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RESUMO

O presente trabalho no intuito de atender aos objetivos propostos apresenta a
importancia da lideranca para o bom desempenho das atividades dentro das
organizagdes, assim como alguns conceitos de organizacdo e de cultura
organizacional, bem como esclarecer a real importancia do clima organizacional
positivo, que com o auxilio da lideranca eficaz pode agregar grande retorno para as
empresas. A realizacdo deste trabalho se deu em duas etapas distintas sendo a
primeira, fundamentada em pesquisa bibliogréfica e a segunda composta por uma
analise através de um estudo de caso em uma empresa. Em particular, deu-se
atencdo na lideranca exercida pelo depdsito de materiais de construcdo Coénego
Heitor através da satisfacdo gerada pela parceria entre lider e colaboradores. Dessa
forma, verificam-se as vantagens proporcionadas pela lideranca, que se
desenvolvida de maneira correta, traz inimeros beneficios para a organizacdo. E
perceptivel que o lider atuante precisa rever alguns fatores como por exemplo, no
qgue se refere a orientar e ouvir sua equipe, uma vez que 50% dos funcionarios
entrevistados consideram que o lider deixa a desejar em relacdo a este fator. De
forma geral, observou-se que os funcionarios entrevistados estdo satisfeitos e
motivados em relacdo a empregabilidade e com a forma de liderar. Por fim, pode-se
dizer que a interacdo do lider com as atividades dos seus liderados mostra o real
comprometimento com sua tarefa, fazendo com que seus liderados se sintam
importantes para a organizacdo, criando a motivacdo necessaria para haver um
clima agradavel entre 0s mesmos.

Palavras-chave: Lideranga eficaz; organizagao; motivagao; equipe.
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INTRODUCAO

Diante de um mercado globalizado e exigente, as organizacbes Vvém
passando por inUmeras mudancgas para se manterem competitivas. Uma estratégia
importante é a constante valorizacdo das pessoas, que sdo fundamentais para
qualquer tipo de organizacdo, por iSSO € necessario que essas pessoas trabalhem
satisfeitas, motivadas e comprometidas, e isso dependerda muito da forma que as
atividades serdo conduzidas, pois o auxilio da lideranca eficaz traz grande retorno
para a empresa.

A partir desta concepcéo, torna-se necessario investigar a importancia e a
vantagem da relacdo cotidiana, baseada na harmonia entre lider e colaboradores, a
partir do grau de satisfacdo entre ambos, focando na qualidade e produtividade
agregados a realizacdo profissional e pessoal dos mesmos. Considerando que as
organizacdes necessitam cada vez mais de lideres capazes de despertar a
motivacdo nos seus colaboradores, questiona-se: Como a lideranca eficaz pode
contribuir para a realizagdo das atividades em uma organizagéo?

Esta pesquisa monografica tem como objetivo geral analisar a importancia
do processo de lideranca para o desenvolvimento das atividades nas organizacoes,
e 0s objetivos especificos visam destacar as organizacfes, de forma a analisar a
cultura, os recursos e estratégias organizacionais; apresentar alguns conceitos
sobre lider e lideranca; identificar quais sdo as principais caracteristicas para o
desempenho do lider numa organizacdo empresarial; mostrar como atitudes e
exemplos de um lider fazem a diferenca no comportamento de seus liderados e
promover uma analise a partir dos resultados obtidos na empresa sobre a lideranca
como ferramenta de desempenho organizacional.

A escolha do tema justifica-se pelo fato de que a lideranca é necessaria em
todos os tipos de organizacdes, pois, exerce influéncia no desempenho das funcdes
em cada departamento. Nessa perspectiva, 0 presente estudo pretende abordar
aspectos sobre o lider e suas caracteristicas enquanto agente motivador na
conducéo de pessoas.

Para realizacdo deste trabalho, utilizou-se uma metodologia descritiva
qualitativa que consiste em duas etapas, sendo a primeira embasada em consultas

bibliograficas, trabalhos académicos, revistas técnicas, artigos cientificos, fontes
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documentais e sites especializados. A segunda etapa foi feita a partir de uma analise
numa empresa do setor de construgdes, com pesquisa de opinides, que permite a
mostrar o grau de satisfacdo dos colaboradores em relacdo a lideranca exercida
pela empresa.

O trabalho sera dividido em trés capitulos. No primeiro, sera feito uma
abordagem geral sobre organizacdes, a fim de destacar seus conceitos principais
bem como a sua finalidade de existéncia, juntamente com o conceito de cultura
organizacional, além de destacar os recursos, as estratégias e os tipos de estruturas
organizacionais existentes.

O segundo capitulo trara os conceitos principais de lider e lideranga, seus
estilos e teorias, além de mostrar as caracteristicas ideais para um bom lider e a sua
atuacao diante das equipes de trabalho.

O terceiro capitulo apresentard a metodologia adotada para realizacdo deste
trabalho. Trar4 ainda, uma andlise no depdsito de materiais de constru¢cdo Cbénego
Heitor, iniciando com um breve histérico da empresa e em seguida demonstrando os
resultados de um questionario contendo nove questdes de multipla escolha, aplicado
a 50% dos funcionarios e uma questao aberta para o proprietario.

A partir da andlise dos dados, pretende-se verificar na préatica, a importancia

da lideranga como ferramenta de desempenho organizacional.
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1 CARACTERIZACAO DAS ORGANIZACOES

As organizacfes empresariais vém passando por inUmeras transformacdes
em funcdo da globalizacdo, de mudancas relacionadas a tecnologias, produtos e
servicos e do comportamento das pessoas. Desta forma, Carmo (2012, p. 01) afirma

que:

O ambiente empresarial estda mudando continuamente, tornando-se
mais complexo e menos previsivel, e cada vez mais dependentes de
informacdo e de toda a infra-estrutura tecnolégica que permite o
gerenciamento de enormes quantidades de dados. A tecnologia esta
gerando grandes transformacgdes, que estdo ocorrendo a nossa volta
de forma &gil e satl. E uma variagdo com consequéncias
fundamentais para o mundo empresarial, causando preocupacao
diaria aos empresarios e executivos das corporagfes, com 0 estagio
do desenvolvimento tecnolégico das empresas efou de seus
processos internos. A convergéncia desta infra-estrutura tecnolégica
com as telecomunicagcbes que aniquilou as distancias esta
determinando um novo perfil de produtos e de servicos.

Diante disso, torna-se necessario fortalecer sua estrutura e seus processos

a fim de cumprir os objetivos estabelecidos.

1.1 Conceitos de organizacéo

Uma organizacdo empresarial pode ser caracterizada como um conjunto de
profissionais que se retnem para alcancar objetivos comuns, onde utilizam os
recursos disponiveis, a fim de assegurar a producdo de bens e servigcos necessarios
para a sobrevivéncia humana.

Segundo Gomes (2005, p. 172), “a organizacdo € um conjunto de pessoas
que se integram em uma estrutura, aceitam determinadas normas de
funcionamento, compartiilham uma escala de valores e desenvolvem acgdes
conjuntas com o fim de atingir determinados objetivos, individuais e coletivos”.

Para Chiavenato (2011, p. 271), “as organizacdes sao concebidas como
unidades sociais (ou agrupamentos humanos) intencionalmente construidas e
reconstruidas a fim de atingir objetivos especificos”.

