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RESUMO

A presente pesquisa visa analisar como a comunicagao influencia na execucao do
planejamento estratégico perante aos funcionarios das empresas da cidade de
Lajeado/RS. O referencial teérico refere-se ao planejamento estratigico, lideranca e
comunicacdo e motivacdo e engajamento. Para dar conta deste objetivo, foram
analisados os dados oriundos da entrevista de carater quantitativo e qualitativo que
foi aplicada com pessoas que trabalham na cidade, escolhidas de forma aleatéria.
Os resultados encontrados apontam que os entrevistados, em geral, possuem um
nivel de escolaridade elevado e que a maioria sdo jovens; 0 que sugere que sao
pessoas preocupadas com a sua carreira e desenvolvimento profissional. Este
aspecto pode ter relacdo com o fato de a maioria dos entrevistados destacarem ter
oportunidade de crescimento e aprendizado dentro da empresa como principal item
para a sua motivacdo. De encontro aos objetivos estabelecidos, as principais acdes

de melhoria estdo focadas nos processos de comunicacao.

Palavras-chave: Planejamento estratégico. Lideranca. Comunicag&do. Engajamento.
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1 INTRODUCAO

Fundada em 1981, a cidade de Lajeado pertence ao Vale do Taquari e esta
localizada a 117km da capital Porto Alegre. De acordo com dados de 2016 do IBGE,
a cidade é composta por uma populagdo de aproximadamente 79.172 pessoas e
uma area territorial identificada em 2015 com 91,160kmz2. A cidade também conta
com 5427 empresas atuantes e 34988 pessoas assalariadas, conforme dados de
2014.

Sao as empresas desta cidade que foram o foco de estudo da presente
pesquisa, que visa identificar se os trabalhadores das mesmas s&o informados dos
objetivos estabelecidos no planejamento estratégico, e, se saber desta informacéao
gera um impacto direto no engajamento destes profissionais.

Atualmente as empresas tem adotado o planejamento estratégico como uma
ferramenta gerencial, com o intuito de estabelecer objetivos e planos, e assim definir
seu posicionamento no mercado e as diretrizes a serem seguidas para alcancar
estes objetivos. Para Herrero Filho (2011, p. 73) estratégia é “a arte de criar valor”.
Ja Chedler (1962) diz que a estratégia pode ser definida como a determinacao das
metas e de objetivos basicos no longo prazo de uma empresa, bem como a adocgao
de cursos de acao e alocagcao de recursos necessarios a consecucao dessas metas.

Com um papel estratégico fundamental, a responsabilidade do lider ndo esta
apenas em contribuir com a formulacdo do planejamento estratégico, mas também,
informar sua equipe a respeito do posicionamento e objetivos da empresa. Por ser
um representante da empresa, o lider precisa atuar de forma cada vez mais
dindmica, lembrando também que por estar nesta posicao, passa a ser uma figura
de referéncia e exemplo perante seus liderados.

E importante ressaltar também, que este dinamismo deve se aplicar no dia-a-
dia do lider, pois atualmente suas atividades vao muito além de dar atribui¢cdes e
fazer cobrangas aos seus subordinados. Um bom lider nos dias atuais deve atender
a alguns quesitos como: conhecer bem a sua equipe, ser resiliente perante
situagdes inesperadas da sua rotina, dar feedbacks construtivos. Outra habilidade
importante relacionada a esta funcdo é a ter uma visdao estratégica com foco no
negécio, mas também, valorizar a sua equipe e o ambiente de trabalho onde estao

inseridos.
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Nesse sentido, Soto, (2009, p. 215) entende que “[...] o papel primario de um
lider é influir nos demais para que tratem de alcancar com entusiasmo 0s objetivos
estabelecidos”

Para isso, a comunicacao é uma ferramenta que contribui com a performance
do profissional que esta em posicao de lideranca, uma vez que a forma como é
utilizada pode definir o grau de aproximagao e confiangca que a equipe tera para com
ele.

Assim, D’Souza (1996, p. 145), acredita que uma comunicacao eficiente € um
aspecto de extrema relevancia na atividade do lider: “Os lideres sabem que poderao
alcancar os seus objetivos com maior facilidade se tiverem a cooperacdo das
pessoas com quem trabalham”.

Cabe ao lider também, comunicar as equipes com relacdo aos objetivos da
empresa para 0s proximos anos, ressaltando que ter este conhecimento pode
resultar em uma forte influéncia no engajamento dos profissionais, a medida que se
relaciona com o sentimento de pertencimento dos funcionarios com a empresa onde
atuam.

Uma comunicacéao direta, sem contradi¢cdes e valorizando a empresa e seus
colaboradores pode resultar em funcionarios mais motivados e engajados. Desta
forma, podemos destacar Alvarenga (2011, p. 01) onde ressalta que:

“Lideres engajados promovem o engajamento de seu time, que, por sua
vez, tem performance acima da média e maior satisfagcdo com o que fazem.
Nessa hora, a habilidade de se comunicar tem a sua relevancia elevada a
méxima poténcia, pois 0s colaboradores levam em conta a qualidade do
relacionamento com seu lider direto para decidirem a quem, como e por
quanto tempo emprestardo sua forga de trabalho. Sua motivacdo esté
relacionada a fatores como estilo, comportamento, atitudes,
reconhecimento, coeréncia e autenticidade demonstrados pelo gestor.
Diante disso, é, no minimo, espantoso que algumas empresas ainda
negligenciem na oferta de programas e oportunidades para
desenvolvimento e fortalecimento de seus lideres. Mesmo sabendo que sao
eles que tém mais possibilidades de influenciar as equipes, poucas
organizagbes atribuem esta responsabilidade ao lider, definindo
comportamentos e agbes especificas para este fim”.

Isso que esta identificado na presente pesquisa, com um enfoque nas
empresas da cidade de Lajeado/RS, e através de um estudo exploratério de

natureza quantitativa, qualitativa e pesquisa bibliografica. Foi avaliado se os
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profissionais que trabalham nas empresas da cidade s&o comunicados do
planejamento estratégico das suas empresas, e, da mesma forma, se essa
comunicacao e a relagao existente entre lideres e equipes influencia na execucao do
planejamento estratégico e engajamento dos profissionais.

1.1 DEFINICAO DO PROBLEMA

O planejamento estratégico é considerado cada vez mais importante para as
empresas, pois auxilia na definicado de objetivos, bem como, utilizado muitas vezes
como ferramenta para se ter vantagem competitiva. Nesse sentido, acredita-se que
para haver um bom desempenho na implantacdo do planejamento estratégico, é
importante que todos os colaboradores estejam engajados e motivados, e para que
isso aconteca & fundamental que todos tenham conhecimento dos objetivos que
foram propostos e que saibam a sua importancia para que a organizacao alcance
tais metas.

Desta forma, o papel do lider € de extrema importancia, pois cabe a ele
manter a sua equipe informada e engajada com o propésito da empresa, bem como
direcionar seus funcionarios no melhor caminho incentivando-os a se desenvolverem
e contribuir com o desenvolvimento da empresa.

Entretanto, no mundo empresarial muitas vezes teoria e pratica ndo estao
alinhados, resultando na ndo formulacdo do planejamento estratégico ou nao
comunicagao do mesmo para os demais integrantes da empresa. Outra realidade
também muitas vezes apresentada pelas organizagdes € a ma comunicacao e/ou
relacionamento entre lideres e equipes, o que pode resultar no baixo engajamento
dos funcionarios com a empresa onde atuam.

Com base em tudo isso, a presente pesquisa visa identificar a influéncia da
comunicacao do planejamento estratégico para a execu¢cdo do mesmo € para o
engajamento dos trabalhadores da cidade de Lajeado.

A escolha da cidade de Lajeado/RS como foco da pesquisa se deu pelo fato
da pesquisadora trabalhar na cidade e do seu interesse em descobrir o
posicionamento das empresas deste municipio com relacdo ao planejamento

estratégico, da mesma forma que, como os funcionarios sdo afetados pela
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comunicacdo ou nao deste planejamento e como sado as relacdes estabelecidas
entre lideres e equipes nas empresas da cidade.

A cidade de Lajeado esta em constante desenvolvimento, e de acordo com
dados do IBGE de 2014, 55,6% da populacdo estava empregada, sendo a renda
média de 2,5 saldrios minimos. Diante disso, busca-se com a presente pesquisa
avaliar o relacionamento entre lideres e suas equipes com relagcdo a comunicacao
principalmente do planejamento estratégico destas organizacdes, e, em como esta
comunicacao pode influenciar no engajamento dos profissionais.

Acredita-se que ao entender melhor o comportamento das empresas da
cidade, seja possivel estruturar algumas melhorias que possam ser aplicadas pelas
equipes diretivas com o intuito de fazer com que tais empresas evoluam em seus
processos de comunicagao e relacionamento entre lideres e equipe.

Vale destacar também, que ao abordar e analisar assuntos tao relevantes
para o mundo organizacional cria-se a possibilidade de muitos empresarios que
ainda nao possuem um planejamento estratégico estruturado, ou que seu processo
de comunicacdo em suas organizacdes seja falho, atentem a estas questdes,
buscando desenvolvé-las.

Com base nestes aspectos, a presente pesquisa visa responder a seguinte
questdo problema: Como a comunicacdo adequada impacta no engajamento da
execucao do planejamento estratégico?

1.2 OBJETIVOS

1.2.1 Objetivo Geral

Analisar como a comunicacdo adequada impacta no engajamento da

execucao do planejamento estratégico dos profissionais da cidade de Lajeado/RS.
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1.2.2 Objetivos Especificos

— Identificar se as empresas da cidade de Lajeado comunicam aos
profissionais aspectos relacionados ao planejamento estratégico;

— Avaliar se a comunicagcdo do planejamento estratégico influencia no
engajamento dos profissionais;

— Propor melhorias para as equipes diretivas com relacdo a comunicacao

adequada para o engajamento na execucao do planejamento estratégico.

