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RESUMO

A presente monografia tem como tema "Lideranga como Factor Preponderante da
Motivacdo e Satisfacdo dos Colaboradores”. O problema a ser analisado é que a empresa
analisada evidencia uma ma gestdo no ambito da prossecucdo das actividades dos seus
colaboradores, uma vez que estes tém reclamado nos ultimos anos pelo clima organizacional
ndo favoravel. Assim sendo, questiona-se: Até que ponto a Lideranca contribuiu como Factor
Preponderante da Motivacdo e Satisfacdo dos Colaboradores da Mansourcing, Lda, no
periodo em analise (2016-18)? Hipoteses: Hi1 — A liderangca ndo constituiu um factor
preponderante da motivacao e satisfacdo dos colaboradores da Mansourcing, Lda entre 2016-
18; H> — A lideranca constituiu um factor preponderante da motivacdo e satisfacdo dos
colaboradores da Mansourcing, Lda entre 2016-18. O objectivo geral visa analisar a lideranca
entanto factor preponderante da motivacdo e satisfacdo dos colaboradores e os objectivos
especificos visam: i. Identificar os niveis de motivacdo e satisfacdo dos colaboradores da
Mansourcing, Lda. entre 2016-18; ii. Caracterizar a opinido dos colaboradores sobre o clima
organizacional Mansourcing, Lda; iii. Avaliar a relacdo entre a lideranca e o binémio
motivacao versus satisfacdo dos colaboradores no contexto da empresa Mansourcing, Lda. A
metodologia, quanto a abordagem, é mista. A populacéo é constituida por 40 colaboradores.
Como técnicas de andlise de dados, usou-se a documentacao indirecta, que abrange a pesquisa
documental e a bibliografica, combinada com documentacdo directa (questionarios) em forma
entrevistas. Os resultados da pesquisa mostram que entre 0s anos 2016 e 2018, a lideranca nédo
contribuiu significativamente para a motivacdo e satisfacdo dos trabalhadores. O lider tem
implementado o estilo de lideranca autocratica, onde o mesmo apresenta dominio sobre os
seus subordinados e 0s mesmos ndo tém influéncia nas tomadas de decisdo, o0 que
consequentemente leva a um clima organizacional desfavoravel. A pesquisa concluiu que a
empresa possui algumas lacunas relacionadas com as praticas de lideranca face a motivacgéo e
satisfacdo dos colaboradores. Recomenda-se a Mansourcing, Lda. a implementar um estilo de
lideranca democratica no sentido de manter a escuta-activa, onde ha, integracéo, colaboragdo
e influéncia dos elementos do grupo de subordinados nos processos de tomada de decisao;
adoptar mecanismos de criar programas de incentivos salariais, beneficios, reconhecimento de

desempenho e outros subsidios.

Palavras-chave: Lideranca; Motivacédo; Satisfacdo; Colaboradores; Clima Organizacional.



ABSTRACT

This monograph has the theme "Leadership as a Major Factor in Employee Motivation
and Satisfaction". The problem to be analyzed is that the analyzed company shows poor
management in the scope of the pursuit of the activities of its employees, since they have been
complaining in recent years about the unfavorable organizational climate. Therefore, the
question arises: To what extent did the Leadership contribute as a Preponderant Factor of
Motivation and Satisfaction of Mansourcing, Lda's Employees, in the period under analysis
(2016-18)? Hypotheses: H1 - Leadership was not a major factor in the motivation and
satisfaction of Mansourcing, Lda employees between 2016-18; H2 - Leadership was a major
factor in the motivation and satisfaction of Mansourcing, Lda employees between 2016-18.
The general objective aims to analyze leadership, however, a major factor in the motivation
and satisfaction of employees and the specific objectives aim to: i. Identify the levels of
motivation and satisfaction of Mansourcing, Lda. Employees between 2016-18; ii.
Characterize the opinion of employees on the organizational climate Mansourcing, Lda; iii.
Evaluate the relationship between leadership and the binomial motivation versus employee
satisfaction in the context of the company Mansourcing, Lda. The methodology, in terms of
approach, is mixed. The population is composed by 40 employees. As data analysis
techniques, indirect documentation was used, covering documentary and bibliographic
research, combined with direct documentation (questionnaires) in the form of interviews. The
survey results show that between the years 2016 and 2018, leadership did not contribute
significantly to the motivation and satisfaction of workers. The leader has implemented the
autocratic leadership style, where he has dominion over his subordinates and they have no
influence on decision making, which consequently leads to an unfavorable organizational
climate. The survey concluded that the company has some gaps related to leadership practices
in view of employee motivation and satisfaction. Mansourcing, Lda. Is recommended to
implement a democratic leadership style in order to keep listening active, where there is
integration, collaboration and influence of the members of the subordinate group in the
decision-making processes; adopt mechanisms to create programs of salary incentives,
benefits, performance recognition and other subsidies.

Keywords: Leadership; Motivation; Satisfaction; Contributors; Organizational Climate.



LISTA DE FIGURAS

Figura 1 — A lideranga como fungao de GeSta0..........ovvviiiiiiiiiieieiee e 8

Figura 2 — Instalagdes da Mansourcing, Lda...........cccccoveveiieiieieeic e 36



LISTA DE TABELAS

Tabela 1: Distribuicdo dos Inquiridos por EENEro............ovvuiiriiiiiriiriieeieiiananeenannss 37
Tabela 2: Distribuicdo dos inquiridos por faixa etaria................cccooeiiiiiiiiiiiiiiiinan, 38
Tabela 3: Distribuicdo dos inquiridos por grau académico.............ooevviiieaniininnaneannnnn, 39
Tabela 4: Como € a relacdo do lider com 0s trabalnadores?............ccooeveveiieninnieneseeeeeiees 40
Tabela 5: Qual € o papel do lider no ambito da motivacao e satisfacdo dos trabalhadores?....41

Tabela 6: A opinido dos elementos do grupo de subordinados influencia para a tomada de
(0 [<Toa 1Y T SRR 43

Tabela 7: Sente-se motivado(a) com a lideranca implementada na empresa?..........cc.cceevevennes 44

Tabela 8: Considera a lideranga como factor determinante da motivacao e satisfacdo dos
ErADAINATOIES?. ... ettt b ettt b et b be e reene e 46

\



LISTA DE GRAFICOS

Gréfico 1: Distribuicdo dos INqUiridos POr @ENero...........c.ouiviriniiiriiieiiieeeeieeeeaen 37
Gréfico 2: Distribuicdo dos inquiridos por faixa etaria................ccoooiiiiiiiiiiii i, 38
Gréfico 3: Distribuicdo dos inquiridos por grau académico................cooveviiininininnnn... 39
Gréfico 4: Como é a relacdo do lider com 0s trabalhadores?..........ccocevvvivvieneiniiecieeeeeeienn 40
Gréfico 5: Qual é o papel do lider no &mbito da motivacéo e satisfacdo dos trabalhadores?...41
Gréfico 6: A opinido dos elementos do grupo de subordinados influencia para a tomada de

0 L= o] Lo PSSP 43
Grafico 7: Sente-se motivado(a) com a lideranca implementada na empresa?..........cc.ccceeeee. 45
Gréfico 8: Considera a lideranca como factor determinante da motivacéo e satisfacdo dos
TrADAINAUOTES? . . et 46

Vil



LISTA DE ABREVIATURAS

Etc Etecetera
Lda. Limitada
P. Pagina

VIl



LISTA DE ACRONIMOS E SIGLAS

AGE — Administracéo e Gestdo de Empresas

ERC — Existéncia de Relacionamento e Crescimento
MS — Mansourcing

NUIT — NUmero Unico de identificacao tributaria

N° — NUmero

N — Tamanho (nimero de elementos) da populacéo

n — Tamanho (nimero de elementos) da amostra



Indice

DEDICATORIA ..ottt |
AGRADECIMENTOS ...ttt e e e e e e e e nnaee e 1
1 U 1Y PR i
A B ST R A CT et e e e e e et e e e rr e e araa e v
LISTA DE FIGURAS ...ttt et snae e nnae e e nnnee e Vv
LISTA DE TABELAS . ...ttt et e e aae e anee e VI
LISTA DE GRAFICOS ..ottt il
LISTADE ABREVIATURAS ... .ottt VI
LISTA DE ACRONIMOS E SIGLAS ...ttt IX
CAPTTULO ittt 1
1. INTRODUGAO ...ttt ses sttt anannas 1
L1 PROBLEMA ...ttt ettt ettt e e e 2
1.2. FORMULAGAO DE HIPOTESES.......ooiinrieieineeesieississssssesessssssssessssssessesenns 3
L3 JUSTIFICATIVA oottt bttt anas 3
(Y (@ 8 1 1Y77-X 070 RO 3
1.5, OBIECTIVOS ...ttt ettt sttt sttt bbbt ne e 3
1.5.1. ODJECLIVO QEIaAl.....cueevieiiceceee e 3
1.5.2. ODbjectivos SPECITICOS .......civiiiiiieiieie et 4
1.6. DELIMITACAO DO TEMA ....covuiiieeceeeeseeeeeeeete e tesee st eses s asnes st 4
CAPTTULO oottt 5
2. REVISAO DA LITERATURA ....ovieeeeee e 5
2.1. MARCO CONCEPTUAL ..ottt 5
2.1.1. CONCEITOS & GESLAO. ... veviveeieiieieeiieiee ettt bbbt 5
2.1.2. CONCEIt0S e OrgANIZAGAD ......coveiveeiiereeieie ettt bbbt 5
2.1.3. CONCEItOS e HABTANGA ..ottt 7
2.1.4. CONCEITO A8 MOTIVAGED ....oveveiiiiieieiiieieie ettt bbbt 9
2.1.5. Conceitos de SAtISTAGAD .........cceiieieieieie e 11

2.2. Desenvolvimento circunstancial, descritivo e detalhado do fenémeno em
351 (Lo [ TS S S PS 13
pZ2 T Y Lot T =T oo USSR 14

2.3.1 Evolucéo das abordagens sobre lideranga nas organizagoes .............ccccecvevennen. 14



2.3.2. Importancia da lideranga Nas organiZagies..........covveververeeriesieeseerieseeseeeseenns 15

2.3.3. As tendéncias da lideranga nas 0rganizagies. ...........ccevvveveerveseeseesieseesieereennns 15
2.3.4 O papel do lider no ambito da motivacéo e satisfacdo dos colaboradores......... 16
2.3.4.1. EStilos de LIGEranGa.........ccceeveieeiieiie e sie e see e 18
2.3.5 Clima 0rganizaCional ...........cocooueiieieiie e 20
2.3.6. Ciclo MOIVACIONAL..........ccieiiiieiieie e e 21
2.3.7. Teorias COMPOItAMENTAIS ........cvireeereietesie sttt 22
2.3.8. TEOMA X € TEONA Y .utiiiiiieieiie et siee ettt ettt sre e nre e nnes 23
2.3.9. Teoria doS dOiS TACIOIES ......ccueieeiieieeie e 24
2.3.10. TEOMMA ERC ...t ettt 26
2.3.11. Teoria das necessidades de McClelland ............ccooeieiiiiiiniiee, 27
2.3.12. Teoria da eqUIAAAE ...........oiiiiiieieeee e 28
2.3.13. Teoria da avaliaGao COGNITIVA ........coververieriiiiiriieieeie e 28
2.3.14. Teoria da fixagao de ODJECTIVOS ........coviviiiiiiiiiiiee e, 29
2.3.15. TeOria 0 FETOIGO......evieiitiiicieeiee e 29
2.3.16. Teoria da EXPECLAtiVA .........cccoueiieiieiiciicse e 29
2.3.17. Consequéncias da satisfacdo e insatisfagdo ............ccccccevveveiiiciicic s 29
2.4, Marco REfErenCial .........ccoovoiiiiiiiiiee e 30
2.4.1. EStUdOS INTEINACIONAIS ....veviviiieeiieiieie ettt 31
2.4.2. EStUAOS FEQIONAIS ......ecvvevieii ettt ste e ens 31
2.4.3. ESTUAOS NACIONGIS .......eveviiieiiieiieiieieie ettt st 31
CAPTTULO T it 33
3. METODOLOGIA ...ttt sttt e ne e 33
3.L. TIPODE PESQUISA ... .ottt e 33
3.1.1. QUANtO a0S ODJECLIVOS.......couieiieciecie et 33
3.1.2. Quanto aos procedimentos tECNICOS .........cccviveeeeerieierese e, 33
3.1.3. QuaNt0 & aDOrdAgEM ........oviiieiieeee e 33
3.2. POPUIAGED 8 AMOSIIA ....ccvieiieeeeeiie ittt bbbt 34
3.2. 1. POPUIAGED ...ttt bbbt 34
B N 410111 - PRSP RPRRRS 34
3.3. INStrUMENTOS € TECNICAS.....ccvveeeereeiieeiesie e sie e e e e e e e re e re e sreeseaeneennes 34
KB (0 TorTo [0 01T 0 (0L 35

3.5. TECNICA dE ANATISE U JAUODS. ....eeveieeeeeeeeieeeeeeee ettt ee e ee e eeeeeeeeeeereeereeeeereeeeereeeees 35



3.5.1. Triangulacao CIENTITICA. .......cceeieieeee e 36

3.6. CONSIABIACOES ELICAS .. ..vveveirreireeieeiesteeste et e steeste e te et e e esre e raesteeaesreesreennennes 36
CAPITULO IV ettt 38
4, RESULTADOS ..ottt ettt sttt sttt abe st e eneanas 38

4.1. Unidade de andlise: Empresa Mansourcing, Lda .........cccccoevviniinnnnnnc e 38

I I Y Lo PSSR 38
I 1 To PSSO SR 39
G T Y £ (o] - S PSSO 39
4.2. DADOS SOCIO-BIOGRAFICOS DOS INQUIRIDOS .......coveerireiercreeereeieienens 40
4.2.1. Distribuicdo dos inquiridos POr gENEIO.........ccereirererieirie e, 40
4.2.2. Distribuicdo dos inquiridos por faixa etaria..........cccceeerevriinisiieneesceee, 41
4.2.3. Distribuicdo dos inquiridos por grau aCademiCo ..........cccecerervrerereeeseninennen, 42
4.3. RESULTADOS DO OBJECTO DE ESTUDO......ccccciiiiieicieecee e 43
4.3.1. Relacéo do lider com 0s trabalnadores ...........ccoeeriiiiniieieec e, 43
4.3.2. Papel do lider no &mbito da motivacdo e satisfacdo dos trabalhadores............. 44
4.3.3. Estilo de lideranca implementada na MS, Lda .........ccccccevveveicieecc s 46
4.3.4. Niveis de motivacao e satisfacdo dos trabalhadores face a lideranca
IMPIEMENTAAA NA MS ... 47
4.4.5. Importéncia da lideranga como factor determinante da motivagdo e satisfagéo
dOS trabAINAAOIES .......oeeeieee et nreene e 49
CAPITTULO V.ot 51
5. DISCUSSAD ....oooiiiieieeieiieies et 51
CAPITULO V1 et 54
6. CONCLUSAO E RECOMENDAGOES ......cocoiiiiiieineineiiesiseieeesessise s 54
B.1. CONCLUSAD ..ottt 54
6.2. RECOMENDAGOES........ooiiieeteeeeeeteeseee e see et enee s enes st 55

REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS ... et e e er e aeen s 56



CAPITULO |

1. INTRODUCAO

A motivacdo e a satisfacdo sdo factores preponderantes para a eficacia na gestdo de
empresas. Deste modo, a lideranga tem um papel muito fundamental em assegurar que hajam
tais factores como motivacdo e satisfacdo de tal modo que promova o desenvolvimento

organizacional.

As aptidGes, capacidades e atitudes dos Gestores
para influenciarem as atitudes e os comportamentos dos
seus colaboradores, assumem um peso determinante no
desempenho das organizacGes, razdo pela qual o seu
estudo assume papel relevante. (Pinto, Rodrigues, Santos,
et al 2014: 148).