De acordo com Cury (2000, p. 116), “a organizagdo € um sistema planejado
de esforco cooperativo no qual cada participante tem um papel definido a

desempenhar e deveres e tarefas a executar”.
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Pode-se entender que as organizagfes sao caracterizadas por um conjunto
de duas ou mais pessoas, que produzem 0s bens e servicos necessarios para
atender a demanda do mercado, além de satisfazerem as necessidades da
sociedade.

De acordo com Chiavenato (2006, p. 38), “[...] toda organizagao precisa de
alguma finalidade, de uma nog¢&o sobre os porqués de sua existéncia e do que ela
deseja realizar”.

As organizacdes evoluiram de acordo com o crescimento da sociedade e
trabalham com o intuito de suprir as diferentes necessidades das pessoas de forma
a assegurar a producdo de bens e servicos necessarios a sobrevivéncia humana.
Nesse sentido, Cohen & Fink (2003, p. 34) afirma que:

As organizacdes evoluiram em consequéncia de pessoas que
tentavam resolver problemas complexos. As primeiras organizacdes
eram de modo geral bastante simples, com um patrdo ou
proprietario-gerente e funcionarios com tarefas mais ou menos
especificas. A medida que as organizagdes foram crescendo, surgiu
a necessidade de se criarem subunidades com supervisores. Até se
tornarem realmente grande, as organizagbes puderam se manter
bastante frouxas.

Compreende-se entdo que as pessoas agrupam-se para formar
organizacbes e através delas alcancar objetivos comuns, onde trabalham
coletivamente com o intuito de atingir o lucro dentro do mercado onde estéo

inseridas e se tornar uma empresa bem-sucedida.

1.2 Cultura organizacional

Chiavenato (2010, p. 172), afirma que “[...] cultura organizacional & o
conjunto de habitos e crencas, estabelecidos por normas, valores, atitudes e
expectativas, compartilhado por todos os membros da organizagao”.

Toda organizacdo possui uma cultura diferente, uma maneira distinta de
trabalhar onde s&o compartilhadas por todos os membros e repassadas de geracao
a geracdo, de modo que seja feita a mudanca necessaria de acordo com o tempo e
as mudancas internas e externas decorrentes do ambiente organizacional.

Para Chiavenato (2010, p. 173), “cultura organizacional é a maneira

costumeira ou tradicional de pensar e fazer as coisas, que sdao compartilhadas por
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todos os membros da organizagdo e que 0s novos membros devem aprender e
aceitar para serem aceitos no servico da organizagcdo”. Entende-se que as
organizacdes permitem satisfazer os diferentes tipos de necessidades humanas, as
quais sao influenciadas pelos modos de pensar, sentir e agir e seu crescimento se
faz pelo aumento do nimero de pessoas e de recursos.

E possivel mudar a cultura de uma organizagdo, porém, existe um conjunto
de caracteristicas internamente enraizadas que dificultam a consecucdo desse
objetivo. Chiavenato (2004, p. 173) propde algumas condi¢des que podem favorecer
ou auxiliar nessa tarefa. Sao elas:

1- Uma crise dramatica: E o choque que abala o status quo® e coloca a
qguestdo da relevancia da cultura social. Crises, como uma grande dificuldade
financeira, a perda de um grande cliente ou uma dramatica mudanca tecnoldgica
conduzida por concorrentes.

2- ModificacOes na lideranca: Uma nova lideranca de topo que proporcione
um novo conjunto de valores pode ser capaz de responder a uma crise. Pode ser a
troca de um novo presidente de uma organizacdo ou importante diretor ou gerente.

3- Organizacdo pequena e jovem: Torna se mais facil mudar sua cultura,
pois quanto mais jovem e pequena a empresa, mais facil para a administracédo
comunicar 0s novos valores.

4- Cultura fraca: Sdo mais faceis de mudar, ja que é o contrario da cultura
sélida que é composta por membros comprometidos em relagdo aos valores
determinados pela empresa.

O autor supracitado complementa ainda que essas condigcdes permitem a
mudanca cultural de forma lenta, onde na maioria das vezes € medida em anos e

nao em meses.

1.3 Recursos organizacionais

Recursos organizacionais sdo todos os meios colocados a disposi¢do das

empresas e que Sao necessarios para a realizacédo de suas atividades diarias.

Lchiavenato (2004, p. 172) Status quo: é uma expresséao latina que designa o estado atual das coisas,
seja em que momento for.
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Desta forma, Chiavenato (2006, p. 110) define recursos organizacionais
COmo meios que as organizagfes possuem para realizar suas tarefas e atingir seus
objetivos: sdo bens ou servicos consumidos na realizacdo das atividades
organizacionais.

Cury (2000, p. 52) afirma que recursos organizacionais sdo elementos
potenciais, um estoque a disposi¢do da organizagdo, cuja simples existéncia ndo se
traduz necessariamente em desempenho, E preciso que tais recursos sejam
mobilizados, coordenados e “entregues” para se garantir a performance
organizacional.

Pode-se dizer que os recursos organizacionais sdo os variados bens ou
Servicos que as empresas possuem para utilizar nas atividades organizacionais a fim
de atingir os objetivos estabelecidos. Sdo 0s insumos necessarios para produzir o
produto final ou o servigo prestado por determinada organizagao.

Chiavenato (2006, p.110), classifica 0s recursos organizacionais em cinco

categorias conforme esquematizado no Quadro. 01.



16

QUADRO 01 - Classificagao dos recursos organizacionais

CATEGORIA DESCRICAO
RECURSOS
FISICOS OU Compreendem o espaco fisico, os prédios e terrenos, 0 processo
MATERIAIS produtivo, a tecnologia utilizada no processo de producéo dos bens e
servicos produzidos pela organizagéo.
RECURSOS
FINANCEIROS Compreendem os recursos na forma de capital, fluxo de caixa,
investimentos, aplicacbes, empréstimos, financiamento etc.
Sao as pessoas que compde as organizacdes independentes do nivel
RECURSOS de hierarquico. Os recursos humanos estédo distribuidos nos diversos
HUMANOS niveis institucionais (dire¢éo), no nivel intermediario (geréncia e
assessoria) e no nivel operacional (técnicos, colaboradores, alem dos
supervisores de linha).
Compreendem todos os métodos utilizados pelas organiza¢cfes para
andlise de mercado (de consumidor e concorrente), planejamento de
RECURSOS venda, execucgdo e controle de qualidade, promogdes, propagandas
MERCADOLOGICOS pelos meios de comunicacao, lancamento de novos produtos no
mercado com novas tecnologias necessarias para a demanda do
mercado de acordo com as exigéncias dos consumidores e
assisténcia técnicas.
RECURSOS S&o as coordenacdes utilizadas pelas organizagdes, compreende as
ADMINISTRATIVOS | atividades de planejamento, organizagdo e controle das tomadas de
decisbes é o setor responsavel pela distribuicdo de informactes
dentro e fora da organizagéo.

Fonte: Adaptado de Chiavenato (2006, p. 110).

Para o autor, os recursos citados acima precisam ser passados por
complexos processos de administracdo, onde serdo captados do ambiente,
aplicados internamente dentro do sistema, mantidos, desenvolvidos e controlados,

para que o sistema seja eficiente e eficaz.

1.4 A Estratégia organizacional como fator dinamico

Para que uma organizacdo venha a se solidificar no cenario empresarial,
precisa se cercar de varias estratégias, a fim de desenvolver suas atividades da
melhor forma possivel.

