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RESUMO

O presente artigo apresentard a lideranca e o trabalho em equipe como fatores chaves para o
sucesso de uma organizagdo. Através de um estudo de caso, com uma abordagem de principio
descritivo-quantitativo, entenderemos a influéncia que tais habilidades possuem nos resultados
e objetivos organizacionais que se pretende alcangar. O lider deve ter comportamento e
competéncias condizentes com a importancia que possui, sendo o responsdvel por manter e
difundir os valores e cultura da empresa. Em complemento a isso, o trabalho em equipe tem sua
relevancia por representar uma maior eficacia em todos os niveis organizacionais. Estas duas
caracteristicas bem trabalhadas conduzem a organizacdo para uma otimizacdo em seus
processos e por melhor e mais sauddvel relacdo interpessoal no grupo de trabalho. Possibilita,

desse modo, excelentes resultados para todas as partes interessadas; lider, equipe e empresa.

Palavras-chave: Lideranca, tipos de lideranca, trabalho em equipe, comunicag¢do, capacitagdo,

desempenho, motivacdo, empresas e resultados.



INTRODUCAO

O contexto de maior competividade entre as organizacdes no mercado global tem
exigido constantes readequacdes na forma de enxergar o comportamento humano e tem atraido
cada vez mais importancia dos que a comandam. Dentro dessa perspectiva, a lideranca ¢é
imprescindivel para o sucesso de uma equipe de trabalho nas estratégias organizacionais e pode
representar enorme diferencial na forma como o homem se relaciona com o trabalho.

Dentro de um ambiente organizacional, a forma como a lideranca é exercida esta
estritamente ligada a satisfacdo dos funciondrios com a atividade desempenhada. Cabe a este
profissional conduzir sua equipe e influenciad-la de forma a buscar os interesses estratégicos
comuns para o alcance do objetivo, sendo este um dos principais papeis do lider.

Dessa maneira, a potencializacdo dos resultados necessita de um engajamento e
compreensdo da cultura organizacional bem como de um clima propicio ao desenvolvimento
de todos os colaboradores envolvidos no processo. A partir disso, se faz relevante a
identificacdo do lider para a condugao desse processo. Este profissional tem que ser visto como
alguém que serd referéncia na conducao da equipe, desenvolvendo uma comunicacao adequada
e fomentando a criatividade da mesma, de forma a alcancar os objetivos através de
planejamento e organizacao.

Pode-se ver assim que o trabalho em equipe busca melhoria no processo comunicativo
de uma instituicdo bem como comprometimento dos profissionais. O cendrio de constantes
mudancas organizacionais nos mostra que esse modelo levard a um melhor desempenho por
parte da empresa, a partir do momento que os objetivos se tornam convergentes.

Em um cendrio altamente competitivo, € importante a percep¢do do lider em incentivar
politicas de gestdo de pessoas a fim dos trabalhadores desenvolverem competéncias e
capacidade para tomarem as melhores decisoes, de forma responsavel. Além disso, devido as
particularidades do trabalho de cada tipo de empresa, as caracteristicas do lider, as vezes,
precisam ir além ou serem adaptadas de acordo com essas particularidades.

Por exemplo, empresas de prestacao de servigos, de manufatura de bens de consumo ou
de alimentos, por exemplo, trabalham com profissionais com caracteristicas diferentes, o que
leva os lideres de equipe a trabalhar de acordo com essas diferencgas. Saber identificar dentro
da equipe de trabalho o perfil e potencial de cada um, para que o capital humano seja valorizado
e, consequentemente, possa contribuir com a organizacao € outro desafio de um lider eficiente.

Diante do exposto, ter a correta percep¢ao da relevancia de um lider € essencial para a

organizacao atingir seus objetivos através da influéncia que este pode exercer na produtividade



dos demais profissionais. Para tanto, a empresa deve ter estratégias, politicas e praticas bem
definidas, de modo a possibilitar o desenvolvimento dos colaboradores, que permitirdo um
ambiente adequado para a qualidade de trabalho e produtividade. Por isso, este estudo de caso
busca responder a seguinte pergunta: de que forma a postura de um lider pode influenciar na
produtividade de uma equipe de trabalho?

Salienta-se dessa forma a relevancia da posi¢ao do lider diante dos seus subordinados,
e suas implicacdes na produtividade. Diante disso, este estudo tem como objetivo geral
compreender a importancia que o exercicio da lideranca tem nas organizag¢des, bem como os
impactos, positivos e negativos, sdo causados quando pensamos na produtividade da equipe de
trabalho de uma empresa de equipamentos de seguranga. De forma especifica, pretende-se
responder como o lider pode influenciar nos esforcos conjuntos para o atingimento de metas e
propésitos; como o trabalho em equipe pode atuar na resolucdo de obsticulos e como os
resultados sdao impactados pelo exercicio da lideranca.