1.3 JUSTIFICATIVA

A presente pesquisa visa avaliar o comportamento das empresas da cidade
de Lajeado/RS no que se refere a comunicacao do planejamento estratégico para as
equipes, e também como essa comunicacdo reflete no engajamento dos
profissionais para a execugdo deste planejamento, bem como no sentimento de
pertencimento dos mesmos.

O objetivo final, é propor as equipes diretivas melhorias diagnosticadas ao
longo da pesquisa com foco no relacionamento entre lideres e suas equipes, da
mesma forma que a conducgado da comunicacao do planejamento estratégico.

Assim, a realizacao desta pesquisa se deu pelo interesse da pesquisadora em
montar um panorama da realidade existente nas empresas da cidade de Lajeado/RS
com relacdo a estes assuntos, e com isso, propor melhorias que possam auxiliar na
gestao destas organizacoes.

Para a pesquisadora, havera ganhos consideraveis, uma vez que a mesma
tera um aprofundamento em conceitos de comunicacdo, relacionamento entre
lideres e equipes, e planejamento estratégico. Outro aspecto muito positivo é o fato
de a pesquisadora passar a ter um olhar mais aprofundado com relacdo ao
comportamento das empresas de Lajeado.

Vale ressaltar também que a presente pesquisa resultara em ganhos para as

empresas, a medida que possam avaliar 0s seus processos e o seu comportamento
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perante 0s assuntos pesquisados, € se necessario agir com o intuito de evoluir em
sua gestao, e possivelmente melhorar seus resultados.

Salienta-se também ganhos para a sociedade, a medida que profissionais
mais engajados com suas empresas refletem na sua produtividade, motivagao, e
consequentemente, indices de rotatividade.

Para a academia, ha beneficios uma vez que serdo avaliados alguns
conceitos de gestdo de pessoas, e a partir disso verificar como estes conceitos se
aplicam na pratica.

Por fim, deseja-se construir alternativas que possam ser adotadas pelas

organizacdes com o intuito de melhorar os seus processos.
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2 FUNDAMENTACAO TEORICA

2.1 PLANEJAMENTO ESTRATEGICO

Ao falarmos de organizacoes, vale ressaltar a definicdo de Kanaane (1994, p.
30), que conceitua como sendo “Um sistema socialmente estabelecido pelo conjunto
de valores expressos pelos individuos que dela fazem parte, sendo assimiladas e
transmitidas sucessivamente pela mesma, dai a importancia e a responsabilidade
diante dos outros, das novas geracoes.” Ja Barnard (1971, p. 101) descreve que
“uma organizacao passa a existir quando (1) ha pessoas aptas a se comunicarem
entre si (2) que estejam desejando contribuir com sua acao (3) para a realizagdo de
um propdsito comum?”.

Desta forma, destaca-se aspectos como trabalho em equipe e a sinergia de
todos os envolvidos no processo em prol dos objetivos comuns, pois, como explica
(Gibson et al. 1981. p.24) “As organizacbes sao caracterizadas por um
comportamento voltado para uma determinada meta ou objetivo. Isto é, perseguem
metas e objetivos que podem ser alcancados de modo eficaz e eficiente pela acao
conjunta dos individuos”.

Diante disso, ao dissertarmos sobre objetivos é fundamental nos ater a alguns
aspectos relacionados ao pensamento e planejamento estratégico que atuam
fortemente como ferramenta estratégica de gestao.

Nessa linha, salienta-se que o pensamento estratégico esta cada vez mais
presente nas empresas, que passam a vislumbrar metas e objetivos de curto e longo
prazo. Para Amoroso (2002, p. 45) pensamento estratégico é “a rede de
interconexdes entre processos de observacao e processamento da informagao, que
envolve percepgao, razao e intuicdo.” Assim, ele se forma de acordo com o cenario
atual, e com base em analises internas e externas avaliando todos os aspectos que
possam gerar influéncia para o crescimento e desenvolvimento da instituicao.
Belmiro (2003, p. 295) explica que “O pensamento estratégico tenta compreender a
natureza das coisas, as raizes das mudancas e dos fendmenos. Ele cria a
oportunidade de respostas para circunstancias atuais e acées nas quais o caminho
criado para o futuro ultrapassa qualquer previsdao que possa ter sido criada pela

simples projecao do que possa ter existido no passado.”
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Oliveira e Paula, (2007, p. 41) destacam também o fato de que “Ganha forca
a ideia de pensamento estratégico e metodologias para a elaboracao compartilhada
de estratégias capazes de delinear direcionamentos com foco de longo prazo,
voltados para a geracao de multiplas fontes de criacao de valor para a organizacao e
para os atores sociais com ela envolvidos.

Assim, com uma equipe que aplique o pensamento estratégico € possivel
estruturar um planejamento, onde Ackoff (1982, p. 1), conceitua como “planejamento
€ a definicdo de um futuro desejado e dos meios eficazes de alcanca-lo”. Ja para
Kotler (1992, p.63) “planejamento estratégico é definido como o processo gerencial
de desenvolver e manter uma adequacgao razoavel entre 0os objetivos e recursos da
empresa e as mudancas e oportunidades de mercado”. Almeida (2001, p. 13)
conceitua planejamento estratégico como uma técnica administrativa “que procura
ordenar as ideias as pessoas de forma que se possa criar uma visao do caminho
gue se deve seguir (estratégia)”

De forma geral, os trés autores expressam a importancia de se aplicar um
planejamento estratégico e da relacao direta estabelecida com os objetivos e metas
da empresa, auxiliando na estruturacao do cenario atual e definicdo de propdsitos
para o futuro da organizacdo. Vale salientar que antes da formulacdo de um
planejamento estratégico, deve-se entender conceitos da estratégia propriamente
dita.

Mintzberg e Quinn (2001, p. 20) definem estratégia como um “[...] padrao ou
plano que integra as principais metas, politicas e sequéncia de acdes de uma
organizacdo em um todo coerente [...]". J& Thompson; Strickland, (2004, P.22),
acreditam que a estratégia € dinamica, pois ressalta que “emerge em forma de
fragmentos, a medida que o negécio se desenvolve e responde as novas condi¢des”
ou seja, se molda perante as mudancgas do cenario onde atua. Bossidy e Charan
(2002, p.178) argumentam também que “um bom processo estratégico é umas das
melhores formas de ensinar as pessoas sobre execugao”. Percebe-se através disso,
que a estratégia em si é muito objetiva, enfocando na andlise do cenario atual e
perspectivas futuras, para que a partir disso sejam formulados planos.

Vale destacar também, que de acordo com Hrebiniack (2006), muitas
organizacbes focam apenas na formulacdo das estratégias e acabam
negligenciando a execucado das mesmas. Eles ndo tém a compreensdao de que o
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planejamento e a sua execucdo sao interdependentes, pois um acaba tendo
influéncia sob o outro.

Ou seja, ndo basta apenas fazer uma analise teérica e formular um plano sem
colocar nada disso em pratica. O planejamento estratégico vai muito além: desde
toda analise, até o constante acompanhamento dos objetivos que foram
estabelecidos, estando inclusive sujeito a mudanca com base nos resultados que a
empresa estiver obtendo ou de acordo com as mudancgas no cenario tanto interno
quanto externo da organizacao.

A definicdo de quem ou qual setor serd responsavel por determinadas
atividades ou objetivos na estruturacdo e implantacdo de uma estratégia em uma
organizacao permite que tal estratégia se torne mais concreta aos olhos dos
colaboradores, que passam a fazer parte deste movimento, a medida que é
responsabilidade deles alcangar os objetivos propostos. Para Robbins (1978, p. 35)
“a determinacéo antecipada dos objetivos a serem atingidos e dos meios pelos quais
esses objetivos devem ser atingidos [...] € a decisao de o que fazer, como fazé-lo e
quem devera fazé-lo.” Furlan (1997, p. 19), explica também que “os planos de acao
referem-se aos passos pragmaticos para a concretizacdo das estratégias
estabelecidas possuindo data de realizacao e prioridade de execucéao.”

Assim, de forma geral, pode-se dizer também que “Um bom plano estratégico
€ um conjunto de direcbes que vocé quer tomar; € um roteiro, ndo totalmente
preenchido, de modo que lhe dé bastante espaco de manobra.” (BOSSIDY E
CHARAN, 2002, p.177).

Com relacdo ao processo de planejamento estratégico vale ressaltar um
ponto definido como atitude corretiva, onde Certo e Peter (1993, p.219) explicam
como sendo “uma mudanga que o administrador faz no modo como uma
organizacdo funciona para garantir que ela possa alcancar o0s objetivos
organizacionais de forma mais efetiva e eficiente e trabalhar de acordo com os
padroes estabelecidos”. Ou seja, novamente se evidencia a dinamicidade de um
planejamento estratégico, que pode sofrer reajustes com o intuito de alcancar os
objetivos propostos.

Uma maneira de se analisar o cenario onde a empresa esta inserida com o
intuito de definir ou redefinir uma estratégia é através da analise SWOT, também
conhecida como andlise FOFA:
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Figura 1 - Matriz da Andlise FOFA

o‘:p. Analise Externa Analise Externa
" “59 13 Oportunidades Ameaga
m
E Como 0s nossos ponlos Como 0s nossos ponlos
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] oportunidades? nossas estraléglas?
g
a
e T Q que nos deveriamos
gfe“r“';ﬁ:j?nb _ie:zf_":";;u’" fazer para reforgarmos
e s 08 nossos pontos fracos
u_ pontos fracos para tirar

melhor proveito de
nossas oportunidades?

para impedir que as
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Fonte: Adaptado de Pereira (2007, p. 104).

