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Resumo: A escolha deste tema surgiu da necessidade de compreender
a liderancga pessoal na gestdo da comunicacio nas pequenas e médias
empresas ao nivel das dindmicas pessoal e empresarial, do desempenho
empresarial, da reputacdo pessoal, da proatividade e dindmica empre-
sarial, da organizacdo aprendente e da motivagao e lideranca pessoal. A
amostra foi constituida por 388 pequenas e médias empresas em Por-
tugal continental. Podemos verificar que os principais fatores residem
na atitude positiva, autoandlise, auto motivagao, defini¢do de objetivos,
aliado a capacidade de gerar acdo compreendendo os demais para ser
compreendido na organizacdo onde estd inserido.
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Introducao

A escolha deste tema surgiu da necessidade de compreender a gestdao da co-
municacdo nas pequenas e médias empresas ao nivel das dindmicas pessoal
e empresarial, do desempenho empresarial, da reputacdo pessoal, da proati-
vidade e dindmica empresarial, da organiza¢do aprendente e da motivacdo e
lideranca pessoal.

A lideranga e sucesso empresariais serdo abordados ao nivel da comuni-
cacdo e lideranca pessoal, da estratégia e inovacao, da eficicia empresarial e
dindmica empresariais, do pensamento estratégico, da performance empresa-
rial e organizacdo aprendente. Abordaremos ainda neste ponto a estratégia e
a mudanca organizacional, a motivacio e as necessidades individuais e em-
presariais no que diz respeito ao desenvolvimento das capacidades, do desem-
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penho dos colaboradores e da sua motivagc@o e melhoria continua do sucesso
empresarial.

Procuramos estudar também a atitude dos gestores face a orientagdo para
o mercado, os comportamentos da organizagao, as atitudes e retencdo do pes-
soal, a satisfa¢do dos clientes, satisfacdo dos empregados, comprometimento,
envolvimento, reputacdo e performance empresarial, a recomendacio, os in-
dicadores empresariais e grau de satisfacdo em trabalhar nas organizagdes

Motivacao e necessidades individuais e empresariais

Entende-se por motivacdo a acdo, esforco, o desempenho acrescido ou suple-
mentar de uma pessoa ou uma equipa, de acordo com as suas habilidades e
competéncias tendo em conta os objetivos e necessidades de uma organizacao.

Sendo a motivagao dos colaboradores uma tarefa complexa, pois, a forma
mais assertiva de motivar alguém ¢ ajudar, apoiar individualmente e coleti-
vamente os colaboradores a revelarem e direcionarem as suas habilidades e
competéncias individuais reconhecendo os seus esforcos e contribuindo para
a satisfacdo pessoal de acordo com a visdo da organizagao.

As principias etapas da motivag¢do sdo genericamente: a existéncia de ne-
cessidades insatisfeitas, tensdes e impulsos préprios dessa insatisfacdo, pro-
cura de solugdes comportamentais para satisfazer essas necessidades e a redu-
¢d0 dessa tensdo com a resolugdo do problema ou preocupacao.

Sobre a tematica da motivacdo e sua caracterizacio, segundo Robbins
(2009, p. 266) verificamos que; “Hemos definido la motivaciéon como la
voluntad para realizar grandes esfuerzos para alcanzar las metas de la orga-
nizacién, a condicién de que el esfuerzo pueda satisfacer alguna necesidad
personal. En términos menos académicos, la motivacién es una funcién que
tiene tres elementos fundamentales: el esfuerzo, las metas de la organizacion,
y las necesidades. Si bien la motivacién en general se refiere a un esfuerzo di-
rigido hacia cualquier meta, en caso se enfoca en las metas de la organizacién
puesto que nuestro punto focal es el comportamiento laboral.”

Motivaciao € nas palavras do autor, consiste na vontade para realizar gran-
des esforcos para realizar as metas da organiza¢do, bem como, dessa forma
satisfazer as necessidades pessoais de cada colaborador e construir uma di-
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namica de crescimento individual e coletivo procurando de forma continua, o
sucesso da organizacao.

Podemos verificar que alguns atores que motivam os colaboradores sdo: o
reconhecimento, o gosto pelo trabalho que executa, o grau de envolvimento,
a compensa¢do econdmica, a perspetiva de crescimento e evolu¢ao na organi-
zacdo, a confianga em si depositada e a aceitacao das suas acdes ou iniciativas
no desempenho da sua atividade enquanto profissional.