Posto isto, entende-se que essa habilidade tem um imenso potencial em gerar vantagem
competitiva dentro das organizagdes sob a perspectiva de um maior rendimento dos
colaboradores quando sdo instigados a trabalhar em equipe, visto que sdo encorajados a
desenvolverem suas competéncias a fim de atingirem os interesses estratégicos.

Com o intuito de entender tal relacdo entre a lideranca e a produtividade de uma equipe,
bem como suas implicacdes no ambiente organizacional, foi realizado um estudo de caso a
partir da aplicagdo de um questiondrio aos funciondrios de uma empresa de equipamentos de
seguranca para realizacdo da pesquisa que terd cardter descritivo de natureza quantitativo.
Buscou-se, portanto, por meio desta compreender a importancia para a empresa que o lider
desempenha no contexto laboral para a eficdcia e aplicabilidade da gestao de pessoas no

atingimento de metas e dos resultados pretendidos consequentemente.

REFERENCIAL

1. CONCEITUACAO DO LIDER

O lider pode ser descrito como uma pessoa apta a se colocar como referéncia em
determinado grupo, influenciando e motivando os que estdo em seu entorno. De acordo com
Tajra e Santos (2014, p.13) “o lider deve possuir alta capacidade de adaptagcdo, comunicagdo

assertiva, decisdo e firmeza em momentos de transi¢do para guiar corretamente seus



subordinados na melhor direcao”. O profissional que desenvolve essa habilidade se notabiliza
como exemplo dos valores de uma cultura organizacional e se faz admirado por seus liderados.
Para Gémez (2005, p.125):

[...] lider € aquele que € capaz de ajudar seu pessoal a crescer e a se elevar
acima da sua rotina cotidiana e de suas limitagdes, até alcangar a estatura
prépria do lider. Dito de outro modo, lider é aquele que d4 o melhor de si para
formar outros lideres a partir das pessoas comuns.

Para tanto, primeiramente, se faz necessario que este tenha a ambicao de liderar, visto

que nenhuma caracteristica sera vélida se o profissional ndo possuir esse desejo. Dentro disso,

cabe ressaltar a importancia dos diferentes tipos de lideranga para cada contexto.

1.1 TIPOS DE LIDERANCA

Os estilos de lideranca se mostram através da atuacdo do lider no ambiente
organizacional e cada um possui peculiaridades distintas. Tais caracteristicas sd@o disseminadas
para o grupo e refletem na eficacia dos resultados, sendo importante combina-las de acordo
com cada situagdo. Segundo Maximiano (2000, p.343):

[...] € a forma como o lider se relaciona com os integrantes da equipe, seja em
interagdes grupais ou pessoa a pessoa. O estilo pode ser autocritico,
democratico ou liberal, dependendo de o lider centralizar ou compartilhar a
autoridade com seus liderados.

A literatura normalmente faz referéncia a trés estilos de lideranca bésicas, os quais dao
derivacgdes a outros. Sao eles: liberal, democratica e autocrética.

A liderancga liberal € caracterizada pela falta de estrutura ou controle, em que todos sao
iguais e o lider ndo tem autoridade. Os objetivos e moldes de desempenho sdo definidos pelos
membros, que t€m o minimo de direcdo e o maximo de liberdade. Esse estilo de lideranca
normalmente € utilizado por lideres que sdo poucos presentes ou estio momentaneamente nessa
situacdo. De acordo com Oliveira (2017, p.3), esse estilo:

E o tipo de lideranca estabelecida, em geral, por uma pessoa insegura, que tem
medo de assumir responsabilidades. Os funciondrios fazem o que querem,
gerando atritos e desorganizagdo. As equipes submetidas a esse tipo de
lideranga ndo se saem tdo bem quanto a quantidade a qualidade dos trabalhos,
apresentando sinais de individualismo, insatisfagdo e pouco respeito ao lider.
Por sua vez, a lideranca democrética oferece estrutura e plano aos membros, que apesar

disso, ainda estabelecem seus objetivos, pois o lider tem um minimo de autoridade. Esse estilo
de lideranca demonstra que os membros € quem tomam as decisdes, sendo o lider uma pessoa
que direciona as necessidades e contribui para tornar visiveis as inten¢des do grupo. Ele se

coloca disponivel para apoiar, ajudar na interagdo e acredita que envolvendo os membros nos



problemas e decisdes, encontra a melhor maneira de motivé-los. Em relacao a isso, Maximiano
(2018, p.275) afirma:

[...] quanto mais as decisdes forem influenciadas pelos integrantes do grupo,
mais democrédtico € o comportamento do lider. Os comportamentos
democraticos envolvem alguma espécie de influéncia ou participagdo dos
liderados no processo de decisdo ou de uso da autoridade por parte do
dirigente.