No mercado empresarial do contexto actual, um dos maiores desafios dos Gestores é de
desenvolver continuamente suas organizacGes por meio da competitividade, proporcionando
seus servicos e produtos com elevado nivel de exceléncia. Entretanto, o crescimento
organizacional depende fundamentalmente dos colaboradores que estiverem inseridos na

organizacao.

Pinto, Rodrigues, Santos, et al (2014), defendem que "tendo em conta os desafios que o
ambiente em constante mutacdo coloca a gestdo das organizacfes na actualidade, é cada vez

mais importante que os Gestores possuam capacidade de lideranca".

Os colaboradores, por sua vez, para que respondam 0s objectivos organizacionais devem
estar cada vez mais motivados e satisfeitos. Existem varias formas de contribuir para a
satisfacdo dos colaboradores como a questdo do clima organizacional favoravel, bons
relacionamentos interpessoais a nivel do topo ao operacional, capacitacdo continua,

programas de incentivos salariais, actividades internas entre outros aspectos.



1.1. PROBLEMA

A lideranca é uma ferramenta da gestdo imprescindivel para a prossecugdo das
actividades internas da organizacdo. Portanto, para que a organizacdo alcance seus objectivos
por meio dos seus colaboradores motivados e satisfeitos € necessario que os lideres executem
suas funcbes com um certo nivel de exemplaridade de modo a promover um alinhamento dos

objectivos organizacionais ao nivel do topo ao nivel operacional.

Pinto, Rodrigues, Santos, et al (2014) explica que "importa referir que nem todos os Gestores
tém as qualidades requeridas para serem bons lideres e nem todas as situacdes requerem

liderancas fortes".

N&o obstante, ainda que seja notério o empenho por parte dos lideres nas organizagdes
em garantir que respondam eficazmente os niveis de motivacdo e satisfacdo dos seus
subordinados face a concretizacdo dos objectivos organizacionais, existem algumas lacunas
nas empresas devido a desmotivacdo dos colaboradores que os leva a ficarem insatisfeitos
com o seu trabalho, como é o caso da Mansourcing, Lda. A empresa evidencia ter uma méa
gestdo no ambito da prossecucao das actividades dos seus colaboradores, uma vez que estes
tém reclamado nos Gltimos anos pelo clima organizacional ndo favoravel, por alegada falta de
transparéncia dos processos internos por parte dos seus lideres, bem como pela alegada falta
de incentivos salariais, em contrapartida, hd muito trabalho e sem reconhecimento do esfor¢o
demonstrado, associado ao excesso de burocracia ao invés de bom relacionamento

interpessoal, 0 que traz como consequéncias resultados ndo almejados.

Ruas (2006:70) explica que:
E a partir da pergunta a investigar que se compreende de forma mais
clara como se deve conduzir todo o processo de investigagdo para se dar uma
solucdo ao problema a ser investigado. E também através da pergunta a
investigar que se formulam as hip6teses de trabalho, que se identificam os
paradigmas de investigacdo a serem seguidos, que se pré-definem as
metodologias de investigagdo a serem utilizadas e se estabelecem as técnicas

de colecta de dados e informagéo.

Assim sendo e com base no exposto, formulamos a seguinte pergunta de pesquisa:

- Até que ponto a Lideranca contribuiu como Factor Preponderante da Motivagdo e

Satisfacéo dos Colaboradores da Mansourcing, Lda, no periodo em analise (2016-18)?



1.2. FORMULAGCAO DE HIPOTESES

H: — A lideranca ndo constitui um factor preponderante da motivacdo e satisfacdo dos
colaboradores da Mansourcing, Lda nos anos 2016 a 2018;
H> — A lideranga constitui um factor preponderante da motivacdo e satisfacdo dos

colaboradores da Mansourcing, Lda nos anos 2016 a 2018.

1.3. JUSTIFICATIVA

Numa perspectiva social, o estudo do tema visa agregar valores a sociedade numa
vertente mais sélida sobre a relevancia do impacto da lideranca face motivacédo e satisfacdo
dos colaboradores para as empresas nos dias de hoje.

Sob ponto de vista académico, o estudo possibilitard aprofundar os conhecimentos
numa visdo mais ampla sobre a lideranga no contexto da motivacdo e satisfagdo, como
também preparar a autora em termos de aplicabilidade destas ferramentas na Gestdo de
Empresas.

Sob ponto de vista econdmico ou empresarial, 0 estudo servira de suporte aos gestores no
alcance das metas das empresas, pois, acredita-se que um colaborador motivado se preocupa

em participar activamente nos resultados econémicos da empresa e orgulha-se por eles.

1.4. MOTIVACAO

A escolha deste tema motivou-me dado que actualmente € pertinente nas organizacdes a
questdo da motivacdo e satisfacdo dos colaboradores face aos resultados esperados.
Entretanto, a lideranca constitui um factor importante pelo que permite compreender como
implementar estratégias para a concretizacdo dos objectivos em alinhamento com as

expectativas dos colaboradores.

1.5. OBJECTIVOS

1.5.1. Objectivo geral
- Analisar a lideranga entanto factor preponderante da motivagcdo e satisfacdo dos

colaboradores.



1.5.2. Objectivos especificos
- ldentificar os niveis de motivacgdo e satisfacdo dos colaboradores da Mansourcing, Lda.
no periodo compreendido entre os anos 2016 e 2018;
Caracterizar a opinido dos colaboradores sobre o clima organizacional Mansourcing, Lda.
- Avaliar a relacdo entre a lideranca e o bindmio motivacdo versus satisfacdo dos

colaboradores no contexto da empresa Mansourcing, Lda.

1.6. DELIMITACAO DO TEMA

A pesquisa € intitulada: Lideranca como Factor Preponderante de Motivacdo e Satisfacdo

dos Colaboradores.

A pesquisa no tema acima referenciado € delimitada a empresa Mansourcing, Lda., sita na
cidade de Maputo. Foi escolhida por ser uma Instituicdo de direito privado, inserida na
cartegoria das Pequenas e Médias Empresas, dada a sua representatividade, se comparada
com as Grandes Empresas.

A escolha do periodo 2016-18 deve-se ao facto de se considerar um periodo significativo
para observar e analisar os registos ligados ao processo de liderangca da empresa escolhida, o

que, de certa forma, desperta interesse por uma pesquisa exploratoria.



CAPITULO Il

2. REVISAO DA LITERATURA

2.1. MARCO CONCEPTUAL

2.1.1. Conceitos de gestao
Sousa (1990), define que a gestdo € o processo de gerir trabalho com e através dos outros
a fim de se atingir eficazmente os objectivos organizacionais, usando eficazmente 0s recursos

€SCcassos um contexto em mudanga.

Chiavenato (2004), por sua vez, explica que a gestdo de pessoas baseia-se no facto de que
0 desempenho de uma organizacdo depende fortemente da contribuicdo das pessoas que a
compde, a forma como estdo organizadas, estimuladas e capacitadas, também como séo
mantidas num ambiente de trabalho comum, clima organizacional adequados, como estdo
estruturados e organizados os recursos humanos de modo a habilita-los a exercer maior poder
e liberdade de decisdo levando a maior flexibilidade e a reaccdo mais rapida aos requisitos

mutaveis do mercado.

Stoner (1999), explica que, a gestdo é o processo de planear, organizar, liderar e controlar
os esforcos realizados pelos membros da organizacdo e o uso de todos 0s outros recursos

organizacionais para alcancar os objectivos estabelecidos.

2.1.2. Conceitos de organizacao
Hampton (1992) define que organizacdo é uma combinacédo intencional de pesssoas e de

tecnologia para atingir um determinado fim ou objectivo.

Maximiliano (1985), por seu turno, define que organizacdo é uma combinacgdo de esforcos
que tem por finalidade, realizar propositos colectivos, combinando pessoas, espaco, dinheiro,

tempo, maquinas, equipamentos e conhecimentos.

Chiavenato (2000), por sua vez, entende que "organizacdo é um sistema de actividades

conscientemente coordenadas de duas ou mais pessoas".

Robbins (2002), sustenta que a "organizacdo € um arranjo sistematico de duas ou mais

pessoas que cumprem papéis formais e compartilham um propdsito comum™.



Chiavenato (2004), por ser turno, define que organizagdo é um grupo estruturado de
pessoas reunidas para atingir um conjunto de objetivos que um individuo sozinho n&o
conseguiria atingir, através de um conjunto de crencas, valores e comportamentos necessarios

ao seu funcionamento mediante uma cultura e estrutura organizacional propria.

Pinto, Rodrigues, Santos, et al (2014), entendem que organizagdo € um grupo estruturado
de pessoas, ou seja, um grupo onde cada pessoa € responsavel por tarefas bem definidas e
onde existe um sistema de articulacdo entre elas, que desenvolve um conjunto de actividades

visando a definicao e a prossecucao de objectivos comuns (de forma continuada no tempo).

Chiavenato (1993), sustenta que as organizagdes sdo a forma dominante de instituigéo
na sociedade, intervém em todos os aspectos da vida moderna e envolvem atencdo, tempo e
energia de imensas pessoas. Sdo a caracteristica de uma sociedade especializada e

interdependente, que se caracteriza por um crescente padréo de vida.

Texeira (2013), afirma que o homem vive numa “sociedade dominada por
organizagcOes, grandes ou pequenas, com ou sem fins lucrativos, nas quais as pessoas
trabalnham em conjunto, com vista a prossecucdo de objetivos que seriam impossiveis de

atingir se as pessoas trabalhassem isoladamente.

Giddens (2000), defende que uma organizacdo € em vasto grupo de pessoas,
estruturado em linhas impessoais e constituido para se alcangarem objectivos especificos. Ou
seja, as organizacdes assumem-se como uma grande associacdo de pessoas constituida com a
finalidade de alcancar determinados objectivos, estas organizagdes podem ser empresas,

hospitais, escolas, entre outros.

Chiavenato (1990), explica que as organizacdes permitem satisfazer diferentes tipos
de necessidades dos individuos: emocionais, espirituais, intelectuais, econémicas, etc. No
fundo, existem para cumprir objectivos que os individuos isoladamente ndo podem alcancar
em face das suas limitacOes individuais. Assim, as organizacOes sdo formadas por pessoas
para sobreporem suas limitacGes individuais com as organizagdes, a limitacdo final para
alcancar muitos objectivos humanos ndo € mais a capacidade intelectual ou de forca, mas a

habilidade de trabalhar eficazmente.



2.1.3. Conceitos de lideranga

Neves (2001), considera que os multiplos estudos sobre a teméatica tém mostrado a
lideranca como carateristica da personalidade, como forma indutora de obediéncia, como
exercicio de influéncia ou outros comportamentos especificos, como meio de persuaséo,
como relacdo de poder, como meio de alcancar objetivos ou como uma combinagdo de
maltiplos factores.

Silva (2016), define um novo conceito de lideranga como o processo de influéncia
interativa que ocorre num determinado contexto aceite pelas pessoas, para alcancar objectivos
comuns. O processo resulta de um conjunto de ac¢bes que produzem algo e levam a um
resultado particular. E caracterizado por influéncia entre o lider e os seguidores e ocorre num
determinado contexto, ou seja, se 0 contexto mudar a lideranca também sera diferente. O lider
tem de ser aceite pelas pessoas para que as mesmas 0 sigam, caso contrario o processo de
lideranca pode terminar. Por ultimo, o lider e os seguidores tém de trabalhar para objectivos

comuns pois, caso nao aconteca, o processo de lideranca pode ser afectado.

Maximiano (2002), define que lideranca é o processo de conduzir ac¢6es ou influenciar
0 comportamento e a mentalidade das pessoas ou é a realizacdo de metas por meio da
direccdo de colaboradores.

Yukl (1994), define lideranga como um processo de influéncia que implica a
interpretacdo dos acontecimentos pelos seguidores, a eleicdo dos objetivos para a organizacédo
0u grupo, a organizacao das atividades para alcancar os objetivos, a motivacdo e empenho dos
seguidores para atingir os objetivos, a manutencdo das relacfes de colaboracdo e do espirito
de equipa e a angariacdo de apoio e cooperacdo de sujeitos exteriores ao grupo ou

organizacao.

Long (2011), define lideranga como a funcdo de desenvolvimento de uma visdo
estratégica, juntamente com caracteristicas capazes de produzir as mudancas necessarias para

alcancar essa visao.

Pinto, Rodrigues, Santos, et al (2014), defendem que lideranga é o processo de influenciar
e motivar os comportamentos e as atitudes dos membros de uma organizacdo (ou parte dela),
para desenvolverem os esfor¢os requeridos para a definicdo e a prossecucdo dos seus

objectivos. A lideranga processa-se ao longo do tempo, ndo é um comportamento utilizado



pontualmente. A lideranca anda a par com a motivagdo: os subordinados s6 reconhecem um

lider como tal na medida em que este for capaz de os motivar.

Tal como a motivagdo e a comunicacao, a lideranca é uma das componentes da funcdo de

direccéo.

Figura 1: A Lideranca como fungdo de Gestéo
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objectivos comuns

Fonte: Pinto, Rodrigues, Santos, et al (2014)

Avolio (2009), afirma que a lideranga se concentra, ndo apenas no lider, mas também
nos seguidores, colegas, supervisores, contexto de trabalho e cultura, incluindo individuos de

todas as organizacgdes (publicas, privadas e sem fins lucrativos).

Rego e Cunha (2016), definem a lideranca como um processo de influéncia através do
qual alguém, individual ou colectivamente, conduz outras pessoas ou entidades a atuarem em

prol de objetivos comuns.

Kosner (2007), define a lideranca como a arte de mobilizar os outros para que queiram
lutar por aspiragdes compartilhadas; o que constitui um conceito no qual se destaca a palavra
“querer”, pois o que leva as pessoas a fazerem alguma coisa ndo é uma tarefa relativamente

simples.



Chiavenato (2005), por sua vez, define que a lideranca € um fendmeno social que ocorre
exclusivamente em grupos sociais. Ela é definida como uma influéncia interpessoal exercida
em uma dada situacao dirigida pelo processo de comunicacdo humana para a consecucgédo de

um ou mais objectivos especificos.

O mesmo autor defende que a lideranga existe para resolver conflitos. Ela ocorre em uma
dada estrutura social decorrente da distribui¢do de autoridade de tomar decisdes. Sendo assim,
a lideranca pode constituir um determinado grupo, para aumentar a satisfacdo das

necessidades ou evitar sua diminuicao.

Bass (1990), a lideranga é a interacdo entre dois ou mais elementos de um grupo que
geralmente envolve uma estruturacdo ou reestruturacdo da situacdo e das percecdes ou

expectativas dos membros.

Syroit (1996), apresenta a lideranca como um conjunto de actividades exercidas por um
sujeito detentor de uma posicdo hierarquicamente superior, direcionadas para a conducao e
orientacdo das atividades dos outros sujeitos, com o propdésito de atingir eficazmente o

objetivo do grupo.

Tannenbaum (1970), descreve a lideranga como uma influéncia interpessoal efectuada num
determinado contexto e conduzida através do processo de comunicacdo humana com a

intencdo de alcancar um ou varios objetivos especificos.

Hersey e Blanchard (1986), consideram a lideranca como o processo de influenciar as
atividades de um membro ou grupo com o proposito de deles conseguir esforcos que
permitam atingir metas numa determinada situacdo. Relaciona-se, entéo, algo que é funcéo do

lider, dos seguidores ou subordinados e de outras variaveis situacionais.

2.1.4. Conceito de motivacéo
Maximiano (2000), a palavra motivacdo (derivada do latim motivus, movere, que
significa mover) indica o processo pelo qual um conjunto de razGes ou motivos explica,

induz, incentiva, estimula ou provoca algum tipo de ac¢do ou comportamento humano.