Relativamente aos fatores envolventes que proporcionam maior motiva-
¢do dos colaboradores podemos enumerar: a cultura da empresa, a relacao
pessoal com os outros colaboradores, as condicdes de trabalho, a relacdo com
os responsaveis, o reconhecimento pelo seus pares e pela propria sociedade
em que se insere, a seguranca ou estabilidade do seu emprego e perspetivas
para o seu futuro.

A piramide das necessidades de Maslow comega por ser colocadas de or-
dem crescente e no formato piramidal em que as necessidades fisioldgicas,
de seguranca, sociais, de estima e de autorrealizacdo. Esta hierarquia de tem
mais aplicabilidade nos paises cuja preponderancia é norte-americana. Por
outro lado, em paises com melhor qualidade de vida, a preponderancia incide
sobre as necessidades sociais e o ambiente amigavel em toda a organizagao.

Existem outras teorias em que o pendor assenta na autodeterminacao ou
da avalia¢do cognitiva, onde sdo analisados os efeitos motivacionais das re-
compensas relativas ao esfor¢o e ao desempenho dos colaboradores.

Outra teoria tem como ideia fundamental a teoria do estabelecimento de
objetivos e a sua projecdo na produtividade o que implica uma interiorizacao
pelos colaboradores no sentido de cumprir os propdsitos da organizacao.

A teoria explicativa oferece uma verdadeira explicacdo para as questdes
da produtividade, sustentando que a motivacio reside na tendéncia para agir
de determinada forma e dependente da expectativa de essa acdo conseguird
atrair para o préprio individuo.

Desenvolvimento das capacidades individuais nas empresas

Sendo as organizagdes espagos de partilha e desenvolvimento de competén-
cias os gestores devem fomentar a aprendizagem através da promocgao da cri-
atividade e inovagdo entre os colaboradores, incentivando o aperfeicoamento
da capacidade de escutar, de comunicar, de partilhar, de delegar, de gerir os
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conflitos, de negociacio e de procurar encontrar entendimentos assertivos com
todos os colaboradores.

Capacidades individuais sdo entendidas como qualidades relacionadas
com o desempenho de determinadas tarefas ou habilidades. Por outras pa-
lavras, sdo as caracteristicas fisicas e intelectuais para desempenhar agdes ou
atividades mentais tais como: reflexdes, raciocinios e resolucdo de proble-
mas. De facto todos os seres humanos sdo todos diferentes e tem debilidades
e pontos fortes que podem potenciar.

Para melhor compreender o significado de habilidade de um individuo,
Robbins (2010, p. 46) afirma que: “O que significa habilidade? Da maneira
como utilizaremos o termo habilidade refere-se a capacidade de um individuo
para desempenhar as diversas tarefas de uma funcdo. E uma avaliacdo geral de
tudo o que um individuo pode fazer, como jogar futebol, tocar piano, dancar,
falar em publico e fazer cdlculos matemadticos. As habilidades totais de uma
pessoa normalmente sdo formadas por dois grupos de fatores: as habilidades
intelectuais e as fisicas.”

Segundo o autor, e como ja foi referenciado, o termo habilidade entende-
se como capacidade para desenvolver tarefas, funcdes quer fisicas quer men-
tais. Neste sentido, as dimensdes das habilidades intelectuais sdo: aptidao
numérica, a compreensio verbal, a rapidez de percecio, raciocinio indutivo, o
raciocinio dedutivo, visualizacdo espacial e a memoria.

As competéncias agregam o conhecimento, as habilidades e as atitudes e
nesta medida se o conhecimento se adquire na escola, nos livros, na experi-
éncia prética do quotidiano, a habilidade é o saber fazer, é a capacidade de
praticar e aplicar os conhecimentos. Por atitude é entendida como o querer fa-
zer, colocando em acdo os trés saberes: saber saber, saber ser e querer fazer.
Podemos assim, depreender que mais importante do que ter conhecimentos, é
fundamental aplicd-los na pratica e acima de tudo ter uma vontade ou deter-
mina¢do continua querer fazendo.