Ja na lideranga autocrdtica as atividades sdo completas e estruturadas de maneira

arbitrdria, a participacdo do grupo em qualquer situacdo é desmotivada, sendo a autoridade
absoluta e autoritdria. As contestacdes e questionamentos sdo vistos como insubordinagio. E o
estilo exatamente contrdrio ao democratico, de lideres que ordenam, ndo coordenam.
Concentram todo o poder, acham que tudo sabem e sé eles t€ém capacidade de resolver os
problemas.

Quanto mais concentrado o poder de decisdo no lider, mais autocratico € seu
comportamento ou estilo. Muitas formas do comportamento autocratico
abrangem prerrogativas da geréncia, como as decisdoes que independem de
participagdo ou aceitagdo. (MAXIMIANO, 2018, p.275).

Considerando os estilos de lideranca expostos acima, temos que ter consciéncia de que

ndo existem féormulas ou receitas para a lideranga ideal. O que precisa ser entendido € que, além
da capacitagdo, os lideres percebam que € necessdrio expor, da melhor forma possivel, os
objetivos da organizacdo, criando uma situacdo de clareza e confiabilidade para conseguir o
comprometimento dos liderados. Segundo Gémez (2005, p.126):

Estd muito ampliada a suposi¢do de que liderar é fazer com que os outros
obedecam e trabalhem mediante a pressdo do castigo ou da recompensa. Um
chefe pode impor sua vontade e conseguir que os demais se mobilizem
utilizando seu poder de castigar ou premiar, mas o lider auténtico obtém a
participacdo voluntéria de outras pessoas, desenvolvendo sua consciéncia e
despertando nelas o senso de compromisso. Em resumo, liderar ndo € ter
pessoas abaixo de si sobre as quais se impor. Liderar € despertar consciéncias,
conquistar coragdes e ganhar disponibilidade.

A respeito de estudos sobre os estilos de lideranca e de agdes praticadas por cada uma,

apresenta-se o quadro 01 abaixo:



Quadro 01 - Estilos de lideranca

Lideranca
Autocratica

Lideranca Liberal

Lideranca
Democratica

Tomada de
decisoes

Apenas o lider decide
e fixa as diretrizes,
sem qualquer

participacao do grupo.

Total liberdade para a
tomada de decisdes
grupais ou individuais,
com participacao
minima do lider.

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

Programacao dos
trabalhos

O lider determina
providéncias para a
execugdo das tarefas,
uma por vez, na
medida em que sdo
necessarias e de modo
imprevisivel para o
grupo.

A participacdo do lider
no debate € limitada,
apresentando apenas
alternativas ao grupo,

esclarecendo que
poderia fornecer
informacdes desde que
solicitadas.

O préprio grupo esboga
providéncias e técnicas
para atingir o alvo com
o aconselhamento
técnico do lider. As
tarefas ganham novos
contornos com 0s
debates.

Divisao do
trabalho

O lider determina
providéncias para a
execugdo das tarefas,
uma por vez, na
medida em que sao
necessarias ¢ de modo
imprevisivel para o
grupo.

Tanto a divisdo das
tarefas como a escolha
dos colegas ficam por

conta do grupo.
Absoluta falta de
participacdo do lider.

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

Participacio do
lider

O lider € pessoal e
dominador nos elogios
e nas criticas ao

trabalho de cada um.

O lider nao faz
nenhuma tentativa de
avaliar ou regular o
curso das coisas. Faz
apenas comentarios
quando perguntado.

O lider procura ser um
membro normal do
grupo. E objetivo e
estimula com fatos,
elogios ou criticas.

Fonte: Chiavenato (2008, p.152)

Nota-se dessa forma a diferenciagdo na maneira de agir e tomar decisdes de cada um

dos estilos citados. Tal pratica impacta diretamente os rumos e resultado das organizagdes e

assim se torna relevante fazer o uso mais adequado para cada circunstancia. Para tanto, é

imprescindivel também trabalhar a motivacao nas organizagdes.




2. A MOTIVACAO NO AMBIENTE ORGANIZACIONAL

A motivacdo no ambiente profissional estd diretamente ligada a satisfacdo pessoal e,
consequentemente, pode ser entendida como um fator preponderante para o sucesso
empresarial. Bergamini (2018, p.08) diz que “a motivacao passa a ser entendida como se parte
do esqueleto social tenha sido fragmentado, bem como a dindmica tradicional do
desenvolvimento dos recursos pessoais e dos pontos fortes de cada um tenha perdido sua razdo
de existir”. A partir disso, as organizagdes estardo aptas a alcancarem melhores resultados
através de uma maior produtividade de seus funciondrios. Para Gil (2006, p.201, apud
ARCHER, 1990, p.8) “[...] motivacdo € consequéncia de necessidades ndo satisfeitas. Essas
necessidades sdo intrinsecas as pessoas. Nao podem, portanto, os gerentes colocar necessidades
nas pessoas.” Dessa forma, encontrar meios que promovam tal motiva¢do nos funciondrios é

um dos maiores e mais importantes desafios que os gestores t€m a trabalhar nas organizagdes.