Chiavenato (2009), conceitua que motivacao é tudo aquilo que impulsiona a pessoa a
agir de determinada forma ou, pelo menos, que da origem a uma propensdo a um
comportamento especifico. Esse impulso & acgdo pode ser provocado por um estimulo externo

(provindo do ambiente) e pode também ser gerado internamente nos processos mentais do



individuo. A motivagdo funciona em termos de forcas activas e impulsionadoras, traduzidas
por palavras como desejo e receio. A pessoa deseja poder e deseja status, receia 0 ostracismo
social e as ameacas a sua auto-estima. Além disso, a motivacdo busca alcancar determinada

meta, para cujo alcance o ser humano gasta energias.

Ferreira (2006) descreve motivacdo como o acto ou efeito de motivar; exposicdo de
motivos ou causas; 0 que induz incita ou motiva alguém a uma ac¢do; conjunto de factores
psicoldgicos (conscientes ou inconscientes), de ordem fisioldgica, intelectual ou afectiva, os

quais agem entre si e determinam a conduta de um individuo.

Robbins (2005), o define como o processo responsavel pela intensidade, direccéo e
persisténcia dos esforcos de uma pessoa para o alcance de uma determinada meta. Embora a
motivacdo de uma maneira geral, se relacione ao esforco para atingir qualquer objectivo. O
autor cita trés elementos-chave na definicdo de motivacdo que sdo: intensidade, direccdo e

persisténcia.

Zanelli (2004), para os psicologos o maior motivo para a diversidade da conduta das
pessoas, origina-se de um processo chamada motivacdo. A convicgdo compartilhada pelos
pesquisadores da importancia da motivacdo para o desempenho no trabalho, associada ao
reconhecimento da complexidade desse fendmeno e do limitado poder explicativo das teorias
da motivacdo, contribuiram muito para a incorporacao de conceitos e teorias que ndo estariam
directamente envolvidos e dessa forma vem dificultando a delimitacdo tedrica no campo de

estudos do comportamento nas organizagoes.

Walger e Viapiana (2014), explicam que a motivacdo ndo é algo que possa ser
directamente observado; infere-se a existéncia de motiva¢do observando o comportamento.
Um comportamento motivado se caracteriza pela forte energia dispendida e estar dirigido para

um objeto ou meta.

Robbins (2005), por sua vez, entende que a motivacdo é uma das grandes forgas
impulsionadoras do comportamento humano. E ela quem ird determinar os niveis de
desempenho pessoal e profissional, obtidos. Na organizacdo, esta directamente relacionada

com sentimento de pertenca, produtividade e valorizacéo, atribuidos interna e externamente.
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O mesmo autor acrescenta que funcionario motivado e produtivo é aquele que esta no
lugar certo, ou seja, que ocupa uma funcao capaz de explorar e estimular suas potencialidades,
bem como de lhe fornecer reconhecimento, através de um salario compativel, plano de
crescimento, beneficios, aliado a um reconhecimento auténtico por parte da organizacao que
ressalve o seu valor. Individuos motivados se mantém na realizagdo de suas tarefas até que
atinjam seus objectivos. Assim sendo, as organizac6es no sentido de melhorar a motivagao da
méao-de-obra, vém tentando por meio de intervencdes no ambiente em vez de relacéo

individual.

Robbins (2005), ao considerar que motivacdo € um comportamento externado, afirma
que pessoas motivadas dedicam um esfor¢co maior ao desempenho de suas actividades que as
desmotivadas, ja que necessidades ndo satisfeitas geram tensdo, estimulando a vontade do
individuo, desencadeando uma busca de metas determinadas, que uma vez cumpridas
satisfardo as necessidades e sucessivamente a reducdo da tensdo. A motivacdo dos
funcionarios os mantém em estado de tensdo, e buscam se engajar em actividades, para assim
diminuirem seu estado de tensdo, quanto maior a tensdo, mais actividades serdo necessarias

para obtencéo do alivio.

Spector (2003), defende que a motivacdo € um conceito que tem sido discutido
intensamente e de dificil defini¢do, geralmente descrito como um estado interior do individuo
qgue o induz a assumir determinados tipos de comportamentos. Motivacdo tem a ver com
direccgdo, persisténcia e intensidade do comportamento do individuo com o passar do tempo,
optando por comportamentos especificos dentro de muitos provaveis. A motivagdo vista por
outra perspectiva, refere-se ao desejo de adquirir algo ou alcancar algum objectivo, o desejo, a

vontade e a necessidade, resultam em motivacao.

Portanto, de acordo com 0s pressupostos dos autores acima, a motivacdo pode ser
entendida como elemento gerador de mudanca no que concerne a produtividade do
colaborador face a concretizagcdo dos objectivos organizacionais. O desejo do colaborador
tomar iniciativa ou ter ambicdo em agregar valor a organizagdo constitui um aspecto

motivacional.

2.1.5. Conceitos de Satisfacao
Spector (2002), define a satisfacdo no trabalho como uma variavel de atitude que

reflecte como uma pessoa se sente com relagdo ao trabalho de forma geral e em seus varios
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aspectos. Em linguagem corrente, satisfacdo no trabalho é quanto as pessoas gostam de seu
trabalho. Ainda de acordo com o autor, existem dois enfoques para o estudo da satisfagdo no
trabalho: o global e as facetas. O global trata da satisfacdo com um sentimento Unico e geral
em relacdo ao trabalho, J4 o das facetas trata os diferentes aspectos do trabalho com as

recompensas, salérios e beneficios, as condic¢Ges de trabalho e a natureza do trabalho em si.

Robbins (2002), explica que o termo satisfacdo com o trabalho refere-se a atitude geral
de uma pessoa em relacdo ao trabalho que realiza. Uma pessoa que tem um alto nivel de
satisfacdo com o seu trabalho, apresenta atitudes positivas em relagédo ao trabalho, enquanto a
pessoa insatisfeita apresenta atitudes negativas. As atitudes sdo afirmacgdes avaliadoras
favoraveis ou desfavoraveis em relacdo a alguma coisa. Satisfacdo com o trabalho refere-se a
diferenca entre as recompensas recebidas de facto pelo funcionario e aquilo que acredita

merecer.

Siqueira e Padovam (apud Siqueira e Gamide, 2004) entendem que a satisfacdo no
trabalho € um output, ou seja, um resultado do ambiente da organizacdo sobre a saude do
trabalhador, influenciando de forma direta em trés componentes psicossociais: conceito de
bem-estar no trabalho, envolvimento com o trabalho e o comprometimento organizacional

afectivo.

Chiavenato (2003), defende que a satisfacdo no trabalho estéa directamente relacionada
com alguns factores de infraestrutura fisica, cargos, salarios e remuneracao por produtividade.
A infra-estrutura fisica refere-se a adequacdo de instrumentos e ferramentas de trabalho e de
equipamentos de producdo para minimizar o esforco do operador e a perda de tempo na
execucdo da tarefa; melhoria do ambiente fisico de trabalho de maneira a que o ruido, a
ventilagdo, a iluminagédo e o conforto no trabalho n&o reduzam a eficiéncia do trabalhador.
Dessa forma tende a diminuir os riscos de doencas e lesdes.

Spector (2003), afirma que a satisfacdo é uma variavel que reflecte como o individuo
se sente em relacdo ao trabalho em seus diferentes aspectos e de forma geral, definem termos
simples que satisfacdo no trabalho € o quanto as pessoas gostam do seu trabalho. A satisfacdo
é, sem davida, a varidvel mais estudada desse sector da psicologia e tornou-se uma variavel

popular pela facilidade de sua avaliacéo.
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Tiffin e McCormick (1975), entre as décadas de 70 e 80,explicam que a satisfacéo
passou a ser entendida como uma atitude, onde era vista como um fator que de alguma forma
poderia predizer os comportamentos no trabalho, como, produtividade, desempenho,
rotatividade e absenteismo. Nessa ligacdo entende-se que independente da compreensédo
utilizada (factor motivacional ou natureza atitudinal), o trabalhador satisfeito também é um
trabalhador produtivo. O interesse a respeito da satisfacdo do trabalho tem um foco maior
sobre o desempenho dos funcionarios, pois essa variavel esta diretamente ligada com a

produtividade, o absenteismo e a rotatividade dos funcionarios dentro da organizacao.

Entretanto, a satisfacdo revela o sentimento do colaborador diante do seio laboral no
ambito dos resultados alcancados, quer seja a nivel das expectativas individuais ou

organizacionais.

2.2. Desenvolvimento circunstancial, descritivo e detalhado do fendmeno em estudo

Na década de 50 apresentou dois momentos diferentes: de um lado voltado a
produtividade e de outro a preocupacdo com a satisfacdo do trabalhador. Com isso pensava-se
gue ndo era possivel unir a produtividade a satisfacdo, como também o desempenho do
trabalhador levava a satisfacdo e realizacdo (Rodrigues 1998). Na década 60, foi marcado pelo
movimento reivindicatério dos trabalhadores norte-americanos e pelos estudantes franceses

diante dos questionamentos ao funcionamento de suas estruturas.

Devido a esse movimento reivindicatério onde o individuo tornou-se mais consciente e
favoreceu o desenvolvimento de estudos iniciados na década anterior, teve reflexos imediatos

no interior das organizacdes. (Rodrigues, 1998).

Spector (2003), explica que motivacao é um conceito que tem sido discutido intensamente
e de dificil definicdo, geralmente descrito como um estado interior do individuo que o induz a
assumir determinados tipos de comportamentos. Motivacdo tem a ver com direcgéo,
persisténcia e intensidade do comportamento do individuo com o passar do tempo, optando
por comportamentos especificos dentro de muitos provaveis. A motivagdo vista por outra
perspectiva, refere-se ao desejo de adquirir algo ou alcangar algum objectivo, o desejo, a

vontade e a necessidade, resultam em motivagéo.
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Ainda tratando do conceito motivagdo, Robbins (2005) o define como 0 processo
responsavel pela intensidade, direccdo e persisténcia dos esforcos de uma pessoa para o
alcance de uma determinada meta. Embora a motivacdo de uma maneira geral, se relacione ao
esforco para atingir qualquer objectivo. O autor cita trés elementos-chave na definicdo de

motivagdo que sdo: intensidade, direcgéo e persisténcia.

2.3. Marco Tebrico

2.3.1 Evolucéo das abordagens sobre lideranga nas organizacgoes

Cunha e Rego (2004), referem-se mesmo a impossibilidade de falar de gestdo e de
organizagdo sem recorrer ao conceito de lideranga. Apesar do incremento atual dos estudos
sobre a lideranca, esta temética remonta aos primordios da humanidade.

Stoner (1999), defende que na evolucdo do conceito de lideranca, houve uma transicao do
estilo de lideranca autoritario, baseado na orientacdo da Teoria X, para uma orientacdo
democratica, onde a orientacdo e voltada para a motivacdo ao empregado e o considerando
uma parte integrante da organizacdo. Com a descentralizacdo das decisdes e delegacdo de
responsabilidade, o lider tornou-se uma figura importante alinhando a organizacéo a estratégia
e estimulando que as pessoas realizem suas atividades, assumindo desafios e satisfazendo as
suas necessidades de autorrealizacdo. O envolvimento dos empregados na tomada de decisédo

0s torna mais comprometidos as metas da organizagao.

Tolfo (2004), explica que os pressupostos iniciais sobre lideranga eram baseados nos
grandes lideres, capazes de influenciar levas de seguidores. A teoria administrativa comecou a
mostrar seu interesse de forma mais sistematizada pela lideranca a partir das primeiras
escolas, que comecgaram a analisar como um campo de conhecimento. Para Taylor, a natureza
humana era inerentemente preguicosa, e cabia aos lideres o papel de manipular os
empregados, como se estivessem operando equipamentos. O foco do lider era definir e fazer
cumprir as tarefas e, desse modo, alcancar os objetivos organizacionais de forma mais

racional.

Entretanto, a lideranca nas organizagdes tem vindo a merecer uma especial atencdo ao
longo dos ultimos anos dado que actualmente funciona como um factor alicerce para o bom

funcionamento da organizacdo no ambito da prossecucgéo das actividades rotineiras.
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2.3.2. Importancia da lideranca nas organizacoes

Rego e Cunha (2016), defendem que a importancia da lideranca no ambito organizacional
tem sido alvo de estudos e teorias que advogam concec¢des diversas em torno desta questédo.
Tal como a definicdo do conceito, também a sua importancia levanta davidas infindas. Alguns
tedricos consideram que os lideres sdo determinantes para o sucesso ou o fracasso das equipas
e das organizagdes, mas outros, consideram “que o papel dos lideres ¢ escasso ou nulo, sendo

necessario deixar de romantizar a lideranca.

Ulrich (2015), por sua vez explica que a lideranca é importante, pois os lideres tém viséo,
dedicacéo, integridade, criatividade e estéo abertos para novas abordagens e pessoas, por iSso
sdo responsaveis por resolver desafios dos stakeholders, clientes, investidores, organizacao e
funcionarios. A lideranga comeca com bons resultados, o que leva os clientes a comprarem
mais, aos investidores terem mais confianga no futuro, os funcionarios sdo mais produtivos, e

a organizacao tem fortes condicdes para funcionar de forma perfeita).

Chiavenato (2005), sustenta que cada sucesso da empresa € 0 sucesso de um ou mais
executivos. Cada fracasso € o fracasso de um ou mais executivos. A exceléncia empresarial
estd profundamente relacionada com a exceléncia de gestdo. A visdo, a dedicacdo e a
integridade do executivo sdo os principais determinantes do sucesso empresarial.

A componente lideranca nas organizacdes constitui uma mais valia nas mesmas na
medida em que podera funcionar como mecanismo de implementacdo de estratégias genéricas

a nivel do topo face a concretizacdo dos objectivos organizacionais.

2.3.3. As tendéncias da lideranga nas organizagoes

Rego (1997), revela que a influéncia da lideranca € um processo transacional no qual um
individuo ou grupo atua com o proposito de modificar o comportamento de um outro sujeito
ou grupo num determinado sentido. A eficacia do lider esta intimamente ligada com a sua

capacidade de influenciar ndo s6 os seguidores como também os pares ou 0s agentes externos.

Syroit (1996), explica que a necessidade da lideranga se prende com factores de varia
ordem, das quais destacamos o caracter imperfeito da morfologia organizacional quanto a
regulacdo do comportamento, a relacdo entre a organizacdo e a comunidade envolvente, a

necessidade de mudangas sistémicas e o equilibrio da organizagéo.
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Chiavenato (2005), defende que a lideranca existe para resolver conflitos. Ela ocorre em
uma dada estrutura social decorrente da distribuicdo de autoridade de tomar decisdes. Sendo
assim, a lideranca pode constituir um determinado grupo, para aumentar a satisfacdo das

necessidades ou evitar sua diminuicao.

Krause (1999), por sua vez defende que quando ndo ha ninguém no controle (henhum
lider), nada de util, notavel ou rentavel pode ser alcangado. 1sso se aplica a todos os aspectos
da vida, especialmente no que diz respeito a competicdo em negocios. Em negocios
competitivos, a visdo de lideranca combinada com a accdo cooperativa é a Unica forma de
produzir resultados favoraveis. Dentro da organizacdo, os colaboradores precisam de pessoas
que os conduzam, empresas com grandes lideres sé tendem a crescer cada vez mais.

Deste modo, constata-se que 0 maior parte das organizacionais tendem a zelar pelas suas
actividades rotineiras através da lideranca que serve de suporte para delinear melhor as

estratégias a nivel da equipa de trabalho.

2.3.4 O papel do lider no @mbito da motivacao e satisfacdo dos colaboradores

Robbins (2005), defende que praticamente todos os funcionarios pertencem a uma
unidade de trabalho. Até certo ponto, seu desempenho depende da habilidade de interagir
eficazmente com seus colegas e chefes. Alguns funcionarios possuem excelentes habilidades
interpessoais, mas outros precisam de treinamento para melhoré-las. Isso inclui aprender a

ouvir, comunicar as ideias de maneira mais clara e a ser um membro mais eficaz na equipa.

Krause (1999), por seu turno, defende que quando ndo ha ninguém no controle (nenhum
lider), nada de til, notavel ou rentavel pode ser alcancado. Isso se aplica a todos os aspectos
da vida, especialmente no que diz respeito a competicdo em negocios. Em negocios
competitivos, a visdo de lideranca combinada com a acgdo cooperativa é a Unica forma de
produzir resultados favoraveis. Dentro da organizacdo, os colaboradores precisam de pessoas

que os conduzam, empresas com grandes lideres sé tendem a crescer cada vez mais.

