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"Que ninguém se engane, s6 se consegue a simplicidade, através de muito trabalho".

(Clarice Lispector)



RESUMO

Estudar a confianca organizacional € cada vez mais importante para as empresas, € essa
relacdo firmada torna-se possivel concretizar uma andlise de como estd sendo estudado o
clima interno organizacional, isso entdo firma pontos que merecem ser melhorados
possibilitando assim o comprometimento de toda uma equipe. O referido estudo tem o
objetivo de identificar como a relacdo de confianca influencia no dia a dia do Supermercado
Reden¢do. A pesquisa caracteriza-se como quantitativa e o instrumento de coleta de dados
utilizado foi um questiondrio semiestruturado, alcancando varidveis que buscam um clima
cada vez melhor e mais harmonioso, sendo aplicado a uma amostra de doze colaboradores. De
acordo com as varidveis alcancadas, todas foram levantadas com muita satisfacdo deixando
claro todos os tdpicos abordados com relacdo ao que se foi aplicado. Desta forma pode-se
concluir que os resultados encontrados apresentam importantes informagdes sendo suficientes
para analisar e estudar a relacdo de confianga dentro da organizagio, trazendo cada vez mais
melhorias para o crescimento organizacional € um maior comprometimento com seus
colaboradores e clientes.

PALAVRAS-CHAVE:Comprometimento; Confianga Organizacional; Crescimento.



ABSTRACT

Study the organizational trust is increasingly important for companies, and this relationship
signed becomes possible to realize an analysis of how being studied organizational internal
environment, then this firm points that deserve to be improved thus enabling the commitment
of an entire team. The study aims to identify how trust influences on a daily Supermarket
Redemption. The research is characterized as qualitative and the data collection instrument
used was one semi-structured interviews, reaching climate variables seeking a better and more
harmonious, applied to a sample of twelve associates. According to the reached variables, all
were raised with great satisfaction making clear all the topics covered in relation to what was
applied. Thus we can conclude that our results have important information sufficient to
analyze and study the relationship of trust within the organization, bringing more and more
improvements to organizational growth and a greater commitment to its employees and
customers.

KEYWORDS:Commitment; Organizational Trust; Growth.
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1. INTRODUCAO

O presente trabalho tem por escopo compreender como as pessoas percebem a relagao
de confiangca no comprometimento da equipe de trabalho. Nos tépicos que seguem serd
apresentado o contexto no qual se realiza a pesquisa e o problema proposto. Da mesma forma,

serd esclarecido o objetivo geral e os especificos e realizada a justificativa do estudo.

1.1 Contextualizacido e Problema

Pesquisar sobre a relacdo de confianca entre os gestores e colaboradores é muito
importante para as empresas, visto que através desta pesquisa passa-se a ter um maior
conhecimento do ambiente interno, identificando erros e podendo assim melhoréd-los para
conseguir resultados mais significativos.

Para garantir um bom planejamento de comunicacdo dentro da organizagdo ¢é
necessdrio ser bastante claro e preciso diante da proposta dada e também transferir uma
linguagem mais simplista para que os funciondrios tenham mais precisdo no que foi pedido e
com isso serd entdo conquistado o comprometimento da equipe e satisfacdo de todos os
envolvidos.

Uma das maiores e talvez a principal preocupacdo dos gestores € a comunicagdo
interna nas organizagdes. Os processos mais estratégicos em relacdo a construgdo ou
diminui¢do da imagem da empresa ocorrem pela forma em como as pessoas da organizagao,
incluindo seus gestores trabalham e se relacionam com o seu publico. Ou seja, se o seu
relacionamento frente ao seu publico € positivo consequentemente ird atrair bons resultados,
mas caso contrario € importante rever os pontos negativos para que sé entdo seja apresentada
ao seu publico.

Porém de nada valera as melhores e modernas estratégias de constru¢do da imagem se
ndo atingir os funciondrios, pois os mesmos sequer irdo compreender o que estd sendo
transmitido.

Em Nassar (2003), a atividade de comunicagdo interna, uma das dreas da comunicacao
empresarial, vem crescendo cada vez mais no ambiente de trabalho, ou seja, ndo é nem um

pouco positivo que a organizacdo esconda ou omita as informagdes de seus funciondrios.
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Desta forma no que se refere ao ambiente interno, a confianca entre gestores e
colaboradores ird formar uma base para uma comunicacdo ainda mais eficaz, pois € na
comunica¢do que a confianca da firmeza as mensagens, ou seja, a confianca que os gestores
depositam em seus colaboradores promove 0 comprometimento com o sucesso do negécio,
com isso a relacdo de ambas as partes ird somente aumentar e concretizar um laco de amizade
€ um maior comprometimento com a organizagao.

A confianca € uma das bases da intera¢do social apontada pela literatura. Luhmann
(1979) esclarece que o mundo social necessita de mecanismos que funcionem como redutores
de incertezas, permitindo aos gestores criarem expectativas em relacdo ao comportamento
futuro de seus colaboradores.

Para o autor, a confianga € um complemento para que o individuo acrescente em suas
relagdes, formando assim pontos positivos, onde € possivel garantir um comprometimento
futuro reduzindo a incerteza de que aquela iniciativa somente ird crescer com relacido ao que
se € esperado de ambas as partes.

Quando confiamos acreditamos instantaneamente que o outro nio nos prejudicard e
com isso a confian¢a nos leva a crer que uma interagdo social pode ser estabelecida com o
passar do tempo. Seguindo esse raciocinio a crenga na confiabilidade parece ser capaz de
gerar vinculos positivos com o trabalho e com a prépria organizacao.

Tais vinculos podem afetar de forma positiva a vida do gestor, do colaborador e
consequentemente da organizagdo, pois o foco € uma relagdo saudavel na qual ambas as
partes podem se beneficiar.

Sendo assim as empresas enfatizam o quanto € imprescindivel que os seus
colaboradores saibam o que os lideres projetam para a organizacdo, gerando assim um
comprometimento com todos para que outras metas sejam alcancadas em conjunto. Entdo, a
comunicacdo € de importante valor, pois indica o forte crescimento das pessoas junto com as
empresas.

E comum a realizacio de pesquisas e auditorias de opiniio com o objetivo de saber
como anda o clima organizacional interno e os fatores que podem provocar barreiras entre os
gestores e colaboradores.

Com base no exposto apresenta-se o seguinte problema: Qual é a relacdo de confianca

entre Gestores e colaboradores no Supermercado Redencao?
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1.2 OBJETIVOS

1.2.1 Objetivo Geral

Identificar a relacdo de confianca entre Gestores e Colaboradores existente no

Supermercado Redencao.

1.2.2 Objetivos Especificos

e  Avaliar o papel que a confianca exerce na organizacao;
e Compreender quais 0s pontos positivos e negativos que o nivel de confianca pode trazer;
e Discutir como os aspectos da confianca influenciam na relacdo entre Gestores e

Colaboradores.

1.3 JUSTIFICATIVA

Diante de tantas mudancgas ocorridas no dia a dia ndo sé da sociedade em si, mas da
organizacdo como um todo € imprescindivel, que se tenham equipes bem preparadas e
principalmente motivadas para desempenharem o melhor papel dentro das organizagcdes. A
figura humana consequentemente estd cada vez mais presente nas relagdes estabelecidas
dentro do ambiente de trabalho, uma vez que esta detém da capacidade de agir e de pensar
entre eles e com isso € estabelecido uma boa dose de conhecimento onde cada pessoa detém
uma determinada funcao.

No entanto, para que se consiga alcangar este equilibrio é necessdrio que se mantenha
colaboradores satisfeitos e motivados. E neste sentido é evidente que para que isso ocorra é
preciso que as organizacdes tenham em mente a necessidade de oferecer um clima
organizacional harmonioso e sauddvel que possibilite a estes as condi¢des favordveis para o
comprometimento € a permanéncia, pois muitas organiza¢des nio estdo priorizando as
condi¢des necessdrias para auxiliar no desenvolvimento e crescimento dos seus
colaboradores.

A relacdo de confianga estabelecida entre gestores e colaboradores estd voltada para a
andlise interna, tomando como base o que os colaboradores precisam para resolver
determinada situacdo, podendo despertar em seus gestores determinadas falhas onde ele nao

estivesse podendo captar diante determinada situacdo e isto contribuird de forma gratificante
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dando inicio assim a uma relacio onde ambos consigam interagir entre si, entdo sé assim
possuirdo conhecimento da realidade do ambiente da empresa que até entdo estava passando
por despercebido.

Este conteudo foi elaborado de maneira a justificar-se, pois é de suma importancia
para a empresa estudada descobrir quais os fatores que influenciam uma relagdo onde
gestores, tenham o propdsito de promover melhorias nas relagdes de trabalho, proporcionando
desta forma uma maior produtividade para a instituicdo e uma maior satisfacao por parte dos
seus colaboradores e, além disso, oferecendo para a sociedade uma gratificagdo ainda maior.
Ou seja, este elo estabelecido por gestores e colaboradores tende simplesmente ao sucesso que

a organizacao pretende conquistar.
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2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 Confianga

A impossibilidade de controlar as ac¢des do outro, apenas de entender as suas
motivagdes, apresenta-se como das maiores barreiras aos relacionamentos interpessoais,
inibindo os individuos a demostrar suas intengdes no que tange a determinados
comportamentos. Uma vez que as pessoas precisam se relacionar, acabam por desenvolver
determinados mecanismos de protecdo, sem 0s quais hdo conseguiriam manter mais do que
relacionamentos escassos € ocasionais.

Neste sentido a confianga tem se mostrado um mecanismo eficiente de reduzir essa
incerteza, sem a qual as pessoas seriam completamente perdidas e inconsequentes, pois
notoriamente ndo teriam como se nortear diante de qualquer dificuldade ou ocasido enfrentada
pela pessoa responsdvel por tal situacdo.

Sem confianca as pessoas também seriam confrontadas com a complexidade de
considerar todas as possiveis ocorréncias antes de tomar uma atitude que envolva um
determinado tipo de relacionamento.

Moorman, Deshpandé, e Zaltman (1993:81-101) definem confianca como a “vontade
de acreditar num parceiro em que se tem f&”. A partir dessa defini¢do os autores destacam que
confianca na verdade € composta de duas dimensdes. A primeira de natureza cognitiva
envolve crencas ou expectativas sobre fidegnidade, capacidades e inten¢des do parceiro. A
segunda, de natureza comportamental, implica inten¢do ou desejo de acreditar ou ter fé€ no
parceiro mesmo que isso resulte em vulnerabilidade, incerteza ou perda de controle.