Por meio dela, é possivel analisar aspectos internos e externos da
organizacao, sendo uma ferramenta que auxilia muito as empresas a fazer analises
de curto e longo prazo, da mesma forma que, na formulacdo da sua estratégia e
constante revisdo da mesma.

Nesse sentido, Certo e Peter (1993, p. 77-78) expressam que “(...) a visao
proporciona maior concentracao de esforgos das pessoas para uma direcdo comum,
assegura que a organizacdo nao persiga propésitos conflitantes, serve de base
l6gica para alocar recursos organizacionais, e estabelece areas de responsabilidade
e atua como base para o desenvolvimento dos objetivos organizacionais”.

Vale ressaltar também que para se ter éxito na estratégia proposta é
importante que a empresa trabalhe em sinergia e que todos acreditem em tal
estratégia, pois os setores de uma empresa funcionam como uma engrenagem, que
para o funcionamento de uma determinada peca, depende do funcionamento de
Porter (1999, p. 73)

compatibilidade entre as atividades da empresa. Seu éxito depende do bom

outras. expressa que a ‘“estratégia é a criagcdo de
desempenho de muitas atividades — e ndo apenas de umas poucas — € da
integracao entre elas. Se nao houver compatibilidade entre as atividades, nao
existira uma estratégia diferenciada e a sustentabilidade sera minima.”

Para este processo, a comunicacao € fundamental no ambiente corporativo,

uma vez que contribui com que todos entendam o seu papel para alcancar os
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objetivos propostos. Nesse sentido, Kaplan; Norton, (1997, p. 14) dizem que “Na
conclusdo do processo de comunicacdo e associacao dos objetivos, todos na
empresa devem ter adquirido uma clara compreenséo das metas de longo prazo da
unidade de negécios, bem como da estratégia adequada para alcancga-la.” E, vale
salientar também que cabe a lideranga de uma instituicao utilizar a comunicacao da
maneira mais efetiva possivel para o entendimento e engajamento da equipe, sendo

exatamente o que aprofundaremos a seguir.

2.2 LIDERANGA E COMUNICAGCAQ

O conceito de lideranga se torna cada vez mais complexo e dindmico no
mundo empresarial, e com isso, as responsabilidades atribuidas para profissionais
neste cargo atingem frequentemente a patamares estratégicos nas organizagoes.

Bergamini (2009, p.124) expressa bem essa ideia quando define que:

“..um lider considerado eficaz, além de preocupar-se com o0
desenvolvimento integral de toda a potencialidade dos seguidores,
consegue que os mesmos cheguem, até mesmo, a desconsiderar seus
proprios interesses para comprometer-se com 0s objetivos propostos pelo
grupo ao qual pertencem. Esse tipo de lideranga é, no geral, exercido de
maneira natural, de tal forma que o lider, nessas circunstancias, recebe do
seguidor a autorizagdo para exercer sua influéncia sobre ele. Na prética, s6
se segue um lider que seja admirado pelo seguidor.”

Ja para Prahalad (2000, p.45), “O desafio de desenvolver lideres para o novo
milénio apresenta-se a nés agora. A complexidade do ambiente competitivo requer
lideres e ndo administradores cautelosos. A funcao da administracdo deve focalizar
pessoas dispostas a assumir responsabilidade por realizar tarefas complexas e que
demonstrem forga intelectual e emocional. Lideres tém que inspirar outras pessoas e
sempre esperar receber delas melhores esforcos.”

Dessa forma, vale ressaltar que um profissional na posicao de lideranca esta
sujeito a riscos, uma vez que esta na linha de frente de uma organizacao, que por
sua vez, vive em constante movimento, sendo assim atribuicdo do lider ter uma

visdo sistémica e conseguir se anteceder aos fatos. Lacombe (2005, p. 209) diz que
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“Lideres sdo agentes de mudanca, desafiam o estabelecido, e isso ndo se faz sem
riscos.”
Cavalcanti (2005) ilustra bem as mudancas ocorridas ao longo do tempo no

processo de lideranga no mundo organizacional conforme pode-se observar abaixo:

Tabela 1 - O novo paradigma do lider

ANTIGO PARADIGMA DE LIDERANCA | NOVO PARADIGMA DE LIDERANCA

Separacao entre lider e liderado Integracao entre lider e liderado

Sentimento de superioridade do lider Sentimento sincero de igualdade entre
lider e liderado

Estilos autocraticos, democraticos e Estilo participativo de lideranca

liberal de liderancga

Simples relagdo visando cumprir 0s Lider estabelece uma relagéo evolutiva

objetivos visando ao crescimento em direcao a
plena consciéncia

Lider centrado em objetivos materiais Lider centrado em objetivos e valores
superiores

Visao superficial dos objetivos de vida e | Conscientizagao do sentido profundo

do trabalho da existéncia e do trabalho

Visdo limitada e reducionista aos Visao holistica, abrangente e inclusiva:

objetivos imediatos homem, sociedade e natureza

Conflito: Procura de culpa Conflito: Procura das causas,
oportunidade de aprender e dialogar

Dirige grupos, departamentos, segoes, Incentiva redes de organismos vivos

setores isolados de organizacdes

Enfase em personalidades autoritarias ou |Enfase em personalidades
obedientes, disciplinadas e enérgicas harmoniosas, porém firmes e lucidas

Fonte: Adaptado de Cavalcanti (2005, p. 75).

Diante disso, pode-se entender que com o passar do tempo o profissional no
cargo de lideranca passou a utilizar a visao sistémica, observando a empresa como
um todo e integrando toda equipe de trabalho. O lider autocratico cedeu espaco para
uma lideranga participativa, tendo também uma maior sinergia entre todos os
envolvidos no processo, e, consequentemente, aumenta-se o sentimento de
confianca e uniao entre os funcionarios da empresa.

Nessa mesma linha, é importante destacar que em funcdo do ambiente

organizacional ser mutavel, a comunicacdo se torna uma aliada dos lideres com
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relacdo as suas equipes de trabalho. Gil (2010, p. 71) diz que “Informar € um ato
unilateral, que envolve a pessoa que tem uma informacdo a dar. J& comunicar
implica tornar algo comum, fazer-se entender, provocar rea¢cdées no interlocutor”.
Robbins (2007, p. 120) ressalta também que “Dentro de um grupo ou organizacéao, a
comunicacdo cumpre quatro funcdes basicas: controle, motivacdo, expressao
emocional e informacdao”. Ou seja, o papel da comunicagdo na execucado da
atividade de lideranga vai muito além de dar ordens. Ela tem se tornado uma
ferramenta que auxilia muito a gestdo justamente por se relacionar ndo somente a
delegacao de ordens, como também, com o estreitamento de lagos entre as equipes,
formacao de uma relacao de confianga e motivacao dos profissionais.

Assim, Hasche (2011, p. 90) recomenda também que “comunique sempre,
mesmo se aquilo que vocé deve e precisa dizer ndo seja algo agradavel. A pior
noticia sera sempre melhor do que a auséncia total de informacéao”.

Isso se refere tanto ao que é dito, como também naquilo que nao é

comunicado aos funcionarios. Para Kunsch (2009 p. 152 e 153):

“O que deve ser feito, e rapidamente, € intensificar os momentos de
interagcdo face a face para divulgar informagdes sobre as mudangas, mesmo
sem os detalhes, ou ainda que seja para dizer, se for o caso que o gerente
nao tem todas as informag¢des demandadas. O importante é dizer a
verdade, e sem demora, pois, assim, os inevitaveis mal-ditos gerados nao
terdo a funcdo de informar os funcionarios, mas, sim, de acomodar as
ansiedades. Informacdes que dizem respeito diretamente ao funcionario, ou
qualquer outra informacao importante, € bom que cheguem a ele primeiro
por meio de seu supervisor imediato (gerente ou supervisor) na
comunicacdo face a face. Essas informacgdes, se for o caso poderdo ser
complementadas ou detalhadas depois mediante os veiculos corporativos
de comunicacgao interna.”

Ou seja, é muito importante que a interacao entre lider e equipe seja baseada
em confianca muatua, onde a comunicacao tem o papel de firmar este laco, bem
como, fazer com que o funcionario aumente a sua visdo da empresa como um todo
e também da importancia do seu papel na instituicado. Robbins (1978, p.443) destaca
que “comunicacao é a transferéncia e compreensao de significados”.

Assim, para Robbins (2007, p. 133) “Muitos problemas de comunicacao
podem ser atribuidos a equivocos na compreensdo da mensagem e a falta de
precisdo. Eles podem ser reduzidos se o administrador usar o circulo de feedback

oral, escrito ou nao verbal no processo de comunicacao”. Nessa linha, é importante
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descrever como o processo de comunicagao funciona e quais sdo as etapas que
compbe este processo. Gil (2010, p. 73) detalha este processo para melhor

compreensao quando exemplifica da seguinte maneira:

“Considere-se agora uma exemplificacdo do processo de comunicagao
envolvendo todos esses elementos. Uma pessoa (emissor) tem uma ideia
(significado) que pretende comunicar. Para tanto, vale-se de seu
mecanismo vocal (codificador), que expressa sua mensagem em palavras.
Essa mensagem, veiculada pelo ar (canal), é interpretada pela pessoa a
quem se comunica (receptor), apds sua decifragdo por seu mecanismo
auditivo (decodificador). O receptor, apds constatar que entendeu a
mensagem (compreensao), esclarece a fonte acerca de seu entendimento
(realimentacéo).”

Vale salientar que para Robbins (2009, p. 428) os “Dois elementos mais
importantes para a comunicacao eficaz sdo a habilidade de ser um ouvinte ativo e a
habilidade de dar feedback”. Ou seja, a comunicacao € um processo tanto de fala
quanto de escuta, sendo essencial no ambiente organizacional.

