabalho?

a) Positivo
b) Neutro

c) Negativo

11) Com que frequéncia voceé recebe feedback dos seus lideres?

a) Sempre

b) As vezes
c) Raramente
d) Nunca

12) Como sdo definidas as metas e objetivos na empresa?

a) De forma participativa, envolvendo os funcionarios

b) De forma impositiva pelos lideres

13) Como vocé acha que a empresa trata os erros e falhas?

a) Como oportunidades de aprendizado
b) Com punicdes ou repreensdes

14) Como vocé avalia a politica de promocao na empresa?

a) Baseada no mérito

b) Com favoritismo ou nepotismo

15) Como vocé descreveria a sua carga de trabalho?

a) Adequada
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b) Muito alta
c) Baixa

16) Como sao gerenciados os conflitos entre os funcionarios?

a) De forma justa e eficaz pelos lideres

b) De forma ineficiente ou injusta pelos lideres

17) Como vocé avalia a gestdo de tempo na empresa?

Eficiente e pontual
Pouco eficiente

b) Ineficiente e sempre atrasada
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