Pinto, Rodrigues, Santos et al (2014), explicam que os gestores deverdo ter sempre
presente que a pratica da motivacédo se alicerca em diversos factores que se complementam,

tais como:

- A definig&o dos planos individuais de carreira;
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- A definigéo e o estabelecimento dos sistemas de incentivos;

- A definicéo de funces e de perfil de cada posto de trabalho;
- Os processos de recrutamento e contratacdo de pessoal.

Bennis (1996), defende que a presenca do lider é importante para a eficacia das
organizag0es, para as frequentes turbuléncias e mudancas do ambiente e para a integridade
das instituicbes. No actual ambiente de constante transformacdo e turbuléncia se faz
necessario a presenca de uma lideranca, e que a mesma seja a forgca incentivadora e
direcionadora tornando possivel o crescimento da organizacdo em meio a mercados

competitivos, tornando o simples exercicio da autoridade insuficiente diante desse contexto.

Stoner (1999), explica que conforme a Teoria Classica da Administracdo, o lider tem a
funcdo de estabelecer e fazer cumprir critérios de desempenho com o intuito de alcancar
objetivos organizacionais; e sua atencdo principal centralizava-se na necessidade da

organizacao e ndo nas necessidades do individuo.

Griffin (2006), afirma que os lideres reconhecem cada vez mais o valor dos recursos
humanos e se esforcam para compreender melhor as pessoas e 0s papéis que desempenham

em organizag0es complexas.

Krause (1994), por seu turno defende que um lider se preocupa com suas proprias
fraquezas e procura aperfeigoar-se a partir do seu interior. Quando uma pessoa exige dos
outros a perfeicdo, mas nunca corrige seus problemas que emanam de seu interior, ndo pode

ser um lider.

Yukl (1998), afirma que existem quatro processos fundamentais no exercicio da lideranca:
recolha e disseminacdo de informacdo, construgdo de relacionamentos, tomada de decisdes e

exercicio de influéncia.

Rego e Cunha (2016), corroboram que todos 0s processos sdo necessarios em todas as
equipas e
organizacles. Subjacentes a estes quatro processos, as actividades dos lideres podem agrupar-

se em trés categorias:
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- Comportamentos orientados para as tarefas: envolvem aspectos como a organizacao
do trabalho, o uso eficiente do tempo e dos diversos tipos de recursos, a monotorizagao e a
gestdo das operac0es, e a introducdo de melhorias continuas e de aumento da produtividade.

As competéncias técnicas sdo as mais relevantes para o exercicio destas funcoes;

- Comportamentos orientados para os relacionamentos: estdo sobretudo focados na
melhoria dos relacionamentos interpessoais, na cooperacdao, no trabalho de equipa, e na
construcdo da identificacdo dos individuos com a organizacdo. As competéncias

sociais/relacionais sdo imprescindiveis, sendo o lider ineficaz sem elas;

- Comportamentos orientados para a mudanca: focam a melhoria das condigdes
estratégicas da organizacdo, a adaptacdo a envolvente, a introducdo de mudancas nos
objetivos, nos processos, e nos produtos/servicos, e o fomento do empenho das pessoas na

implementacdo destas mudancas.

Kim e Mauborgne (2005), argumentam que estes comportamentos devem ser providos dos
trés E’s:
1. E preciso ‘envolver’ as pessoas nas decisdes estratégicas que as afectam, convidando-
as a contribuir e a discutir os méritos e deméritos da proposta;
2. E necessario explicar as pessoas as razdes pelas quais a estratégia deve ser
implementada;
3. Importa clarificar as regras do jogo inerentes a nova estratégia, e as expectativas e 0s

papéis que cabem as pessoas envolvidas.

Portanto, compete ao lider assegurar que as normas e 0s objectivos predefinidos na
organizacdo estejam a ser cumpridos em prol das missdo da organizacdo, pelo que a sua

permanéncia na organizacao é fundamental.

2.3.4.1. Estilos de Lideranca

Chiavenato (2005), explica que lideranca é uma funcgéo de trés variaveis: o lider, o grupo,
e a situacdo em que se encontram. A lideranca ndo € uma habilidade nata, nem privativa de
alguns poucos superdotados. Ela tem de ser aprendida e incorporada ao comportamento do
gerente para fazer parte do seu cotidiano no trabalho.
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Chiavenato (2005), salienta que existem os seguintes tipos de lideranca:

1. Lideranca Autocratica;
2. Lideranca Liberal;
3. Lideranga Democrética.

I.  Lideranca autocratica
Chiavenato (2005:125), explica que:

Na tomada de decisbes, apenas o lider decide e fixa as
directrizes, sem qualquer participacdo do grupo. Determina
providéncias para a execugao das tarefas, na medida em que sdo
necessarias e de modo imprevisivel para o grupo e define qual a
tarefa que cada um devera executar e qual seu companheiro de
trabalho. Na verdade, o lider é pessoal e dominador nos elogios e

nas criticas ao trabalho de cada um.

O mesmo autor, salienta que sobre este estilo de lideranga apresentam maior volume de
trabalho produzido, com evidentes sinais de tensdo, frustracdo e agressividade. Isso leva a
crer, que o lider autocratico consegue que 0 grupo exerca tudo o que lhe é pedido, mas com o

grau de motivacdo muito baixo, os colaboradores ndo se sentem reconhecidos.
Il.  Lideranca liberal

Chiavenato (2005), explica que € a lideranca onde ha liberdade para decisbes grupais ou
individuais, com participacdo minima do lider, pois a participacdo do mesmo é limitada,

apresentando apenas alternativas ao grupo. Absoluta falta de participacéo do lider.

O mesmo autor, defende que 0s grupos ndo se sairam bem quanto a quantidade nem tanto
a qualidade, com sinais de forte individualismo, desagregacdo do grupo, insatisfacéo,
agressividade e pouco respeito ao lider.” Nesse contexto podemos analisar que ndo ¢ uma
melhor forma de liderar, pois nem sempre 0s integrantes de um grupo tém a experiéncia e
conhecimento, sendo assim o grupo gera melhores resultados com a participacdo ativa do

lider.
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I1l.  Lideranga democrética
Chiavenato (2005), defende que as directrizes sdo debatidas e decididas pelo grupo que é

estimulado e assistido pelo lider. As divisdes das tarefas ficam a critério do grupo.

O mesmo autor, explica que 0s grupos ndo chegaram a apresentar um nivel quantitativo de
producdo tdo elevado como quando submetidos a lideranga autocratica, porém a qualidade do
trabalho foi surpreendentemente melhor, acompanhada de um clima de satisfacdo, de

integracdo grupal, de responsabilidade e de comprometimento das pessoas.

IV.  Lideranca situacional

"A chave da utilizagdo da lideranca situacional consiste em avaliar o nivel de maturidade dos liderados e

comportar-se de acordo com o modelo. Na Lideranga Situacional esta implicita a idéia de que o lider deve ajudar

os liderados a amadurecer até o ponto em que sejam capazes e estejam dispostos a fazé-lo". (Hersey e

Blanchard, 1986: 193)

" O lider que possui caracteristica da lideranca situacional deve prestar total apoio aos seus
liderados, pois propbe metas a eles mediante o grau de capacita¢do e maturidade alcangadas

pelas pessoas". (Hersey e Blanchard, 1986: 193)

Entretanto, € comum cada organizacdo possuir seu estilo de lideranga dependendo do perfil
comportamental de cada elemento do nivel do topo, tendo em conta as perspectivas de cada

elemento.

2.3.5 Clima organizacional

Martins (2008), defende que clima organizacional € um conceito importante para a
compreensdo do modo como o contexto de trabalho afecta 0 comportamento e as atitudes das
pessoas neste ambiente.

Marchiori (2008), por seu turno, explica que € fundamental a existéncia de ambientes de
trabalho que preservem a satisfacdo do funcionario e o respeito ao ser humano. Assim, quanto
maior for o envolvimento do funcionario com a organizacdo maior sera 0 Seu

comprometimento.

Luz (2003), define que o clima organizacional é a qualidade ou propriedade do ambiente

organizacional, que é percebida ou experimentada pelos membros da organizacéo e influencia
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0 seu comportamento. Nesse sentido a pesquisa de clima é importante porque cria uma base
de informac0es, identifica e compreende 0s aspectos positivos e negativos que impactam no
clima e orienta a definicdo de planos de acdo para melhoria do clima organizacional e da
satisfacdo do funcionario e da produtividade da organizacdo. E também uma forma de mapear
0 ambiente interno da empresa para assim identificar os focos de problemas melhorando o
ambiente de trabalho.

"Administrar o clima organizacional é uma accao estratégica para as empresas, pois ele é
a qualidade ou propriedade percebida ou experimentada pelos participantes da empresa e que

influencia o seu comportamento”. (Chiavenato, 2005)

"Clima é representado pelos sentimentos que as pessoas partilham a respeito da
organizacdo e que afetam de maneira positiva ou negativa sua satisfacdo e motivacdo pelo
trabalho". (Maximiano, 1997)

Chiavenato (2005), explica que o clima organizacional refere-se ao ambiente interno
existente entre os membros da organizagdo e esta intimamente relacionado com o grau de
motivacao de seus participantes. O termo clima organizacional refere-se especificamente as
propriedades motivacionais do ambiente organizacional, ou seja, aqueles aspectos da
organizacdo que levam a provocacdo de diferentes espécies de motivacdo nos seus
participantes. Assim o clima organizacional é favoravel quando proporciona satisfacdo das
necessidades pessoais dos participantes e elevacdo do moral. E desfavoravel quando
proporciona a frustracdo daquelas necessidades. Na verdade, o clima organizacional

influencia o estado motivacional das pessoas e é por ele influenciado.

Entretanto, o clima organizacional contribui fundamentalmente para os niveis de
motivacao e satisfacdo dos colaboradores na medida em que exista um ambiente favoravel no

que tange as relacdes interpessoais.

2.3.6. Ciclo Motivacional
"Ciclo acontece conforme a seguinte sequéncia: estando o individuo em equilibrio,
primeiro surge uma necessidade, que o induz a um estado de desequilibrio, que o leva a se

comportar de determinada maneira para se livrar desse estado”. (Chiavenato, 2005)

Blanchard (2004), por sua vez explica que uma vez que as necessidades (motivos) séo

dirigidas para objectivos, conscientes ou subconscientes, que se encontram fora da pessoa, 0
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individuo procurara, por meio desse comportamento, atingir certo objectivo e, com isso,

satisfazer a necessidade ou motivo predominante.

Desta feita, o ciclo motivacional ocorre na medida em que os objectivos do colaborador
sdo alcancados, o que efectivamente, podera manter um ponto de equilibrio face as suas

expectativas.

2.3.7. Teorias comportamentais

a) Teoria da hierarquia das necessidades
Maslow (1970), defende que a Teoria da Hierarquia das Necessidades consiste numa

hierarquia de cinco categorias de necessidades:

1. Fisioldgicas;

2. Seguranca;

3. Sociais;

4. Estima;

5. Autor realizagéo.

O mesmo autor explica que na medida em que cada uma dessas necessidades € satisfeita, a

préxima torna-se a dominante.

1) Necessidades fisioldgicas
Maslow (1970), explica que sdo as necessidades mais béasicas do ser humano e as mais

preponderantes também. Ex: alimento, repouso, abrigo, sexo.

2) Necessidades de seguranca
Maslow (1970), afirma que constituem o segundo nivel e surgem quando as necessidades
fisiolOgicas ja estdo satisfeitas. Ex: seguranca, protecdo contra o perigo, doenca, incerteza,

desemprego.

3) Necessidades sociais
Maslow (1970) defende que estas necessidades surgem quando as necessidades mais
baixas estdo relativamente satisfeitas. EX.: relacionamento, amizade, aceitacdo, afeicao,

compreensdo, consideracao.
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4) Necessidades de estima
Maslow (1970), explica que se relacionam com a maneira como o individuo se vé e se
avalia. Ex: satisfacdo do ego, orgulho, status e prestigio, autor respeito, reconhecimento,

confianca, progresso, apreciacdo, admiracdo dos colegas.

5) Necessidades de auto realizacéo
Maslow (1970), defende que sdo as necessidades humanas mais elevadas e que estdo no
topo da hierarquia. Ex.: realizacdo de nosso proprio potencial, exceléncia pessoal,

competéncia, tarefas desafiadoras.

Portanto, de acordo com a hierarquia das necessidades acima referida, compreende-se 0
colaborador cria campo de motivacéo e satisfacdo na medida em que consegue suprir cada

uma das necessidades de forma faseada.

2.3.8. Teoria X e Teoria Y

Criada por Douglas McGregor (1992), propde duas visdes do ser humano: uma negativa
(teoria X) e uma positiva (teoria Y), consideradas como perspectivas conflitantes.

McGregor (1992), explica que o ser humano em geral ndo gosta intrinsecamente de
trabalhar, e trabalha o minimo possivel. Devido a isso, a maior parte das pessoas precisa ser
coagida, vigiada, orientada, ameacada com castigos, a fim de fazer o devido esfor¢o para
alcancar os objetivos da organizacdo. O ser humano médio prefere ser dirigido, desejando

evitar responsabilidades; é pouco ambicioso, procurando seguranga acima de tudo.

O mesmo autor, explica que a Teoria Y, parte do principio de que as pessoas gostam de
trabalhar, sdo criativas e competentes, buscam responsabilidades e podem demonstrar auto-
orientacdo; e consideram o trabalho como algo natural a ser realizado, representando a
integracdo de objetivos individuais e organizacionais, através de acBes baseadas nas seguintes

premissas:

a) O dispéndio de esforgo fisico e mental no trabalho é tdo natural como 0 jogo ou
descanso. O ser humano comum n&o detesta, por natureza, o trabalho. Dependendo de
condicBes controlaveis, o trabalho pode ser uma fonte de satisfacdo ou uma fonte de

punicao.
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b) N&o considera como unicos estimulos o controle externo e a ameaga de punicéo. Parte
do principio de que 0 homem est& sempre disposto a se autodirigir e se autocontrolar a
servico de objetivos com 0s quais se compromete.

c¢) O compromisso com 0s objetivos é dependente das recompensas associadas a sua
consecucdo. A mais importante dessas recompensas, isto é, a satisfacdo do ego e das
necessidades de autoafirmacdo pode ser produto direto do esforco feito em vista dos
objetivos organizacionais.

d) O ser humano comum aprende, sob condi¢des adequadas, ndo sé a aceitar

responsabilidades como procuré-las.

Entretanto, conforme as teorias propdem, tudo indica que se o colaborador ndo estiver
motivado e satisfeito ndo podera sentir apreco pelo trabalho. Numa possibilidade contraria,
podera ser evidente que se o colaborador estiver motivado e satisfeito, podera sentir aprego
pelo seu trabalho e contribuir activamente pa melhor produtividade da organizagéo.

2.3.9. Teoria dos dois factores

Herzberg (1997), defende que os factores envolvidos na producdo da satisfacdo (e
motivacao) no trabalho sdo separados e distintos dos factores que levam a insatisfacdo no
trabalho. J& que é necessario considerar factores separados, dependendo do facto de estarmos
examinando a satisfagdo ou insatisfacdo no trabalho, segue-se que esses dois sentimentos ndo
sdo antagonicos. O oposto de satisfacdo no trabalho ndo € insatisfacdo no trabalho, mas sim a
auséncia de satisfacdo; e, da mesma forma, o oposto de insatisfacdo no trabalho ndo é

satisfagdo no trabalho, mas sim auséncia de satisfacéo.

a) Factores higiénicos

Herzberg (1997), afirma que estes factores estdo localizados no ambiente
organizacional que circunda a tarefa e estdo fora do controle das pessoas. Ex: salario,
beneficios sociais, tipo de chefia ou supervisdo, condi¢des fisicas e ambientais de trabalho,
politicas e diretrizes da empresa, clima de relacionamento entre a empresa e funcionarios,

regulamentos, etc.
Daft (2005), explica que os factores higiénicos envolvem a presenca ou auséncia de

aspectos insatisfatorios no trabalho e os motivacionais ou intrinsecos, relacionados ao

trabalho propriamente dito, influenciam a satisfag@o no trabalho.
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Chiavenato (2000), por sua vez defende que os factores higiénicos dizem respeito as
condicOes que actuam sobre a pessoa enquanto trabalha, como fisicas e ambientais de trabalho,
natureza do cargo, autoridade, salario, beneficios sociais, clima de relaces entre a direccdo e 0s
empregados, regulamentos internos, seguranga no cargo, relagdes com os colegas, oportunidades
existentes.