De acordo com os autores, ndo hd necessidade de confianca quando se tem total
controle e conhecimento sobre as acdes da outra pessoa, ou seja, quando nao ha
vulnerabilidade ou algum grau de incerteza. Entdo quer dizer que s6 querer acreditar no outro
ndo basta, tem que depositar tudo o que vocé€ imagina para que s6 assim as coisas comecem
entdo a fluir.

A relagdo de confianga dentro da organizacao € orientada para a “realizacdo”, ou seja,
a partir do momento em que o individuo transfere para o seu trabalho toda a dedicacao

necessdria para se fazer o melhor possivel que ele deseja, necessariamente tudo o que o



15

individuo depositou serd feito como esperado e como recompensa do feito, consequentemente

ird fluir naturalmente a relacao de confianca entre gestor, colaborador e vice e versa.

A relacdo de confianca diz respeito a colocacdo de objetivos desafiantes, ou seja,

evidenciando confian¢a na responsabilidade e no esfor¢co dos seus subordinados. O lider

influencia desta forma, o esfor¢o a ser mobilizado pelo seguidor ao assumir o caminho que

leva as recompensas esperado por ele (House, 1971, p. 321-339).

Segundo Gasalla (2010), a relacdo de confianga apresenta caracteristicas proprias. As

principais caracteristicas sao:

O Nascimento da Confianca: ele afirma que se os individuos quiserem, de fato, que a
confianca ganhe raizes nas empresas, essa mudancga deve ter inicio a partir de cada
pessoa. No nivel organizacional, a criacdo de um ambiente de confiangca demanda
certo esforco para romper resisténcias e padroes de comportamento que estdo
firmemente arraigados nas corporacdes. No entanto, se os lideres empenharem-se
seriamente nisso, preocupados em dar o exemplo e criar novos parametros de atitude,
a confianca se irradiard para todos os niveis da organizacao;

Confianca Interpessoal: considerado como um aspecto critico no funcionamento
efetivo dos grupos e equipes, ndo deve ser vista como uma caracteristica de uma
personalidade, mas sim como um produto de uma interacdo entre um individuo que
confia e outro no qual se deposita confiangca. Esse fator, por exemplo, pode ser
evidenciado no relacionamento entre lideres, liderados e colegas de trabalho. Dessa
forma, existe em cada pessoa certa disposi¢do para confiar, a partir das experiéncias
primdrias de intercAmbio adquiridas no convivio com outras pessoas. Existem, vale
ressaltar, determinados comportamentos manifestados pelo outro lado, que fornecem o
subsidio necessdrio para qualifici-lo como um individuo mais ou, entdo, menos
merecedor de confianga;

Implementacdo da Gestdo por Confianga: um processo polémico que envolve fatores
comportamentais nao ocorre de maneira natural e espontanea, mas sim precisa de uma
atencdo e um desejo de conhecer e compreender o outro, para saber se € digno de
confianca e continuar o sendo. Esse ser digno de confianga estd no centro do processo
de delegacdo, considerado um dos mais complexos, principalmente nas organizacdes
tradicionais onde, por medo de perder o controle, era dificil delegar oportunidades aos
subordinados em situacdes especificas. Ou seja, a confianga ndo é algo que se possa

pedir muito menos exigir, ela € simplesmente transmitida pelo individuo;
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e Sustentacdo da Gestdo da Confianca: a gestdo por confianca € sustentada por varidveis
individuais e organizacionais. Na pratica, funciona como um modelo de Gestdo por
competéncias que envolvem os 7Cs: clareza, consisténcia, coragem, cumprimento da
palavra, coeréncia, consciéncia e competéncia profissional. E importante lembrar que
a implantacao dessas varidveis comportamentais deve ser na pratica e ao passo que as
pessoas incorporam essas competéncias ao seu comportamento, com o passar do
tempo € construido um espacgo e um clima de confianga nas organizacoes.

A relagdo de confianga dentro das organizagdes ¢ uma drea interdisciplinar que utiliza
os conceitos de varias ci€ncias como base de fundamentacao.

A confianca nas organizacOes enfrenta alguns problemas, torna um pouco mais
complicado o estudo dentro da corporacdo. Entre eles cabe destacar a dificuldade de defini-las
de maneira consensual, visto suas multiplas possibilidades de abordagens: a falta de clareza
das relagOes entre riscos e confianca, a auséncia de distin¢do entre os fatores que contribuem
para a confianca, a confianca em si mesma e seus resultados, devido 4 dificuldade de
determinar a unidade de medida e seu nivel de anélise.

O fator confianca pode gerar vantagens competitivas para uma organizacao,
traduzindo em melhores resultados tangiveis e intangiveis, resultados econdmicos diretos e
indiretos, como reducdo do turnover, melhoria da comunicagdo interna, reducdo de custos
com controles sobre as pessoas, profissionais mais capacitados, criativos, comprometidos,
menores custos com burocracia interna, melhoria do clima organizacional. Por consequéncia,
a organizacdo se torna mais &agil, mais flexivel, pratica, tentdvel, atrativa para novos
investidores e atrativa para novos talentos.

Sobre essa otica Gasalla (2010, p.161) argumenta que “A confianga gera resultados
econOmicos diretos e indiretos. Como exemplos de resultados diretos t€ém a diminui¢dao dos
custos de transferéncia e os derivados dos mecanismos de controle da empresa”.

Em meio a todos os acontecimentos vivenciados hoje pelas organizacdes, podemos
destacar que a confianca € algo ainda pouco estudada, porém muito importante, onde é por ela
que vamos aprender a lidar com as pessoas, a depositar ndo sé6 em nds mesmos, mas
principalmente vai levar-nos a acreditar no outro, pois se antes era algo pouco provavel a
relacdo de confianga imagine sé nos dias de hoje? Porém vale lembrar que se este tipo de
pensamento ndo prevalecer dentro de nds, ndo s6 no papel de gestores, mas no contexto geral
dificilmente algo que queremos ird se concretizar devido o fato de ndo estabelecer essa

relacdo no outro.
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2.1.1 Importancia da Confianga

A importancia da confianca no local de trabalho ¢ um grande desafio tanto para os
gestores quanto para os colaboradores. Ou seja, os colaboradores que confiam em seus
gestores desempenham suas atribui¢cdes com mais vigor, produzem melhor e sentem-se parte
da organizacgao.

Para o sucesso do seu negécio € preciso ter autoconhecimento, planejamento
estratégico, estudo de mercado, gestio eficiente, pessoal adequado e qualificado a diversas
funcdes, além de talentos, aptiddes e competéncias que precisardo ser aprendidas
continuamente. Sendo que € imprescindivel ter perseveranca e determinacdo, porém existe
algo que as organizacdes e seus gestores ainda ddo pouca importancia que € a construcao da
confianca nas relacdes de trabalho.

A confianca gera sentimento de pertencimento, unifica os diferentes tipos de
departamentos da referida organizacdo, determina o seu crescimento € mantém todo o
processo alinhado e em constante evolu¢do. Quando had confianga entre todas as pessoas
dentro da organizacdo, naturalmente assegura-se a implementacdo continua de planos, e
consequentemente aumenta a possibilidade de acerto e muito sucesso.

Conquistar o conhecimento organizacional ndo € algo fécil diante da complexidade
das pessoas que estdo ali intimamente inseridas. No entanto seria necessério dizer que uma
das melhores formas para se conquistar a eficiéncia, eficicia e efetividade nas atividades
prestadas dentro da organizacgao seria que os colaboradores conseguissem adquirir de maneira
mais propicia o conhecimento adquirido dentro da organizacao.

Segundo Chiavenato (2005), a Organizacdo ndo pode criar conhecimento por si mesma
sem a iniciativa dos individuos e da interagdo que ocorre dentro dos grupos. O Conhecimento
pode ser amplificado ou cristalizado em nivel de grupo, por meio de discussoes,
compartilhamento de experiéncia e observacgao.

Quando a organizacdo dispde de um ambiente agraddvel de trabalho, onde cada individuo
sinta-se bem em estar inserido naquela organizacdo, consequentemente os objetivos ali
propostos, serdo desempenhados da melhor maneira possivel de acordo com o que foi
proposto. O conhecimento organizacional, ou conhecimento corporativo estd assumindo
importancia cada vez maior dentro das organizacoes.

Segundo Nonaka e Takeuchi (2008, p. 59):
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O conhecimento organizacional € resultante de quatro aspectos: a) modo de
socializagdo (desenvolve um campo de integragdo); b) modo de
externalizacdo (provoca o didlogo, ou reflexdo coletiva); ¢) modo de
combinacdo (conhecimento ja existente em uma rede); d) aprender fazendo
(provoca a internalizacao).

Desta forma fica claro e relevante estudar o tema e atribuir a ele a importancia devida.
Reconhecer e procurar estabelecer um conhecimento cada vez maior da organizacdo onde
estamos intimamente inseridos faz com que nosso desempenho, participacdo e
reconhecimento seja evidenciado cada vez mais devido forte empenho demonstrado dentro da

organizag¢do contribuindo para alcangar mais e mais os objetivos esperados.

2.1.2 Dimensdes da confianga

Neste item serd apresentada os diferentes tipos de dimensdes relacionados a confianga,

sendo estes, a confianga cognitiva, afetiva e comportamental.

2.1.2.1 Confianga Cognitiva

Segundo Johnson e Grayson (2005), a Confianca Cognitiva advém de um
conhecimento acumulado que permite a um individuo fazer predi¢des, com um razodvel nivel
de confianca, a respeito da maneira com 0 que O seu parceiro ird cumprir com suas
obrigacdes. A formacao de confianca cognitiva descreve como o individuo se relaciona com o
outro, ou seja, se os lacos criados forem fortes o relacionamento de ambos ird ser confirmado
em poucos instantes de convivéncia, ou vice e versa, pois a confianca cognitiva torna-se
definitiva em poucos momentos de contato com o outro.

A confianga cognitiva € a faceta mais amplamente utilizada (Sirdeshmukhet al., 2002;
McKnightet al., 2002; Santos& Fernandes, 2005) e propde que as crengas de confianca sao
baseadas nas opinides ou conhecimento sobre os objetos (Rosenberg&Roveland, 1960)
podendo se formar mais rapidamente que outras dimensdes da confianca (McKnightet al.,
1998; Meyersonet al., 1996; McKnight, 2002) tendo, a principio, um conteido mais racional
(Castaldo, 2003).
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Dessa forma a confianca vem sendo construida de acordo como o outro ird se
comportar diante da situag¢do estabelecida de maneira gradual, com isso ndo € necessdria tanta
racionalidade para confiar no outro, entdo o que se € estabelecido naquele determinado
momento € certo envolvimento social de ambas as partes criando um vinculo ainda maior do
proprio relacionamento de confianca com o outro, gerando uma aconchegante sensacdo de
conforto diante do esperado por ambas as partes.