Para Chiavenato (2011, p. 283), estratégia organizacional € a maneira pela
qgual uma organizacao lida com seu ambiente para atingir seus objetivos. Para lidar

com seu ambiente e alcancar objetivos cada organizagdo desenvolve estratégias.
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Nesse sentido, as organizagfes usam as estratégias a fim de tentar superar
os desafios de mercado com o intuito de atingir seus objetivos de curto, médio e
longo prazos.

Ainda seguindo a linha de raciocinio acima, o autor supracitado define
estratégia organizacional como a maneira deliberada de fazer manobras no sentido
de administrar suas trocas e relagcbes com os diversos interesses afetados por suas
acoes.

As pessoas trazem para dentro da organizacdo suas habilidades,
percepcdes, atitudes, enfim o conhecimento necessario para desempenharem da
melhor forma possivel as atividades associadas aos variados tipos de estratégias
desenvolvidos pela organizacao.

A fim disso, € preciso que as estratégias a serem tomadas tenham como
principais metas, 0os seguintes elementos, conforme destaca Oliveira Netto (2006, p.
123), “incentivo a criatividade e experimentacdo, proporcionando aos envolvidos
colaborarem na construcdo de um ambiente onde possam desenvolver e
compartilhar suas opinides, idéias e acdes, num processo de continua
dinamicidade”.

A criatividade € uma estratégia importante para as organizacoes
empresariais porque como em todos 0s agrupamentos de pessoas, a estagnacao é
0 mesmo que prejuizo. A sociedade de hoje é reflexo das construcdes realizadas no
passado e esta a cada dia desenvolvendo instrumentos e modalidades rumo a uma
sociedade futura.

Dessa forma, “[...] ndo ha espaco para liderangas plenas ou comandos
unilaterais, que ndo reconhecem o valor da criatividade dos sujeitos envolvidos na
organizacao”. (Oliveira Netto, 2006, p. 125)

De acordo com Oliveira Netto (2006, p. 127), “[...] a criatividade incentivada
nas empresas permite que se fuja de certos padrbées como a rotina, de modo que
seu cotidiano seja formado a partir de diferentes medidas e decisdes, contribuindo
para o carater dinamico e evolutivo da mesma”.

De acordo com Silva, Carvalho & Torres (2003, p. 60), a vantagem
competitiva das empresas assenta muitas vezes na informacdo que detém e na
capacidade de controlar a sua divulgacdo (os exemplos mais flagrantes poderéo ser
as empresas de investigacdo e desenvolvimento, ou as metodologias especificas de

uma organizagao).
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Compreende-se entdo, que a criatividade se manifesta nas empresas
através de ideias apresentadas e reconhecidas pelos superiores como validas para
o andamento do ambiente. Ou seja, a participacao coletiva € imprescindivel.

Certas caracteristicas e capacidades precisam ser desenvolvidas por meio
de aprendizado, resultado de leitura, pratica, situacdes vivenciadas e aquisicdo de
memoéria. Segundo Fleury (2001, p. 29):

As organizacbes podem ndo ter cérebros, mas tém sistemas
cognitivos, memorias e desenvolvem atividades rotineiras,
procedimentos relativamente padronizados, para lidar com
problemas internos e externos. Essas rotinas vao sendo
incorporadas, de forma precisa ou inconsciente, na memoria
organizacional. A mudanga em processos, estruturas ou
comportamentos ndo seriam o0s Unicos indicadores de que a
aprendizagem aconteceu, mas a possibilidade de esse conhecimento
ser recuperado pelos membros da organizagao.

De acordo com Santos et al. (2012, p. 01), existem certos aspectos
referentes a aprendizagem nas organizacdoes empresariais. Sao eles:

1- As organizagdes sao vistas como microcosmos da sociedade, de forma
que as mudancas advindas do aprendizado ndo sé causem impacto nas mesmas,
mas também no sistema total em que todas estéo inseridas, isto é, na possibilidade
de que todas as organizagdes se relacionem entre si.

2- O aprendizado deve garantir que todos os envolvidos na organizacdo da
empresa, independente do cargo que ocupa, tenham o direito de exercer com total
liberdade sua funcéo e opinem sobre o andamento do todo.

3- E preciso que as mudancas tragam um novo papel aos lideres, que é o
de construir e manter uma série de valores fundamentais para a organizacdo da
empresa, assim como politicas e estratégias capazes de expressar idéias oriundas
de todos os demais setores da organizacdo. Da mesma forma, os lideres devem
contar com o apoio de liderancgas intermediarias, isto é, funcbes de comando para
diferentes partes da organizacdo, de modo que cada uma cumpra com seus
propdésitos e garanta os objetivos do todo.

4- E imprescindivel que o aprendizado esteja atrelado as tecnologias da

informacéo e ao aumento da quantidade de informacdes disponiveis.
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O autor complementa ainda que estes aspectos devem ser conhecidos e
entendidos, de modo que a relacdo entre eles possam se fazer acontecer como um

processo natural que beneficia 0 ordenamento das instituicdes e suas acoes.

1.5 Tipos de estruturas organizacionais

Para Chiavenato (2011, p. 177) ndo existem organizacfes iguais, elas sdo
diferentes entre si e apresentam enorme variabilidade. Em sua concepcéo ha trés
tipos de estruturas organizacionais, que sao:

1- Organizacao Linear: é a forma estrutural mais simples e antiga, onde se
caracteriza por linhas diretas e Unicas de autoridade e responsabilidade entre
superior e subordinados. E uma forma de organizac&o tipica de pequenas empresas
ou de estagios iniciais das organizacbes. Possui estrutura simples e de fécil
compreensao, facilidade de implantagéo; estabilidade e tipo de organizacao indicado
para peguenas empresas.

2- Organizacdo Funcional: é o tipo de estrutura organizacional que aplica o
principio funcional ou principio da especializagdo das fun¢des. O principio funcional
separa, distingue e especializa. Possui linhas diretas de comunicacéo;
descentralizacdo das decisdes e énfase na especializacdo, proporciona 0 maximo
de especializacdo nos diversos 0rgaos ou cargos da organizacao; permite a melhor
supervisao técnica possivel; desenvolve comunicac¢des diretas, sem intermediacéo e
separa as funcdes de planejamento e de controle das fun¢des de execucéo.

3- Organizacdo Linha-staff®: é o tipo de organizacéo mais utilizado, pois é o
resultado da combinacdo dos tipos de organizacdo linear e funcional, buscando
incrementar as vantagens desses dois tipos de organizacdo e reduzir as suas
desvantagens. Apresenta caracteristicas mais complexas como: fusdo da estrutura
linear com a estrutura funcional, com predominio da primeira; separacdo entre
orgaos operacionais (executivos) e o6rgdos de apoio e suporte (assessores) e
hierarquia versus especializacdo. A linha-staff assegura assessoria especializada e
inovadora mantendo o principio de autoridade Unica e tem atividade conjunta e

coordenada dos 6rgaos de linha e 6rgaos de staff.

2 . ~ . .
Fonte: Chiavenato (2001, p. 99) Staff: S8o cargos de assessoria e aconselhamento, normalmente € um
profissional especializado que auxilia um cargo linha da alta hierarquia.
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FIGURA 01- Diferencgas entre as estruturas Linear, Funcional e Linha-Staff

Estrutura Linear Estrutura Funcional Estrutura Linha-Staff
Diretor Diretor Diretor
| |
[ l ‘ ]
Geréncia Geréncia Geréncia Geréncia Geréncia Geréncia
| l | l l
Execucdo Execucio Execucio Execucdo Execucio Execucaof
Predominio da Predominio da Combinacio da
Autoridade Linear Autoridade Funcional Autoridade Linear e
Autoridade Funcional

Fonte: Adaptado de Chiavenato (2001, p.314).