Pode-se observar também, que a comunicagcdo € composta por varios
componentes que influenciam no processo e, por isso, € muito importante que as
liderancas se certifiguem de que a mensagem que esta sendo passada por elas seja
a mesma que esta sendo entendida pelas equipes.

A comunicacao interna também contribui muito com o relacionamento entre
lideres e equipe e entre a equipe em si, Lupetti (2007, p. 22), ressalta que ela
“‘incentiva a troca de informacdes e estimula as experiéncias e o dialogo, bem como
a participagao de todos a fim de atingir os objetivos gerais da organizacao”. Portanto,
percebe-se a sua importancia para o desenvolvimento de uma organizagdo e dos
profissionais que nela atuam, uma vez que a interagcdo entre os colaboradores é
fundamental para alcancar os resultados pretendidos.

Essa comunicacdo no ambiente corporativo pode ser definida como informal,
onde Kunsch (2003, p. 83) explica como sendo um sistema de comunicacao que
“‘emerge das relacdes sociais entre as pessoas”, ou formal sendo “o sistema de
normas que regem o comportamento, os objetivos, as estratégias e conduzem as
responsabilidades dos integrantes das organizacoes” Kunsch (2003, p. 84). Sendo

as duas formas muito utilizadas e importantes nos processos empresariais.
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De acordo com Ferrari (2009, p. 78) “A comunicacdo como campo de
conhecimento € um processo continuo e permanente que permeia as interacoes
humanas, atuando como um sistema dialogo com o objetivo de informar, persuadir,
motivar e alcancar a compreensao mutua.” Nesse sentido, é possivel perceber que o
processo de comunicacdo pode ser utilizado para diversos fins. De forma mais
especifica, no ambiente organizacional, ha muito a ser explorado dependendo do
objetivo que o comunicador deseja alcancgar, ou seja, 0 processo de comunicacao se
torna uma ferramenta de apoio e pode contribuir muito no relacionamento entre lider
e equipe, bem como, entre setores e demais stakeholders da empresa.

Nessa mesma linha, Rego (1986, p.31) expressa que “gerar consentimento,
eis a meta final da comunicacdo organizacional. Produzir aceitacdo, por meio de
comunicacao expressiva-emocional, deve ser o objetivo dos profissionais que lidam
com comunicagao nas empresas”. Assim, a comunicag¢ao contribui para que todos
tenham o entendimento dos objetivos estabelecidos pela organizagao, e, ainda, que
saibam o que deve ser feito para atingi-los.

“A organizacao é entendida como a combinagao de esforcos individuais para
a realizacdo de (em torno de) objetivos comuns. Nao se reduz a estrutura fisica
(algumas até dispensam essa estrutura), aos equipamentos, aos recursos
financeiros, as pessoas, mas, sim, “realiza-se em relagdes”; pessoas em relagdo que
trabalham para atingir objetivos especificos, claros, bem definidos, portanto,
objetivos comunicados e convencionados.” (BALDISSERA, 2011, p. 172). Em outras
palavras, a capacidade humana e, principalmente, as relacdes estabelecidas no
ambiente de trabalho influenciam muito na realizagdo de objetivos e contribuindo
com que as organizagdes se destaguem no mercado de trabalho.

Vale ressaltar que uma relacao de confianca entre lider e equipe, da mesma
forma que estar ciente de suas responsabilidades e dos objetivos definidos pela
empresa tem relacdo direta com a motivacdo e o engajamento dos funcionarios.
Hrebiniak (2006, p. 43), ressalta também que uma lideranca “deve motivar o
sentimento de pertenca com relagdo ao processo de execucdo e firmar um
compromisso com ele”, ou seja, agindo diretamente no engajamento das equipes, 0s
incentivando e fortalecendo os elos firmados com a organizacédo. Aspecto esse que

sera analisado de forma mais aprofundada a seguir.
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2.3 MOTIVAGAO E ENGAJAMENTO

Ao falarmos dos profissionais e equipes de trabalho no mundo organizacional,
tendo uma visdo das mudancas que ocorreram ao longo do tempo, pode-se citar
Chiavenato (1999, p. 30) que ressalta que “As pessoas eram vistas como meros
recursos, mas com o0 avango tecnolégico um novo conceito surgiu em relagcdo as
pessoas que por sua vez passaram a serem reconhecidas como 0 mais precioso
recurso de uma organizacado. Antes o ativo principal era a parte financeira e as
pessoas eram passivas na organizacao, hoje elas fazem parte do ativo, pois, o
capital financeiro deixou de ser o recurso mais importante, cedendo lugar ao
conhecimento.”

Para Tamayo (2005, p. 3 e 4), “O vinculo do individuo com o seu trabalho é
caracterizado pela complexidade e a multidimensionalidade. Ele abrange néao
somente a relagdo com o trabalho em si, mas também com o emprego, com a
equipe de trabalho, com a carreira ou ocupacdo, com o sindicato e com a
organizacao na qual trabalha.”

Assim, num mundo de trabalho, onde as pessoas sdo reconhecidas como um
recurso muito importante da empresa, € fundamental que este recurso esteja
engajado e motivado na organizacao onde atua. Maximiano (2000, p.299) diz que a
“Motivacdo nao significa entusiasmo ou disposicao elevada; significa apenas que
todo comportamento sempre tem uma causa”. Em outras palavras podemos dizer
aqui que a motivacao se refere a ter um motivo para a acao.

Analisando historicamente este conceito, Chiavenato (2004, p.429) relata que
“A teoria da hierarquia das necessidades € a mais conhecida de todas as teorias a
respeito de motivacdo humana”. Abaixo segue de forma ilustrativa 0 modelo da
evolucdo das necessidades de Maslow:
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Figura 2 - Hierarquia das necessidades, segundo a teoria de Maslow
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Fonte: Adaptado de Maximiliano (2000, p. 311).

Assim, Maslow em sua teoria explica como se apresenta a motivacdo nas
pessoas, estabelecendo cinco niveis, sendo eles: Necessidades fisiologicas, de
seguranca, de socializacdo, de estima, por fim, de auto realizagdo. Nas
organizacdes muitos destes niveis acabam se destacando em diversas situagdes.

A teoria dos dois fatores abordada por Herzberg também ilustra bem aspectos
motivacionais quando expdes em forma de escala aspectos de relacao direta com a
satisfacdo e insatisfagcdo com o trabalho. Nesse sentido, destaca-se a qualidade da
supervisao e relacionamento com colegas como dois fatores considerados pelo autor
por afetar a insatisfacdo no trabalho e reponsabilidade, reconhecimento e
oportunidade de crescimento pessoal caracterizados como itens que afetam a

satisfacdo. Abaixo segue figura completa:

Figura 3 - Teoria dos dois fatores de Herzberg
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Fonte: Adaptado de Robbins (2007, p. 49).

Ao dissertar sobre motivagcdo no trabalho, outro aspecto de destaque se

relaciona ao fato de ela variar muito de pessoa para pessoa, ndao havendo uma
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férmula que se aplique a todos os funcionarios e que obtenha o mesmo resultado.
Nesse sentido, Lévy-Leboyer (1994, p. 138) diz que “A motivacdo ndo é nem uma
qualidade individual, nem uma caracteristica do trabalho: ndo existem individuos que
estejam sempre motivados, nem cargos igualmente motivadores para todos”.
Caudron (1997, p.83) compartilha dessa ideia, uma vez que ressalta que “ndo existe
uma foérmula magica para conquistar (ou reconquistar) a boa vontade dos
funcionarios — o0 mais sensato € combinar uma série de atitudes tdo essenciais
quanto os principios que norteiam o comportamento humano”. Assim, cada pessoa
tem definido para si aquilo que a motiva, cabendo as liderancas identificar e explorar
o potencial das suas equipes de trabalho, os motivando a contribuir com os objetivos

e valores da organizagao onde atua.

Schaureli; Dijkstra; Vazquez (2013) ressaltam o fato de que o colaborador
mais engajado ndo € somente aquele que realiza as suas atividades da maneira
mais rapida ou melhor. Esse aspecto engloba também o fato de ajudar os demais
integrantes da esquipe, mesmo que nao seja a sua responsabilidade no trabalho, se
candidatar para atividades voluntarias relevantes a comunidade e até mesmo
interferir em conflitos entre colegas. Isso ndo quer dizer que os profissionais
motivados tenham dificuldade de dizer ‘ndo’ para demandas extras que lhe sao
atribuidas a ele ou que sejam menos assertivos.

Ou seja, o engajamento afeta ndo sé a equipe de trabalho em si, como
também os resultados e metas da empresa, a medida que um funcionario engajado
produz de forma mais rapida, assertiva, bem como, acaba contagiando os demais
integrantes da equipe.

Megginson, Mosley e Pietri Jr. (1998, p. 346) salientam também que
“Motivacdo é um processo de induzir uma pessoa ou um grupo, cada qual com
necessidades e personalidades distintas, a atingir os objetivos da organizacao,
enquanto tenta atingir os objetivos pessoais”. Bergamini (1991, p.38), se direciona
nessa mesma linha, afirmando que a motivacao é “um impulso, uma forca propulsora
que leva o individuo a satisfazer suas necessidades, desejos e emocoes”.

Para Bakker e Demerouti (2008), colaboradores que estejam engajados
demonstram mais constantemente emocdes positivas, como o0 entusiasmo,
felicidade e a alegria, o que resulta em niveis mais elevados de saude e possuem a
capacidade de transferir o seu engajamento para os outros. Ou seja, um profissional
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engajado em uma empresa contagia o ambiente ao seu redor, sendo muito positivo
para a organizacdo a medida que essa alegria e motivacdo no trabalho
proporcionam maior dedicagdo da equipe, e, consequentemente, melhores
resultados para a instituicdo. Isso torna também a atividade do lider ainda mais
desafiadora, uma vez que cada integrante da sua equipe se motiva de uma forma
distinta, sendo que cada um deles contribui com os objetivos da empresa seja direta
ou indiretamente.