Diante do que foi analisado, a confianca cognitiva € baseada principalmente nas
expectativas estabelecidas cumprindo assim o que foi proposto mediante as questdes
estudadas ou analisadas, isso se baseia nas avaliagdes de competéncias, responsabilidade,
opinides € um conhecimento ainda mais intrinseco tendo como escopo um contetido mais
racional.

A confiancga cognitiva é uma proposta mais formal, ou seja, quando for estabelecido
um primeiro contato entre as partes estabelecidas, sendo o gestor e o colaborador, o contato
entre eles serd bem mais eficaz e eficiente tendo como foco principal um didlogo bastante
produtivo estabelecendo entdo certeza, confianca e exatiddo de como e onde ird chegar ao
objetivo proposto.

A confianga cognitiva é baseada nas opinides sobre o objeto e permanecendo nesta
expectativa o servigo oferecidoé responsdvel pelo cumprimento das promessas feitas, isso s
ocorrerd quando o outro expuser suas ideias alcancando seus resultados e sendo esses
cumpridos com mais exatiddo. Essa dimensdo € colocada para um melhor desenvolvimento de
estabilidade de convivéncia com o outro, por que quando a ideia for proposta ela
consequentemente serd resolvida, pois de uma forma ou de outra o individuo terd as
determinadas respostas na qual era esperado.

Esta dimensdo cognitiva é comparada com diferentes tipos de efeitos ou sensacdes
transmitidas de maneira instantanea no primeiro contato prévio existente com a outra pessoa,
passando a existir entdo um alto nivel de confianca atribuindo de forma rdpida para uma boa
relacdo naquela determinada ocasido.

A perspectiva atribuida a confianga cognitiva evita um lado oportunista limitando
assim uma visdo mais funcionalista, voltando-se entdo a ganhos com um todo levando em
consideracdo a diminui¢do de perdas pessoais. Ou seja, a confianga cognitiva atribui ao
compartilhamento de ideias e sentidos até por que aqui a troca de sensagdo existente é
totalmente reciproca, sendo uma transacdo de comportamentos, onde esses comportamentos

irdo formar um sentimento de comprometimento cada vez maior, quando este entdo for
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desenvolvido de uma maneira mais satisfatéria ao que se € tratado na questdo estabelecida ou

analisada de um primeiro contato com a outra pessoa.

2.1.2.2 Confianga Afetiva

A confianca baseada no afeto envolve um investimento emocional profundo no
relacionamento, sendo caracterizada por um cuidado e preocupagdo mutua entre as partes
(Lewis; Weigert, 1985; McAllister, 1995).

A confiancga afetiva € quando forma-se uma relacio agraddvel e muito amistosa no que
diz respeito ao convivio profissional. Quando o afeto € colocado no centro da relagdo, gera-se
ali um nivel altamente compreensivo, entdo desde que a confianca entre as pessoas for
estabelecida gerard um maior contato e quando for exposto resultard em um alto nivel de
confianca na outra pessoa, gerando entdo um sentimento de conforto conforme o que for
sendo colocada em pauta na determinada situacao.

A confianga afetiva possui um forte conteido emocional podendo causar sentimentos,
por exemplo, como raiva e culpa, devido ao alto envolvimento entre as partes (Lewis;
Weigert, 1985). Aqui a confianca € tdo intimamente ligada entre as partes que qualquer tipo
de sentimento demonstrado ird de uma forma mais facil ser percebida entre ambas as partes.

Quando o individuo possui um forte laco de convivéncia com o outro
consequentemente sua maneira de comportamento ird ser demostrada mais facilmente, pois
quando alguém nos conhece intimamente a mesma conhece todos 0s nossos pontos fortes e
fracos, e € exatamente isso que a confianca cognitiva transmite para nés, pois € nesse sentido
que a afetividade nos leva a crer que ao depararmos com esse tipo de sentimento o outro ird
fazer com que melhores decisdes sejam tomadas no momento certo.

Johnson (2005), afirma que a Confianca Afetiva pode ser caracterizada pelos
sentimentos de seguranga e um forte relacionamento percebido. Para um melhor entendimento
da proposta, € bom lembrar que quando depositamos um alto nivel de confianca em alguém
acarretard entdo, um alto nivel de total confianca, vale lembrar que nem sempre ¢ bom
depositar tanta certeza no outro, pois sempre € bom deixarmos em nosso intimo que todas as
pessoas como um todo cometem algum tipo de culpa em alguma determinada circunstancia da
vida, ou seja, confiar sim, mas sabendo também que mesmo confiando ndo podemos de
maneira alguma deixamos ser levados por nossos sentimentos, pois quando 0s mesmos estao

sendo tratados de uma maneira tdo fervorosa pode sim acontecer algum tipo de
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desentendimento diante dasituagdo vivenciada. Morgan e Hunt (1994) consideram a dimensado
afetiva suficiente para explicar o construto confianga.

McAllister (1995) afirma que os lacos emocionais que ligam individuos podem
fornecer uma base para a confianca, influenciando a qualidade dos relacionamentos
interpessoais. Segundo o autor, a confianga interpessoal baseia-se no afeto sendo entdo
complementar a confianca cognitiva, sendo assim o componente envolvendo a emocdo ird
estar sempre presente em todas as emocdes, porém muito mais intensa de acordo com os
relacionamentos interpessoais.

A confianga interpessoal possui esteios conceituais bastantes firmes na literatura e
consiste na expectativa de uma pessoa ou de um grupo de cumprimento da promessa verbal
ou escrita de outro individuo ou grupo (Rotter, 1967). Conforme Johnson-George e Swap
(1982), a confianca interpessoal € uma figura basica de todas as instituicdes sociais que
pressupde cooperacdo e interdependéncia.

Sendo assim, a confianca interpessoal busca firmar lagos cada vez mais fortes com o
passar do tempo, isso ocorre em todas as situacOes de nossas vidas sem deixar de falar
também que esses lacos sdo também bastante firmados nas organizacoes.

Johnson-George e Swap (1982) ressaltam que um relacionamento interpessoal intimo
tem tanto um histérico quanto um futuro. Esse relacionamento pode ser comparado comuma
antiga relacao de amigos, onde essa amizade passou por muitos niveis de confianca e com o
passar do tempo torna-se tao intimamente ligados como se as partes construissem vinculos tdo
fortes como se fossem irmdos de sangue. Portanto a confianca ird saber de quem ¢
especificamente até a outra parte, da ligacdo e do amor entre os individuos, e ndo,
simplesmente, do grau de confianca na humanidade que estes possuem (Johnson-George;
Swap,1982).

McAllister (1995) definiu a confianga interpessoal entre os membros da organizacao
como o grau de confianca de uma pessoa na outra e em sua intengdo de acdo baseando-se nas
palavras, acdes e decisdes desta. Segundo o autor a confianca afetiva € baseada nos lagos
emocionais tornando-se mais firme conforme a pessoa transmite cuidado, preocupacgdo e

interesse voltados ao outro.



22

2.1.2.3 Confianca Comportamental

A confianga comportamental procura a busca constante de um sentimento ainda maior
de confiar no outro, baseando-se nos aspectos cognitivos e afetivos da confianca. Lewis e
Weigert (1985) “a confianca comportamental é proximamente inter-relacionada com as
confiangas cognitivas e afetivas, no entanto constituem-se de diferentes dimensdes analiticas
de um fendmeno que ¢ a confianga”.

A dimensdo comportamental refere-se a disposicdo a agir para a transformacdo da
confianca em um comportamento coerente (Castaldo, 2003). Na dimensao comportamental a
confianca inicia-se a partir de um comportamento diferenciado, ou seja, quando a pessoa age
de uma forma diferenciada, sendo assim, quanto maior for a duracdo do relacionamento maior
serd entdo o impacto da confianca comportamental na intencdo do relacionamento com o
outro.

Lewis e Weigert (1985), afirmam que aqueles que possuem a confianca
comportamental estdo mais inclinados a antecipar a¢des baseadas na confianca e se sentem
seguros nos relacionamentos. Quando o individuo apresenta este tipo de comportamento ele
de certa forma estard mais aberto a confiar nas a¢des do outro e com isso sente-se mais forte e
capacitado para acreditar mais nas acdes e comportamentos iniciados por outro individuo e ele
pode conquistar assim relacionamentos mais duradouros e fortificados.

O comportamento € influenciado diretamente pela inten¢do de comportamento com 0s
processos cognitivos e afetivos operando apenas através de seus efeitos na inteng¢do (Bagozzi,
1982). Quando o individuo passa pelo comportamento cognitivo e afetivo ele comeca entdo a
passar pela confianca comportamental e isso ird se distinguir apenas pelos efeitos transmitidos
diferenciando-se entdo pela maneira de agir de acordo com o que o individuo deseja mostrar.
Sendo assim a confianga como um todo comeca a criar lagcos mais fortes quando ¢é
desenvolvida cada vez mais as trocas sociais € experimentais, isso acontece entdo quando
qualquer troca de informacao for criada.

Johnson e Grayson (2000) afirmam que a confianca comportamental € resultado da
confianca cognitiva e afetiva, envolvendo todos os riscos por detrds do curso de a¢do baseado
na expectativa de confianca que todas as pessoas envolvidas na acdo irdo agir de modo

competente conforme combinado (Barber, 1983).
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2.2 A Relagdo de Confianga e sua Importancia nas Organizacoes

O ambiente de trabalho vem se modificando rapidamente, nas dltimas décadas sua
transformacdo vem acontecendo de forma tdo imediata que se torna um pouco dificil
acompanhar tanta velocidade em pouco tempo. As organizacdes estdo atuando de forma
altamente competitiva acompanhando entdo o ritmo acelerado e isso estabelece entre os
profissionais diferentes tipos de vinculos.

Frente a este cendrio de constantes mudancas acarreta muita instabilidade e
inseguranca no ambiente de trabalho, isso faz surgir entdo a confiangca diante de tantos
problemas enfrentados, uma vez que € questdo para comprometimento frente a equipe. Isso
forma um grande desafio para as organizagdes, por que € necessdria a formagdo de meios para
sO entdo estabelecer relacdes pautando assim a confianga.

Podemos entdo dizer que vivemos em um cendrio bastante fragmentado dos vinculos
diante da sociedade, e quando esses vinculos forem quebrados consequentemente serd
necessario a reintegracdo e um comprometimento ainda maior dentro daquela nova realidade
vivenciada pela organizacdo.