Gil (2001), acrescenta a esses bdénus e prémios, condi¢des de trabalho (equipamentos,
maquinas, quantidade de horas de trabalho), planos de saide, condic¢des fisicas de seguranca e
permanéncia no emprego, politicas da empresa (normas formais, regras informais), tipo de

supervisdo recebida.

Salgado (2005), defende que, Herzberg, que distinguiu, entre os factores existentes,
aqueles que ele considerava motivadores dos que ele considerava higiénicos, ou seja, aquela cuja
auséncia ou desatencdo implicava insatisfacdo dos trabalhadores, mas cuja presenca, considerada
satisfatoria, ndo gerava nas pessoas qualquer satisfacdo pela realiza¢do do trabalho ou vontade de

trabalhar.

b) Factores motivacionais

Hezberg (1997), defende que séo os factores intrinsecos, pois se relacionam com o
contetido do cargo e com a natureza das tarefas que a pessoa executa. Estdo sob o controle do
individuo, pois se relacionam com a actividade que este desempenha. Envolvem sentimentos
de crescimento individual, reconhecimento profissional e auto realizacdo. EX.: trabalho em si,
realizacdo, reconhecimento, progresso profissional e responsabilidade, etc. Herzberg
pressupde que a motivacdo esta ligada as condicGes de trabalho oferecidas pela organizacao,

envolvendo autonomia e autodesenvolvimento.

Daft (2005), considera que factores motivacionais dizem respeito as necessidades de alto
nivel.de acordo com Chiavenato (2005), relacionam-se com as atribuigdes e deveres do cargo - 0
trabalho em si — e produzem efeito duradouro de satisfagdo e de aumento de produtividade acima
dos niveis normais. Estes autores depreendem que eles envolvem sentimentos de realizacdo,
responsabilidade, crescimento, reconhecimento profissional, manifestados por meio de exercicios
das tarefas e actividades que oferecem suficiente desafio e significado para o trabalho.
Depreendem também que quando esses factores sdo Optimos, a satisfacdo se eleva
substancialmente; quando séo insuficientes, acarretam a auséncia de satisfacdo. Além disso, eles

enfatizam que sdo factores de motivacdo porque as pessoas 0s consideram intrinsecamente
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recompensadores e percebem a importancia das actividades que realizam, a associagdo entre suas

accdes no trabalho e seu progresso e crescimento no mesmo.

Deste modo, por um lado os aspectos higiénicos estdo ligados a questdo do ambiente
favoravel, o que constitui uma mais valia para o colaborador. Por outro lado os aspectos

motivacionais tem que ver com perspectivas do colaborador

2.3.10. Teoria ERC

Alderfer (1969), criou a teoria ERC (Existéncia, Relacionamento e Crescimento), é
uma teoria alternativa a de Maslow, pois reduziu de cinco para trés as necessidades
consideradas essenciais ao ser humano, ordenadas da seguinte forma: EXisténcia,
Relacionamento e Crescimento. Necessidades de Existéncia: sdo as necessidades de bem-estar

fisico (fisiologicas e de seguranca).

O mesmo autor, explica que as necessidades de Existéncia se relacionam aos desejos
fisiologicos fundamentais a sobrevivéncia, como fome e sede, e desejos materiais, como
remuneracdo, bonificacdo e seguranca. Nesse contexto, 0s recursos quando se apresentam
escassos, fazem com que a satisfacdo das necessidades de existéncia seja voltada a frustracéo
das mesmas necessidades para outro individuo, pois, quando ndo ha recursos de maneira

suficiente para ambos, as necessidades ndo se satisfazem.

O mesmo autor, defende que necessidades de Relacionamento: referem-se ao desejo
de interacdo social (necessidades sociais e de estima). As necessidades de relacionamento se
caracterizam pelo compartilhamento de pensamentos e sentimentos. A interagdo com outras
pessoas em uma relacdo mutua é necessaria, ocorrendo assim a satisfacdo ou frustracdo nas
relacBes, sejas elas com individuos ou grupos, colegas de trabalho, chefes, subordinados,

familia e amigos.

Afirma ainda que necessidades de Crescimento: sdo as necessidades de
desenvolvimento do potencial humano, do desejo de crescimento e competéncia pessoal
(estima e autor realizacdo). Alderfer trata das necessidades de crescimento como os desejos que 0
individuo possui no meio no qual est4 inserido e em si proprio. O reconhecimento, autoestima,
autorrealizagdo, treinamento e promocdo, Sd0 componentes que trazem a satisfacdo dessas

necessidades, onde a pessoa tende a se sentir mais realizada.
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Daft (2005), por seu turno defende que o0 modelo ERC e a Hierarquia das Necessidades de
Maslow sdo parecidos, devido a mesma disposi¢do hierdrquica e por presumirem que 0S
individuos se movimentam para cima na hierarquia, um passo por vez, apesar de Alderfer ter
reduzido a trés as categorias de necessidades e proposto ser o direcionamento para cima na
hierarquia mais complexo, reflectindo um principio de frustracdo-regressdo. Nesse sentido, Daft
observa que um funcionario que ndo consegue satisfazer uma necessidade para o crescimento
pessoal podera reverter para uma necessidade de ordem mais baixa e redireccionar seus esforgcos

para poder fazer muito dinheiro.

O mesmo autor, explica que, o modelo ERC, portanto, € menos rigoroso do que a
hierarquia das necessidades de Maslow, sugerindo que os individuos podem se movimentar para
baixo assim como para cima na hierarquia, dependendo da sua habilidade em satisfazer as

necessidades.

Portanto, esta teoria permite ao colaborador satisfazer suas necessidades de forma

alternativa, diferentemente da hierarquia das necessidades que obedece somente uma sequéncia.

2.3.11. Teoria das necessidades de McClelland
McClelland (1961), descreve que as necessidades sao adquiridas no decorrer do tempo e
como resultado das experiéncias de vida de cada um, podendo serem aprendidas,

desenvolvidas ou ensinadas. Sdo apontados trés tipos de necessidades humanas:

1. Necessidade de realizacdo;
2. Necessidade de poder;

3. Necessidade de Associacao.

1) Necessidade de realizacéo

McClelland (1961), afirma que esta necessidade busca da exceléncia, de se realizar em
relacdo a determinados padrdes, de lutar pelo sucesso.

Esta necessidade compreende a capacidade do colaborador estar orientado para 0s

resultados através do seu empenho na prossecucao das actividades.
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2) Necessidade de poder

McClelland (1961), refere que compreende a necessidade de fazer as outras pessoas se
comportarem de uma maneira que ndo o fariam naturalmente. Buscam estar no comando,
influenciando os outros.

Esta necessidade assume a possibilidade de levar parte das outras pessoas a serem
influenciadas por um elemento que demonstra dominio perante os outros com vista a levar a

segui-lo.

3) Necessidade de associacéo

McClelland (1961), defende que é o desejo de relacionamentos interpessoais proximos e
amigaveis. Buscam a amizade, preferem mais cooperagdo e menos competicao.

Esta necessidade revela a relevancia do colaborador manter suas relacdes interpessoais

com os demais, mantendo um circuito de colaboragédo entre as partes.

2.3.12. Teoria da equidade

Adams (1965), defende que é a teoria onde os individuos comparam as condi¢fes e 0s
resultados de seu trabalho com aqueles de outros colaboradores, comportando-se de maneira a
eliminar quaisquer injusticas. Por exemplo, se uma pessoa acredita que a recompensa obtida pela
sua contribuicdo é menor do que a de outras pessoas, ela percebe ai uma injustica. Quando essa
injustica é percebida, a Teoria da Equidade prevé que as pessoas serdo motivadas a agir de modo a
restaurar o senso de justica.

Esta teoria tem o enfoque em anélise comparativa sobre as condi¢Ges de trabalho e os

resultados dos colaboradores.

2.3.13. Teoria da avaliacdo cognitiva

Desenvolvida por Deci e Ryan (1985), propdem que a introducdo de recompensas externas,
como pagamento para trabalhos, que eram anteriormente gratificantes apenas pelo seu contetdo,
tende a reduzir a motivacdo. As motivacles intrinsecas, como realizacdo, responsabilidade e
competéncia sdo independentes de motivadores extrinsecos, tal como alta remuneragéo,
promogdes, boas relagcbes com a supervisao e condi¢des agradaveis de trabalho.

Esta teoria assume a possibilidade de reconhecimento e retribui¢Ges para o colaborador por

meio do seu esforgo.
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2.3.14. Teoria da fixacdo de objectivos
Locke e Henne (1986), defendem que a fixacdo de objectivos constitui a maior fonte de
motivacdo do trabalho. Considera que as pessoas, além de estarem motivadas para satisfazerem as
suas necessidades, estdo estimuladas também para o alcance de determinadas metas. Esta teoria
sustenta que objectivos especificos e dificeis, com feedback, conduzem a melhores desempenhos.
Esta teoria assenta na definicdo dos resultados esperados, o que podera gerar um estimulo para

que o colaborador seja mais produtivo.

2.3.15. Teoria do reforco

Robbins (2005), explica que a teoria do reforco é vista como o lado oposto do pensamento
dos tedricos da fixacdo de metas. A teoria de fixacdo de metas apresenta uma abordagem
cognitiva, isto é, afirma que os objectivos de um individuo geram suas accdes. Ja a teoria do
reforco, apresenta uma abordagem comportamentalista, isto &, o comportamento é
condicionado pelo reforco e é causa do ambiente. Esta teoria ndo se preocupa com as
necessidades nem com o motivo das escolhas das pessoas, mas diz respeito ao que ocorre a
uma pessoa quando ela pratica uma determinada acdo, ignora sentimentos, atitudes,
expectativas e outras variaveis cognitivas. Nesta teoria 0 comportamento é controlado pelos
reforcos externos que, quando imediatamente seguidos de uma resposta, aumentam a

probabilidade de o comportamento ser repetido.

2.3.16. Teoria da Expectativa

Salgado (2006), defende que a teoria afirma que quando uma tarefa tras a expectativa de
recompensas organizacionais e desta forma bons resultados pessoais o individuo apresenta-se
mais motivado a realizé-la. A motivacgdo do individuo para exercer esforgo é baseada nas suas
expectativas de sucesso. A motivagdo das pessoas para produzir e cooperar com as metas da
organizacdo, depende dos objetivos individuais e da percepcdo que a pessoa tem da utilidade
desse desempenho como meio de atingir estes objetivos.

Esta teoria contribui para o desempenho do colaborador ao mais alto nivel pelo que o

mesmo ja se encontra coinsciencializado das recompensas que podera ganhar.

2.3.17. Consequéncias da satisfacdo e insatisfacéo
Herzberg (1997), explica que “a concepg¢do que aborda insatisfacdo e satisfacdo no
trabalho s@o fendmenos distintos, sendo que a insatisfacdo esta relacionada aos factores que

determinam o trabalho, como ambiente, recompensas e chefia”. Desta forma, quando se tem
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um funcionario insatisfeito o mesmo pode se expressar de diversas maneiras, entre elas, cita-
se, pedir demissdo, reclamar, tornar-se insubordinado, furtar a empresa ou simplesmente fugir

de suas responsabilidades.

Robbins (2005), apresenta quatro tipos de comportamentos possiveis:

1. Saida: voltado ao abandono da empresa, incluindo a busca de um novo emprego e

demissao;

2. Comunicagdo: indica a tentativa de melhorar as condi¢cbes, de forma ativa e

construtiva, incluindo discusséo dos problemas na organizacdo ou atividades sindicais;

3. Lealdade: indica a espera otimistas, porém de forma passiva, de que a melhora vir3,

em defesa da prépria organizacao;

4. Negligéncia: é quando ndo ha atitude, deixar a situa¢do piorar. Incluir absenteismo,

atraso, baixa no desempenho e aumento no indice de erros.

Robbins (2005), explica que pode-se observar que os comportamentos relacionados a
saida e negligéncia afectam as varidveis de desempenho, ou seja, produtividade, absenteismo
e rotatividade. J& a comunicacdo e a lealdade indicam comportamentos construtivos, as quais

toleram algumas situacdes e aguardam condic¢des de trabalho satisfatérias.

Por um lado, a satisfacdo por parte dos colaboradores é fundamental na medida em que
pode gerar maior produtividade e rendimento na organizacdo, que podera constituir um
diferencial para a empresa a nivel do mercado. Por outro lado, a insatisfacdo podera constituir
um risco para a sobrevivéncia da empresa na medida em que colaboradores insatisfeitos ndo
ddo o melhor de si e consequentemente poderd ndo haver o alcance dos resultados

organizacionais esperados.
2.4. Marco Referencial

Neste subcapitulo, séo apresentadas, de forma genérica, os resultados das pesquisas de

outros autores em estudos internacionais, regionais e nacionais, acerca do tema em estudo.
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2.4.1. Estudos internacionais

Estudos internacionais apontam que o0 sucesso das organizac0es passa por uma relacao
activa do lider com todos os agentes que compdem o ambiente onde esta exerce influéncia, ou
seja, o lider deve actuar juntos dos subordinados, de maneira a que todas as partes sigam o
mesmo rumo, 0s mesmos objectivos e 0s mesmos ideais.

Balcdo e Cordeiro (1979), defendem que os sistemas de organizacOes, baseados no
autoritarismo forcam o individuo a adaptar-se a organizacao sem dar espaco para que este se
adapte ao individuo e bloqueia qualquer iniciativa; ¢ aquela do tipo “ordens sdo para ser
cumpridas e ndo questionadas”. Nesse modelo, & medida que as organizagdes crescem se
tornam mais complexas, percebe-se um aumento de pressdo nos niveis mais baixos, restricdes
de liberdade de accédo, decisdo, iniciativa e muitos casos de ritmo acelerado de mudanca. 1sso

pode afectar o equilibrio das relac@es desenvolvendo ansiedades e tensbes cada vez maiores.

2.4.2. Estudos regionais

Do ponto de vista regional, o lider tem sido o motor de todo o processo funcional das
organizacGes. Sem um lider, as organiza¢Ges esmoreciam perante 0s atritos sociais que se lhe
opdem. O lider é um dos elementos principais para a constru¢gdo de uma imagem institucional

fidedigna, quer a nivel interno, quer a nivel externo.

2.4.3. Estudos nacionais

A nivel nacional constata-se que maioria das empresas mogambicanas reflectem-se
numa Gestdo em que os lideres tém enfrentado varios desafios no que concerne a
regenerescéncia das organizacdes na medida em que devido a globalizacdo as pessoas passam
a ser reconhecidas a nivel interno. Deste modo, os lideres tém criado condi¢cbes ambientais
internas de modo que as pessoas se sintam mais motivadas, o que eventualmente podera

promover resultados esperados.

Bergamini (2008), defende que a perspectiva mais natural de compreender a
motivacdo humana € aquela em que leva em consideragéo a historia particular de cada um, o
que se chama de realidade motivacional; assim é imprescindivel que o lider conhega bem a
cada um dos seus seguidores, dispensando lhes uma consideracdo individualizada. A
motivagdo nas organizacdes estd muito ligada & interacgdo lider/seguidor. A eficécia do lider

estd relacionada com a forma positiva pelo qual o seguidor o vé. O lider eficaz consegue
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facilitar a auto-estima e auto-consciéncia, portanto o nivel de motivagdo além de estar ligado

ao individuo e ao seu trabalho, tem estrita relacdo com a competéncia e sensibilidade do lider.