Esse engajamento influencia no comprometimento das equipes. Porter e
Smith (1970, p.198) apud Medeiros, 2003, explicam como “Comprometimento é uma
relagédo forte entre o individuo identificado com e envolvido numa organizagdo em
particular e pode ser caracterizado por pelo menos 3 fatores: (1) estar disposto a
exercer esforgco consideravel em beneficio da organizacdo (2) forte crengca de
aceitacdo dos objetivos e valores da organizacao (3) forte desejo de se manter
membro da organizacao.”

Outro aspecto relevante € que “(...) o comprometimento é uma das forcas
relevantes que compde a vitalidade competitiva da organizacdo... € o atributo Unico
e exclusivo de uma equipe de determinada organizacdo que nao pode ser clonado
por outros competidores e que propicia constancia e vigor ao seu ambito
competitivo... e € por isso que todas as empresas aspiram ter empregados
comprometidos com seus valores, crengas, estratégias e resultados.” (RIBEIRO E
BASTOS, 2010, p. 6). Assim, pode-se verificar que o comprometimento e
engajamento das equipes refletem nos resultados obtidos pela empresa.

Nesse processo de motivacdo os valores das empresas também geram
grande influéncia, Siqueira (2001, p. 2) exemplifica esse aspecto ressaltando que
“quando o individuo internaliza os valores da organizacao, identifica-se com suas
metas ou envolve-se com os papeis de trabalho, desempenhando-os de forma a
facilitar a consecucao dos objetivos do sistema, considera-se que foi desenvolvida

uma ligacao psicoldgica, de natureza afetiva, com a organizacao”
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Neste capitulo, disserta-se sobre as técnicas e métodos utilizados, sendo eles

considerados pela pesquisadora os mais adequados para atingir aos objetivos

propostos. Para Andrade (2001, p. 129), “Metodologia é o conjunto de métodos ou

caminhos que sao percorridos na busca do conhecimento”.

Quadro 1 - Estrutura de pesquisa

A INFLUENCIA DA COMUNICACAO PARA O ENGAJAMENTO
DOS PROFISSIONAIS: UM ESTUDO SOBRE TRABALHADORES

DA CIDADE DE LAJEADO/RS
IREVISRO BIBLIOGRAFICA _____ ______———mmmemmmmmTmmmmmmmmmmmmeTTT
Lideranga e Motivagdo e

estratégico

I
I
I Planejamento
I
I
I

JoBJETIVOS

comunicagdo

engajamento

Geral:

Analisar os impactos gerados pelo
planejamento estratégico para o
engajamento dos profissionais da cidade de
Lajeado e a importancia da sua comunicagdo.

Especificos:

*|dentificar se as empresas da cidade de Lajeado
comunicam aos profissionais aspectos relacionados ao
planejamento;

*Avaliar se a comunicagdo do planejamento estratégico
influencia no engajamento dos profissionais;

*Propor melhorias para as equipes diretivas com relagdo a
comunicagdo do planejamento estratégico e engajamento
das equipes;

METODOLOGIA

cidade de Lajeado.

aleatéria e on-line.

Pesquisa conceituada como estudo de campo, com um enfoque na

Utilizagdo do método de pesquisa quantitativo, realizada de forma

CONCLUSAO

Anélise de resultados e sugestdes de melhorias.

Fonte: Quadro elaborado pela autora.

3.1 DELINEAMENTO DA PESQUISA

A presente pesquisa é definida como um estudo de campo exploratério, de

natureza quantitativa e qualitativa. Alguns conceitos foram abordados com o intuito

de entender ndo s6 a forma como a pesquisa esta estruturada como também o

motivo da escolha deste método e a forma como ele atende as necessidades

enfocando em atingir aos objetivos que foram propostos.
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De acordo com Gil, 2008:

“Os estudos de campo apresentam muitas semelhangcas com o0s
levantamentos. Distinguem-se destes, porém, em relagdo principalmente a
dois aspectos. Primeiramente, os levantamentos procuram ser
representativos a um universo definido e fornecer resultados caracterizados
pela precisao estatistica. Ja os estudos de campo procuram muito mais o
aprofundamento das questbes propostas do que a distribuicdo das
caracteristicas da populacdo segundo determinadas variaveis. Como
consequéncia, o planejamento do estudo de campo apresenta muito maior
flexibilidade podendo ocorrer mesmo que seus objetivos sejam reformulados
ao longo do processo de pesquisa”. (GIL, 2008, p.57).

Gil (2008, p.57) ressalta ainda que “(...) o estudo de campo tende a utilizar
muito mais técnicas de observacao do que de interrogacao.” E exemplifica dizendo
que “(...) num estudo de campo, a énfase pode estar, por exemplo, na analise da
estrutura do poder local, ou das formas de associacdo verificadas entre os
moradores.”

Nesse sentido, o presente estudo de campo busca além da aplicagcao das
entrevistas, uma analise detalhada dos resultados obtidos, bem como a
interpretacao e integracao entre os dados apresentados pelos entrevistados.

Para Ruiz (1996, p. 57): “Qualquer espécie de pesquisa, em qualquer area,
supbe e exige pesquisa bibliografica prévia, quer a maneira de atividade
exploratéria, quer para o estabelecimento do ‘status quaestionis’, quer para justificar
0s objetivos e contribuicbes da propria pesquisa.” Com isso, destaca-se todo o
estudo realizado ao longo da formulacdo do referencial teérico apresentado
anteriormente, servindo como base para poder se aplicar as entrevistas quantitativas
e qualitativas.

A pesquisa quantitativa e qualitativa foi elaborada através da ferramenta de
questionarios Google Docs e aplicada aos trabalhadores da cidade de Lajeado de
forma online.

Godoy (1995, p. 58) define um estudo quantitativo da seguinte maneira:

“Em linhas gerais, num estudo quantitativo o pesquisador conduz seu
trabalho a partir de um plano estabelecido a priori (...) Preocupa-se com a
medicdo objetiva e a quantificagdo dos resultados (...) a pesquisa qualitativa
ndo procura enumerar e/ou medir os eventos estudados, nem emprega
instrumental estatistico na analise dos dados. Parte de questées ou focos
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de interesses amplos, que vao se definindo & medida que o estudo se
desenvolve. Envolve a obtencdo de dados descritivos sobre pessoas,
lugares e processos interativos pelo contato direto do pesquisador com a
situacdo estudada, procurando compreender segundo a perspectiva dos
sujeitos, ou seja, dos participantes da situagdo em estudo”.

Com relagcdo a pesquisa qualitativa, Minayo, (2001, p. 21) define que “A
pesquisa qualitativa responde a questdes muito particulares. Ela se preocupa, nas
ciéncias sociais, com um nivel de realidade que nédo pode ser quantificado. Ou seja,
ela trabalha com um universo de significados, motivos, aspiragdes, crencgas, valores
e atitudes, que corresponde a um espaco mais profundo das relacdes, dos
processos e dos fenbmenos que ndao podem ser reduzidos a operacionalizacao de
variaveis.”

Outro aspecto relevante é abordado por Andrade (1995, p. 29), que explica
que “O desenvolvimento de uma pesquisa exige o emprego de um conjunto de
normas e procedimentos racionais, sistematizados, que devem ser minuciosamente
planejados. O planejamento deve ser feito por etapas. Em cada etapa devem ser
previstos 0os métodos e as técnicas, os procedimentos e outras circunstancias

relacionadas com a execuc¢ao das atividades planejadas.”

3.2 DEFINICAO DA AREA/POP.-ALVO/AMOSTRA/UNID. ANALISE

A cidade de Lajeado esta situada no Vale do Taquari, a 117km da capital
Porto Alegre. Para esta pesquisa se definiu como populacédo alvo profissionais que
atuam em empresas da cidade, com o intuito de fazer um diagnostico da cidade.
Para Gil (2007, p. 138), “A delimitacao da unidade-caso nao constitui tarefa simples.
E dificil tracar os limites de um objeto. A totalidade de um objeto, seja ele fisico,
biolégico ou social, € uma construgéo intelectual”.

Com relacao ao universo ou populacao, Gil (2008, p. 89 e 90) explica também
que “[...] € um conjunto definido de elementos que possuem determinadas
caracteristicas” e a amostra se refere a um “[...] subconjunto do universo ou da
populacéo, por meio do qual se estabelecem ou se estimam as caracteristicas desse
universo ou populacao”. Ele aborda também uma forma de amostragem definida
como amostragem por acessibilidade ou por conveniéncia, que, segundo ele,



32

“Constitui 0 menos rigoroso de todos os tipos de amostragem. Por isso mesmo é
destituida de qualquer rigor estatistico. O pesquisador seleciona os elementos a que
tem acesso, admitindo que estes possam, de alguma forma, representar o universo.
Aplica-se este tipo de amostragem em estudos exploratérios ou qualitativos, onde
nao é requerido elevado nivel de precisdo.” (GIL, 2008, p. 94).

Assim, a presente pesquisa baseia-se em um estudo de campo exploratério,
onde a amostragem foi definida de forma aleatéria, embasada na amostragem por
acessibilidade ou conveniéncia em funcdo dos recursos de coleta de dados
acessiveis a pesquisadora.

Vale ressaltar que para a escolha dos respondentes, buscou-se entrevistados
que trabalham nos mais diversos segmentos, niveis de estruturagdo organizacional e
tamanhos de empresas evitando que os resultados fossem embasados na realidade
de uma instituicdo especifica, e sim do municipio como um todo conforme o objetivo
da pesquisa.