A confianca tem seu espagco garantido em qualquer tipo de situacdo, pois ela é
fundamental para possibilitar o equilibrio refletido no &mbito das organizacdes, fazendo surgir
entdo muito mais beneficios, satisfacao e alto nivel de produtividade.

Sendo assim, pode-se dizer que a confiancga representa uma questao nodal nas relagdes
de trabalho por favorecer comportamentos colaborativos, capazes de potencializar resultados
organizacionais, em virtude da grande inseguranga face ao desconhecido (Drummond, 2007).

A confianga deposita em nds um sentimento de satisfacdo reduzindo entdo varios
estimulos no qual temos que lidar diariamente. Isso nos leva a acrescentar dois tipos de
sentimentos: primeiro sentimos o risco € logo em seguida surge também o sentimento de
acreditar no outro, ou seja, quanto maior for o risco maior também serd o nivel de confianca
exigido.

Nessa linha, a confianca seria a disposi¢do de se colocar vulnerdvel a outra pessoa
com base na expectativa e ndo na certeza de que esta ndo agird de maneira oportunista,
portanto pode ser considerada uma situacdo de risco em que se escolhe uma acdo sem garantia

real de que dela ndo resultardo desapontamento e frustacao (Drummond, 2007).
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Podemos definir a confianga como aceitar o outro antecipadamente e voluntariamente,
pois a partir daquele primeiro momento é necessario abdicar-se de todos os tipos de
sentimentos apresentados no momento de conversacao, pois € importante ter em mente que o
outro ndo agird de forma oportunista. Para Sako e Helper (1998), a existéncia da confianga,
tem a capacidade de prever o comportamento cooperativo das pessoas, torna-se importante
informacao, principalmente em face da incerteza ambiental.

A confianga transparece para nés um elemento existente para moderar os diferentes
tipos de relacionamentos. Rousseau (1998) destaca que, a confianca manifesta-se como
elemento moderador de relacionamentos, seja entre pessoas, entre pessoas € organizagdes, ou
entre organizagdes. A confianca aparece entdo para diminuir a complexidade existente na
sociedade, fornecendo muito mais seguranga com relacdo ao comportamento humano.

Se dentro das organizacdes o sentimento de confianca ndo prevalecer de alguma forma
existird um alto nivel de desconforto inserido no ambiente de trabalho, ou seja, a confianca
deve estar intimamente ligada ao gestor da organizacao, pois se 0 mesmo nao tiver em mente
esse sentimento como poderd conduzir entdo os seus colaboradores para um caminho onde
possam ser alcancados resultados proveitosos para a garantia do sucesso da organizacao.

Em qualquer lugar da sociedade para onde quer que olhamos a confiangca sempre serd
uma ancora, pois € baseada nela que podemos nos assegurar que a outra pessoa nao nos
desapontard e dentro do ambiente de trabalho nada muda, pois € exatamente neste ambiente
que vamos passar a maior parte de nosso dia e se essa confianca nio se entrelacar conosco
como poderemos alcancar nossos objetivos, ou seja, a confianca pode ser comparada como
um conjunto de expectativas compartilhadas por pessoas, grupo ou organizacdes tendo como
foco principal o feedback de boa vontade de ambas as partes.

Segundo Zaherr, Evily e Perrone (1998), a confianca € um principio que afeta
profundamente a vida das organizagdes, ao ser possivel que inferéncias positivas sejam feitas
sobre 0s motivos e a intenc¢ao das pessoas viria como reflexo a economia no processamento de
informacdes e em comportamentos de salvaguarda. A confianca ndo interfere de forma
alguma ao analisar o outro, pelo contrério ela otimiza a capacidade de percepcao que o gestor
tomard como base em seu colaborador agindo de modo muito mais util e ndo prejudicial aos
interesses de formas mais individuais.

Quando a confianga comeca a surgir dentro do ambiente de trabalho o dia a dia da
empresa comec¢a a caminhar cada vez melhor, pois tudo flui naturalmente de acordo com o
bem estar ali envolvido. O seu negdcio comeca a caminhar, apesar de existirem seus grandes

obstaculos como é comum tanto na organizacdo quanto na vida de qualquer individuo.
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N3ao se pode deixar de lembrar que a confianca ajudar a fortalecer os relacionamentos
nas partes interessadas com um mesmo objetivo, isso gera bons frutos para a empresa com
lucros cada vez maiores, a produtividade também se fortalece e o trabalho em equipe torna-se
mais forte quando esses aspectos sao trabalhados diariamente.

Criar um ambiente de confianga nas organizagdes tem por objetivo apresentar opcdes
para lidar com a complexidade do contexto e diminuir a sensa¢do de vulnerabilidade do
sujeito na vida social, principalmente nas relacdes interpessoais, viabilizando a atividade e

desenvolvendo a interagdo qualificada no trabalho (Novelli, 2004).

E nesse quadro que se discute a imprescindibilidade da confianga comofator
fundamental para os propésitos de obten¢do de colaboracdo nasorganizagdes,
por favorecer o estabelecimento de redes sélidas para relacionamentos
produtivos, com a diminui¢do de custos transacionais (Drummond, 2007, p.
5).

Dentro das organizac¢des a confian¢a surge como componente principal para analisar o
comportamento da outra pessoa como os sentimentos afetivos e emocionais transmitidos com
o passar do tempo.

Quando a confianca atinge seu pico organizacional a colaboragdo se faz presente na
inovacdo, tornando-se cada vez melhor o engajamento da organizacdo como um todo. Dentro
do trabalho a confianga € resumida com a internalizacdo das pessoas e também da prépria

empresa interligando-se para juntos chegar a um objetivo comum conquistando entdo o

sucesso organizacional.

2.3 Principais fatores que influenciam a Relag¢do de Confianca

Neste tépico serdo analisados os principais fatores no qual serd influenciada a relacao

de confianga dentro das organizacoes.

2.3.1 Comunicagdo

Dentro do ambiente em que estamos inseridos dificilmente conseguiriamos viver sem

comunica¢do. NOs precisamos nos relacionar uns com os outros € a comunicagdo ¢ um fator

primordial para ser estabelecido dentro da organizacio.
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Precisamos estar interligados uns com os outros para s6 assim nos conectarmos com
um mundo, onde sé com a comunicac¢ido poderemos assim chegar a um acordo entre todas as
pessoas inseridas na organizacdo. E € justamente através desta ferramenta que podemos
manter uma maior interag¢do, entre todos os envolvidos ndo s6 na organiza¢do, mas também
na sociedade como um todo. Segundo Chiavenato (2005) a comunicagdo € composta por
quatro importantes funcoes:

1. Controle: a pessoa segue normas e procedimentos de trabalho, ou comunica qualquer
problema ao seu superior;

2. Motivagdo: definicao de objetivos, retroacdo quanto ao projeto alcangado e o reforco

do comportamento desejado;

3. Expressdo emocional: quando a pessoa expressa seu sentimento de satisfacdo ou

insatisfacdo;

4. Informacdo: funciona como facilitadora da tomada de decisdo.

Nem sempre a comunicacao acontece de forma positiva ou de acordo com a realidade
vivenciada, pois muitas vezes a organizacao enfrenta barreiras que de uma forma ou de outra
acaba influenciando de maneira negativa o propdsito estudado. Pessoas e grupos precisam de
algum tipo de controle, estimulo ao esforco, meios de expressdao emocional e de tomadas de
decisdes para que tenham um bom desempenho (Chiavenato, 2005).

Ainda segundo Chiavenato (2005) para a comunicacdo ser bem sucedida, toda
organizacdo precisa gerenciar varios de seus aspectos relacionados, tais como:

1. Gerenciar a atencgdo: Isso significa incentivar a percep¢ao das pessoas para estaratento
a tudo o que se desenvolve no cendrio de trabalho;

2. Gerenciar o significado: Cuidar da linguagem e dos simbolos utilizados, estilos de
comunicacdo e facilidade de compreensado por parte das pessoas;

3. Gerenciar a confianca: Criar um ambiente de abertura e de confiabilidade entre as
pessoas, de maneira que haja confianca reciproca dentro da organizacdo e
comprometimento das pessoas com seus relacionamentos com 0s outros € com a
organizacao.

Se toda organizacdo estabelecer um processo continuo diante do que estd sendo
exposto, a institui¢do ird transparecer aos demais o quanto € importante estabelecer ou tentar
manter uma boa comunicacao, porém para que esse processo seja colocado em pratica deve
haver interesse das duas partes, ou seja, um feedback, entre todas as pessoas ali inseridas,
gerando assim um ambiente prazeroso e de importante aspecto onde toda e qualquer pessoa

almeja trabalhar.
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Isso acarretard em uma organizacdo cada vez mais respeitada, pautada de bons
resultados por todos que a frequentam, e necessariamente ird ocorrer um determinado respeito
diante do objetivo estabelecido, onde o aspecto da confianca ird transparecer entre os
individuos, pois se a comunicacdo € eficiente e eficaz, consequentemente o elo entre gestor e

colaborador ira se fortalecer cada vez mais.

2.3.2 Lideranga

A lideranca € um cargo que requer tempo tanto para o lider quanto para o liderado,
para que ambos cheguem a um censo propicio para ambos. Sendo necessdrio que a
organizacdo insira dentro de seu ciclo um lider altamente capacitado, para assim conseguir
estabelecer regras, gerindo assim uma organizagao eficiente.

Como propdem Bennis e Nanus (1985, p.5), assim “como o amor, a lideranga
continuou a ser algo que todos sabiam que existia, mas ninguém podia definir”. Um bom lider
€ aquele que se doa para a organizacdo sem medir limites para chegar ao seu destino, e 1Sso
demonstra aos liderados um sentimento maior de motivacgdo, pois se ele vir aquele ato partir
de seu superior € mesmo assim ele consegue exprimir um sentimento motivador no outro, de
maneira positiva o liderado consegue ver nesse ato comprometimento nao sé da organizacao
em si, mas também dela como um todo.

Segundo Roach; Behling (1984, p. 46), “Lideranca ¢ o processo de influenciar as
atividades de um grupo organizado na dire¢ao da realizagdo de um objetivo”. Embora seja o
lider que dispara ou d4 inicio as acdes, ele precisa que seus seguidores sejam sensiveis a essas
acoes, levando em conta as ideias e os programas propostos por ele.