Para fazer a diferenca € fundamental construir um habito, seguindo um
desejo intimo, nas palavras de Covey (2005, p. 7), “O hdébito de seguir o
desejo intimo de fazer a diferenca, de sentir que se é tido em consideracao, de
exercer influéncia sobre as pessoas e causas que para nds tém um particular
significado, comeca invariavelmente por um paradigma mental ou ATITUDE,
que € também uma escolha — a escolha de fazer ouvir a voz da influéncia.”
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Segundo Covey o hdbito de seguir o desejo interior de fazer a diferenca, de
sentir que se € tido em estima e consideracao e de exercer a influéncias sobre
os outros € fundamental para que as coisas mudem em consondncia com o
que cada pessoa pretende transformar e gerar acdo nos outros.Nesta medida, a
atitude sendo a capacidade de influenciar os outros € preciso em primeiro lugar
ser integro e confidvel para seguidamente conquistar a simpatia e respeitos dos
outros e por ultimo ser persuasivo e congruente nas ideias e nas acoes.

Defina os padrdes de
desempenho com os
colaboradores

Determine as metas mensuraveis
obtendo o compromisso com os
colaboradores

Moniorize o desemmpenho real

Solicite feedback aos
colaboradores

Se necessario, inicie acgdes de
melhoria

Compare o desempenho real
com a monitorizacao definida

Figura 1. O Processo de Avaliacdo
Adaptado Robbins (2001, p. 199)
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Na perspetiva do autor, o processo de avaliagdo de desempenho assenta
na defini¢do de padrdes de desempenho, determinac¢do das metas, monitoriza-
¢do do desempenho, solicitacdo de feedback incluindo a¢des de melhoria se
necessdrio e por fim comparar o desempenho real com o definido previamente.

Nao havendo uma tnica monitorizagdo certa para melhorar ou otimizar o
desempenho, pois sdo muitos e variados os fatores que determinam o desem-
penho profissional, podemos enumerar a definicdo de objetivos por parte dos
lideres da empresa, bem como, a defini¢do de um acordo sobre os respetivos
padrdes de desempenho, monitorizacio constante, corre¢ao dos desvios e/ou
elogios quando apropriados sdo algumas das a¢des levadas a cabo na avaliacao
de desempenho.

Desempenho dos colaboradores ao servico da empresa

A vantagem competitiva nos dias de hoje caracteriza-se ndo s6 pela perfor-
mance financeira, tecnoldgica ou digital, mas fundamentalmente, pelas pes-
soas que incorporam a organizagdo, através do desenvolvimento responsavel
e empreendedora na realizacio das diferentes tarefas que incorporam a inova-
¢ao tecnoldgica, capacidade de trabalhar em parceria, flexibilidade, o conhe-
cimento da missao e dos objetivos da prépria organiza¢do. O papel do gestor
deve passar por implementar uma visao sistémica e global a todos os colabo-
radores, fomentar o trabalho em equipa, proporcionar um bom ambiente de
trabalho, gerir expectativas, incentivar a iniciativa e a criatividade, facilitar a
comunicagdo e a lideranca individual tendo propdsito a constru¢ao de uma
cultura da organizag@o rumo a exceléncia.

Os principais desafios da atualidade devem consolidar-se no reconheci-
mento do potencial de cada colaborador como o recurso mais importante de
qualquer organizacao.

Nessa medida, é necessdrio envolver e comprometer as pessoas, incentivar
a formag@o continua e o desenvolvimento de novas competéncias de acordo
com as expectativas dos stackholders, criar e manter todos os esfor¢os por
manter uma cultura organizacional coerente e concentrar todos os esforcos no
publico consumidor, através da monitorizacao e avaliacdo da sua aceitacdo ou
satisfagdo constantes.

No que diz respeito aos propésitos de avaliacdo de desempenho, os au-
tores Robbins, Judde & Sobral (2010, p. 545) indicam que; “A avaliacdo de
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desempenho serve a diversos propésitos. Um deles € ajudar os dirigentes a
tomar diversas decisoes de recursos humanos, como promogdes, transferén-
cias e demissodes. As avaliagdes também ajudam as organizacdes a identificar
necessidades de treinamento e desenvolvimento. Elas identificam as habilida-
des e competéncias dos funciondrios para as quais podem ser desenvolvidos
programas de melhoria. Finalmente, elas fornecem feedback aos funciona-
rios sobre como a organizacdo vé€ seu trabalho e sdo usadas como base para a
alocagdo de recompensas, incluindo o aumento salarial.”