A escolha da cidade de Lajeado como foco de estudo se deu em funcdo da
pesquisadora trabalhar nesta cidade e pelo interesse em descobrir como a
comunicacado impacta no engajamento da execucdao do planejamento estratégico

nas organizacdes deste municipio.

3.3 LIMITACOES DO METODO E DO ESTUDO

O fato da pesquisa se tratar de um estudo de campo com foco em uma cidade
pode ser considerado um fator limitador, pois a analise foi feita de forma estatistica
e, com isso, os resultados obtidos nao necessariamente serdo aplicaveis para todas
as organizacgdes pesquisadas.

Outra limitacdo enfrentada pela pesquisadora se relaciona com o tempo
destinado para a aplicacdo das entrevistas e o fato de elas terem sido realizadas de
forma on-line. Isso resultou em muitas pessoas que nao responderam a entrevista
enviada.

Vale destacar também que escolha do publico ter sido feita de forma aleatéria
e de empresas variadas faz com que se tenha o ponto de vista apenas daqueles que
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foram entrevistados, podendo nao ser a opiniao da maioria dos profissionais daquela

empresa.

3.4 TECNICAS DE COLETA DE DADOS

Foram utilizadas neste estudo, duas técnicas de coletas de dados, sendo
elas: entrevista quantitativa e entrevista qualitativa. A integracéo e analise detalhada
destes dados possibilita um diagnéstico da cidade com relagcdo ao tema pesquisado,
e, por fim, atender aos objetivos estabelecidos.

As entrevistas foram aplicadas durante o periodo de 15/05/2017 a 04/06/2017
através de um formulario contendo 9 questdes de carater quantitativo e 1 de caréater
qualitativo elaboradas pela pesquisadora (Apéndice A). Para a aplicagcdo das
entrevistas foi utilizado o programa Google Docs e as entrevistas foram enviadas
pelas midias sociais Facebook e WhatsApp para os respondentes.

Como o intuito da pesquisa é fazer uma avaliacdo do comportamento das
empresas da cidade de Lajeado de uma forma geral, ndo se deu foco para o0 nome
da instituicdo avaliada, mas sim para sua localizacdo, sendo que 0s respondentes
foram escolhidos de forma aleatéria por trabalharem no municipio.

Ao todo, os formularios foram enviados para 163 pessoas, sendo que, para
alguns dos respondentes, foi solicitado para repassarem a entrevista para seus
amigos e/ou colegas de trabalho. Destes, foram 117 pessoas entrevistadas, onde os
dados coletados foram analisados ao longo desta pesquisa.

Para Vergara (2011, p. 52), “No questionario aberto, as respostas livres sao
dadas pelos respondentes; no fechado, o respondente faz escolhas, ou pondera,
diante de alternativas apresentadas”.

Collis e Hussey (2005, p. 165), ressaltam que “Os questionarios sao
associados a metodologias positivistas e fenomenolégicas. Um questionario € uma
lista de perguntas cuidadosamente estruturadas, escolhidas apds a realizacao de
varios testes, tendo em vista extrair respostas confiaveis de uma amostra escolhida”.

A pesquisa qualitativa € um recurso para explorar e entender a definicdo que
uma pessoa ou um grupo atribui a uma questdao humana ou social. (CRESWELL,
2010).
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3.5 TECNICAS DE ANALISE DE DADOS

Marconi e Lakatos (2010, p. 151), ressaltam que “uma vez manipulados os
dados e obtidos os resultados, o passo seguinte é a anadlise e interpretacao dos
mesmos, constituindo-se ambas no nucleo central da pesquisa”.

Ja para Yin, (2005, p. 137) “A anadlise de dados consiste em examinar,
categorizar, classificar em tabelas, testar ou, do contrario, recombinar as evidéncias
quantitativas e qualitativas para tratar as proposic¢ées iniciais de um estudo”.

Bardin (1977 p.42), diz que a analise de conteudo trata-se de “Um conjunto de
técnicas de analises das comunicagdes visando obter, por procedimentos
sistematicos e objetivos, de descricdo do conteudo das mensagens, indicadores
(quantitativos ou nao) que permitam a inferéncia de conhecimentos relativos as
condicoes de producao/recepcao (variaveis inferidas) destas mensagens.”

Neste sentido, a andlise de dados sera realizada com o intuito de atingir aos
objetivos propostos no inicio da pesquisa, conforme observado abaixo:

Quadro 2 - Estrutura da analise de resultados

Comunicagao do Planejamento | Influéncia da comunicacao para Melhorias para as equipes
estratégico 0 engajamento diretivas
* Analise estatistica da » Analise estatistico da » Analise estatistico da
entrevista quantitativa. entrevista quantitativa. entrevista quantitativa.
« Analise das entrevista » Analise das entrevista » Analise das entrevista
qualitativa. qualitativa. qualitativa.

Fonte: Quadro elaborado pela autora, 2017.
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4 APRESENTAGAO E ANALISE DOS REULTADOS

Ao analisar os dados coletados, obtivemos os seguintes resultados:

O perfil dos entrevistados se manteve dos 18 aos 50 anos, sendo a maioria,
com 41,77% dos entrevistados apresentando dos 26 aos 30 anos. Vale ressaltar que
81,01% dos entrevistados possuem entre 21 a 35 anos, podendo ser considerada
diante disso, uma faixa etéria trabalhadora consideravelmente jovem.

Outro fator relevante quando analisamos o perfil dos entrevistados é no que
diz respeito ao nivel de escolaridade, onde a grande maioria dos entrevistados,
sendo estes 86,08%, estdo cursando graduacdo ou pds graduacado ou ja os tem
concluido, ou seja, se trata de profissionais com um nivel de conhecimento mais
elevado e isso indica que s&o preocupados com o seu desenvolvimento.

Para Robbins (2009, p. 241), “A competicdo intensificada, as mudancas
tecnoldgicas e a busca do aumento da produtividade estdo aumentando as
demandas de qualificacdo dos funcionarios”. Em outras palavras, o mundo
empresarial esta se tornando cada vez mais competitivo, o0 que acaba por refletir na
constante busca por qualificacdo dos profissionais, com o intuito de se manterem em
destaque no mercado de trabalho.

O tempo de empresa também ilustra o perfil destes entrevistados, onde
46,84% deles possuem mais de 3 anos de empresa, sendo que esta estabilidade
pode ser reflexo do engajamento destes profissionais com a empresa e a funcao

exercida.

Tabela 2 - Perfil dos entrevistados
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Idade
13 & 20 anos 3,86%
21 a3 25 anos 26,58%
26 3 30 anos A1, 77%
31 & 35 anos 12,66%
36 a 50 anos 10,13%
Escolaridade
Ensino Méedio completo 8,86%
Ensino superior incompleto 39,24%
Ensino Superior completo 18,99%
P6s Graduagdo Incompleta 10,13%
Pas graduacdo Completa 17,72%
outros 5,06%
Tempo de empresa
Até 1 ano 17,72%
Dela3anos 35,44%
Mais de 3 anos 46,34%

Fonte: Elaborado pela autora, 2017.

Quando questionados se a empresa possui um planejamento estratégico
estruturado, 60,76% dos entrevistados declararam que sim, entretanto, 39,24%
disseram que ndo ou nao sabem se as suas organizacbes se direcionam com

relacdo aos seus objetivos embasados em um planejamento estratégico:
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Gréfico 1 - Sua empresa possui um planejamento estratégico estruturado?

® msim = Ndo Ndo sei

Fonte: Elaborado pela autora, 2017.

Outro questionamento realizado foi se os entrevistados sdo comunicados
pelas liderangas sobre os planos que a empresa tem definido para o préximo ano,
sendo que nesse item, 44,30% dos entrevistados declararam que ndo séo
comunicados destes planos ou apenas as vezes sao.

Nessa mesma linha, Branham (2002, p. 190) defende a ideia de que
“Comunicar aos funcionarios a importancia de suas fungdées néao é um evento Unico.
E preciso continuar dizendo isso a eles, caso contrario, comecardo a se sentir
ignorados, abandonados ou mesmo substituiveis”. Assim, ressalta-se o fato de que
aspectos relacionados a sua funcdo e objetivos estdo diretamente ligados ao
planejamento estratégico, sendo de extrema importancia que todos os componentes

da equipe sejam informados e mobilizados.
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Grafico 2 - Vocé é comunicado pelas liderancas sobre os planos que a sua empresa

tem definido para os proximos anos?

m =Sim = Ndo = Asvezes

Fonte: Elaborado pela autora, 2017.

Um aspecto a ser destacado € que quando questionados referente aos meios
pelos quais ficam sabendo dos planos que a empresa tem definido para os préximos
anos, 37,40% dos entrevistados disseram que € através das suas liderancas e
24,43% declararam que € através das convengdes € eventos especificos

organizados pela empresa para este fim.



Grafico 3 - De que forma vocé fica sabendo dos planos que a sua empresa tem

definido para os préximos anos (margue no maximo 2 opgdes)?

40.00% 37,40%
75/00% 28,24%
o, i/ o
30,00% 24,43%
25,00%
20,00%
15,00%
10,00%
51000: . 3,82%
poul |
0,00% .
Midias sociais lomais Liderancas Conversas Convencdese
informais com eventos
colegas de especificos
trabalho organizados

pela empresa
para este fim

Fonte: Elaborado pela autora, 2017.

Salienta-se também que 100% dos entrevistados declararam considerar

importante ser comunicado dos planos que a empresa tem definido para os proximos

anos:

Grafico 4 - Vocé considera importante ser comunicado dos planos que a sua

empresa tem definido para os préximos anos?

0%

® = Sim = Nio

Fonte: Elaborado pela autora
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Ter oportunidade de crescimento e aprendizado dentro da empresa foi o fator
considerado como mais importante para o engajamento dos entrevistados na
empresa onde atuam, com 33,33% das respostas. Apenas 5,66% declararam que
saber dos objetivos da empresa é considerado importante para o seu engajamento.