Portanto, constituem vantagens em empresas onde as opinides dos colaboradores sao
ouvidas e acatadas pelos lideres pelo que em termos de resultados de desempenho empresarial

pode haver crescimento e competitividade nivel do mercado.

Sublinha-se porém, que a MS,Lda evidencia estar numa posucc¢do de desvantagem no
seu crescimento empresarial na medida em que possui um lider que ndo ausculta os seus

subordinados, o que efectivamente contribui para um fraco desempenho organizacional.
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CAPITULO 11l

3. METODOLOGIA

3.1. TIPO DE PESQUISA

A pesquisa foi do tipo exploratoria, em relacao aos objectivos da pesquisa.

3.1.1. Quanto aos objectivos

Na visdo de Gil (2002; p. 41), este tipo de pesquisa, "tem como objectivo proporcionar
maior familiaridade com o problema, com vistas a torna-lo mais explicito ou a constituir
hipoteses. Pode-se dizer que estas pesquisas tém como objectivo principal o aprimoramento
de ideias ou a descoberta de intuicbes. Seu planeamento é, portanto, bastante flexivel, de
modo que possibilite a consideracdo dos mais variados aspectos relativos ao facto estudado.
Na maioria dos casos, essas pesquisas envolvem: (a) levantamento bibliografico; (b)
entrevistas com pessoas que tiveram experiéncias praticas com o problema pesquisado; e (c)

andlise de exemplos que estimulem a compreensdo".

3.1.2. Quanto aos procedimentos técnicos

Relativamente aos procedimentos técnicos utilizados, esta € uma pesquisa do tipo
bibliogréafico. Na visdo de Gil (2002; p. 44), a pesquisa bibliogréfica é desenvolvida com base
em material ja elaborado, constituido principalmente de livros e artigos cientificos. Embora
em quase todos os estudos seja exigido algum tipo de trabalho dessa natureza, ha pesquisas
desenvolvidas exclusivamente a partir de fontes bibliograficas. Boa parte dos estudos
exploratorios pode ser definida como pesquisas bibliograficas. As pesquisas sobre ideologias,
bem como aquelas que se propdem a analise das diversas posi¢BGes acerca de um problema,

também costumam ser desenvolvidas quase exclusivamente mediante fontes bibliograficas.

3.1.3. Quanto a abordagem

Quanto a abordagem, a pesquisa foi mista (abordagem qualitativa e quantitativa).
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3.2. Populagéo e Amostra

3.2.1. Populacéo

Andrade (2009), define populagdo como o conjunto de todos os elementos de um
estudo, com uma ou mais caracteristicas comuns da qual se extrai a amostra, que pode ser
finita ou infinita. Por sua vez, a amostra € o subconjunto finito, retirada da populacédo, que

pode ser pequena ou grande.

Marconi e Lakatos (1996) defendem que "pode ser que a amostra inclua toda a populacao,

ou seja, ¢ possivel que cada elemento da populagao tenha a mesma chance de ser escolhido.”

O universo desta pesquisa é constituida por 40 colaboradores da Mansourcing, Lda.
Todos elementos participaram no questionario, onde dedicaram alguns minutos para
responder as questdes solicitadas no questionario. O estudo foi realizado na sede da empresa
Mansourcing, Lda, que se localiza na cidade de Maputo. Foram selecionados trabalhadores da

area administrativa e da area operacional.

3.2.2. Amostra

Optou-se por amostras ndo probabilisticas, as que na visdo de Lakatos e Marconi (2003),

ndo usam a forma aleatéria de seleccéo.

Para se garantir uma maior representatividade da amostra, optou-se por considerar todos 0s

integrantes do universo a compor a amostra, isto €, N=n.

3.3. Instrumentos e Técnicas

Como técnicas de analise de dados, usou-se a documentacdo indirecta, que abrange a
pesquisa documental e a bibliografica, combinada com documentacdo directa (questionarios)

em forma entrevistas.

A documentacdo consistiu na analise de documentos bibliograficos que versam sobre o
objecto de estudo. A entrevista consistiu na elaboracdo de perguntas direccionadas a certas
individualidades preferencialmente seleccionadas. Recorreu-se também aos questionarios que

foram distribuidos aos inquiridos.
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Marconi e Lakatos (1996), definem o questiondrio como um instrumento de colecta de
dados que € constituido por uma série ordenada de perguntas, que devem ser respondidas por

escrito sem a presenca do investigador.

Gil (2008), por sua vez defende que, como é natural, todos os métodos podem ter
vantagens e desvantagens e no caso do questionario também as existem. As vantagens
encontradas na utilizagdo de questionarios sdo: apresentam maior sensibilidade na avaliacéo
de atitudes de seguranca individuais; sdo simples de construir; atingem um elevado nimero de
pessoas, com baixo custo; garantem o anonimato; ndo ha influéncia do pesquisador; permitem
obter respostas rapidas e precisas. Por outro lado, as desvantagens sdo: baixa garantia de que
0S questionarios sejam correctamente preenchidos; ndo pode ser aplicado a pessoas
analfabetas; impede o esclarecimento quando o individuo ndo entende determinada pergunta;
a resposta a uma questdo pode influenciar as seguintes; e o calendario pré-definido pode ser

prejudicado devido a devolugdo tardia.

3.4. Procedimentos

Usou-se 0 método estatistico, que, segundo Marconi e Lakatos (1996), "permitem
obter, de conjuntos complexos, representacdes simples e constatar se essas verificacOes

simplificadas tém relagdes entre si."

Assim, 0 método estatistico significa reducdo de fendmenos socioldgicos, politicos,
econdémicos e outros a termos quantitativos e a manipulacdo estatistica, que permite
comprovar as relacdes dos fendmenos entre si, e obter generalizacBes sobre sua natureza,

ocorréncia ou significado.
3.5. Técnica de analise de dados

Em relacdo a técnica de andlise de dados, usou-se a analise de contetdo segundo Gil
(2002; p. 89) é uma técnica que possibilita a descricdo do conteddo manifesto e latente das
comunicagOes. Pode ser utilizada, por exemplo, para examinar a ideologia politica implicita
nas noticias de jornal ou o preconceito de raga e de género subjacente aos textos escolares. A
analise de conteudo desenvolve-se em trés fases. A primeira foi para pré-analise, onde se
procedera a escolha dos documentos, a formulacdo de hipoteses e a preparacdo do material

para analise. A segunda ¢é a exploracdo do material, que envolve a escolha das unidades, a
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enumeracdo e a classificacdo. A terceira etapa, por fim, foi constituida pelo tratamento,
inferéncia e interpretacdo dos dados.

Na visdo de Gil (2002; p. 90), "a analise de contetdo pode ser quantitativa ou qualitativa.
Dessa forma, torna-se possivel descrever com precisdo fendmenos tais como atitudes, valores

e representacgdes e ideologias contidas nos textos analisados".

Entretanto, a técnica de andlise de dados foi baseada numa observacdo e verificacdo
aprofundada dos documentos e o contelido de cada respostas do questionério dirigido ao

colaborador.

3.5.1. Triangulagdo cientifica

Yin (2010), defende que triangulacéo refere-se a convergéncia ou corroboracao dos dados
colectados e interpretados a respeito do mesmo fendmeno. A triangulacdo pode estabelecer
ligacbes entre descobertas obtidas de diferentes fontes, ilustra-las e torna-las mais
compreensiveis, além de permitir, concomitantemente, uma maior validade dos dados e uma
insercdo mais aprofundada dos pesquisadores no contexto de onde emergem os fatos, as falas

e as acdes dos sujeitos.

Entretanto, apds a recolha de dados relativamente aos questionarios, recorreu-se a
triangulacdo cientifica. Esta técnica permitiu analisar o tema de abordagem em trés vertentes
dado que primeiro obteve-se as opinides dos inquiridos, a posterior fez-se uma analise

comparativa com o0s pressupostos da literatura e por fim a autora deu o seu parecer.
3.6. Consideracdes éticas

Para a realizacdo do presente trabalho de pesquisa foram observados todos os aspectos
recomendados pela Bioética nomeadamente: pedido de permissdo ao grupo alvo para fazer
parte da amostra atraveés de apresentacdo do consentimento informado, apresentacdo da

credencial/carta dirigida a Direccdo da Mansourcing,lda.

Assegurou-se aos participantes a liberdade de participacdo no estudo e desisténcia em
qualquer etapa do mesmo. A participacdo foi antecedida de uma explicagdo concisa e clara
sobre o caracter voluntario da participagdo na pesquisa.
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Foi garantida a privacidade, a confidencialidade e o anonimato em relagdo a fonte da
informacao recolhida. Portanto, ndo foram usados nomes nos guides de questionario e estes sO
foram usados para o processo de andlise de dados, durante o qual foram guardados em local

seguro sob responsabilidade da pesquisado.
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CAPITULO IV

4. RESULTADOS

4.1. Unidade de analise: Empresa Mansourcing, Lda

A Mansourcing, Lda ¢ uma empresa mogambicana vocacionada na prestacdo de
servicos de Outsourcing de diversas areas, para 0 aumento e melhoria da produtividade nas
empresas. A MS visa ajudar as organizagdes a alcancarem resultados que requerem

influenciando os diversos ambientes de trabalho através de solucBes proprias de Outsourcing.

Actuamente, a MS sede sita na Cidade de Maputo, Bairro da Malhangalene, Rua Do
Principe Godido, N°312, com o NUIT 400798869. A MS contém vérios postos de trabalhos
distribuidos pela Cidade de Maputo e Cidade da Matola, possui uma sucursal na Beira e outra
em Nacala. E uma empresa com larga escala no mercado adquirida através dos varios anos de
actuacdo na area de Outsourcing. Possui varios sectores de trabalho como Industrial,
Hotelaria, Seguranca, Comercial entre outros.

Os Servicos da Mansourcing, Lda. sdo direccionados para as seguintes Areas:

Fornecimento e gestdo de mao-de-obra efectiva e eventual;
Descarregamento e carregamentos de cargas diversas;
Deslocamento e arrumacao de diversas cargas de armazéns;
Servicos de estivagem geral e logistica;

Consultoria em recursos humanos;

Manutenc0es gerais;

Recrutamento, formacéo e selec¢do de mao-deobra;

O N o g B~ w DB

Treinamentos e certificacdo em areas diversas.

4.1.1. Missao
E missdo da MS:

Garantir o lugar de destaque na esfera nacional e internacional com um parceiro de

confianca na criacdo de solucdes estratégicas de negocios que aumentem o valor nos
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clientes, garantindo a eficiéncia e eficacia em todos processos de gestdo das suas

organizagoes.

4.1.2. Visao
E visdo da MS:

+

Reduzir os custos e riscos de negdcios desnecessarios dos clientes introduzindo
solugdes inteligentes de gestdo de Recursos Humanos;

Aumentar a producdo e produtividade das empresas através do fornecimento do
pessoal de qualidade com vista a garantir a eficacia e eficiéncia da mesma;

Contribuir para formacdo e valorizacdo de pessoal a todos os niveis de actuacao

reduzindo assim a taxa de desemprego nacional e internacional.

4.1.3. Valores

Constituem valores da MS, os seguintes:

Transparéncia: criar Parcerias de confianca baseadas na partilha de experiéncias e
pratica de gestao;

Integridade: agir com base na moral e ética profissional com vista a garantir o
cumprimento das melhores praticas de relacdes com os colaboradores;

Solidariedade: contribuir de forma responsavel na busca de solu¢bes de problemas

publicos na comunidade onde inserimos e na sociedade em geral.

Figura 2 — Instalacdes da Mansourcing, Ida

Fonte: Dados de Pesquisa (2021)
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4.2. DADOS SOCIO-BIOGRAFICOS DOS INQUIRIDOS

4.2.1. Distribuicao dos inquiridos por género
Tabela 1: Distribui¢do dos inquiridos por género

Distribuicao dos Inquiridos por Género
Género N° de Trabalhadores Percentagem
Masculino 30 75%
Feminino 10 25%
Total 40 100%

Fonte: Dados de Pesquisa (2021)

Grafico 1: Distribui¢do dos inquiridos por género

Distribuicao dos Inquiridos por Género

B Masculino

# Feminino

Fonte: Dados de Pesquisa (2021)
Conforme ilustra a tabela e o grafico acima, a distribuicdo dos inquiridos, por género,
é de dez mulheres correspondente a 25 por cento, sendo que o nimero de homens constitui a

maioria, que conta com 30 inquiridos correspondente a 75 por cento.
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4.2.2. Distribuicdo dos inquiridos por faixa etaria

Tabela 2: Distribuicdo dos inquiridos por faixa etaria

Distribuicao dos inquiridos faixa etaria

Faixa Etaria N° de Trabalhadores Percentagem
Entre 18 a 25 anos 10 14%
Entre 26 a 35 anos 25 2%
Entre 36 a 45 anos 5 14%
Entre 46 a 55 anos 0 0%

Total 40 100%

Fonte: Dados de Pesquisa (2021)

Gréfico 2: Distribuicdo dos inquiridos por faixa etéaria

Distribuicdo dos inquiridos por faixa etaria

B 18 a25anos

Fonte: Dados de Pesquisa (2021)

B 26 a35anos

m 36 a45anos

146 a55anos

De acordo com a tabela e o gréafico acima, a distribuicdo dos inquiridos por faixa etaria

é de dez inquiridos com idades compreendidas entre os 18 aos 25 anos correspondente a 14

por cento, sendo que 25 inquiridos correspondente a 72 por cento tém idades compreendidas

entre 0s 26 a 35 anos e dez inquiridos correspondente a 14 por cento tém idades entre os 36 a

45 anos.
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4.2.3. Distribuicdo dos inquiridos por grau académico
Tabela 3: Distribui¢do dos inquiridos por grau académico

Representacdo dos inquiridos por grau académico

Grau académico N° de Trabalhadores Percentagem
Nivel Basico 10 10%
Nivel Médio 26 25%

Nivel Superior 4 65%
Total 40 100%

Fonte: Dados de Pesquisa (2021)

Gréfico 3: Distribuicdo dos inquiridos por faixa etaria

Distribuicao dos inquiridos por grau académico

Nivel Basico Nivel Médio  m Nivel Superior

Fonte: Dados de Pesquisa (2021)

Relativamente ao grau académico dos inquiridos, foi possivel apurar que a maioria
correspondente a 65 por cento dos inquiridos possuem o nivel médio. A minoria
correspondente a dez por cento possui o nivel superior, sendo que 25 por cento possui o nivel

médio.
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4.3. RESULTADOS DO OBJECTO DE ESTUDO

4.3.1. Relacao do lider com os trabalhadores

Tabela 4: Como ¢ a relacdo do lider com os trabalhadores?

Descricéo ‘

Como é a relacdo do lider com os trabalhadores?

Relacéo do lider com os N° de Trabalhadores Percentagem
trabalhadores
Boa 0 0%
Normal 40 100%
Na&o sei 0 0%
Total 40 100%

Fonte: Dados de Pesquisa (2021)

Gréfico 4: Como é a relacdo do lider com os trabalhadores?

Como é a relacao do lider com os trabalhadores?

m Boa

Normal

= Ndo sei
100%

Fonte: Dados de Pesquisa (2021)

No que concerne a relacdo do lider com os trabalhadores, de acordo com os dados
acima, constatou-se que 40 inquiridos correspondente a 100 por cento afirmou que a sua
relacdo com lider no dia-a-dia é normal.

Griffin (2006), explica que " os lideres reconhecem cada vez mais o valor dos recursos
humanos e se esforcam para compreender melhor as pessoas e 0s papéis que desempenham

em organizacfes complexas".
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Entretanto, o lider da MS,Ida evidencia manter uma relagdo normal com os
trabalhadores na medida em que todos o conhecem e 0 mesmo desempenha o seu papel face a

prossecucao das actividades rotineiras.