Segundo Bennis (2001, p. 66-72), vale ressaltar que para a organizacdo caminhar de
maneira mais positiva devem-se usar quatro tipos de competéncias, sendo elas:

1. Atrair a atencdo: quando acontece forte engajamento com os valores organizacionais;

2. Inspirar confianca: quando atende as expectativas daqueles que preferem seguir
pessoas nas quais confiam, mesmo que discordem delas;

3. Gerencia a si mesmo: quando conhece suas préprias capacidades sendo capaz de usa-
las oportunamente;

4. Dar significado as coisas: transmitem sua visdo, comunicando os demais para que

possam formar um todo.
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Com essas habilidades, o lider conseguird também dar ritmo e energia ao trabalho e
seus seguidores por sua vez, conhecerdo sua importancia e sentirdo que fazem parte da

comunidade, desde que estejam abertos ao constante aprendizado.

2.3.3 Motivagao

Para que uma pessoa deposite confianca em outra, é necessario que ambas as partes
estejam motivadas, pois sem a motivacdo das pessoas dentro da organizacdo nada vai ser
construido ou objetivado.

A motivagdo € algo um pouco complexo, pois 0 que serve de motivacdo para uma
pessoa, pode de alguma maneira ndo servir para outra e assim vai gerando diferentes tipos de
conflitos organizacionais. Um dos maiores desafios das organizagdes € motivar as pessoas,
fazer com que elas sejam cada vez mais confiantes para aprimorar o seu trabalho,
comprometida intimamente para conseguir alcangar os seus objetivos, estimula-las para que
sejam bem-sucedidas por meio de seu trabalho, ou seja, é uma tarefa altamente ardua
comprometendo assim a organiza¢ao como um todo.

Segundo Chiavenato (2005), “A motivagdo ¢ um processo que depende da diregdo,
intensidade e persisténcia dos esforcos de uma pessoa para alcangar determinado objetivo”™.
Assim a motivagao depende de:

1. Direcdo: o esfor¢co deve ser direcionado para o alcance de um objetivo que define a
direcdo;

2. Intensidade: representa o esforco que a pessoa aplica na dire¢do definida;

3. Persisténcia: quanto tempo a pessoa consegue manter o seu esforgo.

A motivagdo ndo € um traco de personalidade, ela € resultante da interacao da pessoa
com a situacdo que a envolve. Pois, se a pessoa ndo estd em um dia tdo favordvel para a sua
organiza¢do, de uma forma ou de outra a mesma ndo ird transparecer tanta satisfacdo diante
do que estd sendo feito, porém de maneira alguma a pessoa deverd transparecer o que estd
sendo vivenciado por ela, pois aquela acdo ndo favoravel ird fazer com que as pessoas
percebam certas acdes indevidas, gerando assim certo desconforto para aqueles que estdao
presentes no certo momento da agdo.

No contexto organizacional a motivagdo estd relacionada principalmente a interacao

entre lideres e seguidores, sendo de grande importancia que os lideres busquem obter um
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conhecimento individualizado dos seus seguidores, ou seja, se preocupem em manter uma

maior aproximacao com eles, para que assim este possam lhes retribuir positivamente.

2.3.4 Cultura Organizacional

Podemos entender a cultura organizacional como um modo institucionalizado de
pensar € agir existente na organizacdo. A esséncia da cultura organizacional € a
complementacdo da maneira em como ela faz os seus negdcios, o tratamento com seus
colaboradores e clientes, o grau de autonomia existente nas suas referidas unidades e também
o grau de lealdade expresso por seus funciondrios com rela¢io a organizacao.

A cultura organizacional representa as normas informais e ndo escritas que
orientam o comportamento dos membros de uma organizagdo no dia-a-dia e

que direcionam suas agdes para a realizacdo dos objetivos organizacionais
(Chiavenato, 2009, p.201).

De acordo com Heinzmann e Lavarda (2011) o aspecto cultural compreende as
varidveis internas da organizacdo, seu sistema de autoridade, seja ele formal ou informal,
sistemas de controle, estruturas de tarefas e regras da organizacao.

Segundo Chiavenato (1999) apudAraujo; Garcia (2009) A cultura pode ser classificada

de duas formas distintas:

e Adaptativa: correspondem as culturas organizacionais mais flexiveis, que estdo
sempre buscando se adaptar as mudancas;

e Nao adaptativa: correspondem as culturas mais fechadas. Culturas tradicionais que
ndo estdo dispostas a mudar.
A cultura cumpre diversas fun¢des em uma organizacdo. Robbins (2009) destaca

cinco (05) fungdes:

e Primeiro: ela se encarrega de definir as fronteiras, ou seja, cria distin¢cdes entre uma
organizagdo e outra;

e Segundo: proporciona um senso de identidade aos membros;

e Terceiro: facilita o comprometimento organizacional;

e Quarto: estimula o equilibrio do sistema social, pois € através da cultura que as
organizacdes passam a ter padrdes estabelecidos;

e E por fim, a cultura define a direc@o a ser seguida, atua como sinalizador de sentido,

que orienta os comportamentos dos colaboradores dentro do contexto organizacional.
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O proprio individuo carrega consigo mesmo sua propria cultura, e mesmo ele sabendo
que ao chegar a uma organizag@o a cultura daquele ambiente serd diferenciada, seus atos ird
prevalecer com os seus costumes usados habitualmente. Isso também ocorrerd com a cultura
nacional, ou seja, principalmente nas grandes organizacdes instaladas em paises distintos

criam seus proprios costumes, mas o que ird prevalecer totalmente € a cultura nacional.

A cultura nacional influencia, sobremaneira, a cultura organizacional e, além
disso, as estruturas organizacionais sao filtradas pelo conjunto de crencas
que cada um tem, deixando claro que os tracos histdricos culturais de dado
pais manifestam-se nas organizagdes deste pais (Motta; Alcadipani e Breler,
1999 organizadores Davel; Vergara, 2012, p.238).

As vezes quando um individuo é transferido de uma organizagdo para outra,logo de
inicio ele sente bastante dificuldade com a nova cultura do ambiente, € entdao essa resisténcia a
mudanca atrapalha fortemente na sua desenvoltura dificultando assim um melhor desempenho
nas atividades prestadas. E preciso ter em mente que a cultura da organizacio deve estar
sempre sendo aperfeicoada, para que assim consiga acompanhar as mudancas externas, nao
podendo ser fundamentada em pilares tdo rigido (Aradjo; Garcia, 2009).

No entanto, € importante ressaltar que, de acordo com Chiavenato (2005) essa
flexibilidade deve sim haver, mas de forma moderada, para que assim possa manter a sua
esséncia, pois se por um lado existe a necessidade de mudar, de modernizar, por outro, existe
a necessidade de manter a sua esséncia estdvel para que assim garanta a identidade da

organizacao.
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3 CARACTERIZACAO DO OBJETO DE ESTUDO

Neste capitulo serd apresentado o objeto de estudo, ou seja, referindo-se a organizacdo

estudada, entdo serd apresentada a sua histdria, sua missdo e também a sua visao.

o Perfil da Organizacao

Nome da Empresa: Maria Izabel Cabral Feitosa

Nome Fantasia: Supermercado Redeng¢ao

Endereco: Rua Capitdo Silvino Xavier, Centro - Cacimba de Areia — PB

Cadastro Nacional de Pessoa Juridica: 04.786.959/0001-55

Nome do Empresério: Maria Izabel Cabral Feitosa

Area Geogrifica de Atuagdo: Busca manter todos os seus clientes satisfeitos tentando

atender todas as suas necessidades.

e Histoérico da Organizacio

O Supermercado Redencdo foi fundado no dia 05 de novembro de 1993, pelo Sr. Estoécio

Luiz do Carmo. Aonde se deslocou de um pequeno distrito chamado Sdo Sebastido-PB, local
onde residia, para a cidade de Cacimba de Areia, com o intuito de realizar um grande sonho,
contribuindo e ajudando assim toda a comunidade. No inicio deparou-se com muitas
dificuldades, porém mesmo assim insistiu e entdo conseguiu alcancar seus objetivos.
Quando comecgou a colocar as atividades em prética, contava apenas com a ajuda de sua atual
esposa Maria Izabel. O pequeno mercadinho funcionava o dia todo tentando suprir as
necessidades da populacdo. Como o nimero de clientes s6 aumentava era necessario um local
maior para suprir as necessidades, entdo comprou um terreno e ali ficou durante dez anos.
Pensando em um local ainda maior construiu um supermercado ainda maior sendo esse
inaugurado no dia 16 de maio de 2006 lugar esse que se encontra até hoje.

Com um caminho tdo promissor e de grandes conquistas Estoécio Luiz viu grandes
oportunidades e necessidade em cidades vizinhas como Salgadinho e Teixeira e 14 abriu um
Supermercado em cada cidade, sendo que ele também investiu em construcdes, tornando-se
hoje um reconhecido e grande empresario que vé grandes oportunidades onde poucas outras

pessoas conseguem enxergar.
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e Missao

Atender todos os seus clientes de forma diferenciada, buscando atender suas necessidades

tendo-os como foco principal.
e Visao
Conquistar um ndmero cada vez maior de clientes, porém, buscar sempre melhorias tanto

para a organiza¢do quanto para os seus clientes tendo-os sempre satisfeitos com nossos

servicos prestados.
e Publico Alvo

As pessoas da cidade, as que moram nas zonas rurais e também aquelas que moram nas

cidades vizinhas.
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4 METODOLOGIA

A metodologia diz respeito as etapas que o trabalho devera seguir para assim alcangar
0s objetivos necessdrios para a conclusdo da pesquisa realizada. Segundo Marconi e Lakatos
(2010, p.65) “Método € o conjunto das atividades sistemdticas e racionais que, com maior
seguranga e economia, permite alcancar o objetivo, conhecimentos vélidos e verdadeiros,

tragando o caminho a ser seguido, detectando erros e auxiliando as decisdes do cientista”.

4.1 Tipo de Pesquisa

Com relacdo aos objetivos mais gerais, a pesquisa pode ser classificada como
descritiva, visto que tem como principal propdsito, descrever caracteristicas de determinada
populacdo. De acordo com Gil (2010), “a pesquisa descritiva tem por objetivo levantar
opinides, atitudes e crengas de uma populagao”. procedimentos da pesquisa, pode ser
denominada como um estudo

Quanto aos de caso, pois busca aprofundar o seu objeto de estudo, tentando buscar o
porqué de determinadas situagdes. Segundo Meirelles (2004), “o estudo de caso caracteriza-se
como um tipo de pesquisa, cujo objeto ¢ uma unidade que analisa profundamente”. Visa ao
exame detalhado de um ambiente, de um simples sujeito ou de uma situacdo em particular,
que apresenta alguma idiossincrasia, curiosidade ou valor cientifico na percepcao e juizo de
valor do pesquisador.