Nas palavras do autor, a avaliagdo de desempenho ser para tomar decisdes
ao nivel da gestao de recursos humanos, identificar necessidades de desenvol-
vimento pessoal e profissional e fornecem a perspetiva da prépria organiza-
¢a0 sobre o desempenho dos colaboradores. Podemos verificar que resumida-
mente servem para dar feedback, treinar e preparar os colaboradores e decidir
sobre o seu futuro na prépria organizacao.

Na atualidade podemos verificar que os aspetos mais valorizados na avali-
acdo dos desempenhos dos colaboradores t&ém como aspetos mais relevantes o
eficiente desempenho da tarefa, onde se incluem a responsabilidade no desem-
penho do seu trabalho e a contribui¢c@o para um ambiente amigdvel e empatico
face aos colegas de trabalho e a organizacdo no seu todo. Dai, que ndo chega
ser competente e profissional no desempenho da sua funcio, mas é deveras
importante a contribuicdo de cada uma para a cidadania, o envolvimento e o
bom ambiente de trabalho.

Na perspetiva dos seguintes autores Nelo, Francischetto, Souza & Mahado
(2010, p. 5) o ambiente atual das organizacdes; “Essa visdo s serd completa
se, além do social, for considerado o homem como um ser politico (Moretti,
2003). O ambiente é multivariado e complexo, as organiza¢des vivem em um
mundo humano social, politico e econémico, em constante mudanca. Para
melhor compreender o que constitui o ambiente de uma organizacdo, torna-se
necessdrio decompd-lo em dois segmentos: o ambiente geral, comum a todas
as organizagdes, e o ambiente da tarefa, que é o ambiente especifico de cada
organiza¢do (Chiavenato, 2004, p. 55).

Podemos verificar que segundo os autores, a forma para melhor compreen-
der o ambiente complexo das organizagdes consiste em decompd-lo em am-
biente geral e comum a todas as organizagdes e o ambiente da tarefa que é
particular e especifico a cada uma em particular.



252 Manuel Joaquim de Sousa Pereira

Para além deste aspeto, o sucesso no desempenho pessoal nas organiza-
¢oes depende do compromisso que cada colaborador tiver face aos desafios e
interesses pessoais, bem como, da congruéncia com 0s objetivos € interesses
da prépria organizagdo.

Podemos afirmar que o grau de eficiéncia e desempenho das tarefas espe-
cificas de uma organizacio dependem do estado emocional, nivel de motiva-
¢ao dos colaboradores e fundamentalmente do comprometimento e identifica-
¢do com os valores, principios, cultura organizacional da organizagao.

Motivac¢io e melhoria continua do sucesso empresarial

Podemos dizer que a motivacdo é uma forca intrinseca e intrapessoal que im-
pulsiona um determinado comportamento e atitude de prosseguir uma tarefa,
uma acao ou um conjunto de a¢des concertadas que movem um individuo aos
seus proprios objetivos de vida, quer no contexto pessoal, quer no contexto
profissional. Neste sentido, sendo o homem, um ser social, vai reagindo ou
agindo ativamente nos contextos onde se encontra inserido de acordo com o0s
sentimentos, valores, principios, circunstincias, crencas, procurando obter a
satisfacdo de necessidades fisiolégicas, de seguranca, pertenga, de considera-
¢do e estima, de reconhecimento e realizac¢do pessoal. Para Maxwell (2007, p.
393), “E a maior tolice falar em motivar alguém. A verdadeira chave é ajudar
os outros a revelarem e direcionarem os seus motivadores mais profundos”. O
processo continua quando faz o que € possivel para ajudar as pessoas a crescer
e atingir o seu potencial. Deve fazer o possivel para ver as capacidades dos
outros e ajudd-los a reconhecerem e desenvolverem essas capacidades.”

Segundo o autor, a forma mais eficiente de motivar alguém € ajuda-lo a
orientar, a revelar e a direcionar as suas energias e forcas, bem como, todo
o seu potencial de crescimento, tendo sempre em conta as suas habilidades e
fundamentalmente ajudar desenvolver essas mesmas capacidades sempre na
procura constante da melhoria continua.