Uma vez que este capitulo discutiu sobre as organiza¢cdes em geral, seus
recursos e estratégias, torna-se interessante apresentar o proximo capitulo que tem
como foco principal a valorizacdo da lideranca, suas caracteristicas, teorias,

tipologias, enfim mostrar a importancia do lider no clima organizacional, além da sua

atuacao diante das equipes de trabalho.
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2 VALORIZACAO DA LIDERANCA

Este capitulo tem como foco apresentar alguns conceitos de lider e
lideranca, suas caracteristicas, teorias e estilos, além de mostrar a importancia do
lider dentro do clima organizacional, pois para que uma organiza¢ao tenha sucesso
frente ao mercado é necessario que o trabalho do lider seja o mais eficaz possivel,
para que com isso possa alcancar as metas tracadas pelas organizacgoes.

Diante deste mercado globalizado, onde as mudancas sao constantes
devido a tecnologia avancada e a concorréncia acirrada, as empresas vém adotando
estratégias que visam o bem estar dos funcionarios, onde em muitas das vezes a
lideranca eficaz se torna primordial, pois traz a motivacdo necessaria aos seus
subordinados e consequentemente o alcance dos objetivos. E necessario, pois,

conceituar lider e lideranca.

2.1 Conceitos de lider

Para que uma organiza¢do consiga atingir seus objetivos, é necessario que
ela trabalhe com lideres comprometidos e que tenham posturas que possam inspirar
seus colaboradores a trabalharem motivados.

De acordo com Gomez (2005, p. 125), “lider é aquele que é capaz de
entusiasmar e mobilizar os demais em prol de objetivos comuns, ou seja, aquele que
€ capaz de ajudar seu pessoal a crescer e a se elevar acima da sua rotina cotidiana
e de suas limitacdes, até alcancar a estatura prépria do lider”.

Ainda segundo Gémez (2005, p. 124), lider é quem tem a “capacidade de
comando, dominio dos métodos de dire¢cdo, carisma, boa presenca pessoal,
conhecimento da psicologia humana. Caréater forte, honestidade, facilidade para se
relacionar com as pessoas, simpatia, capacidade de comunicagao etc”, enfim todas
essas caracteristicas sdo essenciais para que a lideranca exercida possa ser eficaz.

Acima de tudo, ser lider é saber ouvir, compreender e conhecer cada
membro que compde sua equipe, ele desenvolve em si mesmo as competéncias
essenciais para relacionar-se com pessoas de diferentes personalidades, usando
caracteristicas fundamentais, diante das mudancas continuas que caracterizam o

mundo dos negocios.
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Para Cohen & Fink (2003, p. 301), “lideres fortes articulam rumos e salvam
organiza¢gfes de mudancas em um impulso. Criam uma visdo de um futuro possivel
gue permite a eles e a outros ver mais claramente a direcdo a ser seguida”.

Cohen & Fink (2003, p. 252), complementa que lideres eficazes também tém
um forte senso de responsabilidade e uma tendéncia para completar tarefas, energia
e persisténcia para atingir objetivos e ainda uma disposicao para tolerar frustracoes
e atrasos.

Diante dos conceitos abordados, pode-se afirmar que as maiores virtudes de
qualquer lider sdo a influéncia e a motivacdo das equipes, pois quando o0s
colaboradores estdo sob a influéncia de um lider eficaz, os resultados fluem
naturalmente, ja que a boa lideranca incentiva 0s mesmos a conquistar suas metas.

E ele quem orienta seus liderados a identificarem a direcéio a ser seguida.

2.2 Conceitos de lideranca

A lideranca € uma ferramenta essencial em todas as organizacdes, pois €
caracterizada como um conjunto de aptiddes que uma pessoa possui e usa no
sentido de trabalhar o relacionamento de suas equipes a fim de mostrar a cada um
de seus subordinados a importancia que se tém para o desenvolvimento de suas
atividades.

Vergara (2009, p. 74) afirma que lideranca € a capacidade de exercer
influéncia sobre os individuos e grupos. Também estd associada a estimulos e
incentivos que possam provocar a motivacdo nas pessoas para a realizacdo da
missao, visdo e objetivos da organizacao.

Chiavenato (2011, p. 118) relata que a lideranca € o processo de exercer
influéncia sobre pessoas ou grupos nos esforcos para realizacdo de objetivos em
uma determinada situacao.

JA Minicucci (1995, p. 287), define liderangca como a “[...] influéncia
interpessoal numa situagédo por intermédio do processo de comunicagdo, para que
seja atingida uma meta, ou metas especificadas”.

A lideranca eficaz € desafiadora e requer muito esforco, pois o lider tem que
encorajar, treinar, destacar as qualidades, enfim motivar e mostrar os caminhos e os

resultados alcancados a sua equipe.
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Para Gomez (2005, p. 126) “[...] a lideranga é a arte de se relacionar
construtivamente com outras pessoas e conseguir que se mobilizem para atingir
determinados objetivos comuns”.

Ainda de acordo com Gomez (2005, p. 126), “a lideranca é uma relacao viva
e dindmica entre pessoas, baseada principalmente entre valores, sentimentos e
comunidade de objetivos”.

Na mesma ideia, porém com uma Visdo mais estrategista, o autor acima faz-
se entender que a lideranca aliada a boa relacdo entre as pessoas faz com que a

busca pelos objetivos coletivos seja positiva.

2.3 Teorias sobre estilos de lideranca

Existem vérias teorias sobre os estilos de lideranca, no qual sdo abordadas
as caracteristicas, personalidades e os métodos de trabalho.

Chiavenato (2011, p. 120) afirma que a abordagem dos estilos de lideranca
se refere a aquilo que o lider faz, isto €, 0 seu estilo de comportamento para liderar,
com isso pode-se dizer que sdo os estilos de comportamento do lider em relagédo
aos seus subordinados. Entre os estilos de lideranca destacam-se:

1- Lideranca autocratica: o lider centraliza as decisfes e impde suas ordens
ao grupo, onde destaca-se por forte tensao, frustracdo e agressividade, de um lado,
e, de outro, nenhuma espontaneidade, nem iniciativa, nem formacéo de grupos de
amizade.

3- Lideranca democrética: o lider conduz e orienta o grupo e incentiva a
participacdo democratica das pessoas, onde se destaca pela responsabilidade e
comprometimento pessoal, além de uma integracdo grupal dentro de um clima de
satisfagao.

2- Lideranca liberal: o lider delega todas as decisdes ao grupo e deixa-o
completamente a vontade e sem controle algum, mas embora as atividades dos
grupos seja intensa, a producdo é mediocre, pois as tarefas se desenvolvem ao
acaso, com muitas oscilacoes.

No Quadro. 02, ha uma analise detalhada acerca das trés teorias de estilos

de liderancas.
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QUADRO 02 - Trés teorias de estilos de liderancas

AUTOCRATICA

DEMOCRATICA

LIBERAL (LAISEZ-FAIRE)®

O lider fixa as diretrizes, sem
qualquer participacdo do
grupo.

As diretrizes sdo debatidas e
decididas pelo grupo,
estimulado e assistido pelo
lider.

Ha liberdade total para as
decisfes grupais ou
individuais, e minima
participacdo do lider.