Com relacdo a sua abordagem pode-se considerar quantitativa, pois a mesma €
caracterizada com o uso de questiondrio, ou seja, os resultados tende enfatizar o raciocinio
objetivo e os atributos da experiéncia humana. Segundo Richardson (1989), este método
caracteriza-se por quantificacdo, tanto nas modalidades de coleta de informacdes, quanto no

tratamento dessas através de técnicas estatisticas, desde as mais simples até as complexas.
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4.2 Universo da Analise (ou Populacao e Amostra)

O centro da pesquisa de campo sdo os colaboradores do Supermercado Redengao
localizado na Rua Capitdo Silvino Xavier, Numero 31, Centro, na cidade de Cacimba de
Areia - PB, correspondendo a uma amostra de um total de 12 colaboradores. O Supermercado
¢ uma organizacdo que visa atender as necessidades de sua clientela onde a cada dia busca
aprimorar cada vez mais uma boa relacdo com a sociedade como um todo.

O seguinte estudo teve uma abordagem ndo probabilistica sendo por tipicidade, sendo
que os colaboradores pesquisados denominam-se por um subgrupo da populagcdo. Segundo
Vergara (2007), a abordagem ndo probabilistica por tipicidade é constituida pela selecao de
elementos que o pesquisador considere representativos da populagdo-alvo, o que requer

profundo conhecimento da populagao.

4.3 Técnicas e Instrumentos de Coleta de Dados

Tendo como objetivo analisar os fatores que influenciam uma relacdo de Confianca
entre Gestor e Colaborador da organizacgdo estudada, foi entdo elaborado um questiondrio.

Mediante pesquisas em sites relacionados ao tema principal ele € dividido em duas
partes: a primeira apresenta os dados pessoais dos colaboradores entrevistados, ja a segunda
parte estd dividida em quatro partes, sendo as mesmas em confianca no gestor, na equipe, no
individuo e a cultura organizacional. Em cada questao sdo dez itens a serem avaliados pelos
entrevistados, onde em cada item € avaliado notas que vao de 0 a 10, com excecdo da ultima
questdo que as notas atribuidas serdo de 0 a 5 falando sobre a cultura da organizacio estudada.

O questiondrio caracteriza-se por uma série de questdes apresentadas ao respondente,
por escrito, de forma impressa ou digital (Vergara, 2007, p. 52). Ainda segundo Vergara
(2007), no questionario fechado estruturado, o respondente faz escolhas ou pondera diante de
alternativas apresentadas.

Antes do questiondrio principal foi aplicado um pré-teste para avaliar assim o
desempenho do colaborador antes do questiondrio principal. Esses dados seriam: analisar se
estdo ocorrendo muitos valores estranhos nos questiondrios, se os respondentes estdo tendo

duavidas em responder alguma questdo e se a forma de coleta € adequada. Vale ressaltar que
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todo e qualquer questiondrio deve ser acompanhado de uma carta de sua apresentacdo aos

respondentes, bem como instrugdes para seu preenchimento.

4.4 Tratamentos e Analises dos Dados

Busca explicar de uma forma mais simplificada ao leitor como pretende chegar ao
propdsito que a pesquisa deseja alcancar. Vergara (2007), explicita para o leitor como se
pretende tratar os dados a coletar, justificando por qual tratamento é adequado aos propdsitos
do projeto.

Dentro deste topico o projeto serd analisado como um todo, ou seja, serdo alcancados
0s objetivos propostos pelo estudo, levando até o leitor um melhor entendimento sobre o que
estd sendo proposto acarretando assim, um projeto bem estruturado e de f4cil entendimento ao
leitor consequentemente serd de facil compreensdo, gerando assim certo bem estar tanto para
quem elaborou quanto para quem ird apreciar o estudo ali proposto.

No préximo capitulo serd entdo exposto a andlise dos resultados estudados. O capitulo
foi dividido em blocos, contendo em cada um dos mesmos as informacdes necessarias para a

obtencdo dos resultados para assim alcancgar o objetivo do determinado estudo.
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5 ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

A pesquisa aplicada no Supermercado Redengdo procurou identificar através do
questiondrio aplicado a opinido de cada um de seus colaboradores em como eles identificam a
confianca tanto na organizacdo, como na equipe de trabalho e também em um colega
especifico e como isto afeta no intimo da organizacdo. Desta forma, seguem-se abaixo todos

os topicos aplicados através da entrevista com a organizagao.

5.1 Perfil dos Funcionarios

Dentro do questiondrio o que foi levado em consideragdo para a apresentacdo dos
colaboradores foram: o sexo, a faixa etdria, escolaridade, tempo de formacdo em nivel
superior, 0 cargo na empresa € por ultimo hd quanto tempo o colaborador estd ocupando
determinado cargo.De acordo com a amostra, pode-se identificar que 6 colaboradores sdo do
sexo masculino e consequentemente os outros 6 sdo do sexo feminino. Com relagdo a faixa
etdria vale ressaltar que a maior parte dos colaboradores, 10 deles estdo entre 20 e 30 anos e
apenas dois estdo acima dos 36 anos de idade, com isso pode-se perceber que a organizacio
retém um publico jovem, tornando-se um ponto altamente positivo, pois busca cada vez mais
um grande processo de inovagdo em todos os aspectos para o sucesso organizacional.

Ainda com relacdo ao perfil dos funciondrios, também foi abordado o nivel de
escolaridade sendo assim maior parte dos funciondrios concluiu o nivel médio, porém nenhum
deles possui formacdo superior, sendo assim um ponto negativo para a organizagdo. Outro
ponto abordado foi o tempo de servico na empresa, podendo entdo ser identificado que boa
parte do corpo da equipe ja faz parte da empresa a mais de dois anos, duas delas ja estdo na
organizacdo de seis a dez anos e apenas trés colaboradores estd hd menos de um ano, ou seja,
a organizagdo faz com que seus colaboradores se solidifiquem no que se trata ao tempo de
Servico.

No que se refere ao nivel do cargo ocupado na empresa obtém-se um maior nimero de
vendedores, foram analisados trés atendentes de caixa, um gerente e também um gerente
trainee. Ou seja, um corpo empresarial muito bem dividido para prestar um melhor servigo

para toda a sua clientela.
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5.2 Medidas de Confianca — No Gestor
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Zanini (2007, p.81) afirma que, uma gestdo baseada em confianca significa a opcao
pela implantacdo de um sistema particular de incentivos e san¢des que promovam relacoes
cooperativas baseadas em normas de reciprocidade e beneficio mutuo entre os membros
coorporativos.

Os colaboradores entrevistados concordaram em Confiar na capacidade e
qualificac@o do seu Gerente em executar tarefas, entdo 83% deles pontuaram a alternativa 10
e apenas 17% pontuaram a alternativa 9, portanto fo1 atribuido um alto indice de confianca no
Gestor. Ao serem deparados com a pergunta de Depender do seu Gerente para lidar com uma
questdo importante para vocé, 8,5% pontuaram a alternativa 5, outros 8,5% pontuaram a
alternativa 9 e 83% dos colaboradores pontuaram a alternativa 10, entdo a maior parte dos
colaboradores dependem do gestor para lidar com diversas situacdes corriqueiras do dia a dia.

Foi também questionado se Confiar em seu Gerente para apresentar o seu trabalho de
forma precisa a outras pessoas, com isso 8,5% pontuaram a alternativa 2, outros 8,5%
pontuaram a alternativa 8 e 83% dos colaboradores pontuaram a alternativa 10, isso afirma
que o Gestor passa aos Colaboradores um bom éxito de suas tarefas, sendo que também
deverd especificar com mais clareza a esses outros colaboradores para assim contribuirem de
forma ainda mais positiva.Também foi perguntado Depender do apoio de seu Gerente em
situacoes dificeis,e 92% pontuaram a alternativa 10 e apenas 8%responderam a alternativa 9
i1sso afirma que os colaboradores sentem-se mais protegidos com o apoio do seu Gestor. O

questiondrio também abordou a pergunta Confiar no julgamento do seu Gerente em relacido
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ao seu trabalho, entdo 83%deles pontuaram a alternativa 10 e apenas 17% pontuaram a
alternativa 9, ou seja, todos eles confiam na capacidade de julgamento do Gestor. Ainda
Zanine (2007), afirma que um estilo de gestdo baseado em confianga confere maior
significado e pertencimento ao empregado em seu ambiente de trabalho. Pode-se entdo
afirmar que quando o Gestor aplica o sentimento de confianca dentro da organizacdo o
colaborador sentird maior satisfacdo no trabalho que estd sendo elaborado.

Foi-se abordado também se Compartilhar seus sentimentos pessoais com o seu
Gerente, nesse quesito as respostas foram bastante diferenciadas, pois 33% pontuaram a
alternativa 0, 17% deles pontuaram 35, outros 17% pontuaram 7, outros 25% pontuaram 8 e
apenas 8% pontuaram a alternativa 10, portanto metade deles confiam no Gestor para
partilhar seus sentimentos e a outra metade discorda partilhar dos seus sentimentos. No
questiondrio também apontou Discutir com seu Gerente problemas ou dificuldades
relacionados ao trabalho que possam ser usados para colocar vocé em desvantagem, e foi
entdo apontado que 8% pontuaram a alternativa 5, outros 8% responderama alternativa 7 e
84% deles responderam a alternativa 10, sendo assim maior parte deles discutem seus
problemas com relagdo ao trabalho.

Abordou também a pergunta Fazer confidéncias ao seu Gerente sobre questdes
pessoais que estejam afetando o seu trabalho, apenas 8,5% marcaram a alternativa 1, 25%
responderam 5, outros 25% responderam 7, apenas 8,5% responderam 8, sendo que 8%dos
colaboradores responderam 9 e apenas 25% deles responderam 10. Com isso, quando parte
para a vida pessoal dos entrevistados as respostas sdo as mais variadas possiveis. Os
colaboradores também responderam a questdo Falar com seu Gerente sobre como vocé se
sente em relacdo ao trabalho e as respostas corresponderam que 8% responderam O,
também17% pontuaram 7, outros 17% pontuaram 9 e 58% deles pontuaram 10, entdo pode-se
perceber que existe um bom relacionamento entre eles.

Por dltimo foi abordado Compartilhar suas crencas e seus valores pessoais com o
Gerente, portanto 25% pontuaram 0, outros 8,5% pontuaram 4, 17% deles pontuaram 5, mais
25% pontuaram 7, 8,5% pontuaram 8§, mais 8% pontuaram 9 e apenas8,5% dos
colaboradorespontuaram 10. Percebeu-se que com relacdo a organiza¢do os colaboradores
sentem-se protegidos e apoiados pelo Gestor, porém quando a questdo € pessoal ainda existe
forte resisténcia e falta de didlogo diante das questdes abordadas tornando-se um pouco mais

dificil expor seus sentimentos pessoais.
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5.3 Medidas de Confianca — Em um colega de Trabalho
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Confiar em uma pessoa € essencial para o crescimento de ambos. Segundo Zucker
(1986, p.50), observa que assim como género e idade podem ser parametros para a
contratagdo de empregados, é também possivel usd-los como indice de confianca em uma
transacdo.

De acordo com o questiondrio foi perguntado sobre Confiar na capacidade e
qualificac@o do colega em executar tarefas, sendo assim 8% marcaram a alternativa 7, outros
8,5% marcaram 8, outros 8,5% marcaram 9 e 75% deles marcaram a alternativa 10.
Perguntou-se também Depender deste colega x para lidar uma questdo importante para voce,
as respostas foram diversas sendo que 8,5% responderam a alternativa 6, outros 8,5%
responderam 7, apenas 8% responderam 8, outros 8% responderam 9 sendo que 67% deles
responderam 10, sendo assim grande parte dos colaboradores dependem da ajuda deste colega
x. Questionou-se Confiar neste colega x para apresentar seu trabalho de forma precisa a
outras pessoas, entdo 8,5% responderam a alternativa 4, mais 17% responderam 5, apenas 8%
responderam 7, outros 8,5% marcaram 8 e apenas 58% dos colaboradores marcaram a
alternativa 10, ou seja, eles demonstram confianga no outro, porém acreditam mais no seu
proprio trabalho prestado.

Abordou-se também Depender do apoio deste colega x em situagdes dificeis, as
respostas foram as mais variadas, pois 8,5% pontuaram 0, outros 8,5% pontuaram 5, apenas
8% pontuaram 7, outros 17% pontuaram 8, somente 8% pontuaram 9 e 50% deles pontuaram

a alternativa 10, portanto vale ressaltar que maior parte dos colaboradores contribuem
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bastante nos momentos mais dificeis do outro. J4 com relacdo em Confiar no julgamento
deste colega em relacdo ao seu trabalho, 17% pontuaram a alternativa 2, mais 8% pontuaram
5, apenas 8,5% pontuaram7, sendo que 25% pontuaram 8, outros 8,5% pontuaram a
alternativa 9 e apenas 33% deles pontuaram 10, ou seja, por mais dificil que seja julgar o
outro grande parte dos colegas julgam quando necessdrio. Quando perguntou sobre
Compartilhar seus sentimento pessoais com este colega de equipe X, apenas 8% responderam
a alternativa 1, mais 8,5% responderam 2, outros 8,5% responderam 3, mais 8% responderam
a alternativa 5, outros 25% deles pontuaram 7, apenas 8% responderam 8(oito) e somente
33% deles responderam 10, porém pode ser percebido que quando a situagdo € voltada para a
parte pessoal ainda existe forte resisténcia com relagcdo aos colaboradores.

No que diz respeito a Discutir com este colega x problemas ou dificuldades
relacionados ao trabalho que possam potencialmente ser usados para colocar vocé em
desvantagem, 17% dos colaboradores marcaram a alternativa 0, outros 8% marcaram 2, mais
8% marcaram4, 17% deles marcaram 5, outro 17% marcaram 7 e apenas 33% deles marcaram
a alternativa 10, sendo assim metade dos colaboradores discutem o problema porém a outra
metade deixa a situacdo como esta. Também foi citado dentro do questiondrio Fazer
confidencias a este colega de equipe x sobre questdes pessoais que estejam afetando seu
trabalho, portanto 8% dos colaboradores responderam 1, mais 17% responderam 5, outros 8%
responderam 7, mais 17% responderam 8 e 50% dos colaboradores responderam 10, ou seja
maior parte deles fazem confidencias entre si. No questiondrio também foi abordado sobre
Falar francamente com este colega x sobre como vocé se sente em relagdo ao seu trabalho,
até mesmo sentimentos negativos e frustracdes, sendo assim 8,5% dos colaboradores
pontuaram a alternativa 0, outros 8,5% pontuaram 3, mais 8% pontuaram 5, outros 8%
pontuaram 7, apenas 17% dos colaboradores pontuaram 8, mais 8% deles pontuaram 9, sendo
que 42% deles pontuaram 10, portanto maior parte dos colaboradores falam sobre seus
sentimentos negativos e frustragdes a outro colega.

Por dltimo a questao abordada foi Compartilhar suas crengas e valores pessoais com
este colega de equipe X, apenas 8,5% dos colaboradores pontuaram a alternativa 4, outros
33% deles pontuaram 5, mais 8% pontuaram 6, outros 8,5% pontuaram 7, outros 17% dos

colaboradores pontuaram 8 e apenas 25% pontuaram 10(dez).
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5.4 Medidas de Confianca — Equipe de Trabalho
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Este grafico abordou a relacdo de Confianga em uma equipe de trabalho, como pode
ser percebido todos os graficos foram divididos em Confianca no Gestor, em um Colega de
Trabalho e agora na Equipe de Trabalho.

De acordo com o questiondrio foi perguntado Confiar na capacidade e qualificacdo da
sua equipe em executar tarefas, entdo 8% dos colaboradores responderam a alternativa 3,
outros 8% responderam 8, mais 17% deles responderam 9 e 67% deles responderam a
alternativa com isso, € notério a confianca estabelecida na equipe. Outra pergunta a ser
questionada foi Depender da sua equipe para lidar uma questao importante para vocé, porém
8% dos colaboradores marcaram a alternativa 2, outros8% marcaram 3, sendo que 8,5%
marcaram 6, mais 17% dos colaboradores marcaram 7, outros 8,5% marcaram 8, mais 17%
marcaram a alternativa 9 e 33% deles marcaram 10. Também se questionouConfiar em sua
equipe para apresentar seu trabalho de forma precisa a outras pessoas, apenas 8,5%
marcaram 1, mais 17% marcaram 3, outros 8,5% marcaram 4, mais 17% deles marcaram 7,
mais 8% marcaram 8, outros8% marcaram 9 e 33% deles marcaram 10 com isso boa parte dos
colaboradores confiam em si proprio e a outra parte deposita confianca em sua equipe de
trabalho.

O questiondrio também abordou Depender do apoio de sua equipe em situacdes
dificeis, sendo que 8% dos colaboradores marcaram a alternativa 4, outros 8% marcaram 5,

mais 17% marcaram 9 e 67% dos colaboradores marcaram a alternativa 10, portanto os
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colaboradores estdo dispostos a enfrentar situacoes dificeis com seus colegas. Outra pergunta
questionada foi Confiar no julgamento de sua equipe em relacdo ao seu trabalho, e 17% dos
colaboradores responderam a alternativa 4, apenas 8% responderam 6, mais 8% responderam
8, mais outros 17% responderam 9 e 50% responderam a alternativa 10, com isso quando a
questao for julgar com relacdo ao trabalho a equipe estd preparada para enfrentar determinada
situacdo. Perguntou-se também em Compartilhar seus sentimento pessoais com a sua
equipe,e 25% responderam a alternativa 0, outros 17% marcaram 3, outros 25% marcaram a
alternativa 5, mais 8% deles marcaram 6, outros 8,5% marcaram a alternativa 8, mais 8,5%
marcaram 9 e apenas 8% dos colaboradores marcaram 10, ou seja, assim como nos outros
topicos partilhar sentimentos pessoais € mais complexo do que os sentimentos relacionados a
organizacao em Sl.

Outra pergunta abordada foi Discutir com sua equipe problemas ou dificuldades
relacionados ao trabalho que possam potencialmente ser usados para colocar vocé em
desvantagem, apenas 8% dos colaboradores marcaram 5, 17% deles marcaram 7, outros 33%
marcaram a alternativa 8, e 42% marcaram 10, entdo os colaboradores sentem-se a vontade
para discutirem entre si sobre problemas causados por eles préoprios. Foi levantada a questdao
de Fazer confidencias a sua equipe sobre questdes pessoais que estejam afetando seu
trabalho, porém as respostas foram bem alternadas, pois 17% marcaram 0, outros 17%
marcaram 2, mais 25% dos colaboradores marcaram a alternativa 5, outros 17% marcaram 7,
apenas 7% marcaram 9 e apenas 17% dos colaboradores marcaram a alternativa 10 com isso
confidencias pessoais ndo sdo atribuidas a uma equipe de trabalho.

Dentro do questiondrio foi-se perguntado Falar francamente com a sua equipe sobre
como vocé se sente relacdo ao seu trabalho, até mesmo sentimentos negativos e frustracoes, e
33% marcaram a alternativa 5, mais 8,5% marcaram 7, outros 8,5% marcaram 8, outros 17%
dos colaboradores marcaram a alternativa 9 e apenas 33% deles marcaram 10, ou seja, uma
parte sentem-se a vontade de falar sobre o assunto porém a outra parte deixa a situacdo como
jé estd. E por tltimo foi perguntado Compartilhar suas crencas e valores pessoais com a sua
equipe, sendo assim 8,5% dos colaboradores marcaram a alterativa 1, mais 8,5% marcaram 2,
sendo que 33% deles marcaram a alternativa 5, outros 8,5% marcaram 6, mais 8,5%
marcaram 7, outros 17% marcaram 8, apenas 8% marcaram 9 e outros 8% marcaram a
alternativa 10, portanto maior parte dos colaboradores demonstraram nao compartilhar seus

sentimentospessoais com as demais pessoas.
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5.5 Cultura Organizacional
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Neste topico o questiondrio foi subdividido em notas que vao desde o 1 até 5, onde
1(um) significa que ndo se aplica de nenhum modo, 2(dois) pouco se aplica, 3(trés) aplica-se
razoavelmente, 4(quatro) aplica-se bastante e 5(cinco) aplica-se totalmente.

O questiondrio abordou a seguinte pergunta Os empregados tem ampla liberdade de
acesso aos diretores, sendo assim 25% dos colaboradores pontuaram a alternativa 3, apenas
8%dos colaboradores pontuaram 4 e 67% dos colaboradores pontuaram 5, sendo assim maior
parte dos colaboradores tem amplo acesso aos diretores. Também foi perguntado sobre O
atendimento as necessidades dos clientes € uma das metas mais importantes e 100%dos
colaboradores concordaram com o item. Com relacdo As necessidades especiais € o bem estar
dos funciondrios constituem uma preocupacdo constante da empresa, apenas 17% dos
colaboradores responderam a alternativa 2, mais 25% responderam a alternativa 3, outros
25% responderam 4 e 33% dos colaboradores responderam a alternativa 5, portanto a
organizacdo deverd estruturar ainda mais as necessidades e o bem estar de cada um de seus
colaboradores.

Também foi perguntado Persegue-se a exceléncia de produtos e servicos como forma
de satisfazer os clientes, apenas 8% dos colaboradores pontuaram 1, outros 42% pontuaram
4e outros 50%pontuaram a alternativa 5, com isso os produtos e servigos estdo sendo

aplicados da melhor forma. Questionou-se também se Os empregados que apresentam ideias
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inovadoras costumam ser premiados, 42% pontuaram 1, outros 25% pontuaram 2, mais 25%
pontuaram 3 e apenas 8% dos colaboradores pontuaram 5, sendo assim a organizacao devera
investir mais em seus colaboradores para que haja mais empenho no trabalho desenvolvido. O
questiondrio perguntou Investe-se no crescimento profissional dos empregados, e 25%
responderam a alternativa 1, mais 17% responderam 2, outros 33% deles responderam 4 e
25% responderam 5, entdo a organizacdo deverd ter um olhar mais atento para que seja
mantido o quadro de colaboradores tratando-os assim de forma mais significativa.

O questiondrio abordou O acompanhamento e atendimento das necessidades dos
clientes € feito constantemente, as respostas foram positivas, pois apenas 7% dos
colaboradores pontuou a alternativa 4 e 92% deles pontuaram a alternativa 5, ou seja o cliente
tem total prioridade dentro da organizacdo. O questiondrio abordou Mantém-se relacoes
amigdveis com os clientes e, porém 100%dos colaboradores pontuaram a alternativa 5, sendo
assim o cliente matem forte laco com a organizacdo. Foi destacado também se Os chefes
imediatos sdo como pais para os empregados, e as respostas foram as mais variadas, pois
8,5% pontuaram 1, outros8,5% pontuaram 2, apenas 8% pontuaram 3, mais 25% dos
colaboradores pontuaram 4 e 50% deles pontuaram 5.

Por fim perguntou se Os empregados recebem treinamento para poderem desenvolver
sua criatividade, e 25% responderam a alternativa 2, outros 17% responderam 3 e mais 58%
responderam a alternativa 5, sendo assim € importante ressaltar que treinar seus colaboradores

trard beneficios para a organizagdo em si, por isso capacite-os cada vez mais.
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6 CONSIDERACOES FINAIS

O presente trabalho buscou mostrar a importancia da relacdo de confianca existente na
organizacdo entre os gestores e colaboradores para um maior comprometimento de toda a
equipe de trabalho do Supermercado Redencao, levando em conta vardveis como medidas de
confianca no gestor, em um colega, na equipe e a cultura organizacional.

Com base nas informagdes obtidas, percebeu-se em relagdo aos critérios avaliados que
a confianca entre os Gestores e Colaboradores da organizacio encontra-se positivos.

De todas as varidveis analisadas, o fator de partilhar seus sentimentos pessoais, as
necessidades e o bem estar dos funciondrios e também o investimento no crescimento do
colaborador, foi tido como problema, tendo em vista que a organizacao tem investido nos seus
colaboradores, porém os recursos ainda continuam limitados. Os demais elementos analisados
que influenciam as medidas de confianca foram tidos como satisfatério para todo um
comprometimento organizacional. Sendo assim as varidveis estudadas, também foram
apresentadas com muita satisfacdo.

A cultura da organizacdo foi expressada com muito vigor trazendo um melhor
ambiente organizacional tornando-se atrativo tanto para os colaboradores quanto para os
clientes, gerando assim um fator positivo para ambos. Foi percebido também que os
colaboradores mantém relacdes amigdveis uns com os outros, atribuindo valores
organizacionais que transparecem no bem estar de todos os clientes.

Desta forma pode-se concluir que os elementos intrinsecos identificados no estudo
como dedicacdo pelo que fazem vontade de ajudar o préximo, o forte laco de amizade
existente entre eles, ou seja, ajudando uns aos outros e o respeito depositado na organizagao,
tornando-os elementos constituintes para o fortalecimento e constru¢do da confianca dos que

fazem parte do Supermercado Redencgao.
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ANEXOS



QUESTIONARIO SOBRE AVALIACAO DE DESEMPENHO

Prezado (a) Senhor(a),

O presente questionario tem finalidade estritamente académica e suas respostas séo significativas

para a pesquisa.

Sua participagdo é muito importante para o éxito do nosso trabalho. As mesmas serdao mantidas em
sigilo. Vocé nao precisa se identificar. Por sua especial colaboracdo, antecipamos nossos mais

sinceros agradecimentos!

Em seguida sao listados uma série de comportamentos. De suas respostas, anotando nos retangulos
apés cada frase, o numero de (0 a 10) que melhor representa a sua opinido, sendo que 0
corresponde a menos satisfeito e 10 extremamente satisfeito com a organizagdo na qual vocé faz

parte.

Sexo
[ ] Masculino

Faixa Etaria
[ 1Até 25 anos

[ 1De 26 a 30 anos
[ 1De 31 a35anos

Escolaridade
[ 1 Ensino Fundamental Completo

[ ] Nivel Médio (antigo 2° grau)

Tempo de formacao em nivel Superior
[ 1 Nao possui formagao superior

[ 1 Menos de 4 anos

Qual o nivel do seu cargo na empresa
[ 1Vendedora

[ ] Atendente de Caixa

Ha quanto tempo esta ocupando este cargo?
[ 1Menos de 1 ano

[ 1De 1a2anos

[ 1De 3 ab5anos

[ ] Feminino

[ ] De 36 a 40 anos
[ 1De 41 a 45 anos

[ 1 Mais de 45 anos

[ 1Curso Superior Incompleto

[ ] Curso Superior Completo

[ 1De 4 a 8 anos

[ ] Mais de 9 anos

[ 1Gerente Trainee

[ ] Gerente

[ 1De 6a10 anos

[ 1 Mais de 10 anos



A seguir, temos uma série de afirmacOes para as quais pedimos que seja apontado o quanto vocé
CONCORDA ou DISCORDA de cada uma delas. Na escala, 1 indica discordancia total, 10 concordancia total,
e os demais valores indicam niveis intermediarios de concordancia:

Medidas de Confianga — No Superior

Afirmacao Escala de Concordancia

Confiar na capacidade e qualificagdo do seu Gerente em executar
tarefas 0123456 78910

Depender do seu Gerente para lidar com uma questao importante para
VOcé 0123 456 78910

Confiar em seu Gerente para apresentar o seu trabalho de forma

precisa a outras pessoas 012345678910
Depender do apoio de seu Gerente em situagdes dificeis 0123456 7 89 10
Confiar no julgamento do seu Gerente em relagao ao seu trabalho 00123456789 10
Compartilhar seus sentimentos pessoais com o seu Gerente 01234567 89 10

Discutir com seu Gerente problemas ou dificuldades relacionados ao
trabalho que possam ser usados para colocar vocé em desvantagem 0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Fazer confidencias ao seu Gerente sobre questdes pessoais que

estejam afetando o seu trabalho 0123456 78910
Falar com seu Gerente sobre como vocé se sente em relacdo ao

trabalho 0123 456 78910
Compartilhar suas crencas e seus valores pessoais com o Gerente 001234546789 10

Medidas de Confianca — Em um colega de Trabalho

Confiar na capacidade e qualificacdo do colega em executar tarefas 0|12 3|4|5|/6|7|8|9 10

Depender deste colega x para lidar uma questao importante para vocé 0/1(2|3|4|5/6|7|8|9 10

Confiar neste colega x para apresentar seu trabalho de forma precisaa | 0| 1| 2| 3| 4|5|6| 7| 8|9 10
outras pessoas

Depender do apoio deste colega x em situagdes dificeis 0|12 3|4|5/6|7|8|9 10
Confiar no julgamento deste colega em relagao ao seu trabalho 0/1(2|3|4|5(6|7|8|9 10
Compartilhar seus sentimentos pessoais com este colega de equipe x 0|12 3|4|5/6|7|8|9 10
Discutir com este colega x problemas ou dificuldades relacionados ao | 0| 1| 2| 3| 4|5(6|7| 8|9 10

trabalho que possam potencialmente ser usados para colocar vocé em
desvantagem

Fazer confidencias a este colega de equipe x sobre questdes pessoais | 0| 1| 2| 3| 4|5(6|7| 8|9 10




que estejam afetando seu trabalho

Falar francamente com este colega x sobre como vocé se sente em 3|14|5 8 10
relagdo ao seu ftrabalho, até mesmo sentimentos negativos e

frustracoes

Compartilhar suas crencas e valores pessoais com este colega de 3/4|5 8 10
equipe x

Medidas de Confianca — Confianca na equipe de trabalho

Confiar na capacidade e qualificagdo da sua equipe em executar 3/4|5 8 10
tarefas

Depender da sua equipe para lidar uma questao importante para vocé 314|5 8 10
Confiar em sua equipe para apresentar seu trabalho de forma precisa a 314|5 8 10
outras pessoas

Depender do apoio de sua equipe em situacdes dificeis 314|5 8 10
Confiar no julgamento de sua equipe em relagao ao seu trabalho 3|14|5 8 10
Compartilhar seus sentimentos pessoais com a sua equipe 314|5 8 10
Discutir com sua equipe problemas ou dificuldades relacionados ao 314|5 8 10
trabalho que possam potencialmente ser usados para colocar vocé em

desvantagem

Fazer confidencias a sua equipe sobre questées pessoais que estejam 314|5 8 10
afetando o seu trabalho

Falar francamente com a sua equipe sobre como vocé se sente em 3|14|5 8 10
relagdo ao seu ftrabalho, até mesmo sentimentos negativos e

frustracoes

Compartilhar suas crencgas e valores pessoais com a sua equipe 3|14|5 8 10

Cultura Organizacional

1. N&o se aplica de nenhum modo
2. Pouco se aplica

3. Aplica-se razoavelmente

4. Aplica-se bastante

5. Aplica-se totalmente




Os empregados tem ampla liberdade de acesso aos diretores

O atendimento as necessidades dos clientes é uma das metas mais
importantes

As necessidades especiais e 0 bem-estar dos funcionarios constituem
uma preocupacao constante da empresa

Persegue-se a exceléncia de produtos e servicos como forma de
satisfazer os clientes

Os empregados que apresentam ideias inovadoras costumam ser
premiados

Investe-se no crescimento profissional dos empregados

O acompanhamento e atendimento das necessidades dos clientes é
feito constantemente

Mantem-se relagbes amigaveis com os clientes

Os chefes imediatos sdo como pais para os empregados

Os empregados recebem treinamento para poderem desenvolver sua
criatividade