2.1 TEORIAS MOTIVACIONAIS

Em vista de sua importincia para as pessoas e organizagdes, as Teorias Motivacionais
surgiram com o objetivo de estudar o comportamento pessoal. Apesar de existirem muitas,

destacam-se como principais as de Maslow, Herzberg e McGregor.

A Teoria de Maslow, do psic6logo Abraham Maslow (1987), propde uma organizagao
sob a forma de piramide elencando a hierarquia das necessidades, conforme vemos na figura

01.

Figura 01 — Piramide de Maslow

Necessidades de autorrealizacédo

Necessidades de autoestima

Mecessidades sociais

Necessidades de seguranca

Fonte: André Bona (2019)




Maslow listou dessa forma as diferentes necessidades dos humanos, considerando que
o alcance de uma somente se da pela conquista da anterior. Nesse contexto, as necessidades
fisioldgicas precisam estar precedidas das de seguranca e assim por diante. A partir desse
entendimento € possivel ter uma visao clara sobre desejos e motivacdes das pessoas. De acordo

com a ilustracdo, Gil (2010, p.205) afirma o seguinte:

As necessidades fisiolégicas sdo as bdsicas para a manutencdo da vida.
Referem-se a alimentacdo, vestimenta e abrigo, essencialmente. Enquanto
essas necessidades ndo estiverem satisfeitas, as pessoas provavelmente dardo
pouca atengdo aos outros niveis. As necessidades de seguranca referem-se a
necessidade de estar livre de perigos e da privacdo das necessidades
fisiol6gicas bdsicas. Envolvem, portanto, a preocupagdo com o futuro, no
tocante a manutencdo principalmente do emprego e da propriedade. Elas
manifestam sua forca depois de estarem satisfeitas as necessidades
fisiolégicas. O terceiro nivel é o das necessidades sociais. Uma vez satisfeitas
as necessidades fisioldgicas e de seguranga, as pessoas passam a sentir desejo
de se relacionar com os outros, de participar de varios grupos e de serem
aceitas por estes. Uma vez satisfeitas as necessidades sociais, as pessoas
passam a desejar mais do que simplesmente participar de um grupo. Passam a
querer estima, tanto em termos de amor préprio quanto de reconhecimento
pelos outros. Apds a satisfacdo das necessidades de estima, surgem as
necessidades de autorrealizacdo, que se referem a realizagcdo do maximo de
potencial individual. Nesse nivel, as pessoas desejam se tornar aquilo que sdo
capazes de ser. Naturalmente, esse potencial varia de pessoa para pessoa.
Assim, o maior desejo de uma pessoa pode ser o de assumir uma chefia e o de
outra, a Presidéncia da Republica.

Assim, Maslow definiu de forma objetiva as necessidades humanas, de forma a
hierarquizar as mais relevantes. Tal teoria € importante no ambiente das empresas ao explicar
que ndo apenas a parte financeira é necessdria para as pessoas, € preciso haver um bom clima
organizacional para o desenvolvimento profissional.

Por sua vez, Frederick Herzberg (1923) elencou fatores higi€nicos e motivadores. Os
primeiros referem-se aos objetivos dos profissionais quanto a atividade desempenhada. O
segundo, por sua vez, relaciona-se as condi¢des oferecidas pela organizacdo, tal como o

ambiente de trabalho. Os dois fatores sdo apresentados no quadro 03, que segue:



Quadro 02 - Fatores higiénicos e motivadores

Fatores L

. Descricao

higiénicos

Saldrios e i L o . .

L Inclui bonus e prémios, carro da empresa, planos de satide e itens assemelhados que incrementam o saldrio.

beneficios
Condicdes de g : : " 5 . :
trabalh Envolve as caracteristicas do ambiente, as instalagdes, as maquinas, os equipamentos e a quantidade de horas de trabalho.
rabalho

Politica da empresa

Refere-se ndo apenas as normas formais (escritas), mas também as regras informais (ndo escritas) que definem as relacdes em-
pregador-empregado.

Status

E identificado por itens como: natureza do cargo, autoridade, relacionamento com os outros e prestigio interno e externo.

Seguranca no

Refere-se ndo apenas as condicGes fisicas de seguranca, mas também a confianca que o empregado tem em relacdo a sua

trabalho permanéncia na empresa.
Supervisao Grau de controle que 0 empregado tem sobre o trabalho que executa.
Fatores .

. Descricao
motivadores

Responsabilidade

Sentimento de responsabilidade pelo trabalho que executa, independentemente de qualquer coer¢do exterior.

Reconhecimento

Reconhecimento da capacidade de trabalho e do desempenho no cargo pelos superiores.

Desafios Disposicao para realizar tarefas reconhecidas como dificeis.
Realizacdo Percepcdo de que o trabalho estd adequado as expectativas.
(Crescimento Sensacdo de estar alcancando ou ter ultrapassado os objetivos relacionados as tarefas.