O lider determina as
providéncias para a
execucao das tarefas, cada
uma por vez, na medida em
gue se tornam necessarias e
de modo imprevisivel para o

grupo.

O grupo esboca as
providéncias para atingir o
alvo e pede aconselhamento
do lider, que sugere
alternativa para o grupo
escolher. As tarefas ganham
novas perspectivas com os
debates.

A participacao do lider é
limitada, apresentando
apenas materiais variados
ao grupo, esclarecendo que
poderia fornecer
informacgdes desde que as
pedissem.

O lider determina a tarefa
gue cada um deve executar
e 0 seu companheiro de
trabalho.

A divisdo das tarefas fica a
critério do grupo e cada
membro tem liberdade de
escolher seus companheiros
de trabalho.

A diviséo das tarefas e
escolha dos colegas fica
totalmente a cargo do grupo.
Absoluta falta de
participacdo do lider.

O lider é dominador e é
"pessoal” nos elogios e nas
criticas ao trabalho de cada

membro.

O lider procura ser um
membro normal do grupo,
em espirito. O lider é
"objetivo" e limita-se aos
“fatos" nas criticas e nos
elogios.

O lider ndo avalia o grupo
nem controla os
acontecimentos. Apenas
comenta as atividades
guando perguntado.

Fonte: Chiavenato (2011, p. 121)

2.4 Caracteristicas essenciais a um lider

Sado inlmeras as caracteristicas que podem ser consideradas essenciais

para que o lider consiga desempenhar de forma satisfatéria seu papel frente as

organizacbes. E preciso ter criatividade, visdo estratégica e transmitir confianca.

Liderar ndo é uma tarefa simples, requer caracteristicas como disciplina, humildade,

honestidade, paciéncia, respeito, dedicacdo, etc.., afinal a funcdo do lider nédo é

mandar, e sim liderar.

De acordo com Gbémez (2005, p. 176), o reconhecimento é a maior

motivacdo que pode ser dada as pessoas, porque é a forma de lhes dizer que séo

valiosas, Uteis e necessarias. Os esforcos e feitos de um membro da equipe

merecem ser reconhecidos e devem ser um motivo de alegria e estimulo para todo o

coletivo

*Fonte: Chiavenato (2011, p. 120) Laissez-faire: Estilo de lideranca liberal.
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Ainda de acordo com Gomez (2005, p. 177), 0 apoio mutuo é um elemento
de muito peso na construcdo da unidade, pois a pessoa que € ajudada por seus
companheiros sente-se unida a eles e a pessoa s0 e sem respaldo ndo se sente
unida a ninguém.

Seguindo a linha de raciocinio acima o autor Gémez (2005, p. 147), destaca
também a comunicacdo, que € uma caracteristica muito importante para o lider
eficaz, pois ela é vital para fazer com que 0s conceitos que regem a organizacao
sejam conhecidos, aceitos e compartilhados por todos os funcionarios. Enfim, se ndo
houver comunicagdo, os membros da organizagdo ndo conhecem o verdadeiro
estado das coisas, nem o resultado dos seus esforc¢os.

O reconhecimento, o apoio mutuo e a comunicacdo Sao caracteristicas
importantes utilizadas pelos lideres eficazes e contribui para a construcdo de um
ambiente agradavel fazendo com que os colaboradores trabalhem motivados e bem
informados.

Para que um individuo se torne um lider eficaz, € necessario que ele além
de apresentar as varias caracteristicas citadas acima, possua um bom conhecimento
técnico da area em que atua e procure estar o maximo possivel informado sobre as

mudancas decorrentes do ambiente organizacional.

2.5 A Importancia do lider no clima organizacional

Transformar e motivar a forca humana de trabalho passou a ser um grande
desafio enfrentado pelas organizagdes, pois para se ter o equilibrio organizacional
depende do equilibrio do relacionamento ente o lider e seus liderados e das relacbes
estabelecidas entre estes e as organizacdes.

Para Cohen & Fink (2003, p. 303), “a lideranca ndo é apenas uma questao
de decidir o que funcionara e se é possivel p6-lo em prética, mas o fundamental tem
a ver com a maneira como as pessoas se sentem em relacdo ao exercicio do
poder”.

De acordo com o autor supracitado, ser lider ndo € uma tarefa facil,
preciso ter espirito de lideranca para lidar com pessoas e uma grande preocupacao
das empresas € justamente desenvolver suas equipes, satisfazé-las para que o

resultado positivo seja refletido no clima organizacional.
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Segundo Chiavenato (2011, p. 123), em situagOes em que o subordinado
apresenta alto nivel de eficiéncia, o lider pode dar-lhe maior liberdade nas decisdes,
mas se o subordinado apresenta erros seguidos e imperdoaveis, o lider pode impor-
Ihe mais autoridade pessoal e menor liberdade de trabalho.

Pelo que se pbdde perceber, o autor acima menciona que para um mesmo
subordinado, o lider também pode assumir diferentes padrdes de lideranca, tudo
depende da situacdo envolvida.

Para Gomez (2005, p. 125), o lider € fundamental para conduzir pessoas ou
encabecar organizagdes, pois € ele que tem o papel de capacitar, educar, ajudar a
crescer, orientar, entusiasmar e mobilizar, implantar valores e modelar condutas.
Pode-se dizer que um verdadeiro lider € um mestre, um guia, uma fonte de
inspiracdo e um exemplo a ser seguido.

Observa-se que o lider e o tipo de comportamento que apresenta refletem
nos objetivos e nas normas do grupo, servindo assim de contribuicdo para as

empresas que passam a encarar o mercado de forma mais competitiva.

2.6 A lideranga como fator motivacional

Diante de uma competicdo cada vez maior no mundo dos negdcios, torna-
se imprescindivel trabalhar com pessoas motivadas, pois tanto individualmente
como em grupos, essas pessoas proporcionam melhores resultados. E uma
ferramenta motivacional é a lideranca, que aliada ao clima agradavel no trabalho traz
a motivacdo e satisfacdo necessaria para os funcionarios desempenharem bem
suas atividades.

Segundo Gil (2001, p. 202), “a motivacao é a forca que estimula as pessoas
a agir e gue tem sempre origem numa necessidade, onde cada pessoa se dispde de
motivacdes préprias geradas por necessidades distintas”.

O autor supracitado relata ainda que as empresas estdo valorizando cada
vez mais o comprometimento das pessoas, onde na maioria das vezes o funcionario
motivado e comprometido tem a competéncia ideal para serem convocados para
fazer parte das solucdes e é exatamente neles que as empresas tendem a investir.

Pode-se afirmar que a motivagdo dos subordinados esté ligada diretamente
ao papel exercido pelo lider em uma organizagao, pois para que 0S mesmos atinjam

seus objetivos é preciso que os lideres estimulem de forma eficaz o potencial de
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cada um de modo que mostre quais sdo 0os caminhos ideais proporcionados pela
organizagao.

Por considerar as diferentes personalidades das pessoas e as crescentes
mudancas organizacionais, torna-se uma dificil tarefa motivar pessoas no trabalho. E
segundo Gil (2001, p. 210), existem algumas recomendac¢des que, se aplicadas,
poderdo de alguma forma influir na motivacéo de seus empregados. Tudo depende
da forma de como a lideranca exercida ira executar essas formas recomendadas.
Séo elas:

1- Valorize as pessoas: Um gerente interessado na formagdo de um
verdadeiro espirito de equipe deve apreciar a todos e ndo favorecer ninguém, é
importante que ele observe as pessoas sem preconceitos, concentrando a atencao
principalmente nos fatores relacionados ao desempenho. Para valorizar cada
colaborador, € conveniente que ele adote diferentes estilos gerenciais.