O grande desafio atual das organiza¢des consiste em gerir toda a diver-
sidade de ideias, sentimentos, percecdes individuais sempre como objetivo
promover a criatividade e inovacdo vocacionado para a promog¢ao constante
do bem-estar coletivo e da competitividade da prépria organizagao.

Podemos afirmar que o sucesso de uma organizacdo depende de vérios
fatores, tais como: a motivagdo e empenho dos colaboradores, da sua satisfa-
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¢d0, da dinamica dos seus lideres, do feedback dos stakeholders e da cultura
organizacional que todos em conjunto conseguirem e dinamizarem em torno
do todo coletivo.

Motivar os funciondrios no sentido de melhorar o desempenho das orga-
nizagdes € segundo Dantas & Queiroz (2011, p. 25), e citando os seguintes
autores, afirmam; “Segundo Wagner 111 e Hollenbeck (2006), motivar os fun-
ciondrios para que exercam suas atividades com niveis altos de desempenho,
vem sendo o objetivo primério de todas as organizagdes, entretanto que se
busca saber, ¢ como o avango tecnolégico pode ser utilizado como fator moti-
vacional para atingir tais metas.

O campo do comportamento Organizacional, munido de estudos e pes-
quisas, proporciona a estes gestores um conjunto de ferramentas ndo apenas
eficazes para alcancar resultados nas organizacdes, como também para o de-
senvolvimento e satisfacdo no trabalho por parte das pessoas.”

Para estes autores, motivar funciondrios tem sido o objetivo constante de
todas as organizacdes, bem como, compreender como perceber o papel da
tecnologia como fator impulsionador dessa mesma motivagdo para atingir os
objetivos organizacionais.

Trata-se nesta mediada, de tentar compreender de que forma, os gestores
e lideres das organizag@o poderao utilizar e implementar a¢des ou instrumen-
tos de apoio a motivagdo dos colaboradores utilizando as tecnologias atuais,
melhorando assim a performance organizacional.

Sobre a distribui¢do equitativa de recompensas, Robbins, Judge & Sobral
(2010, p. 221) indicam que as “Evidéncias meta-analiticas demonstram tam-
bém que, tanto em culturas individualistas quanto em coletivistas, as pessoas
preferem uma distribuicdo equitativa de recompensas (os trabalhadores mais
eficientes ganham mais) do que uma divisdo igual (todo o mundo recebe a
mesma remuneragdo, independentemente do desempenho).”

Nesta perspetiva, e segundo os autores a distribuicdo equitativa das recom-
pensas, ou seja, compensar mais para quem melhor desempenho demonstra é
um dos fatores que as pessoas preferem tanto nas organizacdes de pendor in-
dividualista, quer nas organizacdes de cardter coletivista.

Os colaboradores devem ser sempre tratados e valorizados de forma holis-
tica e integral nas suas personalidades como seres humanos com inteligéncia
e sabedoria compreendendo as suas razdes, emocdes, sentimentos, aspiracdes
de forma a serem analisados como parceiros, atores ativos na dindmica da or-
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ganizac¢do, sendo também corresponsaveis por todas as suas atividades e nesta
medida, estando envolvidos, empenhados com todos os stakeholders propor-
cionam maior produtividade e bem-estar para toda a organizacao.

Caraterizacao da mostra

A amostra final foi constituida por 388 pequenas e médias empresas de Portu-
gal continental. Assim, no pressuposto de termos uma amostra probabilistica,
e considerando um intervalo de confianca de duas vezes o desvio padrdo, ou
seja de 95,4%, temos a margem maxima de erro estatistico (P= 50%) de +/-

4,95 p.p.

Satisfacdo dos Funcionarios

Estudo de caso

Relativamente a satisfacdo dos funciondrios da sua empresa, qual o seu grau
de concordancia relativamente as afirmacdes que a seguir se apresentam.

Satisfacao dos Funcionarios

Satisfagdo dos
empregados

Discordo
Totalmente

Discordo

Nem
concordo
nem
discordo

Concordo

Concordo
Totalmente

Media

Desvio
Padrio

Os funcionanos
dests empress
estdo sstisfeitos
com o trabsho
que
desempenham

23

85 | 219

179 | 46.1

108 | 278

0.78

Os funcionanos
tém boss
condicdes
lsborais

15

39

53 | 137

240 | 613

198

3.98

Sinto-me felz por
fazer parte dests
empress

45 | 116

214 552

122 | 314

0.69
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Relativamente a satisfacdo dos funciondrios podemos verificar que a res-
posta que obteve uma maior percentagem de respostas na op¢ao “concordo”
foi: “os funciondrios tém boas condi¢des laborais” (61.9%; M = 3.98; DP =
0.70).