Hasche (2011, p. 67) declara que “Oferecer oportunidades de
desenvolvimento e treinamento é também uma forma de reter e atrair talentos”, ou
seja, ha uma valorizagdo cada vez maior perante a qualificacdo profissional a
medida que o mercado de trabalho se torna mais competitivo e com uma evolucao

constante.

Grafico 5 - Escolha 2 dos fatores abaixo que vocé considera mais importantes para o

seu engajamento na empresa onde atua:

33,33%

35,00%
30,00%
24,53%
25,00% 21,38%
20,00% 15,09%
15,00%
10,00% 5 66%
5,00%
0,00%
Ambiente de  Remuneracdo Saber os Relacionamento Ter
trabalho objetivosda com liderancas eoportunidade de
empresa colegas crescimento e
aprendizado
dentro da
empresa

Fonte: Elaborado pela autora, 2017.

Outro aspecto que vale ser destacado é que ao questionar referente ao nivel
de engajanento dos profissioais entrevistados com as empresas onde atuam,
72,15% declararam ter um nivel 4 ou 5, ou seja, muito engajados com as suas
organizacdes. Robbins (2009, p. 325) explica que “...] alto envolvimento com o
trabalho significa a identificacdo da pessoa com seu trabalho especifico, ao passo
que o alto comprometimento com a organizacao significa a identificacdo da pessoa

com a organizagao empregadora”.
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Grafico 6 - Em uma escala de 1 a 5, (onde 1 se refere ao menor grau e 5 ao maior),

qual é hoje o seu grau de engajamento com a empresa onde vocé atua?

60,00%

49,37%
50,00%

40,00%

30,00%
22,78% 22,78%

20,00%

10,00%
3,80%
1,27%

Fonte: Elaborado pela autora, 2017.

Foi realizada também uma questao qualitativa solicitando aos entrevistados
descreverem como € o relacionamento entre lideres e equipes na empresa onde
atuam, e, ao analisar as respostas, pode-se observar que a maioria, 68,35% dos
entrevistados responderam de forma positiva com relagdo ao relacionamento

existente.
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Grafico 7 - Descreva como é o relacionamento entre lideres e equipes na empresa

onde vocé atua:

m Positivo = Negativo

Fonte: Elaborado pela autora, 2017.

Ao realizar a analise qualitativa dos dados, utilizou-se os conceitos de Bardin,
que explica historicamente a analise de contetdo como:

“é essencialmente referenciar as diligéncias que nos Estados Unidos
marcaram o desenvolvimento de um instrumento de analise de
comunicagdes € seguir passo a passo O crescimento quantitativo e a
diversificagcdo qualitativa dos estudos empiricos apoiados na utilizagcdo de
uma das técnicas classificadas sob a designacdo genérica de analise de
conteddo; é observar a posteriori os aperfeicoamentos materiais e as
aplicagbes abusivas de uma pratica que funciona hd mais de meio século
(BARDIN, 2009, p.15).

A autora ressalta também que “O teste por associacao de palavras, 0 mais
antigo dos testes projectivos, permite, em psicologia clinica, ajudar a localizar as
zonas de bloqueamento e de recalcamento de um individuo” (BARDIN, 2009 p. 53).

Bardin afirma ainda que “Nem todo o material de andlise é susceptivel de dar
lugar a uma amostragem, e, nesse caso, mais vale abstermo-nos e reduzir o proprio
universo (e, portanto, o alcance da andlise) se este for demasiado importante”
(BARDIN, 2009, p.123).



43

Utilizando destes conceitos que os dados da questdao qualitativa foram
analisados, com o auxilio da associacao de palavras, e apresentados a seguir por
meio de tabela para facilitar a visualizacao das respostas apresentadas.

Com este mesmo intuito os dados foram separados de formas distintas, onde
num primeiro momento sdo apresentadas as consideracdes positivas feitas pelos
entrevistados, e, em seguida, um contraponto com as consideracées negativas.
Oliveira (2010) diz que categorias expressam um ajuntamento ou classificacao de
dados parecidos entre si. Estes sdo sistematizadas pelo pesquisador, enquanto que
se faz a andlise de conceitos tedricos ou depois de realizada a pesquisa de campo.

Positivamente, destaca-se de acordo com as respostas dos entrevistados, a
valorizagdo principalmente de um relacionamento embasado em confianga mutua,
relacdo aberta, onde haja liberdade para se expressar, respeito entre colegas e um
ambiente de trabalho amigavel, com relacdes de amizade entre os colegas.

Os entrevistados destacaram também o facil acesso as liderangas, a clareza e
transparéncia das informacdes, o fato de ter autonomia para a realizagcdo das
atividades, a compreensao, objetividade, companheirismo e boa comunicacdo por
parte da lideranca, bem como o trabalho em equipe e o relacionamento franco e
produtivo como sendo aspectos muito relevantes para a sua satisfacdo no ambiente
de trabalho onde atuam.

Schein (1993, p. 28) expressa que “Todos os grupos de resolugdo de
problemas devem comecar em um formato de dialogo para facilitar a construcéao de
um suficiente terreno comum e de confiangca mutua, e tornar possivel dizer o que
realmente estd em cada mente”. Ou seja, o dialogo pode ser um aliado para estes
ambientes de trabalho onde a confianca é valorizada.

E importante dizer também, que Soto (2009) ressalta alguns fatores como
estando ligados a motivacao das pessoas. Sao elas: independéncia, auto-realizacao,
poder e afetividade. Este conceito pode-se relacionar com os dados apresentados, a
medida que o0s entrevistados destacaram pontos como a autonomia e
relacionamento aberto e amigavel.

Salienta-se também, algumas palavras muito utilizadas pelos entrevistados
para descrever como € o relacionamento entre lideres e equipes nas suas

empresas, sendo elas: bom, muito bom e satisfatério.
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Tabela 3 - Dados positivos apresentados pelos entrevistados

Descreva como é o relacionamento entre lideres e equipes na empresa onde vocé
atua:

Dados apresentados pelos entrevistados Positivos

Bom 27

Confianca

Aberto / abertura

Respeito

Amigavel / amigos / amizade / amistoso(a)

Muito bom

Lideres acessiveis / facil acesso as liderancas

Clara / clareza

Transparéncia / transparente

Autonomia

Satisfatorio

Compreensao / compreensiveis

Objetiva / direta

Companheirismo

Boa comunicacéao

Trabalho em equipe / espirito de equipe

Cumplicidade

== (NN WAoo o|NNO|5

Franco e produtivo

Fonte: Elaborado pela autora, 2017.

Ao avaliar as consideracbes negativas declaradas pelos entrevistados,
ressalta-se a centralizacao de informacgdes e o fato de haver pouco relacionamento
ou uma relacdo muito fraca entre lideres e equipes como fatores de grande
influéncia.

A lideranca autoritaria, uma comunicacdo falha, falta de planejamento
estratégico ou definicdo de objetivos, falta de trabalho em equipe e didlogo também
foram citadas como fatores que influenciam na sua insatisfacdo com a empresa
onde atuam, da mesma forma que, a omissao das liderangas, ndo ter oportunidade
de expressdo, nao haver transparéncia, confianca e respeito nas relacées de
trabalho, dificil acesso as liderancas e falta de autonomia dos funcionarios.

Nesse sentido, Robbins, Judge e Sobral (2010, p. 326) descrevem que “a
comunicacdo tem quatro funcbes basicas dentro de um grupo ou de uma
organizacao: controle, motivagao, expressao e informacao”. Diante disso, entende-
se que com a centralizacdo da informagao as liderancas buscam se manter com o
controle, entretanto, ao descentraliza-la pode impactar em niveis motivacionais mais

elevados das equipes.
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Vale salientar algumas das palavras muito utilizadas para descrever o
relacionamento existente entre lideres e equipes em suas empresas, sendo elas:

fraco, ruim, razoavel e intermediario.

Tabela 4 - Dados negativos apresentados pelos entrevistados

Descreva como € o relacionamento entre lideres e equipes na empresa onde vocé
atua:

Dados apresentados pelos entrevistados Negativos:
Centralizam a informacao / centralizadores 8
Pouco / ndo ha relacionamento
Fraco (a)
Autoritario
Falha (referente a comunicacao)
Falta de planejamento / objetivos
Trabalho em equipe / espirito de equipe
Ruim
Pouco / falta didlogo
Comunicacgdao precaria
Razoavel
Intermediario
Omisséao da lideranca
Sem oportunidade de expressao
Transparéncia / transparente
Confianca
Respeito
Sem acesso as liderancas

Autonomia
Fonte: Elaborado pela autora, 2017.

= (=== DN WW W W W|o1|o

Assim, foram muitos os aspectos apontados pelos entrevistados, onde
podemos observar a valorizacao de um relacionamento profissional embasado em
respeito e confianga mutua, uma comunicacao transparente, clara e objetiva sem a
centralizacao da informacao e uma relagao acessivel, aberta, franca e pr6xima como
sendo fatores que geram influéncia na satisfacdo dos funcionérios, e,
consequentemente, na sua motivacao e engajamento.

Ressalta-se que quando se fala de comunicacdo, entende-se também a
importancia de informar as equipes de trabalho, os planos e objetivos definidos pela
empresa para 0s proximos anos. Isso requer descentralizagdo da informacéo, e
relacionamento mais proximo entre liderangas e funcionarios. E, observando os

pontos negativos apontados pelos entrevistados, acredita-se ser um aspecto que
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podera resultar em niveis de satisfacdo mais elevados dos profissionais com as
empresas onde atuam e suas relagcdes de trabalho.