4.3.2. Papel do lider no &mbito da motivacao e satisfacdo dos trabalhadores

Tabela 5: Qual € o papel do lider no ambito da motivacao e satisfacdo dos trabalhadores?

Qual é o papel do lider no ambito da motivacao e satisfacdo dos trabalhadores?
Papel do lider N° de Trabalhadores Percentagem
Bom 10 25%
Razoével 20 50%
Indiferente 10 25%
Total 40 100%

Fonte: Dados de Pesquisa (2021)

Gréfico 5: Qual € o papel do lider no &mbito da motivacdo e satisfacdo dos trabalhadores?

Qual é o papel do lider no 4mbito da motivacio e satisfaciio dos
trabalhadores?

Bom mRazoavel mIndiferente

Fonte: Dados de Pesquisa (2021)

No que tange ao pepel do lider no &mbito da motivacéo e satisfacdo, dez inquiridos
correspondente a 25 por cento consideram que o papel do lider tem sido bom, na medida em
que o lider compreende o seu papel e responde as necessidades dos trabalhadores como sendo
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uma inspiragdo, consegue levar os subordinados a segui-los face a concretizacdo dos
objectivos organizacionais predefinidos, resolve os probemas, tem reconhecimento pelos
subordinados e sabe retribuir na medida em que os mesmos desempenham bem suas fungdes,
mantem um bom clima organizacional e é respeitoso, elevando-os ao nivel de motivacédo e
satisfacdo. N&o obstante, a maioria considera que o papel do lider tem sido razodvel com
namero de 20 inquiridos correspondente a 50 por cento dado que, por um lado, acreditam que
o lider consegue alcancar resultados positivos dos objectivos predefinidos por meio dos seus
subordinados. Porém, por outro lado, revelam que ndo cumpre com 0s prazos de pagamentos
de salarios, isto é, recebem, na maioria das vezes seus salarios muito tarde, como também
acreditam que ndo fornece condic¢des favordveis como alguns beneficios e incentivos para 0s
trabalhadores, ndo tem reconhecimento pelos seus subordinados quando o0s mesmos
demostram bom empenho nas suas funcdes, 0 que consecutivamente promove um clima
organizacional desfavoravel devido a desmotivacdo e insatisfagdo dos trabalhadores.
Contudo, dez inquiridos correspondente a 25 por cento consideram o papel do lider
indiferente na medida em que estdo mais orientados para exercer as suas funcdes e

demonstram estar conformados com a politica da empresa.

Rego (2016), corrobora que todos 0s processos sdo necessarios em todas as equipas e
organizacOes. Subjacentes a estes quatro processos, as actividades dos lideres podem agrupar-

se em trés categorias:

- Comportamentos orientados para as tarefas: envolvem aspectos como a organizagéo
do trabalho, o uso eficiente do tempo e dos diversos tipos de recursos, a
monotorizacdo e a gestdo das operacles, e a introducdo de melhorias continuas e de
aumento da produtividade. As competéncias técnicas sdo as mais relevantes para o

exercicio destas funcoes;

- Comportamentos orientados para os relacionamentos: estdo sobretudo focados na
melhoria dos relacionamentos interpessoais, na cooperacdo, no trabalho de equipa, e
na construcdo da identificagdo dos individuos com a organizacdo. As competéncias

sociais/relacionais sdo imprescindiveis, sendo o lider ineficaz sem elas;

- Comportamentos orientados para a mudanga: focam a melhoria das condic¢des

estratégicas da organizacdo, a adaptacdo a envolvente, a introducdo de mudancgas nos
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objectivos, nos processos, € nos produtos/servicos, e o fomento do empenho das

pessoas na implementagédo destas mudangas.

Portanto, de acordo com os dados acima, constatou-se que existem ainda algumas
lacunas por parte da lideranga na empresa atendendo que a maioria dos inquiridos apresenta

niveis de desmotivacao e insatisfacéo.

4.3.3. Estilo de lideranca implementada na MS, Lda
Tabela 6: A opinido dos elementos do grupo de subordinados influencia para a tomada de

decisdo?

A opinido dos elementos do grupo de subordinados influencia para a tomada de
deciséo?
Opiniéo dos elementos do N° de Trabalhadores Percentagem
grupo de subordinados
influencia para a tomada
de deciséo
Sim 1 2%
Nao 39 98%
De vez em quando 0 0%
Total 40 100%

Fonte: Dados de Pesquisa (2021)

Gréfico 6: A opinido dos elementos do grupo de subordinados influencia para a tomada de
deciséo?

A opiniao dos elementos do grupo de subordinados influencia para a
tomada de decisao?

= Sim
m Nao

¥ De vez em quando

Fonte: Dados de Pesquisa (2021)
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No concernente a opinido dos elementos do grupo de subordinados como infuéncia de

tomada de decisdo, de acordo com as respostas, um inquirido correspondente a dois por cento

considera que sua opinidao influencia para a tomada de decisdo, ao passo que 39 inquiridos

correspondente a 98 por cento que constitui a maioria, defendem que as suas opinides ndo

infuenciam para a tomada de decisao, dado que s6 cumprem as ordens do lider.

Chivenato (2005:125) explica que:

Quanto ao estilo de lideranca autocratica, na tomada de decisfes
apenas o lider decide e fixa as directrizes, sem qualquer participacdo do
grupo. Determina providéncias para a execucdo das tarefas, na medida
em que sdo necessarias e de modo imprevisivel para o grupo e define
qual a tarefa que cada um devera executar e qual seu companheiro de
trabalho. Na verdade, o lider é pessoal e dominador nos elogios e nas
criticas ao trabalho de cada um. Chiavenato, afirma ainda que sobre este
estilo de lideranca apresentam maior volume de trabalho produzido, com
evidentes sinais de tensdo, frustracdo e agressividade. Isso leva a crer, que
o lider autocratico consegue que o grupo exerca tudo o que lhe é pedido,
mas com 0 grau de motivacdo muito baixo, os colaboradores néo se

sentem reconhecidos.

Deste modo, de acordo com os dados acima, é evidente que a empresa implementa um

estilo de lideranga autocratica de acordo com os pressupostos da literatura, sendo que a

tomada de decisdo depende fundamentalmente do lider.

4.3.4. Niveis de motivacao e satisfacdo dos trabalhadores face a lideranca implementada

na MS

Tabela 7: Sente-se motivado(a) com a lideranca implementada na empresa?

Descrigéo ‘

Sente-se motivado(a) com a lideranga implementada na empresa?

Motivado(a) pela

lideranca implementada

na empresa
Sim
Nao
Total

Fonte: Dados de Pesquisa (2021)

N° de Trabalhadores Percentagem
0 0%
40 100%
40 100%
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Gréfico 7: Sente-se motivado(a) com a lideranca implementada na empresa?

Sente-se motivado com a lideranca implementada na
empresa?

Nao

Fonte: Dados de Pesquisa (2021)
Conforme ilustram a tabela e o grafico acima, constatou-se que 40 inquiridos
correspondente a 100 por cento ndo se sentem motivados tendo em conta o tipo de lideranca

implementada pela empresa.

Robbins (2005), afirma que funcionario motivado e produtivo é aquele que esta no
lugar certo, ou seja, que ocupa uma funcao capaz de explorar e estimular suas potencialidades,
bem como de lhe fornecer reconhecimento, através de um salario compativel, plano de
crescimento, beneficios, aliado a um reconhecimento auténtico por parte da organizacdo que
ressalve o seu valor. Individuos motivados se mantém na realizacdo de suas tarefas até que

atinjam seus objectivos.

Portanto, foi possivel apurar que existe elevado indice de desmotivacéo e insatisfacdo
por parte dos trabalhadores tendo em conta a lideranga implementada na MS. Os inquiridos
defendem que almejam serem incentivados, reconhecidos, promovidos no sentido na
expectativa de atingirem a auto-realizacdo. Contudo, devido a falta dos aspectos referidos, 0s

trabalhadores ndo se sentem confortaveis no exercicio das suas fungdes na organizacao.
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4.4.5. Importancia da lideranca como factor determinante da motivacéo e satisfacdo dos
trabalhadores
Tabela 8: Considera a lideranga como factor determinante da motivacao e satisfacdo dos

trabalhadores?

Considera a lideranca como factor determinante da motivacao e satisfagdo dos
trabalhadores?

Lideranga como factor N° de Trabalhadores Percentagem
determinante da
motivacao e satisfacdo
dos trabalhadores

Sim 40 100%
Né&o 0 0%
Total 40 100%

Fonte: Dados de Pesquisa (2021)

Gréfico 8: Considera a lideranga como factor determinante da motivacao e satisfagcdo dos

trabalhadores?

Considera a lideranca como factor determinante da motivacao e
satisfacao dos trabalhadores?

Fonte: Dados de Pesquisa (2021)

Quanto ao ponto de vista dos inquiridos relativamente a importancia da lideranca
como factor determinante da motivacéo e satisfacdo dos trabalhadores, todos inquiridos, o que
corresponde a 100 por cento, consideram que a liderancga constitui um factor fundamental para
responder a gestdo de pessoas na organizacdao com niveis de exceléncia.
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Rego (2016), defende que a importancia da lideranca no &mbito organizacional tem
sido alvo de estudos e teorias que advogam concecdes diversas em torno desta questdo. Tal
como a definicdo do conceito, também a sua importancia levanta davidas infindas. Alguns
tedricos consideram que os lideres sdo determinantes para o sucesso ou o fracasso das equipas
e das organizagdes, mas outros, consideram “que o papel dos lideres ¢ escasso ou nulo, sendo

necessario deixar de romantizar a lideranca.
Entretanto, ainda que os trabalhadores ndo estejam motivados, consideram que a

lideranca podera ser importante para 0 sucesso da organiza¢do no ambito da motivacao e

satisfagdo dos trabalhadores a todos os niveis.

50



CAPITULO V

5. DISCUSSAO

No ambito de analisar a lideranga entanto factor preponderante da motivacéo e satisfacéo
dos colaboradores, que consitui 0 objectivo geral, este capitulo através da triangulacéo
cientifica discutir-se-a sobre tipo de lideranca implementada na MS, Lda face a motivacao e
satisfacdo dos colaboradores.

De acordo com os dados obtidos na recolha de dados, foi possivel apurar que 39 inquiridos
correspondente a 98 por cento que constitui a maioria dos colaboradores se mostram
insatisfeitos com o estilo de lideranca implementada na Mansourcing, na medida em que 0s
mesmos estdo sujeitos a desempenhar suas funcbes onde ndo ha liberdade de cada elemento
expor as sua perspectivas no ambito de um clima organizacional favoravel. O lider, neste
caso, é o elemento que tem dominio sobre todos subordinados, pelo qual imp&e a decisédo face
os resultados por ele esperado.

Luz (2003), define que o clima organizacional é a qualidade ou propriedade do ambiente
organizacional, que é percebida ou experimentada pelos membros da organizacao e influencia
0 seu comportamento. Nesse sentido a pesquisa de clima é importante porque cria uma base
de informac0es, identifica e compreende os aspectos positivos e negativos que impactam no
clima e orienta a definicdo de planos de acdo para melhoria do clima organizacional e da
satisfacdo do funcionario e da produtividade da organizacdo. E também uma forma de mapear
0 ambiente interno da empresa para assim identificar os focos de problemas melhorando o
ambiente de trabalho.

Chiavenato (2005), explica que na tomada de decisdes apenas o lider decide e fixa as
directrizes, sem qualquer participacdo do grupo. Determina providéncias para a execuc¢do das
tarefas, na medida em que sdo necessarias e de modo imprevisivel para o grupo e define qual
a tarefa que cada um devera executar e qual seu companheiro de trabalho. Na verdade, o lider
é pessoal e dominador nos elogios e nas criticas ao trabalho de cada um.

Deste modo, constata-se que de acordo com os dados acima é evidente que pela fala de
participacdo activa por parte dos colaboradores nas tomadas decisdo, 0s mesmos nao
conseguem atingir os niveis de motivacdo e satisfacdo desejaveis para as suas funcdes dentro

da organizacédo atendendo as necessidades de cada elemento.
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Griffin (2006), explica que " os lideres reconhecem cada vez mais o valor dos recursos
humanos e se esforcam para compreender melhor as pessoas e 0s papéis que desempenham

em organizacOes complexas".

Rego (2016), corrobora que todos 0s processos sdo necessarios em todas as equipas e
organizacOes. Subjacentes a estes quatro processos, as actividades dos lideres podem agrupar-

se em trés categorias:

- Comportamentos orientados para as tarefas: envolvem aspectos como a organizagédo
do trabalho, o uso eficiente do tempo e dos diversos tipos de recursos, a
monotorizacdo e a gestdo das operacOes, e a introducdo de melhorias continuas e de
aumento da produtividade. As competéncias técnicas sao as mais relevantes para o

exercicio destas funcoes;

- Comportamentos orientados para os relacionamentos: estdo sobretudo focados na
melhoria dos relacionamentos interpessoais, na cooperacdo, no trabalho de equipa, e
na construcdo da identificacdo dos individuos com a organizacdo. As competéncias

sociais/relacionais sdo imprescindiveis, sendo o lider ineficaz sem elas;

- Comportamentos orientados para a mudancga: focam a melhoria das condicdes
estratégicas da organizacdo, a adaptacdo a envolvente, a introducdo de mudancas nos
objectivos, nos processos, € nos produtos/servi¢os, e o fomento do empenho das

pessoas na implementagédo destas mudangas.

Chivenato (2005:125) explica que:

Quanto ao estilo de lideranga autocratica, na tomada de decisdes
apenas o lider decide e fixa as directrizes, sem qualquer participa¢do do
grupo. Determina providéncias para a execucdo das tarefas, na medida
em que sdo necessarias e de modo imprevisivel para o grupo e define
qual a tarefa que cada um devera executar e qual seu companheiro de
trabalho. Na verdade, o lider é pessoal e dominador nos elogios e nas
criticas ao trabalho de cada um. Chiavenato, afirma ainda que sobre este
estilo de lideranca apresentam maior volume de trabalho produzido, com
evidentes sinais de tensdo, frustracdo e agressividade. Isso leva a crer, que

o lider autocratico consegue que o grupo exerca tudo o que lhe é pedido,
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mas com 0 grau de motivacdo muito baixo, os colaboradores ndo se
sentem reconhecidos.

Robbins (2005), afirma que funcionario motivado e produtivo é aquele que esta no
lugar certo, ou seja, que ocupa uma funcao capaz de explorar e estimular suas potencialidades,
bem como de lhe fornecer reconhecimento, através de um saldrio compativel, plano de
crescimento, beneficios, aliado a um reconhecimento auténtico por parte da organizacéo que
ressalve o seu valor. Individuos motivados se mantém na realizacdo de suas tarefas até que

atinjam seus objectivos.

Portanto, foi possivel apurar que existe elevado indice de desmotivacao e insatisfacao
por parte dos trabalhadores tendo em conta a lideranca implementada na MS. Os inquiridos
defendem que almejam serem incentivados, reconhecidos, promovidos no sentido na
expectativa de atingirem a auto-realizagdo. Contudo, devido a falta dos aspectos referidos, 0s

trabalhadores ndo se sentem confortaveis no exercicio das suas fun¢des na organizacao.
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CAPITULO VI

6. CONCLUSAO E RECOMENDACOES

6.1. CONCLUSAO

Apds a pesquisa feita sobre a temética dado que o problema que levou esta pesquisa a
ser realizada foi a questdo da lideranca como factor preponderante da motivacao e satisfacéo
dos colaboradores, concluiu-se que a empresa Mansourcing, Lda, ainda possui algumas
lacunas no que concerne as praticas de lideranca face a motivacdo e satisfacdo dos
trabalhadores. Foi possivel apurar que a MS. Lda implementa uma lideranga mais orientada
para os resultados, ndo levando em consideracdo os recursos humanos que s@o alicerce e
preponderantes para a concretizacdo dos objectivos organizacionais. Ainda que o lider tenha
demonstrado muito empenho ao longo dos anos 2016 a 2018, existem, porém, algumas
criticas que podem levar a organizacdo ao fraco desempenho e denegrir a imagem da mesma
devido a desmotivacdo e insatisfacdo dos colaboradores dado que a empresa ndo actua em
conformidade com os pressupostos da literatura nos conceitos de lideranca, motivacdo e

satisfacao.