Fonte: Gil (2010, p.208)

Essa teoria de Herzberg explica como um funciondrio se mostra insatisfeito a partir do
seu ambiente de trabalho e o quanto seu rendimento estard relacionado a sua satisfacdo no

ambiente organizacional.

Outra que se apresenta também, a de Douglas McGregor (1960), € a chamada Teoria X
e Teoria Y. Estas teorias sdo opostas e presumem as motivacdes de dois perfis de funciondrios
numa empresa. Sobre elas, Gil (2010, p.205) comenta:

Os adeptos da primeira supdem que a maioria das pessoas ndo gosta de
trabalhar, e, consequentemente, sua equipe funciona apenas pela disciplina e
pela possibilidade de recompensa. Os adeptos da Teoria Y, por sua vez,
consideram que seus colaboradores encaram o trabalho como fonte de
satisfacdo e sdo capazes de dedicar-se para obter os melhores resultados.
Como consequéncia, os adeptos da Teoria X tendem a trabalhar afastados de
sua equipe, ao passo que os adeptos da Teoria Y costumam partilhar com seus
subordinados as decisdes a serem tomadas e a dar um retorno antes de serem
implementadas as mudangas.

Estas teorias mostram os tipos de individuos subordinados aos gerentes nas

organizacdes e requerem que os mesmos conhecam tracos pessoais das pessoas no seu papel de

motivar uma equipe de trabalho.
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3. TRABALHO EM EQUIPE

O trabalho em equipe se caracteriza pela unido de um determinado grupo a fim de atingir
objetivos sinérgicos, associando geralmente caracteristicas e habilidades complementares entre
si, de modo a tornar os resultados mais eficazes. De acordo com Vergara (2016, p.192):

A primeira vantagem de se trabalhar em equipe € a agilidade na captacio de
informacdes e em seu uso. Do jeito como o mundo estd, j4 ndo € possivel,
como tradicionalmente tem acontecido em administracdo, o topo da
organizacao decidir como as coisas t€m de ser feitas, o corpo médio gerencial
decodificar essas decisdes para o pessoal das bases e este implementa-las.
Essa forma de trabalho propicia interagdo entre os membros e contribui para o

crescimento individual através da socializacdo e troca de informagdes. Robbins (2005, p. 212)
diz que “equipe gera uma sinergia positiva por meio do esfor¢co coordenado. Os esforcos
individuais resultam em um nivel de desempenho maior do que a soma daquelas contribuicdes
individuais”. Dessa forma, quando hé cooperagdo entre a equipe, os objetivos se tornam mais

propicios a serem atingidos do que se fossem feitos de forma individual.

3.1 TREINAMENTO

O conceito de treinamento pode ter varias defini¢es e tem sofrido ao longo do tempo
transformagdes relativas a evolucdo das organiza¢des. No passado, o treinamento era voltado
apenas para a necessidade de realizar tarefas em um cargo especifico e limitado, servindo ao
propésito de preencher um cargo ou funcio. Para Barbieri (2013, p.131):

Existem vérios tipos de treinamento possiveis de serem ministrados aos
funciondrios: treinamento de habilidades; instru¢des sobre o trabalho;
atendimento aos clientes; habilidades de comunicagdo e de relacionamento
interpessoal; desenvolvimento da capacidade de gestdo e lideranca.

Apesar de continuar sendo um método de curto prazo, atualmente o treinamento é

voltado também para que as pessoas melhorem seu desempenho e executem suas tarefas
buscando sempre a exceléncia. Elas sdo treinadas a desenvolver competéncias para se tornarem
mais criativas, produtivas e proativas. Segundo Gil (2010, p.122):

Treinamento refere-se ao conjunto de experiéncias de aprendizagem centradas
na posi¢do atual da organizagdo. Trata-se, portanto, de um processo
educacional de curto-prazo e que envolve todas as agdes que visam
deliberadamente ampliar a capacidade das pessoas para desempenhas melhor
as atividades relacionadas ao cargo que ocupam na empresa.

Em um cendrio extremamente competitivo, € imprescindivel para a organizagao a busca

constante por se aperfeicoar. E, nesse sentido, o treinamento garantird maior eficicia na
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proposta da organizacdo de oferecer cada vez mais qualidade aos seus agentes, internos e

externos, visto que proporciona capacitacdo profissional.

3.2 CAPACITACAO DE PESSOAS

E grande a capacidade que as pessoas tém de aprender e desenvolver, sendo a educacio
o centro dessa capacidade, pois ela representa a potencialidade e o talento. Por isso, qualquer
referéncia de capacitacdo e desenvolvimento deve garantir o caminho para que essas pessoas
coloquem em prética o seu talento e capacidade criativa. De acordo com Gil (2010, p.118):

O ambiente dindmico das organizagdes requer o desenvolvimento de acdes
voltadas a constante capacitacdo das pessoas, com vista em tornd-las mais
eficazes naquilo que fazem. Tanto é que, com frequéncia cada vez maior, as
empresas vém desenvolvendo programas de formacdo, treinamento e
desenvolvimento de pessoas, a ponto de muitas empresas decidirem-se pela
instalacdo ndo apenas de centros de treinamento e desenvolvimento, mas até
mesmo de centros educacionais e universidades corporativas.