Perante a afirmacao “os funciondrios desta empresa estao satisfeitos com o
trabalho que desempenham”, juntando as percentagens das op¢des “concordo
e concordo totalmente” verificam-se as seguintes percentagens (66.1+27.8) =
73.9%; M =4.01; DP =0.78).

Grau de comprometimento dos funcionarios

Relativamente a satisfacdo dos funciondrios da sua empresa, qual o seu grau
de concordéncia com as afirmacdes que a seguir se apresentam.

Comprometimento dos funcionarios

Nem
- " concordo & do Media | Desvio
scordo . nem oncor: Padrio
Totalmente EiS oo discordo Consondo Totalmentke

Comprometimento

Recomendo os
EUClUsOsisanvipos 0 |oo| 1 ]|03| 30| 7.7 |23|593| 123 31.7
ds empresscomo
os melhores

Aempress emque
Sino s cos 1 03 | 23| 59| 110| 284| 178 [ 458| 69 | 17.8
melhores lugares
pars se trabslhar
Hs umas trocs justa
entre s minhs 3.81 0.81
contribuicSo e 0 1 003| 28| 72| 78 | 20.1| 208 | 536 | 66 17.0
que s empresa
investe em mim
Pretendo ficarna
empress, pelo 1 03 8 2.1 45 16| 198 | 510 | 129 | 33.2
menos, nos

proximos dois anos

4.24 0.59

No que diz respeito ao comprometimento podemos verificar que a resposta
com mais percentagem de respostas “concordo e concordo totalmente” foi:
“recomendo os produtos/servigos da empresa como os melhores” (59.3+31.7
=91.0%; M=4.24; DP = 0.59).

Na mesma linha temos: “hd uma troca justa entre a minha contribui¢do e
0 que a empresa investe em mim” (53.6+17.0 = 70.6%: M = 4.17;0.73).
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Envolvimento dos colaboradores

Os dados relativos ao envolvimento dos colaboradores surgem apresentados
na tabela seguinte.

Envolvimento dos Colaboradores
Nem
Discordo " concordo Concordo | Media | Desvio
Totalmente | Discordo nem Concordo | +otaimente Padrdo
discordo

Envolvimento

| Estou sstskero
como meu sctusl 2 05 | 16 | 41| 42| 108 | 212 | 546 | 113 | 29.1 | 4.09 0.78
emprego
Sinto orgulhoem
talarcomos 1 |03 | 9 |23|40]103]|205(528( 130335
outros sobrea
minhs empress
O meutrabaihoe
sigoque
resimente quero
fazere ndo
somente ummeio
de ganhara vids
Eu sinto-me
estimuladoe

desafisdopelo 2 05 | 13 | 34| 33| 85 |216| 557 | 121 | 31.2
meu trabsalho

4.18 0.73

1 |03 |9 |23]|34 88]|216|557| 123|317 | #18 [ OT

4.15 0.75

No que diz respeito ao envolvimento dos colaboradores verificamos que
as respostas mais votadas foram: “o meu trabalho € algo que realmente quero
fazer e ndo somente um meio de ganhar a vida” (55.7%; M =4.18; DP =0.71)
“e eu sinto-me estimulado e desafiado pelo meu trabalho™ (55.7%; M = 4.15;
DP =0.75).
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Recomendacao, lealdade e comunicacao boca a boca

Recomendacio / lealdade/ comunicacdo boca a boca

Nem

ndag3oll : concord Media | Desvio
zle:;‘::nic o :;ck:z: ‘I%tszcl;':::t Eiscond O nem Concordo Coo Padrao

bc:;a e o discordo Totalmente
Recomendo esta y 7

1 (o3| 5 | Y |as|12] 18] %7 | 148 372 B
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Sobre a recomendacio/lealdade/comunicacdo boca a boca as respostas
que obtiveram igual nimero de respostas foram: “recomendo os produtos/ser-
vicos da empresa como os melhores” (51.3%; M = 4.27; DP = 0.73) e “con-
verso sobre a empresa a amigos e familiares” (51.3%; M =4.20; DP = 0.68).