2- Reconheca os avancos: Os empregados costumam ser incentivados a
progredir de acordo com um padrdo de metas a serem alcancadas, pois cada
avanco deve ser reconhecido e todos seus éxitos devem ser elogiados e
reconhecidos de modo animador. Mesmo quando o0s empregados erram, €
necessario que os gerentes os apoiem de forma a apontar as falhas e indicar como
melhorar, sem culpa-los ou humilha-los.

3- Encoraje iniciativas: Um dos mais claros sinais de motivacao € a iniciativa
das pessoas ou das equipes, onde o recurso de solicitar a participacdo da equipe na
formacdo de novas propostas e solucdes de problemas constitui um dos mais
poderosos fatores motivacionais. Organizacdes devem estabelecer metas realistas,
ja que o impossivel é algo que ninguém se sente obrigado a cumprir e nem mesmo a
pensar.

4- Ofereca incentivos: S&o importantes recursos que ajudam a motivar
pessoas, porém a relacdo entre incentivo e motivacao ndo € tao simples, tendo em
vista que a concessdo de incentivos como elementos motivadores ndo pode
confundir com a concessdo de aumentos salariais ou de beneficios pessoais ou
familiares. Com isso, um presente ou um privilégio pode exercer um efeito muito
mais motivador do que um incentivo financeiro.

5- Enriqueca as mudancas: O interesse pelo trabalho tem muito a ver com a
sensacao obtida com sua realizagdo e evitar que o empregado realize tarefas

repetitivas fard& com que nédo se sinta aborrecido. Recomenda-se, sempre que
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possivel, dividir o grupo em equipes de pessoas com habilidades intercambiéveis e
torna-las responsaveis por uma tarefa menor, mas completa.

6- Delegue autoridade: O simples cumprimento de ordens passadas pelo
chefe desmotiva os subordinados e a maioria das pessoas tende a especializar-se
nas tarefas que desempenham e, com o tempo adquirem a experiéncia necessaria
para sugerir e implantar novos procedimentos. Contudo, antes se provocar qualquer
mudanca, convém conversar com as pessoas que serdo afetadas, e sempre que
possivel, delegar autoridade para o poder planejar tarefas.

7- Faca avaliacdes: As avaliacdes possibilitam medir o nivel de motivagédo
das equipes e sao encaradas muitas vezes como um procedimento que tem como
objetivo de culpar ou recompensar alguém, mas pelo contrario tem que ser
entendidas como um desenvolvimento pessoal, pois propiciam aos empregados
formar uma visdo objetiva de seus desempenhos passados a fim de assumirem
maiores responsabilidades no futuro.

8- Promova mudancas: As mudancas que sdo introduzidas no ambiente de
trabalho através de novas experiéncias trazem beneficios as empresas como por
exemplo: aumenta o interesse, a auto-estima e o espirito de equipe dos funcionérios.
S&o mudancas que elevam a moral do grupo e aumenta o animo dos empregados,
pois facilitam os processos organizacionais e contribui na busca dos objetivos finais.

Torna-se importante ao lider ficar atento nas recomendacdes mostradas
acima, pois ele tem total liberdade de promover mudancas através de atitudes
inovadoras e de criar alternativas para solucionar problemas, enfim ele precisa
desenvolver habilidades criativas que sejam Uteis as empresas e que a0 mesmo

tempo possam contribuir na motivacado dos funcionarios.
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3 ANALISE NO DEPOSITO DE MATERIAIS DE CONSTRUGCAO CONEGO
HEITOR

Este capitulo foi elaborado a partir de uma analise na empresa de Dep0osito
de materiais de construgcdo Conego Heitor, situado na cidade de Nazareno - Minas
Gerais.

3.1 Metodologia da pesquisa

A metodologia do trabalho foi realizada através de uma pesquisa descritiva
qualitativa e consiste em duas etapas, sendo a primeira embasada em pesquisas
bibliograficas, trabalhos académicos, revistas técnicas, artigos cientificos, fontes
documentais e sites especializados, permitindo assim a possibilidade de desenvolver
uma pesquisa de maior amplitude.

Na segunda etapa, foi usado como critério uma analise na empresa do ramo
de materiais de construcdo Conego Heitor situada na cidade de Nazareno/MG, feito
através de um questionario com as opinides de colaboradores em relagdo ao seu
lider e sua satisfacdo no ambiente de trabalho, além de promover uma analise a
partir dos resultados obtidos.

De acordo com o autor Gil (2007, p. 17), “a pesquisa pode ser definida como
o procedimento racional e sistematico que tem como objetivo proporcionar respostas
aos problemas que sao propostos”.

Observa-se que a pesquisa é requerida quando a pessoa nao tem
informacBes suficientes para resolver determinados problemas ou quando as
informacdes estdo em desordem e ndo séo relacionadas corretamente ao problema.

Ainda de acordo com o autor Gil (2007, p. 42):

As pesquisas descritivas tém como objetivo primordial a descri¢cao
das caracteristicas de determinada populacdo ou fenébmeno ou,
entdo, o estabelecimento de relacbes entre variaveis. Sao inUmeros
os estudos que podem ser classificados sob este titulo e uma de
suas caracteristicas mais significativas esta na utilizacao de técnicas
padronizadas de coleta de dados, tais como o0 questionario e a
observacao sistematica.
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Outra etapa importante do trabalho é a analise, a partir do estudo de caso
que de acordo com Gil (2007, p. 54), “vem investigar e responder o assunto em
questao, atraves de um estudo aprofundado sobre determinado tema, para obter um
conhecimento mais amplo”. Com isso, pode-se dizer que este estudo serve como
forma de descrever a situacdo do contexto em que estd sendo feita determinada
investigacao.

Para analise dos dados utilizou-se ferramentas estatisticas como quadros e
graficos. Para Marconi; Lakatos (2009, p. 113) “A estatistica ndo € um fim em si
mesma, mas instrumento poderoso para a andlise e interpretacdo de um grande
namero de dados, cuja visédo global, pela complexidade, torna-se dificil”.

Para a aplicacdo do questionario, foi adotado o seguinte método: uma
guestdo aberta para o proprietario da empresa e mais nove questdes de multipla
escolha para 50% dos funcionérios, referente aos assuntos mencionados nos
capitulos anteriores.

Inicialmente foi feito uma reunido com o proprietario do estabelecimento,
com o objetivo de apresentar o questionario para que o mesmo fosse analisado e
alterado caso necesséario. A pesquisa foi de grande aceitagdo, o proprietario
respondeu a questdo aberta e assinou uma autorizagdo para que a mesma fosse
feita de forma transparente e com responsabilidade.

O questionario foi realizado no dia 16 de outubro de 2012, no proéprio
estabelecimento com durag¢do de 100 minutos, sendo estipulada uma média de 10
minutos por participante. A pesquisa foi bem aceita por parte dos funcionarios, pois

demonstraram bastante interesse e seguranca para responderem o mesmo.

3.2 Histéria da empresa

A empresa foi fundada em 01 de outubro de 1998, no municipio de
Nazareno - Minas Gerais, de origem familiar, com o objetivo de fornecer a populagéo
nazarenense e regido materiais de qualidade para construgbes em geral.
Inicialmente o proprietario trabalhava em um cémodo de comércio alugado onde
tinha um espaco limitado, poucos funcionarios e trabalhava com uma menor
variedade de produtos e apenas um caminhdo para entrega.