Os resultados empiricos, cruzados as referéncias dos autores citados na pesquisa
levam a concluir que a lideranga ndo contribuiu significativamente para a motivacdo e
satisfacdo dos trabalhadores. Porquanto, o lider tem implementado o estilo de lideranca
autocratica, onde o mesmo apresenta dominio sobre os seus subordinados e 0s mesmos nédo
tém influéncia nas tomadas de decisdo, o que consequentemente leva a um clima
organizacional desfavoravel. Entretanto, em resposta a pergunta de partida desta pesquisa,
constata-se que a satisfacdo e motivagdo dos colaboradores da MS nédo prevalecem na medida

em que a lideranca por parte do nivel do topo néo é descentralizada.

Apraz, assim, com os resultados da pesquisa, € consideravel a segunda hipdtese (H>),
em que a lideranca constitui um factor preponderante da motivacdo e satisfacdo dos
colaboradores da Mansourcing, Lda nos anos 2016 a 2018, sendo a primeira hipétese (H1)
segundo a qual a liderancga ndo constitui um factor preponderante da motivacdo e satisfacdo

dos colaboradores da Mansourcing, Lda nos anos 2016 a 2018, é rejeitada.
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6.2. RECOMENDACOES

No sentido de promover melhorias nas praticas da lideranca no seio da organizacao face a
motivacdo e satisfacdo dos trabalhadores, compete ao lider colocar em pratica algumas
recomendacdes que sdo pertinentes para o aperfeicoamento do desempenho da MS, Lda, e em

particular das empresas, no geral, como:

- E recomendavel que o lider opte por implementar na organizagdo um estilo de
lideranca democratica no sentido de manter a escuta-activa, onde ha, integracao,
colaboracédo e influéncia dos elementos do grupo de subordinados nos processos de
tomada de deciséo pois um colaborador engajado e com direito a opinar podera sentir-
se mais valorizado e motivado no exercicio da sua funcdo e consequentemente gerar

output.

- E importante que o lider adopte mecanismos de criar programas de incentivos
salariais, beneficios, reconhecimento de desempenho e outros subsidios pelo que um
trabalhador satisfeito poderd agregar valores positivos continuamente para a

concretizacdo dos objectivos organizacionais;

- Recomenda-se que lider quanto ao seu papel seja mais transparente em relacdo aos
procedimentos internos na medida em que crie reunides para resolucdo de problemas,
apresentacdo da missédo e visdo face as actividades ou projectos da organizacdo de tal
modo que todos trabalhadores estejam cientes do que estd a decorrer e fiqguem

preparados para eventuais mudancas no futuro.
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Guido de entrevista para os colaboradores da empresa Mansourcing, Lda

= Género: Masculino () Feminino ()
» Nivel académico: Nivel Bésico () Nivel Médio () Nivel Superior ()
» ldade:18a25anos( )26a35anos( )36ad45anos( ) 46ab55anos( )

1) Como ¢ arelagdo do lider com os trabalhadores?

2) Qual é o papel do lider no @mbito da motivacéo e satisfacdo dos trabalhadores?

3) A opinido dos elementos do grupo de subordinados influencia para a tomada de

decisdo?

4) Sente-se motivado (a) com a lideranca implementada na empresa?




5) Considera a lideranca como factor determinante da motivacéo e satisfacdo dos

trabalhadores?
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ARTIGO NONO
(Disposigdes finais)

As omissdes a0s presentes eslalutos serao
reguladas e resolvidas de acordo com o disposto
no Cédigo Comercial e demais legislagdo
aplicavel.

Maputo. 21 de Junho de 2017. — O Técnico.
llegivel.

Padaria Lotus - Sociedade
Unipessoal, Limitada

Certifico, para efeitos de publicagdo. que
no dia 9 de Junho de 2017. foi matriculada
na Conservatéria do Registo de Entidades
Legais sob NUEL 100866269, uma entidade
denominada Padaria Lotus - Sociedade
Unipessoal. Limitada.

Queen Peter Kalambule, solteira. natural

- de Maputo, de nacionalidade mogambicana
portadora do Bilhete de Identidade
n.° 110101311843Q, emitjdo pela Direcgdo
Nacional de Identificagdo Civil de Maputo
vilido até 6 de Outubro de 2021.

Pelo presente contrato particular constitui
uma sociedade unipessoal que se regera pelos
seguintes artigos.

ARTIGO PRIMEIRO
(Denominagdo e Sede)

A sociedade adopta a denbminagao Padaria
Lotus - Sociedade Unipessoal, Limitada,
e tem a sua sede no bairro de Guava Posto
Administrativo Sede, distrito de Marracuene,
provincia de Maputo, podendo abrir filias,
delegagdes e outras formas de representagao no
territério nacional ou no estrangeiro

ARTIGO SEGUNDO
(Duragao)

A sua duraggo é por um tempo indeterminado
contando-se o seu inicio a partir do dia da sua
constituigdo.

ARTIGO TERCEIRO
(Objecto)

Um) A sociedade tem como objecto a
actividade de panificagdo, fabrico de pdo,
arrofadas e bolos.

Dois) A sociedade poderi exercer quaisquer
outras actividades desde que para o efeito

esteja devidamente autorizada nos termos da
legislagdo em vigor.

ARTIGO QUARTO

{Capital social)

Um) O capital social é de vinte mil meticais
(20,000,00 MT), correspondem a uma

Dois) A sociedade poderd adquin’i
participagio financeira em sociedade a constituir
ou ja constituida. ainda que tenha objecto social
diferente do da sociedade.

ARTIGO QUINTO
(Administragdo e geréncia)

Um) A administragdo e geréncia da sociedade
pertencerdo a sécio Queen Peter Kalambule
desde j4 nomeada administradora, podendo ou
ndo auferir remuneragio.

Dois) A sociedade fica obrigada nos
seus actos e contrato pela assinatura da
administradora.

ARTIGO SEXTO
(Omissoes)
Os casos omissos serdo regulados pelas
disposigdes legais aplicdveis e pelas disposicdes
acordadas na assembleia geral da sociedade.

Maputo. 21 de Junhode 2017. — O Técnico,
llegivel.

ManSourcing - Agéncia
Privada de Emprego,
Limitada

Certifico. para cfeitos de publicagdo., que
no dia 12 de Junho de 2017. foi matriculada
na Conservatéria do Registo de Entidades
Legais sob NUEL 100866854, uma entidade
denominada ManSourcing - Agéncia Privada
de Emprego, Limitada.

E celebrado o presente contrato de sociedade,
nos termos do artigo 90 do Cédigo Comercial,
entre: : 3
Primeiro. Nelson Gomes Inécio. casado.
maior, natural da Beira,. residente em
Maputo, bairro da Costa de Sol - Triunfo,
quarteirdo 79, casa n° 57, cidade de
Maputo. portador de Bilhete de Identidade
n. 110100365242F. emitido no dia 11 de Julho
de 16, em Maputo;

Segundo. Nelson Gomes Inécio, casado,
maior. natural da Beira, residente em Maputo,
bairro Triunfo, quarteirdo 79, casa 57, cidade
de Maputo, portador de Bilhete de Identidade
n. 110100365242F, emitido no dia 11 de Julho
de 2016, em Maputo.

Pelo presente contrato de sociedade outorgam
e constituem entre si uma sociedade unipessoal
de responsabilidade limitada. que se regera pelas
cldusulas seguintes:

CAPITULOI
Da denominacdo e sede
ARTIGO PRIMEIRO

A socjedade adapta denominagdo de

Machel n.° 30. 2.° andar. flat n.° 3. baixa da
cidade de Maputo.

ARTIGO SEGUNDO
Duragdo

A sua duracio serd por tempo indeterminado,
contando-se o seu infcio partir da data da
constituigdo.

. ARTIGO TERGEIRO
Objecto

Um) A sociedade tem como objecto a
prestagio de servigos de contratagdo de
trabalhadores 4 disposigdo de terceiros.

Dois) A sociedade poderd adquirir
participagdo financeira em sociedades e
constituir ou jé constituidas, ainda que tenham
objecto social diferente do da sociedade.

Trés) A sociedade poderd exercer quaisquer
outras actividades que para o efeito devidamente
autorizada nos termos da legislagdo em vigor.

CAPITULOII
Do capital social
" ARTIGO QUARTO
Capital social

O capital social, integralmente subscrito e
realizado em dinheiro, € de 1.000.000.00 MT (um
milhdo de maticais), realizado pelo sécio Nelson
Gomes Inécio 500.000,00MT, correspondente
a 50% do capital e Nelson Gomes Inicio
500.000,00MT, correspondente a 50%
do capital.

ARTIGO QUINTO
Aumento de caplital

O capital social poderd ser aumentado ou
diminuido quantas vezes forem necessarias
desde que a assembleia geral delibere o assunto.

ARTIGO SEXTO
Divisdo e cessdo de quotas

Um) Sem prejuizo das disposigoes legais em
vigor a cess@o ou alienagdo total ou parcial de
quotas devera ser do consentimento dos sécios
gozando estes do direito de preferéncia.

Dois) Se nem a sociedade, nem os sécios
mostrarem interesse pela quota cedente, este
decidira a sua alienag@o aquém e pelos pregos
que melhor entender. gozando o novo sécio dos
direitos correspondentes a sua participagdo na
sociedade.

CAPITULO III
Da administragdo
ARTIGO SETIMO

Administragdo

i T = _
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passivamente. passam desde jd a cargo do socio
Nelson Gomes Indcio. 1

Dois) A sociedade ficard obrigada pela
assinatura do socio constitufdo pela geréncia.
nos termos e limites especificos do respectivo
mandato.

Trés) E vedado a qualquer dos gerentes
ou mandatdrio assinar em nome da sociedade
quaisquer actos que digam respeito a negécios
estranhos a mesma.

Quarro) Os actos de mero expediente poderdo
ser individualmente assinados por empregados
da sociedade devidamente autorizados pela
geréncia.

ARTIGO OITAVO
Assembleia geral

Um) A assembleia geral redne-se
ordinariamente uma vez por ano para apreciagao
e aprovagdo do balango e contas de exercicio
findo e repartigdo de lucros ¢ perdas.

Dois) A assembleia geral poderd reunir-
se extraordinariamente quantas vezes forem
necessérias desde que as circunstincias assim o
exijam para deliberar sobre quaisquer assuntos
que digam respeito a sociedade.

CAPITULO IV
De herdeiros
ARTIGO NONO
Herdeiros

Em caso de morte, interdi¢éo ou inabilitagdo
de um dos sécios, os seus herdeiros assumem
automaticamente o lugar na sociedade com
dispensa de caugio, podendo estes nomear seus-
representantes se assim o entenderem, desde
que obedegam 0 preceituado nos termos da lei.

ARTIGO DECIMO

Dissolugdo

A sociedade sé se dissolve nos termos
fixados pela lei ou por comum acordo dos sécios
quando assim-0 entenderem.

ARTIGO DECIMO PRIMEIRO
Casos omissos

Os casos omissas serdo regulados pela
legislagio comercial vigente e aplicdvel na
Reptiblica de Mogambique. .

Maputo, 21 de Junho de 2017. — O Técnico,
Ilegivel. :

Consumado, Limitada

Certifico. para efeitos de publicagdo, que
por escritura de dezassete de Julho de dois

do Cantério Notarial da Matola. perante Amaldo *

Jamal de Magalhdes. conservador e notdrio
superior do referido canério. compareceram
Mangoma Miguel Timéteo Pinto Muhlanga ¢
Eli Saria Fabido Machaieie Muhlanga. na qual
constituiram entre si uma sociedade por quotas
de responsabilidade limitada. que passard. a
reger-se pelas disposigdes constantes dos artigos
seguintes:

ARTIGO PRIMEIRO
(Denominagéo e duragao)

Cnico) A sociedade adopta a denominagdo
Consumado, Limitada. sob a forma de sociedade
por quotas de responsabilidade limitada
e é constituida por tempo indeterminado.
reportando a sua existéncia para todos os efeitos
legais. 4 data da escritura de constitui¢do.

ARTIGO SEGUNDO
(Sede)

Cnico) A sociedade tem a sua sede na rua
dos: Elefantes n.° 947. bairro do Fomento, na
cidade da Matola, podendo. por deliberagdo da
assembleia geral, criar ou extinguir, no pafs ou
no estrangeiro, sucursais. delegacdes, agéncias
ou qualquer outra forma de representacao social,

. sempre que se justifique a sua existéncia.

ARTIGO TERCEIRO
(Objecto)

Um) A sociedade tem por objecto a prestagao
de servigos nas seguintes dreas:
a) Importagdo, distribuicdo e
comercializagdo de farmacéuticos
e produtos hospitalares;
b) Laboratério, pesquisa € testes médicos;
¢) Transporte de mercadoria e logistica;
d) Servigos financeiros ¢ investimentos;
¢) Construgdo civil ¢ obras piblicas;
f) Exploragdo de recursos minerais:
g) Gestdo de activos e riscos;
hJ Exploragdo e gestdo de instncias
wrfsticas; g
i) Venda e distribuigdo de produtos
cosméticos:
j) Consultoria, contabilidade, auditoria,
estudos de viabilidade;
k) Fornecimento de bens eléctricos
e clectrénicos, consumiveis,
materiais de escritérios:
1) Representag3o de marcas, bens, pessoas
singulares e colectivas;
m) Comercializagdo de produtos de
joalharia e acessérios;
1) Importagdo e comercializagdo de
bebidas alcodlicas e tabacaria.
Dois) A sociedade poderd desenvolver
outras actividades de natureza acesséfia ou

ARTIGO QUARTO
(capitat social)

O capital social. integralmente subscrito e
realizado em dinheiro. é no valor de dez mil
meticais e correspondg 4 soma de duas quotas
iguais distribufdas da seguinte maneira:

a) Uma quota no valor nominal de centoe
dez mil meticais, o correspondente
a cinquenta e um por cento do
capital social, pertencente ao sécio
Mangonta Miguel Timéteo Pinto
Muhlanga: !

b} Outra no valor nominal de noventa
mil meticais, o correspondente 2
quarenta e nove por cento do capital
social, pertencente a sécia Eli Saria
Fabido Machaieie Muhlanga.

ARTIGO QUINTO
(Cessdo de quotas)

Um) E livre a cessdo total ou parcial de
quotas entre 0s sécios.

Dois) A divis@o e a cessdo de quotas a
terceiros, bem como a constituigdo de quaisquer
6nus ou encargos sobre as mesmas, carecem
de autorizagdo prévia da sociedade. dada por
deliberagio da respectiva assembleia geral,
4 qual fica desde j4 reservado o direito de
preferéncia na sua aquisigdo. ®

Tres) E nula e de nenhum efeito qualquer
cessdo ou alienagdo de quota feita sem
observancia do disposto nos presentes estatutos.

+  ARTIGO SEXTO
(Assembleia geral)

Um) A assembleia geral reunir-se-4 em sessio
ordindria uma vez por ano, para apreciagio,
aprovagdo ou modificagdo do balango e
quotas do exercicio, bem como para deliberar
sobre quaisquer outros assuntos constantes da
respectiva convocatéria e, extraordinariamente,
sempre que necessario.

Dois) A assembleia geral considera-se
regularmente constituida quando estejam
presentes ou devidamente representados todos
os sécios, reunindo a totalidade do capital social.

ARTIGO SETIMO
(Convocatéria)

Um) Seri dispensada da reunido da
assembleia geral as formalidades da sua
convocagio, quando todos os sécios concordem
por escrito que dessa forma se delibere, ainda
que as deliberagdes sejam tomadas fora da
sede, em qualquer ocasido e qualquer que seja
o seu objecto.

Dois) Exceptuam-se, relativamente. ao
disposto no nimero anterior, as deliberagdes
que importem a modificagdo do pacto social, 2
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