Diante do atual dinamismo que as organizagdes tém que conviver, devido a evolugdo de

varios fatores (desenvolvimento tecnoldgico, concorréncia, economia globalizada), ¢é
primordial que as mesmas estejam voltadas as constantes capacitacdes, para que seu capital

humano possa contribuir com o crescimento da organizagao.

METODOLOGIA

O presente trabalho consiste em uma abordagem metodoldgica de principio descritivo,
de carater quantitativo, do tipo estudo de caso e utiliza questionario como instrumento de coleta
de dados em relagdo ao objeto de estudo e dos objetivos definidos. Desta forma, afirmam Cervo,
Bervian, Da Silva (2007, p.61):

A pesquisa descritiva observa, registra, analisa e correlaciona fatos ou
fendmenos (varidveis) sem manipula-los. Procura descobrir com a maior
precisdo possivel, a frequéncia com que um fendmeno ocorre, sua relagdo e
conexao com outros, sua natureza e suas caracteristicas. Busca conhecer as
diversas situagdes e relagdes que ocorre na vida social, politica, econdmica e
demais aspectos do comportamento humano, tanto do individuo tomado
isoladamente e de grupos e comunidades mais complexas.

Por sua vez, no que se refere a natureza da pesquisa, a mesma foi quantitativa, pois

utiliza métodos estatisticos na organizacdo das respostas coletadas. Segundo Richardson

(1999), a pesquisa quantitativa € caracterizada pelo emprego da quantificagdo, tanto nas
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modalidades de coleta de informacdo quanto no tratamento delas por meio de técnicas
estatisticas. Para Mattar (2001), a pesquisa quantitativa busca a validacdo das hipéteses
mediante a utiliza¢do de dados estruturados, estatisticos, com andlise de um grande nimero de
casos representativos, recomendando um curso final da agdo. Ela quantifica os dados e
generaliza os resultados da amostra para os interessados. Dessa forma, o trabalho se faz com
delineamento quantitativo e exploratério, pera permitir a formulacdo de hipdteses, sendo
composto por pesquisa de campo com coleta de dados quantitativos, através de questiondrios
coletivos.

Além disso, o questiondrio se distingue como o mais recomendavel pela particularidade
na obtencdo de respostas por parte do grupo de pesquisa. De acordo com Cervo & Bervian
(2002, p.48), o questiondrio “[...] refere-se a um meio de obter respostas as questdes por uma
formula que o préprio informante preenche”. Assim, foi realizada a aplicacio de um
questiondrio estruturado, “fechado”, para visualizacdo dos indicadores de eficdcia das equipes.
De forma idéntica, Marconi & Lakatos (1996, p.88) definem o questiondrio estruturado como
uma “[...] série ordenada de perguntas, respondidas por escrito sem a presenca do pesquisador”.
Ele pode compreender perguntas abertas e fechadas. As abertas nos propiciam respostas mais
ricas e variadas enquanto as fechadas possibilitam clareza na tabulacdo e andlise dos dados.

Por fim, a pesquisa se caracteriza também como estudo de caso, visto as classificagoes
acima mencionadas, para permitir precisdo e entendimento na andlise. Segundo Yin (2001), o
estudo de caso pode ser restrito a uma ou a varias unidades, caracterizando-o como tinico ou
multiplo. Tais unidades poderdo ser definidas como individuos, organizagdes, processos,

programas, bairros, instituicdes, comunidades, paises e até mesmo eventos.

RESULTADOS E DISCUSSOES

O presente estudo de caso objetivou estudar a relac@o do lider com os seus subordinados,
a fim de compreender a importancia que tem o exercicio da lideranga para os resultados
organizacionais e suas implicacdes na equipe de trabalho. Assim, foi aplicado um questiondrio
quantitativo numa empresa de equipamentos de seguranga, com 15 colaboradores de dois turnos
no respectivo hordrio de trabalho, sob a forma de metodologia nao probabilistica e com a

escolha dos entrevistados sob amostra por acessibilidade. Tal pesquisa contou com 47% dos
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participantes na faixa etdria de 18 a 30 anos, 33% de 31 a 40 anos e 20% acima de 41 anos,

como visto na figura 01 abaixo.

Figura 01 - Faixa etaria
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Notou-se também a partir da figura 02, que a maioria, 60%, trabalha na empresa de 1 a
3 anos, justificado pela criacdo de um segundo turno na empresa nesse periodo, que conta

atualmente com 137 colaboradores.