Aos poucos a empresa ficou reconhecida e a experiéncia adquirida com o

tempo, juntamente com o aumento de clientes proporcionaram a expansao do
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negécio. Com isto, houve a necessidade de adquirir um local proprio, mais amplo e
consequentemente a contratacdo de novos funcionarios.

Atualmente, a empresa € composta por 20 funcionarios, possui uma frota
propria de veiculos e além de vender uma enorme variedade de materiais para
construgédo, a empresa produz blocos de cimento e trabalha com construgdo de
casas.

Sua estrutura atual possibilita satisfazer as necessidades dos clientes e
procura trabalhar sempre com funcionarios motivados para continuar sendo uma
referéncia no campo de atuagdo e com isso firmar cada vez mais o trabalho de

qualidade.

3.3 Andlise e interpretacdo dos dados obtidos

Diante dos resultados obtidos, foi feito uma analise entre as respostas dos
entrevistados através de graficos e uma comparacdo com o conteudo citado nos
capitulos anteriores para mostrar o grau de satisfacdo dos funcionarios em relacéao a
lideranca exercida na empresa.

A pergunta a seguir foi feita diretamente para o proprietario da empresa.
Vocé considera importante o papel do lider nas organizacbes? A resposta foi que
sim, principalmente se exercer a funcdo de forma eficaz, pois dessa maneira a
lideranca traz inUmeros beneficios para a organizacdo como um todo, pelo fato de
gue com uma boa lideranca os colaboradores podem trabalhar preparados e com a
motivacdo necessdaria para satisfazerem melhor as necessidades pessoais e
consequentemente as dos clientes, para que com issoO possam alcancar 0S
resultados desejados pela organizacao.

A forma utilizada para levantamento de dados dos funcionarios baseou-se
pelos seguintes itens: nome, sexo, funcéo e tempo de empresa, conforme mostra o
“Quadro 03”.
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QUADRO 03 — Dados dos funcionarios entrevistados

Funcionarios Sexo Funcéao Tempo de

Empresa
F1 M MOTORISTA 1 ANO
F2 M MOTORISTA 5 ANOS

F3 M ENTREGADOR 12 ANOS
F4 M ENTREGADOR 1 ANO
F5 M AREA/PRODUCAO 1 ANO
F6 M AREA/PRODUCAO 5 ANOS
F7 M PEDREIRO 2 ANOS
F8 M SERVENTE 2 ANOS
F9 M SERVENTE 1 ANO
F10 M ATENDENTE 5 ANOS

Fonte: Dados da pesquisa

Representacédo gréfica do resultado do questionario.

Grafico 01: Vocé acha satisfatoria a forma como seu lider coordena as
atividades no seu setor?

0%

B Sempre
B Muitas vezes
Algumas vezes

B Nunca

Fonte: Dados da pesquisa

Diante das respostas obtidas, pode-se dizer que o nivel de satisfagdo quanto
ao envolvimento do lider frente as atividades nos diferentes setores da empresa é
positivo, conforme é ilustrado no “Grafico 01”, pois 80% dos entrevistados disseram

que sdo sempre satisfatéria, 20% consideram que muitas vezes é satisfatoria e
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nenhum entrevistado considera algumas vezes e nunca. Pode-se dizer entdo que os

funcionérios estéo satisfeitos em relacdo a coordenacéo das atividades.

Gréfico 02: Qual o grau de satisfagdo gerado pela parceria entre
vocé e seu lider?

0%

B Muito satisfatorio

M Satisfatério

1 Pouco satisfatério

Fonte: Dados da pesquisa

A andlise referente ao “Grafico 02”7, se refere a parceria entre o lider e seus
colaboradores, pode-se dizer que 20% acham essa parceria muito satisfatoria, 80%
consideram satisfatoria e ninguém optou por pouco satisfatéria, ou seja, o resultado
€ positivo tendo em vista que a parceria gerada é de suma importancia para que as

tarefas sejam bem desenvolvidas.

Gréfico 03: O lider atuante em sua empresa incentiva o trabalho
em equipe?

0%

B Sim
m As vezes

= Nao

Fonte: Dados da pesquisa

Os dados apresentados no “Grafico 03”, apontam um resultado excelente,
pois 100% dos entrevistados acham que o lider incentiva o trabalho em equipe, que
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€ essencial para tornar os procedimentos mais faceis e produtivos, ja que o trabalho

em equipe supera as atividades individuais.

Grafico 04: A autonomia que vocé tem para propor melhoria na
execucdao do seu trabalho €?

B Muito satisfatério

W Satisfatério

™ Pouco Satisfatério

Fonte: Dados da pesquisa

De acordo com o “Grafico 04”, a maioria dos colaboradores disseram ter
autonomia para propor melhorias, pois 30% acham muito satisfatéria, 60%
satisfatoria e apenas 10% pouco satisfatéria. A iniciativa de compatrtilhar ideias e de
trabalhar e resolver problemas de forma conjunta € fundamental para o

desenvolvimento das equipes de trabalho.

Grafico 05: O lider de sua empresa sabe ouvir e orientar sua equipe?

0%

M Sim
B As vezes

= Nao

Fonte: Dados da pesquisa

Os dados acima referentes ao “Grafico 05” mostram que 50% dos

funcionarios acham que o lider sabe ouvir e orientar sua equipe, 0s outros 50%
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consideram que somente as vezes tais caracteristicas sdo percebidas. E preciso

uma atenc¢do maior por parte do lider em relacéo a este fator.

Gréfico 06: Vocé se sente reconhecido pelo trabalho que executa?

0%

B Muito reconhecido

B Reconhecido

Pouco reconhecido

Fonte: Dados da pesquisa

Os dados apresentados no “Grafico 06”, apontam 20% das respostas ligadas
aos funcionarios que se sentem muito reconhecidos pelo trabalho executado,
enquanto 80% consideram reconhecidos e nenhum entrevistado considera pouco
reconhecido. Pode-se dizer que a empresa reconhece o esforco de seus
colaboradores; € a maior motivacdo que pode ser dada as pessoas e € um motivo

de alegria e estimulo para todo o coletivo.

Gréfico 07: As metas da empresa séo transmitidas com clareza?

W Sim
o As vezes

Nao

Fonte: Dados da pesquisa

Na analise das respostas do “Grafico 07”, 70% dos entrevistados disseram

gue as metas sao transmitidas com clareza, seguidos de 20% daqueles que
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consideram as vezes e 10% que acham que nado sao transmitidas de forma clara. A

maioria dos colaboradores acham que as metas sédo claras.

Grafico 08: Qual seu grau de motivacdo na empresa?

0%

B Muito motivado
= Motivado

Desmotivado

Fonte: Dados da pesquisa

Em relagcdo ao grau de motivacdo dos funcionarios com a empresa, 0
resultado foi positivo, pois 20% disseram que estdo muito motivados, 80% estéo
motivados e nenhum entrevistado esta desmotivado. A motivacdo esta atrelada ao
desempenho do lider, pois a boa lideranca gera colaboradores motivados e que

rendem mais perante as suas atividades na empresa.

Gréfico 09: Levando tudo em consideragcdo, como vocé se sente
em trabalhar nesta empresa?

0%

B Muito satisfeito
| Satisfeito

Insatisfeito

Fonte: Dados da pesquisa

A grande maioria dos funcionarios entrevistados, conforme “Grafico 09”,
demonstram trabalhar satisfeitos na empresa, pois corresponde a 80%, enquanto
20% consideram muito satisfeito e nenhum colaborador considera insatisfeito. Isto
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demonstra que a empresa estd focada e no caminho certo, ja que possui
funcionarios satisfeitos para desempenhar da melhor forma possivel suas atividades.

Apoés as andlises e discussao dos dados obtidos, observa-se que a maioria
dos entrevistados consideram que o lider atuante coordena as atividades de forma
satisfatoria, incentiva o trabalho em equipe, possibilita uma boa parceria com seus
liderados, transmite as metas com clareza e d4 autonomia para os funcionarios
proporem possiveis melhorias para a execucdo do trabalho. Porém, mesmo com
tantos pontos positivos, 50% dos funcionarios entrevistados acham que o lider deixa

a desejar em relacgdo a orientar e ouvir sua equipe.
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CONSIDERACOES FINAIS

Este trabalho teve como ponto relevante mostrar a importancia da lideranca
para o ambiente organizacional que é composto por culturas, recursos, estratégias e
os tipos de estruturas diferentes. Para lidar no ambiente corporativo cada vez mais
competitivo e com tantas transformacdes, é preciso uma lideranca eficaz, que tenha
um relacionamento bastante favoravel com as equipes de trabalho, pois o bom lider
€ considerado a peca-chave, ou seja, a pessoa que faz a diferenca para o bom
andamento dos processos nas organizagoes.

Entdo, pode-se dizer que a lideranga possui um papel fundamental frente as
organizacdes, pois cabe ao lider observar as caracteristicas de cada colaborador a
fim de explora-las e ainda identificar as suas necessidades para que com iSsoO 0S
mesmos possam trabalhar satisfeitos e consequentemente alcancar os objetivos
tracados pela organizacéo.

A lideranca pode ser caracterizada como a capacidade de influenciar
pessoas, 0 que em muitas das vezes ndo € uma tarefa facil, pois o lider tem que
enxergar as necessidades da empresa de modo que dé ao colaborador a
oportunidade de demonstrar suas habilidades, seus conhecimentos que podem ser
Uteis e contribuir de alguma forma para a realizacdo das atividades.

Para trabalharem corretamente com 0s recursos organizacionais existentes
e lidar com as varias estratégias de mercado, € necessario que as empresas
contratem lideres competentes e que tenham uma visdo ampla a respeito da
motivacdo, pois a boa lideranca aliada ao clima agradavel no trabalho traz a
motivacdo e a satisfacdo necessaria para os funcionarios desempenharem da
melhor forma possivel as suas atividades.

O estudo de caso realizado no depdsito de materiais de constru¢cao Conego
Heitor, propicia responder o problema de pesquisa, no qual aborda como a lideranca
eficaz pode contribuir para a realizacdo das atividades em uma organizacdo? O
estudo mostrou que a lideranca exercida pela empresa é satisfatéria, pois apesar de
deixar a desejar em relacdo a ouvir e orientar sua equipe nota-se que, de modo
geral os colaboradores desta empresa estdo motivados e satisfeitos em relacdo a
empregabilidade e também com a forma de liderar.

O lider da empresa em questdo precisa ter a sensibilidade de perceber que

para o funcionario produzir de maneira eficaz, ele necessita de oportunidades de
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demonstrar seus conhecimentos, habilidades e com isso ouvir e orientar sua equipe,
pois ele tem total liberdade de promover mudancas através de atitudes inovadoras e
de criar alternativas para solucionar problemas, enfim ele precisa desenvolver
estratégias criativas que sejam Uteis a empresa e que a0 mesmo tempo possam
contribuir na motivagéo dos funcionarios.

Portanto, um lider eficaz através de suas acOes pode trazer inuUmeros
beneficios, tanto para seus liderados, quanto para as organizacfes. Dentre eles
pode-se destacar: o despertar da autoestima e a autoconfianga, tornando-os mais
produtivos e ainda dando-lhes o reconhecimento pretendido em relacdo aos
esforcos individuais e coletivos dos membros que compde as equipes de trabalho.
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ANEXO |

Questionério aplicado aos colaboradores do Depoésito de materiais para

construcdo Conego Heitor sobre o processo de lideranca.

Solicito sua atencdo para responder o questionario abaixo, 0 mesmo sera
utilizado na monografia do graduando Pedro Augusto de Andrade através de um
estudo de caso para conclusdo do curso de Administracdo pelo Instituto de Ensino
Superior Presidente Tancredo de Almeida Neves- IPTAN, no qual visa verificar a
atuacdo da lideranca exercida pelo proprietario do Depdsito de materiais para
construgdo Conego Heitor.

A identidade dos participantes ser4 preservada e sua opinido €

extremamente importante para conclusao do trabalho.

Questionario para estudo de caso

Funcionarios Sexo | Funcéo Tempo de

Empresa

Fonte: elaborado pelo autor.

1- Vocé acha satisfatoria a forma como seu lider coordena as atividades no seu

setor?
( ) Sempre ( ) Algumas vezes
( ) Muitas vezes ( ) Nunca

2- Na sua opinido, qual o grau de satisfacdo gerado pela parceria entre vocé e
seu lider?

( ) Muito satisfatorio ( ) Satisfatério ( ) Pouco satisfatorio

3- O lider atuante em sua empresa incentiva o trabalho em equipe?
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() Sim ( ) As vezes ( ) Nao
4- A autonomia que vocé tem para propor melhorias na execucéo do seu
trabalho é?

( ) Muito satisfatério ( ) Satisfatério ( ) Pouco satisfatério

5- O lider de sua empresa sabe ouvir e orientar sua equipe?
( ) Sim ( ) As vezes ( ) N&o

6- Vocé se sente reconhecido pelo trabalho que executa?

( ) Muito reconhecido ( ) Reconhecido ( ) Pouco reconhecido

7- As metas da empresa sao transmitidas com clareza?
( ) Sim ( ) As vezes ( ) Nao

8- Qual seu grau de motivacdo na empresa?

( ) Muito motivado ( ) Motivado ( ) Desmotivado
9- Levando tudo em consideracao, como vocé se sente em trabalhar nesta
empresa?

( ) Muito satisfeito ( ) Satisfeito ( ) Insatisfeito

Obrigado pela Atencao.
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ANEXO Il

Autorizacdo do resoponsavel do Depésito de materiais para Contrugao

Cbdmego Heitor, para realizacéo so estudo de caso em seu estabelecimento

Nazareno, 16 de outubro de 2012,

Eu, Reginaldo do Carmo Teixeira portador do CPF 014.215.088-69, proprietario
do Depédsito de Materiais para Construcdo Conego Heitor situado na Rua Presidente
Tancredo Neves, n2 267 Bairro Centro — Nazareno MG, autorizo o aluno do Instituto de
Ensino Superior Presidente Tancredo de Almeida Neves — IPTAN Pedro Augusto de
Andrade, portador do CPF 016.681.996-45, graduando do 82 periodo do curso de
Administracdo a realizar um estudo de caso na empresa citada acima.

O tema da monografia aborda: “A lideranca eficaz como ferramenta de
desempenho organizacional: um estudo de caso em uma empresa do setor de
materiais de constru¢do”, sendo o mesmo utilizado para conclusdo do curso.

Atenciosamente,

ozt

/ Reginaldo do Carmo Teixeira