Objetivos prioritarios

Na sua opinido, tendo em conta os objetivos prioritdrios indicadas abaixo,
quais seriam aqueles que seriam relevantes na sua empresa.



258 Manuel Joaquim de Sousa Pereira

Objetivos Prioritarios
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No que concerne aos objetivos prioritdrios ou relevantes para as empresas,
as respostas que obtiveram mais votagdo foram na opcao “relevantes”: “me-
lhoria da imagem da empresa” (52.6%; M = 4.12; DP = 0.80); “melhoria da
adaptacdo a novas tarefas” (50.5%; M = 4.04; DP = 0.85) ¢ “melhoria das
relacdes interpessoais” (49.2%; M = 3.93; DP = 0.95).

Na opcao “muito relevante” podemos verificar as respostas: “aumento
da produtividade” (41.5%; M = 4.25; DP = 0.79): “aumento da motiva-
cao/satisfacdo dos funciondrios” (39.7%; M = 4.14; DP = 0.94) e diminuicao
do n° de reclamagdes” (39.4%; M = 4.02; DP = 1.06).

E de salientar que a “diminuicdo de acidentes de trabalho” representa na
opg¢ao “muito irrelevante” (12.1%; M = 3.54; DP = 1.56).



A relevancia da lideranga pessoal na performance organizacional... 259

Reputaciao e performance empresarial

Como classifica a performance da empresa nos seguintes indicadores compa-
rativamente a média das empresas do seu setor.

Reputacio e Performance Empresarial
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No que diz respeito a reputacio/ performance empresarial podemos obser-
var que as questdes que obtiveram mais respostas na op¢ao “superior a média”
foram: “qualidade dos produtos e servigos” (57.5%; M = 3.92; DP = 0.66);
“qualidade da gestao / lideranca” (51.3%; M = 3.69; DP = 0.70) e “imagem
de marca” (49.7%; M= 3.70; DP = 0.78).

Por outro lado, um dos aspetos a ressalvar é relativo & presenca glo-

bal (mercado internacional) que na op¢ao “muito inferior a média” obteve:
(21.9%; M =2.88; DP = 1.09).
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Satisfacdo em trabalhar na organizaciao
Qual o seu grau de satisfagdo em trabalhar nesta organizacao.

Grau de Satisfacao em Trabalhar na Organizacao
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Podemos verificar que relativamente a satisfacdo dos colaboradores nas
empresas verificamos que a op¢do “satisfeito” acolheu (42.0%) das respostas
e a opcao “muito satisfeito” recaiu (47.7%; M=4.35; DP=0.76).

Conclusao

No que diz respeito ao desenvolvimento das capacidades individuais estas as-
sentam na pro atividade pessoal ao nivel da capacidade de comunicar, partilhar
e fundamentalmente obter um feedback positivo dos interlocutores.

Tendo em considerac@o os aspetos relevantes para a eficiéncia do desem-
penho dos colaboradores podemos verificar que os principais fatores residem
na atitude positiva, autoandlise, automotivacdo, definicdao de objetivos, aliado
a capacidade de gerar acdo compreendendo os demais para ser compreendido
na organizacdo onde estd inserido. Se o sucesso ¢ algo idiossincritico, na
medida em que depende dos objetivos das organizacdes deve ter-se em consi-
deragdo a dimensdo, a motivacao e o empenho, assim como a cultura de cada
organizagdo. J4 a motivacdo € algo intrinseco a cada individuo que pode e
deve ser coadjuvado pela equipa.

O papel do lider nas organizacdes é de extrema importancia, na mediada
em que este deve incutir confianca, ambicao, atitude positiva, compreensao,
gestdo eficiente de expectativas através do exemplo e. essencialmente, da
capacidade de inspirar e gerar novos lideres com criatividade, inovacdo e au-
tolideranca, sem esquecer a visdo coletiva da prépria organizagao.

Em sintese, a gestdo eficiente da comunicac¢do nas organizacdes é fator
fundamental para facilitar a interatividade, a compreensao miitua e a potenci-
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acdo individual de forma continua, procurando dindmicas e sinergias capazes
de incutir um clima organizacional em harmonia constante com a visao estra-
tégica da propria organizacio.
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