Figura 02 - Tempo de empresa
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1. Influéncia do lider nos esforcos conjuntos para o atingimento de metas e propositos

O lider tem atribuicdes compativeis e grandes responsabilidades para as metas da
empresa. Para isso se faz necessdrio que ele assuma esse propdsito e coordene sua equipe para
o alcance do que se deseja, mesmo que tenha que ser rigido em algumas circunstancias. Rezende
(2010, p.35) diz que, até os lideres que conseguiram desenvolver estilos participativos e
democréticos efetivos, poderdo e deverdo, em situacdes especificas, adotar posturas mais

diretivas e mesmo autoritdrias. A excecdo ndo faz a regra, e a lideranga nao € uma ciéncia exata.



14

Assim, a pesquisa buscou entender a recorréncia de determinadas situacdes envolvendo
o tema. Em relagdo ao envolvimento do lider, ao seu comprometimento com melhorias de
desempenho, ao estimulo a iniciativa e inovagdo, 40% dos respondentes assinalaram que isso
acontece frequentemente e 34% sempre. Nunca ou raramente representaram 26%, de acordo

com a figura 03.

Figura 03 - Comprometimento e envolvimento do lider
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Outro questionamento se deu sobre a participacdo da equipe de trabalho, juntamente
com o superior, de decisdes que afetam sua atividade profissional. Nesse aspecto, para 46%
essa participacdo € frequente, enquanto para 27% € nunca. De positivo, destaca-se que 66%
disseram ter participacdo frequente ou sempre nas decisdes, como ilustrado na figura 04.

Figura 04 - Participacio da equipe de trabalho
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Também foi abordado, por fim, sobre o exemplo transmitido pelo lider com a sua
satisfacdo em desenvolver seu trabalho na empresa. Aqui, uma divisdo em trés escalas de
ocorréncia, com 34% sempre, 33% frequentemente e 33% raramente. Ressalta-se, porém, que
¢ satisfatorio para 67% de acordo com a figura 05.
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Figura 05 — Exemplo do lider em relacio a satisfacao
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Diante do exposto, a percep¢cao de uma equipe de trabalho em relagao a seu lider se faz
extremamente relevante para que esta se veja estimulada a desempenhar um melhor papel na
organizacdo. O lider que se mostra comprometido com melhorias, que estd aberto a propor a
participacdo dos subordinados e que se mostra satisfeito com a atividade desempenhada,
certamente criard um ambiente propicio para influenciar a todos em atingir metas e propdsitos.
De acordo com Barbieri (2016, p.108):

A pessoa que lidera precisa de um plano operacional, porém os casos mais bem-sucedidos
de inovagdo e mudanca ndo gastam demasiado tempo em planejamento estratégico, sem
deixar de realizd-lo. Parecem mais um conjunto de intui¢des, de narrativas de aventuras ou
de pequenas agdes e vitdrias que se somam e mostram, posteriormente, o atingimento de
uma meta de sucesso. Estas pequenas acdes e vitdrias sinalizam que até os maiores desafios
podem ser alcangados. E preciso experimentacio e erro e correr riscos, para conhecer a
geografia do caminho que leva até a vitdria final.

Dessa forma, fica evidente a grande influéncia do lider e o quanto o seu papel € decisivo

para a empresa no que diz respeito a extrair o maximo dos colaboradores em busca de atingir o

que se pretende.

2. A atuacao do trabalho em equipe na resoluciao de obstaculos

A resolucdo de obstidculos que surgem na organizacdo requer capacidade de
enfrentamento conjunto por parte de uma equipe e € um dos motivos para a existéncia do lider.
Este deve direcionar os subordinados de modo a encontrar a melhor estratégia para a resolug¢ao
dos mesmos. Para Milkovich e Boudreau (2006), a criacdo de uma equipe em uma organizagao
pode proporcionar desenvolvimento para a mesma, pois por meio da unido dos funciondrios €
possivel solucionar diversos problemas.

Em vista disso, foi questionado sobre os processos de gestdo de pessoas utilizados pelo
lider. Nesse sentido, tais processos sdao bons frequentemente para 53%, sdo bons sempre para

20% e raramente para 27%, como observado na figura 06.



16

Figura 06 — Processos de gestao
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Outro ponto analisado foi a preparagdao do superior em trabalhar com pessoas e em
entender a necessidade dos funciondrios. Esse item, indicado na figura 07, mostra que o superior
¢ preparado sempre para 33% e frequentemente também 33%, enquanto para 34% ¢é raramente
ou nunca.

Figura 07 - Preparacao do superior em trabalhar com pessoas
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Ainda foi perguntado sobre a relacdo de trabalho entre os colaboradores. Esta relacdo é
boa sempre ou frequentemente para 80% dos respondentes e raramente para 20%, visto pela

figura 08.

Figura 08 - Relacio entre colaboradores
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Portanto, os dados evidenciam a boa capacitacdao do lider em atender as necessidades
dos funciondrios e as boas préticas na conducdo do gerenciamento dos recursos humanos,
caracteristicas importantes no que diz respeito ao enfrentamento e resolug¢ao de obstaculos na
organizacdo. Também € necessdrio para isso que a percepcao seja positiva quando se fala na

relacdo entre a equipe de trabalho, apontado em sua maioria na pesquisa.