Apesar de os entrevistados valorizarem que todos os funcionarios tenham
conhecimento dos objetivos que a sua empresa estabelece no planejamento
estratégico, este fator tem pouca relagdo com o seu engajamento com suas
atividades e fungdo exercida, onde a marioria prioriza por oportunidade de

crescimento e aprendizado profissional.

Outro aspecto relevante, esta no fato de que a maioria dos respondentes
declararam que a principal fonte de recebimento das informacdes relacionadas aos
planos que a empresa tem definido para o seu futuro é através das liderangas ou de

convengdes ou eventos organizados pela empresa para este fim.

Ao relacionar com os objetivos que foram propostos para a realizacdo da
presente pesquisa, salienta-se, com base nos dados obtidos com as entrevistas, que
apenas 55,70% dos entrevistados declararam ser comunicados dos planos que a

empresa define para o futuro.

Destaca-se também que o fato da centralizagdo da informacéao ser apontada
pelos entrevistados como um item que gera sua insatisfacdo com a empresa onde
atua entende-se a importancia dada aos entrevistados em saber dos aspectos
relacionados por exemplo as suas atividades, metas e objetivos.

Nessa mesma linha de pensamento, os entrevistados declararam também
valorizar o respeito e confianga mutua e o relacionamento aberto entre lideres e
equipes, o0 que indica como a comunicacgao influencia na satisfacdo e engajamento

destes funcionarios com o ambiente de trabalho.

Conforme definidos nos objetivos, a presente pesquisa tem o intuito também
de propor algumas melhorias que possam ser aplicadas pelas equipes diretivas das
empresas da cidade, visando a melhoria de processos e aumento do nivel de

engajamento dos funcionarios.

Wood (1995, p. 190), explica que “Mudanca organizacional é qualquer
transformacao de natureza estrutural, institucional, estratégica, cultural, tecnoldgica,
humana, ou de qualquer outro componente, capaz de gerar impacto em partes ou no

conjunto da organizacao”.
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(JONES, 2010, p. 88). Defende também que “A Mudanca Organizacional € o
processo que tem como objetivo melhorar a utilizagdo dos recursos buscando o
aumento da eficacia e intensificando seu desempenho. Este processo pode ser
conhecido como transformagao e reorganizagéo organizacional”

Na préxima pagina, segue plano de acao no formato 5w2h:
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Tabela 5 — Plano de acao

O que? Quando? Onde? Por que? Quem? Como?
Programa: Comunicagdo em Para que todos os profissionais tenham o , Através de reunides mensais, onde as liderangas expdem os planos da empresa para suas equipes e
L. A cada 2 meses Na empresa R Lideres ~ .
todos os niveis conhecimento dos planos da empresa. um acompanhamento da execugdo dos objetivos propostos
Para fortalecer os lagos de confianga e Lid Realizar cada 15 dias reunides individuais de curta duragdo, (aproximadamente 15min) com lideres e
. . . s B . laeres e . . . e . . L
Reunido minuto Quinzenalmente Na empresa |didlogo aberto entre lideres e suas equipes X equipes com o intuito de verificar o andamento das atividades, bem como, ouvir sujestdes e
equipes
de trabalho. dar/receber feedbacks
. Programa completo (carga-horaria Para o desenvolvimento de competéncias, |Liderese
Programa de capacitagdo de . . . L . ~ . -
lid de 40h) e reciclagem anualmente |Naempresa|habilidades e atitues necessarios para o consultores  |Através da contratagdo de uma consultoria externa especializada
iderangas L. L. - }
(carga horaria de 20h) exercicio da fungdo de lideranga. externos
. . Através de um formulario distribuido em todas as dependéncias da empresa onde os funcionarios
Para estimular a participagdo de todos os . . X . ) K
L L. . i Todos os podem preenché-lo com sujestdes de melhorias desde as mais simples até as mais complexas.
Programa de ideias Mensalmente Na empresa |profissionais da empresa, independente do

nivel, nas sugestdes de melhorias.

profissionais

Mensalmente os formularios sdo recolhidos pelas liderangas ou um representante para esta
atividade e direcionados para avaliacdo e impleementacdo ao setor pertinente a melhoria sugerida.

Fonte: Elaborado pela autora, 2017.
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Ressalta-se que no plano de acdo nao consta a coluna de valores das
respectivas agdes, por ser um estudo de campo abordando empresas de diversos
tamanhos e estruturas organizacionais. Acredita-se que esse item acaba sendo
muito particular de acordo com a realidade distinta apresentada por cada empresa.

Assim, pode-se responder a questdo poroblema que foi estabelecida para
esta pesquisa: Como a comunicacdo adequada impacta no engajamento da

execucao do planejamento estratégico?

Verifica-se que, na cidade de Lajeado os profissionais consideram muito
importante ser comunicados dos planos que a empresa tem definido para os
préximos anos, contudo, este ndo € o principal fator para o engajamento deles na
empresa onde atuam. Vale ressaltar também que a maioria dos entrevistados tem
um perfil jovem e com um nivel de escolaridade elevado, onde consideraram ter
oportunidade de crescimento e aprendizado dentro da empresa e o ambiente de

trabalho como fatores mais importantes para o seu engajamento.

Outro aspecto a ser considerado se refere ao fato de que apesar de os meios
pelos quais a maioria dos entrevistados recebem informagdes referentes aos planos
da empresa seja através das liderangas ou de convencgdes e eventos realizados pela
empresa para este fim, ndo ha uma regularidade e nédo atinge a totalidade dos

funcionarios.

De forma geral, entende-se que a comunicag¢ao gera impacto na execuc¢ao do
planejamento estratégico a medida que os entrevistados valorizam um
relacionamento aberto de respeito e confianga, onde a comunicagéo é repassada as
equipes. Em outras palavras, com uma comunicacdo adequada € possivel que os
colaboradores entendam seus objetivos e os da empresa, aumentando o seu

engajamento para alcanca-los.
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5 CONCLUSAO

Através da realizacdo da presente pesquisa foi possivel um aprofundamento
de conceitos como planejamento estratégico, lideranca e comunicagao e verificar o
comportamento das empresas da cidade de Lajeado perante aos conteudos
abordados. Desta forma, pode-se integrar a teoria e a realidade vivenciada na
pratica no caso abordado e assim solucionar os objetivos propostos para esta
pesquisa.

De encontro aos objetivos propostos, com relacdo a comunicacdo do
planejamento estratégico, pode-se observar por meio da analise dos dados
coletados que a principal fonte de recebimento deste tipo de informacéao é através
dos lideres e de convengdes e eventos especificos organizados pela empresa para
este fim, entretanto, vale salientar que a frequéncia e a forma como se da esta
comunicacao sao aspectos a serem avaliados, uma vez que muito dos entrevistados
declararam ndo ser comunicado, ou apenas as vezes, dos planos que a empresa

tem definido para os proximos anos.

Verificou-se também que para as empresas da cidade ter o conhecimento do
planejamento estratégico ndo é considerado como fator importante para o
engajamento dos profissionais, que, pode haver relagdo em se tratar de uma
populacédo entrevistada com um perfil jovem e com um alto nivel de escolaridade e
que revelaram valorizar muito dentro de uma organizacao principalmente ter
oportunidade de crescimento e aprendizado dentro da empresa e o ambiente de
trabalho.

Acredita-se, que com a execucdo do plano de acado apresentado as
organizacbes passardao a ter resultados mais satisfatérios, a medida que os
processos de comunicacao passam a ser estruturados e aplicados e forma periddica
e com a totalidade dos integrantes da empresa.

Espera-se também, que com essa comunicacdo executada de forma mais
clara, objetiva e peridédica aos profissionais tenha reflexo no seu nivel de
engajamento com a empresa onde atuam a medida que passam a ter uma visao
sistémica, entendendo a sua importancia para a empresa, da mesma forma que

aumentando a relagédo de confiangca com as suas liderancas.
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APENDICE A - QUESTIONARIO PARA COLETA DE DADOS

Trabalho de conclusao - MBA Gestao do Comportamento Organizacional

Prezado(a), a presente entrevista faz parte do trabalho de conclusdo de curso do
MBA em Gestao do Comportamento Organizacional realizado na UNISINOS. Conto
com sua colaboracéo para responder as questdes abaixo com sinceridade, visando

a sua percepgao com relagdo a empresa onde atua.

1. Idade:
2. Escolaridade:

Ensino Médio Completo
Ensino Superior Incompleto
Ensino Superior Completo
Pés Graduacao Incompleta
Pés Graduacao Completa
Outro

3. Tempo de empresa:
Até 1 ano
De 1 a 3 anos
Mais de 3 anos

4. Sua empresa possui um planejamento estratégico estruturado?
Sim
Nao
N&o sei

5. Vocé é comunicado pelas liderangas sobre os planos que a sua empresa tem
definido para os préximos anos?
Sim
Nao
As vezes
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6. De que forma vocé fica sabendo dos planos que a sua empresa tem definido
para 0s proximos anos (marque no maximo 2 opgdes)?
Midias sociais
Jornais
Liderancas
Conversas informais com colegas de trabalho

Convencoes e eventos especificos organizados pela empresa para este fim

7. Vocé considera importante ser comunicado dos planos que a sua empresa

tem definido para os proximos anos?

Nao

8. Escolha 2 dos fatores abaixo que vocé considera mais importantes para o seu
engajamento na empresa onde atua:
Ambiente de trabalho
Remuneracao
Saber os objetivos da empresa
Relacionamento com liderangas e colegas

Ter oportunidade de crescimento e aprendizado dentro da empresa

9. Emuma escalade 1 a 5, (onde 1 se refere ao menor grau e 5 ao maior), qual

€ hoje o0 seu grau de engajamento com a empresa onde vocé atua?

a A 0 DD =

10.Descreva como € o relacionamento entre lideres e equipes na empresa onde

vocé atua:



