CENTRO UNIVERSITARIO ATENAS

MILENA GOMES PERES

DIREITOS TRABALHISTAS COM BASE NA CONSTITUIC;AO
FEDERAL DE 1988: reflexos de um modelo de exceléncia em

lideranca

Paracatu
2019



MILENA GOMES PERES

DIREITOS TRABALHISTAS COM BASE NA CONSTITUIC;AO
FEDERAL DE 1988: reflexos de um modelo de exceléncia em

lideranca

Monografia apresentada ao Curso de
Administracdo do Centro Universitario Atenas,
como requisito parcial para obtencdo do titulo
de Bacharel em Administracéo.

Area de Concentracio: Gestdo empresarial.

Orientadora: Prof2 Tamara de Oliveira
Goncalves

Paracatu
2019



MILENA GOMES PERES

DIREITOS TRABALHISTAS COM BASE NA CONSTITUI(;AO
FEDERAL DE 1988: reflexos de um modelo de exceléncia em

Banca Examinadora:

lideranca

Monografia apresentada ao Curso de
Administracdo do Centro Universitario Atenas,
como requisito parcial para obtencdo do titulo
de Bacharel em Administrag&o.

Area de Concentragio: Gestdo Empresarial.
Orientadora: Prof2 Tamara de Oliveira
Goncalves

Paracatu — MG, 25 de novembro de 2019.

Prof.2. Tamara de Oliveira Gongalves

Centro Universitario Atenas

Prof.2. Mayra Silva de Souza

Centro Universitario Atenas

Prof.2. Msc. Flavia Christiane Cruvinel Oliveira

Centro Universitario Atenas



Dedico este trabalho a mim, pelo
meu esforco, a Deus, a0 meu namorado, minha
familia, amigos e minha orientadora que
fizeram o possivel para me ajudar a concluir
este Trabalho.



AGRADECIMENTOS

Quero agradecer, em primeiro a lugar, a Deus, pela forca e coragem durante esta longa
caminhada, que nao foi facil, foram dias de cansaco, sono e desanimo.

Aos meus pais que sempre fizeram o possivel para realizar os meus sonhos. Meus
irmdos pelo apoio durante minha vida. Ao meu namorado Thalles, que sempre me ajudou,
apoiou e esteve presente nas minhas vitorias e derrotas.

Agradeco também a minha orientadora Professora Tamara de Oliveira Gongalves pela
paciéncia e ajuda para a conclusdo deste trabalho, que nédo foi facil, pois a nossa rotina ja nos
exige muito.

As amigas que a faculdade me deu, Laura e Larissa. Elas presenciaram todas as minhas
reclamacdes, desespero para conclusdo deste curso.

A minha prima Lorena e minha colega de trabalho Jane que n&o mediram esforgos para
me ajudar.

Toda a minha familia que, com carinho e apoio, contribui para que eu chegasse nesta
etapa da minha vida.

E, por fim, aos colegas de turma por termos enfrentado juntos cada fase do curso até a

nossa tdo sonhada conclusao.



O melhor tipo de administragéo
atualmente em uso pode ser definido como um
sistema em que os trabalhadores d&o seus
melhores esforgos e recebem estimulo especial
de seus patroes.

Frederick W. Taylor



RESUMO

O presente trabalho aborda sobre o Direito Trabalhista com base na Constituigéo
Federal 1988, art. 07 e sobre os tipos de lideranca. Tem como objetivo apresentar os beneficios
que a organizagdo tem por ter uma boa lideranca e por trabalhar dentro da Lei com seus
colaboradores. O trabalho foi realizado através de pesquisas sobre a Constituicdo Federal de
1988 art. 07 e sobre os tipos de lideranca, para demonstrar a empresa analisada qual seria a
melhor escolha, visando reconhecimento e satisfacdo por parte dos colaboradores. Verificou-se
através do estudo que, para a empresa analisada, seria melhor aderir ao estilo de lideranca
democratico e, principalmente, ficar atenta e seguir as leis trabalhistas. Assim, a empresa podera
tornar-se um ambiente agradavel de trabalho e ganhara reconhecimento, gerando maior
lucratividade.

Palavras-chave: Constituicdo Federal 1988. Tipos de Lideranca. Colaboradores.



ABSTRACT

This paper deals with labor law based on the Federal Constitution 1988, art. 07
and types of leadership. It aims to present the benefits that the organization has of having good
leadership and for working within the law with its employees. The work was done through
research on the Federal Constitution of 1988 art. 07, types of leadership and demonstrate to
the analyzed company which would be better for it to be recognized and that its employees are
satisfied to work in it. It was verified through the study that for the analyzed company it would
be better to adhere to the democratic leadership style. and follow labor laws so that the
company is a pleasant working environment and that the company is recognized, thereby
generating profitability. The research question was answered, the objectives were achieved and

they were confirmed through company research and analysis.

Keywords: Federal Constitution 1988 art. 07, Types of Leadership, Employees.



SUMARIO

1 INTRODUCAO 10
1.1 PROBLEMA 10
1.2 HIPOTESES 10
1.3 OBJETIVOS 11
1.3.1 OBJETIVOS GERAIS 11
1.3.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS 11
1.4 JUSTIFICATIVAS DO ESTUDO 11
1.5 METODOLOGIAS DO ESTUDO 12
1.6 ESTRUTURA DO TRABALHO 12
2 CONSTITUICAO FEDERAL DE 1988 14
2.1 DIREITO AO TRABALHO 15
3 MULTAS PELO NAO CUMPRIMENTO DAS LEIS TRABALHISTAS 16
4 GESTAO DE PESSOAS NAS ORGANIZACOES 18
4.1 COMPORTAMENTO ORGANIZACIONAL E MOTIVACAO 18
4.2 DEFINICAO DE LIDERANCA 20
4.3 LIDERANCA COMO INFLUENCIA 21

44 IDENTIFICAR UM ESTILO DE LIDERANCA ADEQUADO PARA AS
ORGANIZACOES 22

4.5 TIPOSDE LIDERANCA 22

4.6 ESTRUTURA E CARACTERISTICAS DA ORGANIZACAOANALISADA 24

4.7 APRESENTACAO DA ANALISE DOS RESULTADOS 25
4.8 RESULTADOS DA PESQUISA 32
5 CONSIDERACOES FINAIS 33
REFERENCIAS 34

APENDICE 36



10

1 INTRODUCAO

Este trabalho busca demonstrar como foram alterados os direitos trabalhistas apds
a Constituicdo Federal 1988, que melhor amparou os trabalhadores, e também analisar os
modelos de lideranca, para que as organizag¢fes tenham uma gestdo empresarial satisfatoria.

As alteracdes nos direitos trabalhistas se deram de forma abrangente, diante de uma
gestdo de conflitos e do lamentavel histérico da exploracdo de trabalhadores anterior as
diretrizes trabalhistas, promovidas por meio da Constituicio Federal. As modificaces feitas
seguiram uma ordem que caminha para maior vantagem e producdo das organizacdes,
garantindo uma gestdo democrética.

Os colaboradores sdo extremamente importantes para o bom funcionamento da
organizacao e precisam se sentir motivados, valorizados e engajados para assim gerarem bons
resultados. Porém, no contexto atual, as empresas focam na lucratividade e deixam a gestéo de
pessoas para um segundo plano, o que pode gerar resultados abaixo do potencial. Por isso, 0
estudo busca demonstrar que as empresas precisam se alinhar a um modelo de lideranca com o
objetivo de melhorar o desenvolvimento da sua empresa. Uma organizacdo com uma gestdo de
exceléncia alavanca seus resultados financeiros e, consequentemente, promove Seus
empresarios e colaboradores a um ambiente agradavel e de facil acesso, obtendo satisfacdo e
engajamento de toda a organizacdo. Com isso, o produto final serd um reflexo de todo esse

ambiente harmdnico e produzira maior satisfacdo ao seu consumidor.

1.1 PROBLEMA

Como se fundamentam as melhores praticas de lideranca alinhadas aos direitos

trabalhistas para uma empresa que atua no ramo varejista em Paracatu - MG?

1.2 HIPOTESES

a) acredita- se que as empresas precisam alinhar a um modelo de lideranca para
obter um melhor desempenho dos colaboradores na organizagdo. Pode-se dizer
que as empresas contemporaneas visam mais as vantagens comerciais, sem
pensar em seus colaboradores e na gestdo da empresa, deixando-0s

desmotivados e colocando em risco o patrimdnio empresarial;
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b) possivelmente, a pratica de lideranga com melhor aplicacdo sera a democratica,
que, alinhando-se aos direitos trabalhistas, poderd beneficiar as

empresas/organizagdes e aos colaboradores.

1.3 OBJETIVOS
1.3.1 OBJETIVOS GERAIS

Analisar o melhor estilo de lideranca relacionado ao direito trabalhista, com base
na Constituicdo Federal 1988, Art. 07, para uma empresa que atua no ramo varejista em
Paracatu — MG.

1.3.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

a) apresentar o contexto histérico que causou as alteragdes no Art. 07 da
Constituicdo Federal de 1988;

b) relacionar os impactos e consequéncias para empresas que se recusam a cumprir
as obrigac0es trabalhistas prevista na Constituicdo.

c) descrever quais séo os tipos de liderancas e avaliar qual estilo € o mais pertinente

para a aplicacdo na empresa;

1.4 JUSTIFICATIVAS DO ESTUDO

Esse tema foi escolhido buscando demonstrar que as formas de lideranga, modelos
de gestdo empresarial e direitos trabalhistas estdo em constante evolucdo. Sendo assim, é
essencial uma pesquisa aprofundada em busca de maneiras e a¢des que garantam uma gestéo
melhor e que tragam satisfacdo ao empresario e aos seus colaboradores.

Desta forma, promover o aprofundamento dos conhecimentos neste campo é uma
maneira, ainda que modesta, de determinar as condi¢fes necessarias para que a empresa possa
garantir a satisfagdo pessoal e profissional dos seus colaboradores, de acordo com os principios
mencionados na piramide de maslow. A piramide de maslow divide-se em cinco necessidades
do ser humano: fisioldgicas, seguranga, sociais, estima e autorrealizacdo. Segundo Robbins
(2002), conforme o nivel de necessidade descrito na piramide € atendido, o préximo nivel se

torna dominante.
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Este estudo tem importancia para os administradores, gestores e colaboradores, pois
ajudard a compreender a relevancia de se alinhar os aspectos juridicos as praticas
administrativas de lideranga nas organizagdes. A pretensdo é esclarecer o tipo de lideranga que
podera gerar melhores resultados e agregar valor para a organizacdo analisada e para 0s seus

colaboradores, e assim melhorar a prestacao de servico para a comunidade em que esta inserida.

1.5 METODOLOGIAS DO ESTUDO

Para o trabalho foi realizada uma pesquisa do tipo descritiva e exploratéria, por
meio de levantamento bibliografico sobre o tema. Para isso, serdo utilizados artigos cientificos
sobre os direitos trabalhistas com base na Constituicdo Federal de 1988 Art. 07, além de
trabalhos académicos e livros, do acervo da biblioteca do Centro Universitario Atenas, sobre 0s
tipos de lideranga.

Ressalte que para melhor apuracdo da aplicabilidade das teorias levantadas neste
trabalho foi realizada pesquisas de campo, para que haja contraponto entre a teoria e realidade
presenciada no dia a dia.

Segundo Gil (2010), as pesquisas descritivas tém como objetivo a descricdo das
caracteristicas que determinam a populacdo. Podem ser elaboradas também com a finalidade
de identificar possiveis relacbes variaveis. Ja as pesquisas exploratorias, como a leitura de
materiais bibliograficos, tém o objetivo de verificar a importancia da obra consultada para
pesquisa.

A pesquisa tem como objetivo oferecer informacgdes basicas que solucionem os
atuais problemas dentro de uma organizacao, através da implantacdo de um novo modelo de
gestdo, o estilo de lideranca democratico. Assim, sera possivel compartilhar experiéncias e

desenvolver competéncias na empresa.

1.6 ESTRUTURA DO TRABALHO

No capitulo 1 foi apresentada a introducdo com a contextualizacdo do estudo;
formulacdo do problema de pesquisa; as proposic¢des do estudo; os objetivos geral e especifico;
as justificativas, relevancia e contribui¢des da proposta de estudo; a metodologia do estudo,
bem como definicdo estrutural da monografia.

No capitulo 2 é abordada a histdria da Constituicdo Federal 1988, art. 07.
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No capitulo 3 sdo apresentadas as multas e infracGes que a empresa sofre por nao
cumprir as leis trabalhistas.

O capitulo 4 apresenta os estilos de lideranca para que uma empresa tenha uma
gestdo satisfatoria.

E no capitulo 5 sdo apresentadas as consideracdes finais do estudo referente ao
melhor estilo de lideranca relacionado ao Direito Trabalhista, com base na Constituicao Federal

1988, Art. 07, para uma empresa que atua no ramo varejista em Paracatu — MG.
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2 CONSTITUICAO FEDERAL DE 1988

No ano de 1964, o Brasil estava enfrentando o autoritarismo aplicado pelo governo
militar. O Congresso Nacional foi fechado em 1966, sendo reaberto, posteriormente, para
aprovar a Constituicdo de 1967. Com isto, 0 pais passou a ser regido pela Constituicdo de 1967,
na qual instituia os Atos Institucionais para atender os interesses da Ditadura Militar (Lenza,
2019).

Na década de 1980, o pais confinava o estado de excecdo onde as garantias
individuais e sociais eram esquecidas e os direitos fundamentais no trabalho urbano ou rural
eram limitados. Os acontecimentos da época fizeram com que surgisse uma nova Constituicdo
Federal, que garantisse os valores democraticos.

Depois que passou a Ditadura Militar, o pais entrou em um processo de
redemocratizacdo. Diante disto, construiram uma nova Constituicdo com o contexto
constitucional democréatico. No ano de 1987, o deputado Senhor Ulysses Guimarées, deu inicio
as sessdes da Assembleia Nacional Constituinte, tendo em vista a ampla participacdo popular
durante a sua elaboracéo e a constante busca de efetivacao da cidadania para elaboracdo de uma
nova documentacéo (Lenza, 2019).

No dia 05 de outubro de 1988, ap06s anos de regime autoritario, a nova Constituicao
foi proclamada, dando inicio a consolidac¢do da democracia, assegurando garantias aos direitos
essenciais (Lenza, 2019).

Conforme a Piovesan (2013, p.54):

O marco inicial do processo de incorporagdo de tratados internacionais de direitos
humanos pelo Direito brasileiro foi a ratificacdo, em 1989, da Convengdo contra a
Tortura e Outros Tratamentos Cruéis, Desumanos ou Degradantes. A partir dessa
ratificacdo, inimeros outros importantes instrumentos internacionais de protecao dos
direitos humanos foram também incorporados pelo Direito Brasileiro, sob a égide da
Constituicao Federal de 1988.

Diante disto, afirmou-se no sistema juridico nacional, a posi¢cdo de garantia de
direitos no sistema internacional de protecdo dos direitos humanos, a partir da ratificagdo da
Convencdo contra a Tortura e Outros Tratamentos Cruéis em 1989, sendo essas protecoes
incorporadas/recepcionadas sob a egide da Constituicdo Federal de 1988.
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2.1 DIREITO AO TRABALHO

Na Constituicdo Federal, o trabalho € definido como direito social, porém, no
contexto constitucional ndo ha norma expressa que aplica o direito efetivo ao trabalho. O Estado
Democrético de Direito declara como um dos fundamentos os valores do trabalho e a ordem
social, que tem como base o primado do trabalho.

A Constituicdo Federal de 1988 do Brasil, no Art.07, refere-se aos direitos dos
trabalhadores urbanos ou rurais € visa assegurar os direitos dos empregados e suas condigdes
sociais. Buscando abordar os direitos dos trabalhadores dentro de uma organizacéo ao inciso,
apresenta-se nos anexos a Lei na integra, retirada do livro da Constituicdo Federal 1988, art.
07.

Os trabalhadores urbanos e rurais tiveram muitas conquistas em relacéo aos direitos
coletivos, como a liberdade de associacéo profissional ou sindical, o direito de greve, o direito
de participacdo laboral, entre outros. O Estado tem o papel de garantir o bem comum e de
assegurar a justica social, 0 exige a constante fiscalizacdo do efetivo cumprimento dos direitos
trabalhistas.

A medida que cabe ao Estado possibilitar a ascensdo ao mercado de trabalho, ao
individuo compete fazer uso deste trabalho para assegurar de sua sobrevivéncia e de uma vida

digna.
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3 MULTAS PELO NAO CUMPRIMENTO DAS LEIS TRABALHISTAS

O Art. 07 da Constituicdo Federal de 1988 visa promover e assegurar os direitos
dos trabalhadores urbanos e rurais e suas condi¢des sociais. Conforme h& a necessidade, vao
surgindo alteracdes na Lei, as emendas parlamentares, com o objetivo de colocar em préatica o
que visa a Lei e as mudancas, conforme emenda 95 de 15/12/2016.

No anexo B deste trabalho encontram-se correlacionado quadro com descri¢do das
multas por infracdo.

As organizagOes que ndo cumprem as obrigagdes trabalhistas sdo multadas de
acordo com as infracdes e conforme o Guia Trabalhista criado CLT — Consolidacéo das Leis
do Trabalho, Decreto Lei 5.452/1943, sancionada pelo Presidente Getulio Vargas, atualizada
no ano de 2017.

A Reforma Trabalhista foi consolidada pela Lei 13.467/17, com vigéncia a partir
do dia 14 de julho de 2017. Ela representa uma consideravel alteracdo na CLT — Consolidagédo
das Leis do Trabalho, desde sua promulgacdo em 1943, com mudangas que atingem as trés
fontes do Direito do Trabalho: a lei, a sentenga normativa da Justica do Trabalho e a negociagéo

coletiva.

E importante que o empregado conhega seus direitos e acompanhe as propostas
apresentadas no ambito de criagdes das leis trabalhistas. Houve momentos que foram
apresentadas propostas de reduzir custos do empregador, ampliar o lucro e a competitividade
das empresas, além de dificultar o acesso ao Judiciario Trabalhista e anular a jurisprudéncia

consolidada pelo Tribunal Superior do Trabalho.

De acordo com o Vélia (2018, p. 24):

O Direito do Trabalho nasce como reacdo ao cendrio que se apresentou com a
Revolucdo Industrial, com a crescente e incontrolavel exploragdo desumana do
trabalho. E produto da reagéo da classe trabalhadora ocorrida no século XIX contra a
utilizagdo sem limites do trabalho humano.

O direito comum (civil), com suas regras privadas de mercado, ndo mais atendia aos
anseios da classe trabalhadora, oprimida e explorada pela explosdo do mercado de
trabalho ocorrida em virtude da invencdo da méaquina a vapor, de tear, da luz e da
consequente revolugdo industrial. Em face da mecanizacéo do trabalho j& ndo mais se
exigia o aprendizado em um oficio ou profissdo.

O principal agente da Inspecdo do Trabalho no Brasil é o Ministério Pablico do

Trabalho, através das Delegacias Regionais do Trabalho. Eles tém o poder para instaurar
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inquéritos administrativos e firmar termos e compromissos de ajuste de conduta, que sdo 0s
documentos exultaveis, quando ocorrer ofensa a interesse coletivo dos trabalhadores. Porém,
0s incentivos, quase sempre se voltam para os nichos de mercado, de dificil generalizacéo para
toda a economia. O que acontece sobre as empresas de grande porte, em geral, com sindicalismo

consolidado e penetracdo no mercado internacional de produtos e servigos.

Diante do exposto, pode-se perceber que a reforma trabalhista trouxe varios
guestionamentos na forma de aplicar a Lei, considerando mudancas de conceitos. O direito do
Trabalho apresenta uma consideragdo de condicao de hipossuficiéncia, protetivo e que resulte
em prejuizo ao empregado caso haja coacdo. O direito civil apresenta uma hipo6tese de
igualdade, onde o trabalhador e a instituicdo fazem um acordo de que 0s mesmos estdo em

completo uso das faculdades mentais.
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4 GESTAO DE PESSOAS NAS ORGANIZACOES

Segundo Chiavenato (2008), a Gestdo de Pessoas nas organizagdes surgiu para
ajudar o administrador, seja ele gerente, chefe, supervisor ou diretor, a desempenhar as quatros
funcBes dentro da organizacgéo, sendo elas: planejar, organizar, dirigir e controlar. Um dos seus
objetivos é recrutar pessoas qualificadas para determinadas funcdes.

De acordo com Ribeiro (2008), a area de Gestdo de Pessoas é fundamental para a
organizacao, pois através dela que é feito os processos de recrutamento e selecéo, treinamento,
plano de cargo e salérios, contratacdo, remuneracdo e questdes trabalhistas. Ela que cria um
ambiente de trabalho mais agradavel e cheio de ideias para a organizacao.

Cada colaborador de uma empresa tem uma personalidade, ambicdes e passados
diferentes, por isso, a equipe de gestdo de pessoas deve estar preparada para lidar com qualquer
situacdo e para resolver da melhor maneira possivel, de forma que ndo comprometa o ambiente
da organizacao. Diante disto, o departamento exerce fun¢des que vdo além do recrutamento e
selecdo, como: resolucdo de conflitos, cuidado com os interesses dos funcionarios, atencdo a
quaisquer fatores que ameacem o desenvolvimento das tarefas da organizacdo, de modo a
garantir que todos os colaboradores estejam felizes e motivados, resultando no crescimento

continuo da empresa.

4.1 COMPORTAMENTO ORGANIZACIONAL E MOTIVACAO

A compreensdo do comportamento organizacional ¢ fundamental para um lider
analisar as perspectivas dos colaboradores, como eles interagem entre si e com a organizacéao,

e Como reagem com as regras, processos e mudancas implementadas na empresa.

Para o autor Stephen Robbins (2006, p.12) “o comportamento das pessoas em grupo
é algo mais do que a soma de cada individuo agindo do seu proprio modo. Trata-se de um
comportamento que ¢ diferente daquele que apresentam quando estdo sozinhas.” Por isso, ¢ de
suma importancia levar em consideracdo as caracteristicas de cada individuo dentro da
organizacéo e, quando em grupos, analisar se sofrem influéncias. Em uma organizacéo, se um
grupo apresenta menor desempenho ou alta rotatividade, por exemplo, é papel do lider avaliar

as dindmicas de interacdo entre eles e descobrir o porqué dos problemas.
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O conceito de comportamento organizacional para os autores Griffin e Moorhead
(2006, p. 07) ¢ “o estudo do comportamento humano em ambientes organizacionais, da
interface entre o comportamento humano e a organizagdo em si”. Ao explorar estes trés aspectos
do comportamento organizacional, o lider terd maior capacidade para avaliar a eficiéncia

pessoal e organizacional.

O comportamento organizacional, como area cientifica de pesquisa, tem alcancado
avancos consideraveis, apesar de retrocessos ocasionais. Entretanto, os lideres em geral
reconhecem cada vez mais o valor dos recursos humanos e se esforcam para compreender
melhor os individuos e os papéis que eles desempenham dentro de uma organizacdo. (GRIFFIN
e MOORHEAD, 2006).

Dentro do campo de estudos do comportamento organizacional, uma area
importante para alcancar uma boa lideranca é a motivacéo. E necessario que o lider conhega os
aspectos que trazem motivacdo aos seus colaboradores, sobretudo no que se refere as suas
fungBes. Assim, o lider sera capaz de motiva-los a trabalhar melhor, pois buscara o alinhamento
dos objetivos individuais e organizacionais, acarretando em resultados positivos para a

organizacao.

Sobre motivacdo, Griffin e Moorhead (2006, p. 96) dizem que: “[...] pessoas
trabalham por motivos bem diversos. Algumas querem dinheiro, algumas querem um desafio e
algumas querem poder.” Ou seja, cada colaborador possui necessidades distintas a serem
supridas e uma expectativa do trabalho a ser realizado. Ao terem conhecimento das tarefas e
das suas competéncias para cumpri-las de forma eficiente, os colaboradores sentem-se mais

motivados, pois alcangardo os objetivos propostos.

Maslow (GRIFFIN e MOORHEAD, 2006) argumentava que 0s seres humanos sdo
animais “carentes” (apresentam o desejo de satisfazer um conjunto de necessidades) e, a partir
disso, o autor criou uma piramide que representa a hierarquia das necessidades do ser humano.
Do topo da piramide até a base dela, estdo relacionadas as cinco caracteristicas de necessidades

desenvolvidas. Sendo elas:



20

Figura 01: Piramide da Teoria das Necessidades de Maslow:

Auto-
realizacdo

Estima

/ Sociais

Seguranca

Fisiolégicas

Fonte: Robbins, 2002

As necessidades primarias encontram-se na base da piramide e o grau de
importancia das necessidades a serem supridas vai diminuindo conforme sobe para o topo da
piramide. Maslow apontava que cada patamar de necessidades precisa ser satisfeito antes que

0 seguinte ganhe importancia.

4.2 DEFINICAO DE LIDERANCA

A palavra lideranga pode ser definida como a capacidade de influenciar as pessoas
que estdo a sua volta, fazendo com que cumpram as tarefas propostas de forma eficiente e
eficaz. O lider tem uma capacidade singular de induzir as praticas das obrigacGes de forma
produtiva, com motivagao, engajamento e valorizacdo dos colaboradores.

O termo lideranca pode ser definido de diversas maneiras conforme abordam alguns
autores.

Yukl (1998) define a Lideranga como “0 processo de influenciar as atividades de
um grupo organizado em direcdo a realizacao de um objetivo”.

Conforme Montana e Charnov (2000), “A lideranga é um processo pela qual o
individuo influencia outros a realizar os resultados desejados”.

Chiavenato (1999) segue a mesma linha de definicdo da Montana e Charnov,
afirmando que: “Lideranca é uma influéncia pessoal, exercida em uma situacdo e dirigida
através do processo de comunicacao, para se alcancar um objetivo especifico ou objetivos.”’

Bass (1990) relata que a lideranca é uma arte e o lider tem a funcdo de ser um agente
de mudancas, pois por meio dos seus atos ele afeta positivamente ou negativamente outras

pessoas.
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De acordo com Hunter (2006), a lideranca abrange a conquista de pessoas, questdes
como envolvimento e orientagdo para um objetivo comum induzindo a mente, coragéo,
criatividade e exceléncia em busca de alcancar este objetivo. Para ele, as pessoas bem lideradas
empenham o mé&ximo na missdo estabelecida. Hunter ainda relata que: “Vocé ndo faz
gerenciamento de pessoas e sim lideranca de pessoas”.

Diante das definicGes apresentadas entende-se que, independente dos conceitos
atribuidos, o resultado da lideranca é medido pelo impacto que ela causa sobre os colaboradores,
na execucdo das atividades propostas. Resultados diferentes serdo obtidos conforme o modelo
de lideranga adotado pela organizagéo.

4.3 LIDERANCA COMO INFLUENCIA

Os gestores tém uma autoridade formal, criam regras, exercem controle, minimizam
riscos, ou seja, proporcionam uma postura mais “fria” com os seus colaboradores, buscando
atender os objetivos da organizacdo. J& os lideres apresentam uma postura mais “humana” com
seus liderados, pois priorizam, escutam, conversam, enfim, valorizam as caracteristicas
individuais dos colaboradores promovendo o desenvolvimento do grupo e transformando-o0 em

equipe de trabalho.

De acordo com Covey (2004), a diferenca entre o gestor e o lider esta em como
enxergam as situacoes e 0s objetivos. O gerenciamento é a visdo dos métodos, analisa 0 melhor
modo de se conseguir determinadas coisas. Enquanto a lideranca lida com objetivos e metas

concentrando-se em conseguir coisas desejadas.

Jé& para o especialista em lideranca Bennis (1996), existem muitas diferencas entre
gerentes e lideres. Entre as diferencas, Bennis aponta que enquanto o gerente administra, copia
0s concorrentes e mantém, o lider inova, é original e desenvolve. Os lideres sabem identificar

problemas e desenvolvem habilidades necessérias para soluciona-los.

Sendo assim, as defini¢es de lider e gestor sdo diferentes, eles ndo apresentam a
mesma habilidade. O ideal é que trabalhem juntos e déem o melhor em suas respectivas tarefas,
para trazer bons resultados a organizacgdo. Portanto, sdo complementares. Enquanto uma busca
0s interesses da organizacao, o outro foca nos interesses das pessoas, 0 que mantém o equilibrio

no ambiente organizacional.
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4.4 IDENTIFICAR UM ESTILO DE LIDERANCA ADEQUADO PARA AS
ORGANIZACOES

A definicdo do estilo de lideranca mais adequado para uma organizacao sera feita
com base no seu funcionamento e na sua cultura. Leva-se em consideracéo o estilo que mais se
enquadra ao modelo de producdo executado pela organizagdo, visando a lucratividade e,
principalmente, o reconhecimento dos consumidores. A partir do momento que ha o
reconhecimento por parte dos consumidores, € possivel torna-los clientes, ou seja, fiéis a

empresa.

4.5 TIPOS DE LIDERANCA

Segundo Chiavenato (2005) existem trés tipos de lideranca. As empresas precisam
definir um estilo de lideranca para que haja a satisfacdo do empresario e do seu colaborador,
ndo havendo assim, conflitos entre ambos. Os trés tipos de lideranca definidos por ele sdo:
autocratica, liberal e democratica.

Ja segundo Araujo (2006), os estilos de lideranca sdo chamados de autocrético,
democrético e laissez-faire, também conhecido como liberal.

Vejamos quadro 01: Estilo de Lideranca:

ESTILO DE LIDERANCA CONCEITO

Lideranga democratica

A lideranca democratica vem trazendo um equilibrio. Nela, as
diretrizes sdo estabelecidas pelo grupo, incentivando a
participacdo nas decisdes. 1sso contribui efetivamente para que
ocorra uma gestdo satisfatéria em ambos os lados, pois
proporciona um ambiente saudavel, comprometido e focado no
desenvolvimento de seus colaboradores. Este estilo de
lideranca mostra a importancia das necessidades e da
participacdo dos colaboradores no processo de tomada de
decisdo, tornando-os corresponsaveis e indispensaveis
(CHIAVENATO, 2005).
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O estilo de lider democratico é também conhecido como
participativo, pelo fato do lider compartilnar com os seus
colaboradores sua responsabilidade de lideranga, envolvendo-
0S no processo de tomada de decisdo. Assim os colaboradores
se tornam mais unidos para as atividades determinadas.
(Araujo, 2006).

Lideranca autocratica

Chiavenato (2005) ainda aborda que o estilo de lideranca
autocratica tem como aspecto a centralizacdo do poder, além
da tomada de decisdo, caracterizando o lider autocratico como
dominador. O lider autocratico utiliza o poder e determina as
providéncias e técnicas para execucao de atividades conforme
as necessidades. Ele estabelece a tarefa e a equipe de acordo
com as diretrizes de trabalho, tendo como caracteristica
dominadora pessoal, os elogios e criticas do trabalho.

Para Araujo (2006), o lider autoritario ou autocratico define um
lider alto, aquele que toma as decisGes sem consultar os seus
colaboradores, fixando as tarefas de cada um e determinando o

modo de concretiza-las.

Lideranca liberal

Segundo Chiavenato (2005), tem a participacdo minima do
lider, abordando maior tomada de decisdo em equipe ou
individual. O lider ndo estabelece avaliacdo ou regulacdo das
acOes tomadas.

O estilo de lideranca laissez-faire ou liberal, apresenta
interveng@o quase nula. O lider funciona como elemento do
grupo e so intervém quando solicitado. E o grupo que levanta
0s problemas, discute as solucdes e toma as decisdes. O lider
néo interfere na divisdo de tarefas, limitando-se a sua atividade,
a fornecer informacdes, se a sua intervencdo for requerida.
(Araujo, 2006).

Fonte: Elaborado pela autora
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Os autores Smith e Timby (2005. p. 46), relatam sobre as desvantagens e vantagens
de cada estilo de lideranca. De acordo com os mesmos, a lideranca autocratica tem como
vantagem o fato de as decisdes serem tomadas rapidamente e as tarefas serem realizadas sem
questionamento. J& a desvantagem consiste nos colaboradores participarem pouco das tomadas
de decisbes e normalmente ficarem desmotivados por ndo terem reconhecimento.

Na lideranca democratica, as organizacbes tém como vantagens que O0S
colaboradores contribuem para as tomadas de decisOes, se engajam com a causa para alcangar
as metas e a comunicacao é reciproca entre os niveis da organizacdo. A desvantagem esta na
possibilidade de os membros da equipe nao reconhecerem devidamente o papel do lider no
processo e, assim, prejudicar a tomada de decisdo, podendo ser demorada.

A lideranca Laissez-Faire ou liberal, a vantagem esta no desempenho positivo dos
colaboradores. Por exigir que os colaboradores sejam de alto nivel, eles tendem a desenvolver
seus proprios objetivos, 0 que muitas vezes acaba agregando valor a organizacdo. A
desvantagem é a falta de comunicacao entre o lider e os colaboradores, o que pode causar um
desalinhamento dos objetivos entre as partes e desmotivar a equipe, por nao haver retorno sobre
0 desempenho.

Segundo Oliveira (2007), os administradores estdo apenas gerenciando as
organizacg0es e esquecendo-se de que liderar e aplicar um estilo de lideranca nas organizacdes
é preciso, independentemente de seu porte.

Para Senge (1998), confirmado através do autor Bowditch e Bouno (2002),
qualquer pessoa tem potencial para exercer a lideranca adotada permanentemente nas
organizacbes. Contudo, 0 contexto organizacional em que a empresa se encontra podera

influenciar no estilo a ser adotado pelo lider para cada situacao.

4.6 ESTRUTURA E CARACTERISTICAS DA ORGANIZACAO ANALISADA

A organizacdo analisada é do ramo varejista e esta localizada na cidade de Paracatu,
Minas Gerais, Brasil. Ela foi fundada por um empresario no dia 14 de julho de 2014 e, com
passar dos anos, foi sendo reconhecida na cidade, pelos seus clientes e fornecedores. Hoje, é
composta por dois socios, que sdo irmaos, onde a lideranca é exercida efetivamente por apenas
um dos socios, que tem maior poder de decisdo. O quadro de funcionarios conta com um total

de 32 colaboradores. O valor de vendas é de aproximadamente R$ 10 milh&es por ano.
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4.7 APRESENTACAO DA ANALISE DOS RESULTADOS

A analise da pesquisa ira contribuir para uma visdo de como esta o grau de
satisfacdo dos colaboradores em relacdo ao tipo de lideranga e ao cumprimento das leis
trabalhistas. Por meio das respostas obtidas através do questionario, sera possivel identificar
gargalos e pontos de melhoria.

Para apresentar os resultados, serdo utilizados graficos com a distribuicdo das
frequéncias de respostas. O eixo vertical apresenta a quantidade de colaboradores e no eixo
horizontal qual a alternativa escolhida.

Como foi mencionado no capitulo 4, os lideres tém a capacidade de influenciar as
pessoas que estdo a sua volta, fazendo que os colaboradores cumpram as tarefas propostas de
forma eficiente e eficaz. O lider tem uma capacidade singular de induzir as préticas das
obrigacdes de forma produtiva, com motivacao, engajamento e valorizacéo dos colaboradores.

A primeira pergunta feita aos colaboradores foi se consideram importante ter uma
lideranca forte dentro da empresa e, de todos 0s que responderam essa pergunta, 100% acham

que um lider presente e motivador faz a diferenca no ambiente de trabalho. Vejamos:
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Gréfico 01 - Vocé acha importante o papel do lider dentro da organizagao?

Fonte:Elaborado pela autora

Depois, perguntou-se aos colaboradores se concordam com o estilo de lideranga
que é aplicado na empresa. Como resposta, cinco colaboradores responderam que concordam
com estilo de lideranca que € aplicado na organizacgéo, vinte ndo concordam e dez optaram por

nédo responder.
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Gréfico 02 - Vocé concorda com o estilo de lideranca que é aplicado?

Fonte:Elaborado pela autora

Nos trés graficos seguintes, tém-se as opinides dos funcionarios a respeito do estilo
de lideranga que consideram ser 0 mais adequado para a empresa.

O estilo liberal é aquele onde os colaboradores tém autonomia para resolver 0s
problemas da empresa, onde ndo ha a necessidade de sempre consultar o chefe ou superior.
Pbde-se ver que, para os colaboradores, esse estilo ndo se aplicaria na empresa, devido a

indisciplina dos funcionarios na execucéo das tarefas.
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Gréfico 03 - Vocé concorda com o estilo de lideranca liberal para a organizagao?
Fonte:Elaborado pela autora

Com uma lideranca autoritaria, os colaboradores nao tém voz, ndo tém o poder de
decisdo sem consultar ao superior, pois apenas o lider tem autonomia para resolver os

problemas. O gréfico abaixo aborda a resposta dos funcionarios sobre a aplicacdo desse estilo.
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Em sua maioria, eles ndo concordam, pelo fato de o autoritarismo trazer tensdo ao
relacionamento lider e liderados e, principalmente, por atrasar muitos processos e resolucdo de

problemas considerados simples dentro da empresa.
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Gréfico 04 - Vocé concorda com o estilo de lideranca autoritario para a organizagao?

Fonte:Elaborado pela autora

Por fim, os colaboradores responderam sobre o que acham da aplicacdo do estilo
democréatico na empresa, onde hé troca de ideias entre subordinados e lideres para o processo
de tomada de decisdo, ha consenso sobre as opinides e 0 grupo decide sobre aspectos que
afetardo a todos. De acordo com o gréfico, trinta colaboradores concordam com esse estilo de

lideranca e apenas dois ndo concordam.
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Gréfico 05 - Vocé concorda com o estilo de lideranca democratico para a organizagao?

Fonte:Elaborado pela autora
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Foi perguntado aos colaboradores se a organizacdo se preocupa em informar sobre
fatos, mudancas e acontecimentos na empresa. Percebeu-se que ndo ha boa comunicacgédo dentro
da organizacdo, jad que muitos funcionarios disseram ndo haver a preocupagdo com 0 repasse

de informag0es relevantes.

16 15
14
12

o N b O
I

NAO RESPONDERAM

SIM

Gréfico 06 - A organizagdo se preocupa em informar sobre fatos, mudancgas e acontecimentos na
empresa?
Fonte:Elaborado pela autora
Muitas empresas, com o intuito de fazer de seu funcionario um cliente, oferecem
beneficios como descontos, por exemplo, para a compra de produtos dentro da organizacdo. O
grafico 07 apresenta as respostas em relacdo ao fornecimento de algum beneficio por comprar
produtos da empresa ou de parceiros. A grande maioria respondeu que a empresa fornece algum

tipo de beneficio.
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Grafico 07 - A organizacao fornece a vocés algum tipo de beneficio por comprar produtos da mesma
ou em parceiros?

Fonte:Elaborado pela autora
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Tratar bem o funcionario e oferecer alguns beneficios sdo praticas necessarias para
0 bom relacionamento, mas a empresa deve preocupar-se em estar em dia com suas obrigacoes
legais, pelo fato de muitos problemas organizacionais serem de cunho trabalhistas, em

decorréncia do ndo cumprimento das legalidades para com o funcionério.

Para entender a situacdo da empresa em relagdo ao cumprimento das leis
trabalhistas de acordo com a Constituicdo Federal, Art. 07, perguntou-se aos colaboradores se
a empresa cumpre corretamente todas as exigéncias e garante os direitos a eles. A metade dos
funcionarios preferiu ndo responder a pergunta, o que pode ser explicado por falta de
conhecimento em relagdo a Lei ou por medo de comprometer-se. Dos demais, que responderam,
alguns disseram que a empresa esta em conformidade, outros responderam que ha falhas no

cumprimento da Lei.
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Gréfico 08 - A organizacdo cumpre as leis trabalhistas de acordo com a Constituicdo Federal, Art. 07.

Fonte:Elaborado pela autora.

Outro aspecto importante analisado foi a percepcao dos clientes quanto ao ambiente
organizacional, perguntando aos colaboradores se h& reclamacfes por parte dos clientes em
relacdo a empresa. De acordo com o grafico abaixo, sete responderam sim e vinte e cinco
disseram que os clientes ndo costumam reclamar formalmente. Porém, é possivel notar a
insatisfacdo de alguns clientes por meio das expressées faciais.
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Grafico 09 - Os clientes costumam reclamar do ambiente em que consomem?
Fonte:Elaborado pela autora
A figura do lider é importante para trazer direcionamento, motivacéo, engajamento
e desenvolvimento da equipe. O estilo mais adequado de lideranca dependera, dentre outros
aspectos, do perfil dos subordinados. E, para identificar de forma mais precisa o perfil dos
colaboradores da empresa, foram feitas duas perguntas mais especificas em relacdo ao

comportamento particular de cada um.

A primeira pergunta foi se o colaborador executa as tarefas que Ihe sdo devidas sem
a necessidade do acompanhamento direto do seu superior. Os resultados, apresentados no
Gréafico 10, mostram que os colaboradores que responderam, disseram fazer o seu trabalho sem

a necessidade de cobranca. Alguns preferiram por ndo responder.
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Gréfico 10 - Vocé executa suas tarefas sem que o lider ou superior fique explicando e cobrando a todo
0 momento?
Fonte:Elaborado pela autora
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A outra pergunta feita aos colaboradores foi a respeito do cumprimento dos seus

deveres e regras estabelecidas no ato de contratacdo. O grafico mostra que a maioria se recusou

a responder a pergunta e aqueles que responderam afirmam cumprir com o que foi combinado.
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Gréfico 11 - Vocé cumpre todas as regras que foram combinadas assim que contratado?
Fonte:Elaborado pela autora

Por ultimo, perguntou-se aos colaboradores se eles gostariam que o ambiente de

trabalho fosse mais agradavel e houvesse mais harmonia entre a equipe. Como ja era esperado,

praticamente todos os funcionarios responderam que gostariam de um ambiente mais

harmonico.
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Gréfico 12 - Vocé gostaria que o clima organizacional fosse mais agradavel, que todos fossem uma

equipe?

Fonte:Elaborado pela autora
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4.8 RESULTADOS DA PESQUISA

Conforme a analise da organizacdo e das questdes respondidas pelos seus
colaboradores, péde-se observar que os colaboradores ndo tém voz na empresa, ndo ha
liberdade para expor opinides e eles demonstram estar insatisfeitos e ndo engajados para a
realizacdo de suas tarefas. O clima organizacional encontra-se pesado, deixando o ambiente
desagradavel, os colaboradores inseguros, improdutivos e desmotivados a melhorar o

desempenho das atividades.

Com base nos incisos do Artigo 07 da Constituicdo a Federal de 1988, citada no
anexo A, perguntou-se aos colaboradores se a organizagdo estava em conformidade com os
direitos trabalhistas. De acordo com as respostas e conversas sobre o assunto, péde-se concluir
gue a organizacdo analisada esta em situacdo de ndo conformidade com os direitos trabalhistas,

em particular nos incisos 1X, X1l e XXX do Artigo.

Essa postura desonesta por parte da empresa traz graves consequéncias, nao apenas
legais. O descumprimento da Lei faz 0 empregado se sentir enganado e lesado, e como resposta
a essa postura da empresa, 0s colaboradores tém deixado a desejar na execucdo das suas
obrigac0es, trazendo prejuizos para a instituicdo. Uma lideran¢a que ndo busca o cumprimento
dos direitos de seus subordinados demonstra desinteresse em relagdo aos mesmos, fazendo com
que haja perda de confianga e desinteresse para a realizagdo das atividades propostas. Como
consequéncia, a empresa perde ndo somente em produtividade, mas também em lucratividade

e credibilidade.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

A Constituicdo Federal entrou em vigor para assegurar aos trabalhadores seus
direitos de empregado dentro da organizacdo onde trabalham ou trabalhavam. Com o passar do
tempo, houve modificacBes nos direitos trabalhistas, que se apresentam cada vez mais
acessiveis tanto para o empregado quando para 0 empresario.

Nota-se que existem organizacgdes que ndo estdo preocupadas com as fiscalizagdes,
por j& decidirem que ndo irdo pagar por valores altos de multas. Mas outras ja correm atras para
andar dentro das leis e ter um reconhecimento maior de sua empresa.

Ao analisar as empresas do ramo varejista em Paracatu — MG pdde-se notar que o
crescimento da concorréncia vem aumentando constantemente. Com isso, as empresas tendem
a buscar cada vez mais estratégias para a fidelizacdo de clientes e para a captura de novos. Este
estudo foi realizado para identificarmos o melhor estilo de lideranga para uma empresa
especifica e demonstrar os ganhos que ela tera ao trabalhar em conformidade com as leis
trabalhistas.

Com base nas andlises feitas, concluiu-se que o estilo de lideranga mais viavel para
a organizacdao analisada seria a lideranca democratica, por trazer um ambiente de trabalho mais
agradavel, onde todos os colaboradores e o lider expdem suas opinides. Esse tipo de lideranca
pode trazer o crescimento da lucratividade e reconhecimento da empresa, por ter colaboradores
motivados e clientes fidelizados. Essa boa imagem chama a atengdo dos consumidores, podendo
estes se tornarem novos clientes.

Quando a organizacdo cumpre as suas obrigacdes legais e demonstra aos seus
colaboradores que ndo estdo sendo enganados, o funcionario tende a trabalhar mais motivado e
satisfeito. A empresa adquire a confianca dos seus funcionarios, o ambiente fica mais agradavel,
0s servicos prestados melhoram e todos passam a trabalhar em convergéncia com os objetivos
organizacionais. E, em consequéncia, os clientes percebem as melhorias e conseguem
identificar o diferencial da empresa, ao tratar bem e ao respeitar os direitos dos seus
colaboradores.

Com base em tudo, € possivel verificar que o presente trabalho cumpriu os
problemas e atingiu as hipdteses levantadas, quais eram analisar como se da na pratica aplicagdo
da norma trabalhista com base nos preceitos definidos pela Constituicao Federal, bem como as
avaliacdes de tipos de lideranca e os impactos e consequéncias da aplicabilidade dessas normas

para as empresas.
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APENDICE

ANEXO A: Artigo 7° da Constituigdo Federal.

Art. 70 Sdo direitos dos trabalhadores urbanos e rurais, além de outros que visem a

melhoria de sua condicdo social: (EC no 20/98, EC no 28/2000, EC no 53/2006 e EC no
72/2013)

I-Relacdo de emprego protegida contra despedida arbitraria ou sem justa causa,

nos termos de lei complementar, que prevera indenizagcdo compensatoria, dentre outros
direitos;

I1-Seguro-desemprego, em caso de desemprego involuntario;

I11-fundo de garantia do tempo de servigo;

IVV-Salério minimo, fixado em lei, nacionalmente unificado, capaz de atender a

suas necessidades vitais basicas e as de sua familia com moradia, alimentacdo, educacao,
salde, lazer, vestuario, higiene, transporte e previdéncia social, com reajustes periddicos

que lhe preservem o poder aquisitivo, sendo vedada sua vinculagdo para qualquer fim;

V/-piso salarial proporcional a extenséo e a complexidade do trabalho;

VI-irredutibilidade do salério, salvo o disposto em convencéo ou acordo coletivo;
VIl-garantia de salario, nunca inferior ao minimo, para os que percebem remuneracao variavel;
VIlI-décimo terceiro salario com base na remuneracao integral ou no valor da

aposentadoria;

IX-remuneracdo do trabalho noturno superior a do diurno;

X—protecdo do salario na forma da lei, constituindo crime sua retencéo dolosa;
Xl—participacgdo nos lucros, ou resultados, desvinculada da remuneragéo, e, excepcionalmente,
participacdo na gestdo da empresa, conforme definido em lei;

Xll-salario-familia pago em razdo do dependente do trabalhador de baixa renda

nos termos da lei;

Xlll-duragéo do trabalho normal ndo superior a oito horas diarias e quarenta e

quatro semanais, facultada a compensacéao de horarios e a reducdo da jornada, mediante
acordo ou convencéo coletiva de trabalho;

XIV—jornada de seis horas para o trabalho realizado em turnos ininterruptos de

revezamento, salvo negociacéo coletiva;

XV-repouso semanal remunerado, preferencialmente aos domingos;

XVI-remuneracdo do servico extraordinario superior, no minimo, em cinqtienta
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por cento a do normal;

XVIl-gozo de férias anuais remuneradas com, pelo menos, um terco a mais do
que o salario normal;

XVIlll-licenga a gestante, sem prejuizo do emprego e do salério, com a duracéo
de cento e vinte dias;

XIX-licenca-paternidade, nos termos fixados em lei;

18 Constituicdo da Republica Federativa do Brasil

XX—protecdo do mercado de trabalho da mulher, mediante incentivos especificos,
nos termos da lei;

XXIl-aviso prévio proporcional ao tempo de servico, sendo no minimo de trinta
dias, nos termos da lei;

XXIl-reducdo dos riscos inerentes ao trabalho, por meio de normas de saude,
higiene e seguranca;

XXIll-adicional de remuneracao para as atividades penosas, insalubres ou perigosas, na forma
da lei;

XXIV—-aposentadoria;

XXV-assisténcia gratuita aos filhos e dependentes desde o nascimento até 5
(cinco) anos de idade em creches e pré-escolas;

XXV I-reconhecimento das convencdes e acordos coletivos de trabalho;
XXVIl—protecdo em face da automagéo, na forma da lei;

XXVIll-seguro contra acidentes de trabalho, a cargo do empregador, sem excluir
a indenizacdo a que este esta obrigado, quando incorrer em dolo ou culpa;
XXIX-ac¢do, quanto aos créditos resultantes das relacdes de trabalho, com prazo
prescricional de cinco anos para os trabalhadores urbanos e rurais, até o limite de dois
anos apos a extin¢do do contrato de trabalho:

a) (Revogada);

b) (Revogada);

XXX-proibicéo de diferenca de salarios, de exercicio de fungdes e de critério de
admissdo por motivo de sexo, idade, cor ou estado civil;

XXXI-proibic¢do de qualquer discriminagdo no tocante a salério e critérios de
admissdo do trabalhador portador de deficiéncia;

XXXIl-proibicdo de distingdo entre trabalho manual, técnico e intelectual ou

entre os profissionais respectivos;
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XXXIIl-proibicdo de trabalho noturno, perigoso ou insalubre a menores de dezoito e de
qualquer trabalho a menores de dezesseis anos, salvo na condicéo de aprendiz,

a partir de quatorze anos;

XXXIV-igualdade de direitos entre o trabalhador com vinculo empregaticio

permanente e o trabalhador avulso.

Paragrafo Unico. S&o assegurados a categoria dos trabalhadores domesticos os direitos previstos
nos incisos 1V, VI, VII, VIII, X, XIII, XV, XVI, XVII, XVIII, XIX, XXI,

XX, XXIV, XXVI, XXX, XXXI1 e XXXIII e, atendidas as condic¢des estabelecidas em

lei e observada a simplificagdo do cumprimento das obrigac@es tributarias, principais

e acessarias, decorrentes da relacdo de trabalho e suas peculiaridades, os previstos nos

incisos I, 11, 11, IX, XII, XXV e XXVIII, bem como a sua integracdo a previdéncia social.
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ANEXO B: MULTAS POR INFRACOES A LEGISLACAO TRABALHISTA

QUANTIDADE DE UFIR

DEPQSITOS APGS A

INFRACOES DISPOSITIVO INFRINGIDO OBSERVAGOES
MINIMO MAXIMO
FALTA DE ANOTACAO DA CTPS CLT ART.29 378,284 378284
FALTA DE REGISTRO DE CLT ART.41 378,284 378,284 Por empregado, dobrado na reincidéncia.
EMPREGADOD
FALTA DE ATUALIZACAO LRE/FRE CLT ART41, § UNICO 189,1424 189,1424 Dobrado nareincidéncia
FALTA DE AUTENTICACAO CLT ART.42 189,1424 189,1424 Dobrado na reincidéndia
LRE/FRE
ESTRAVIO OU INUTILIZACAO DA CLT ART.52 189,1424 189,1424
CTPS
RETENCAO DA CTPS CLTA ART.53 189,1424 189,1424
DURACAO DO TRABALHO CLT ART. 57 A 74 37,3285 3.782,85 Pobrado na reincidéncia, oposicao ou
desacato.
SALARIO MINIMO CLTART.76 A 126 37,8285 1.512,14 Dobrado na reincidéndia
. Por empregado, dobrado na reincidéncia,
FERIAS CLT ART 129 A 152 160 160,00 . .
embarago oiu resisténcia.
val " incidénda, emb .
SEGURANCA DO TRABALHO CLT ART. 154 A 200 630,4745 | 63047453 | OO Maximonareincdenda, embaraco
resisténcia, artificio ou simulagio.
DURACAQ E CONDICOES Dobrado na reincidéndia, oposigio ou
ESPECIAIS DO TRABALHO CLT ART. 224 A 350 37,8285 3.782,85 desacato.
NACIONALIZACAO DO TRABALHO CLT ART. 352 A 371 75,6569 7.565,69
Por menor irregular até o maximo de
TRABALHO GO MENOR CLT ART 402 A 441 3782847 3782847 1.891,4236 ufir, dobrada na reincidéncia,
oposicdo ou desacato.
Por empregado, limitado a 151,3140 quando
TRABALHO RURAL LEI N°5.889/73, ART. 9° 37828 3782847 o infrator dor primario, dobrado na
reincidéncia, oposicio ou desacato.
ANOTACAO INDEVIDA NA CTPS CLT ART.435 3782847 3782847
PMTRATO INGIVIDUAL DE TRABALK CLT ART.442 A S08 3782847 3782847 dobrada na reincidéncia
ATRASO NO PAGAMENTO BE
; CLT ART. 459, ART. 47, § 17 160 160 por empregado prejudicado
SALARIO
NAO PAGAMENTO DE VERBAS .
. Por empregado prejudicado + multade 1
RESCISORIAS WO PRAZO CLY ART.477, 56" 160 160 . L
{um) salario, corrigindo, para o empregado.
PREVISTO
CONTRIBUICAQ SINDICAL CLT ART.578 AG10 75457 7.565,69
FISCALIZACAQ CLT ART.626 A B42 189,1424 1.891,42
13° SALARIO LEI M7 4.090/62 160 160 Por empregado, dobrado na reincidéncia.
TRABALHO TEMPORARID LEI M76.019,/74 160 160 Por empregado, dobrado na reincidéncia.
ARENALUTA LEI M°7.418 /85 160 160 Por empregado, dobrado na reincidéncia.
WALE - TRAMSPORTE LEI M°7.418 /85 160 160 Por empregado, dobrado na reincidéncia.
Dobrad incidéncia, —
SEGURO DESEMPREGO LEI 7.998/90, ART. 24 400 400 opradanareincidencia, oposicao ou
desacato.
RAIS: NAO ENTREGAR NO PARZO Dobrada nareincidéncia, oposicdo ou
PREVISTO, ENTREGAR COM DEC. N° 76.900/75, ART. 77, 100 40.000.00 desacato, gradagio conforme Port. MTh
ERRQ, COMISSAQ OU C/ LEI 7.998/90, ART. 24 o N"319, de 26/02/93, art. 6" e 1,127, de
DECLARACAO FALSA 22/11/96.
ATRASO COMUNICAGAQ DE 01 A LEI N* 4.923 /65 4,2 4.2 Por empregado.
30 DIAS
ATRASO COMUNICAGAQ DE 31 A LEI N74.923/65 6,3 6,3 Por empregado.
60 DIAS
FGTS: FALTA DE DEPGSITO LEI N9.036/90, ART. 23,1 10 10 Por empregado, dobrado na reincidéncia.
FSTS: APRESENTAR N A
INFORMACGES COM ERRO OU LEI M"8.036/90, ART.23, Il 2 2 Por empregado, dobrado na reincidéncia.
FGTS: GEIXAR DE EFETUAR 05
LEIMN® 8.036/90, ART. 23, v 10 10 Por empregado, dobrado na reincidéncia.

Fonte: Guia Trabalhista, Multas por infragdes a Legislagdo Trabalhista
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ANEXO C: Questionario Aplicado aos Colaboradores

Questionario aplicado aos colaboradores durante a coleta de dados para o estudo de

caso:

1. Vocé acha importante o papel do lider dentro da organizacgao?
( )Sim

( )Né&o

2. Vocé concorda com o estilo de lideranca que é aplicado?

( )Concordo

( )Né&o concordo

3. Vocé concorda com o estilo de lideranca liberal para a organizagéo?
( )Concordo

( )Né&o concordo

4. Vocé concorda com o estilo de lideranca autoritario para a organizagao?
( )Concordo

( )Né&o concordo

5. Vocé concorda com o estilo de lideranca democrético para a organizacéo?
( )Concordo

( )Né&o concordo

6. A organizagdo se preocupa em informar sobre fatos, mudancas e acontecimentos na
empresa?

( )Sim

( )Néo

7. A organizacao fornece a vocés algum tipo de beneficio por comprar produtos da mesma
ou em parceiros?
( )Sim
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( )Né&o

8. A organizagdo cumpre as leis trabalhistas de acordo com a Constituicdo Federal, Art.
07?
() Sim

( ) Ndo. Quais direitos trabalhistas ndo sdo garantidos pela empresa?

9. Os clientes costumam reclamar do ambiente em que consomem?
( )Sim
( )Néo

10. Vocé executa suas tarefas sem que o lider ou superior fique explicando e cobrando a
todo 0 momento?

( )Sim

( )Néo

11.  Vocé cumpre todas as regras que foram combinadas assim que contratado?
( )Sim
( )Néo

12. Vocé gostaria que o clima organizacional fosse mais agradavel, que todos fossem uma
equipe?

( )Sim

( )Néo