3. O impacto do exercicio da lideranca nos resultados

O exercicio da lideranca estd sempre estritamente ligado a resultados e € para isso que
os lideres estdo direcionados a orientar os subordinados. Segundo Drummond (2007, p.82),
lideres conseguem fazer com que o egoismo pessoal dos membros de grupos e coletividades
seja provisoriamente substituido por uma disposi¢@o coletiva de agir em prol de metas comuns.
Assim, € necessdrio que este tenha capacidade de identificar pontos a serem otimizados e
coordene os colaboradores de forma a desempenhar o que dele se espera, incentivando e

estimulando sua iniciativa.

Dentro disso, a pesquisa buscou compreender aqui metas de desempenho, incentivo ao
trabalho em equipe e a percep¢do em relacio ao estimulo de iniciativas.

Quando questionados sobre possuirem, em seus respectivos setores, metas de
desempenho estabelecidas, 73% indicaram que possuem frequentemente ou sempre, com 40%
e 33% respectivamente para cada. Por sua vez, 27% disseram que isso raramente ocorre,

ilustrado na figura 09.

Figura 09 - Metas de desempenho
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Outra abordagem se deu a respeito do superior incentivar o trabalho em equipe, parte
fundamental para o atingimento de resultados. Nesse aspecto, de acordo com a figura 10, essa

ocorréncia se d4 sempre para 46%, 27% frequentemente e 20% raramente.
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Figura 10 - Incentivo ao trabalho em equipe
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Por fim, se fazia relevante entender a satisfacdo no que diz respeito ao lider incentivar
a iniciativa nas pessoas. Aqui, 67% assinalaram com sempre ou frequentemente, com 27% para
a primeira e 40% para a segunda escala. Para 33%, € raramente ou nunca, como visualizado na

figura 11.

Figura 11 - Satisfacdo em relacio ao lider estimular a iniciativa das pessoas
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Em vista dos dados apresentados, a atuacdo do lider é marcante no que tange sua
conducdo para os resultados da empresa. Ele € responsdvel pelo atingimento de desempenho da
equipe, por incentivar o trabalho em equipe e por estimular a iniciativa nas pessoas,
caracteristicas estas que ilustram sua extrema relevancia no contexto de impactar positivamente

os resultados.

CONCLUSAO

O presente estudo € uma andlise do impacto do exercicio da lideranca e do trabalho em

equipe em uma empresa de equipamentos de seguranca, que teve por objetivo identificar a
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influéncia do lider na produtividade de uma equipe de trabalho. Para isso, buscou-se
compreender a importancia da lideranca nas organizacdes € seus impactos causados para a

empresa em questdo, através de um questionario como forma de coleta de dados.

Perante um cendrio extremamente competitivo, se faz relevante compreender como os
fatores lideranca e trabalho em equipe sdo fundamentais para o atingimento dos objetivos
organizacionais, trazendo consequéncias positivas para essa area de estudo e para o ambiente
em que a organizacdo estd inserida. Nesse aspecto, tal pesquisa se mostrou primordial para
assimilar o qudo impactada uma empresa pode ser pelo exercicio da lideranca e o trabalho em

equipe.

Diante disso, em relacdo a influéncia do lider nos esfor¢cos conjuntos para o atingimento
de metas e propdsitos, nota-se com o resultado da pesquisa que €é extremamente relevante a
equipe de trabalho ter um conceito positivo acerca do papel desempenhado pelo lider para que
se alcance o pretendido. Este deve estimular a iniciativa dos subordinados, demonstrar
comprometimento com a organizagao, propor a participacao de todos sempre que necessario

em decisdes e transmitir um exemplo de satisfacdo com o papel desempenhado para os demais.

No que diz respeito a atuacdo do trabalho em equipe na resolucdo dos obstaculos,
percebe-se através do questiondrio a importincia da capacitacdo do lider para atender as
expectativas dos colaboradores e conduzi-los a uma situacdo capaz de solucionar contratempos
por meio de um trabalho conjunto. Tal contexto se evidencia através de uma boa relacio entre

a equipe, pela boa impressao acerca do lider e por processos eficazes na gestao de pessoas.

Com relac@o ao impacto da lideranca nos resultados, € necessario que o lider coordene
seus subordinados de forma a direciond-los para préticas que lhe proporcionardo maior
capacidade de desempenho das respectivas funcdes. Assim, € requerido que haja metas
estabelecidas de forma a se buscar o cumprimento das mesmas, evidenciado pela visdao dos
colaboradores em sua grande maioria. Se mostra relevante também o incentivo do trabalho em
equipe e a satisfacdo percebida em relagdo ao estimulo da iniciativa de cada um, explicitado

pela pesquisa.
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