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A INFLUENCIA QUE OS TIPOS DE LIDERANCA EXERCEM SOBRE OS
COLABORADORES DA AREA OPERACIONAL DE UMA EMPRESA DE ONIBUS
RODOVIARIO EM JI-PARANA

Alexandre Carvalho de Souzal

Orientadora: Juliana Negrini Tarnoschi de Alcantara?

RESUMO: O presente trabalho tem como objeto de estudo um tema muito debatido nos dias
atuais por sua importancia na gestdo das organizacOes, a lideranca. Na ocasido foi feito uma
pesquisa descritiva através de um estudo de caso onde seu principal objetivo foi analisar os
efeitos da lideranca no setor operacional de uma empresa dnibus rodoviario em Ji-Parana -
RO através de 04 objetivos especificos. Para a coleta de dados, foram usados um
questionario e uma entrevista e que posteriormente foram confrontados para identificar os
estilos de lideranca existentes nesta organizacdo. Os estilos de liderancas encontrados foram:
democréticas, autocraticas e mistas as suas caracteristicas foram analisadas em confronto
com as informacgdes passadas pelos colaboradores para assim se obter um resultado
satisfatorio e proximo a realidade. Tal estudo possibilitou um maior entendimento na relacéo
lider, liderados e organizacéo, tal como as vantagens e desvantagens de cada gestao.

Palavras-Chave: Lideranca. Lider. Equipe. Gestéo.

THE INFLUENCE OF LEADERSHIP EXERCISES ON THE OPERATIONAL AREA
EMPLOYEES OF A ROAD BUS COMPANY IN JI-PARANA

ABSTRACT: The present work has as object of study a subject much debated nowadays for
its importance in the management of organizations, the leadership. At the time, a descriptive
research was conducted where its main objective is to analyze the effects of leadership in the
operating sector of a bus company in Ji-Parana - RO through 04 specific objectives. For data
collection, we used a questionnaire and an interview that were later confronted to identify the
leadership styles in this organization. The leadership styles found were: democratic,
autocratic and mixed of their characteristics were analyzed against the information passed by
employees to obtain a satisfactory result and close to reality. This study allowed a greater
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understanding in the relationship leader, leaders and organization, as well as the advantages
and disadvantages of each management.

Keywords: Leadership. Leader. Team. Influence.

1. INTRODUCAO

Atualmente, as organizacfes estdo inseridas em um cenario cada vez mais
competitivo, com isso, criou-se a necessidade de buscar por profissionais que tenham
qualificacdes adequadas que possam proporcionar o aperfeicoamento dos seus processos com
a finalidade de atingir seus objetivos.

A frente de circunstancias cada vez mais desafiadoras, no que se refere a
competitividade, a procura por lideres, que tenham as mais diversas qualidades, é um fator
primordial para que uma empresa se mantenha como referéncia e consiga definir e atingir
suas metas usando a lideranga como uma ferramenta de impulso e motivagéo para a equipe.

Segundo Chiavenato (2003), a lideranca é definida como necessaria em todos os tipos
de organizagdes humana, ou seja, para a obtencdo de qualquer resultado desejado pela
empresa é necessario conhecer a natureza humana e saber conduzir as pessoas, isto &, liderar.
Com base na afirmacéo acima, pode-se considerar que a lideranca é necessaria em todos os
estilos organizacionais, nas empresas como um todo ou em cada um de seus departamentos.

Mediante as experiéncias pessoais vividas no ambiente de trabalho, foi possivel
constatar, através de observacoes, que alguns lideres influenciam sua equipe positivamente e
a mantém motivada através da insercdo da mesma dentro do processo, tal como ressaltar a
importancia de cada integrante para alcancar os objetivos da organizacéo.

Por outro lado, € possivel observar que alguns lideres ndo conseguem manter sua
equipe homogénea por ndo se envolver muito no processo. Neste caso, hd uma dificuldade no
relacionamento interpessoal, e isso pode ocasionar um efeito negativo na equipe, que pode se
desfragmentar e criar uma individualidade que pode comprometer os resultados a serem
atingidos.

Com base nestas informacdes o artigo traz como proposta de objetivo principal
analisar os efeitos da lideranca no setor operacional de uma empresa dnibus rodoviario em Ji-
Parana - RO e consequentemente possibilitou: identificar os tipos de liderancgas existentes no
setor operacional; analisar a percepg¢do da lideranca que os funcionarios possuem; investigar
de que maneira o estilo de lideranga influencia a equipe e analisar qual o tipo de lideranga
tem melhores resultados.

Por ser um fator tdo relevante, a lideranca, as vezes pode ser um problema, caso a
organizacdo nao tenha uma gestdo adequada para ter um lider motivado e que influencie
positivamente sua equipe. Diante do exposto, é importante ressaltar a importancia do lider
para uma organizacao, tal como sua influéncia sobre os colaboradores dentro de um contexto
que inclui: ambiente de trabalho, resultados e gestdo de pessoas. A oportunidade surgiu ao
indagar sobre a influéncia que a lideranca exerce em uma organizacdo e a necessidade de
saber o0 quanto isso afeta os colaboradores subordinados no ambiente de trabalho.



Considerando que existem varios tipos de liderancas, sendo que, algumas delas
baseadas em teorias fundamentadas, e outras baseadas em experiéncias de vida, fez-se
necessario um estudo mais aprofundado sobre o tema, no qual foi elaborado através de
estudo de material bibliografico e consultas a lideres e colaboradores do setor operacional de
uma empresa de onibus em Ji-Parand/RO, com apoio de um orientador disponibilizado pela
instituicdo Sao Lucas.

2. TEORIA DE BASE

Esta pesquisa trata-se de uma analise sobre a influéncia que a lideranca
organizacional exerce sobre seus colaboradores, para isso, fez-se necessario o uso de material
bibliografico para a fundamentagdo e esclarecimentos referente ao assunto abordado, tal
como sua facil compreensao.

2.1.1 Conceito de lideranga

Diversos autores nacionais e internacionais relatam que a lideranca € um dos
fendmenos mais observados e menos compreendidos até os dias de hoje, existindo assim um
grande acervo sobre o assunto (PAYNE-PALACIO; THEIS, 2015). A lideranca é uma forma
de influéncia. A influéncia é uma transacdo interpessoal em que uma pessoa age para
modificar ou provocar o comportamento de outra pessoa, de maneira intencional. Chiavenato
(1999). Os autores afirmam que a lideranca é um dos assuntos que despertam mais interesse
aos estudiosos, e que isso se deve ao fato de que ha uma grande complexibilidade no
relacionamento interpessoal.

O lider € um individuo que age como referéncia para uma equipe, porém é essencial
que seus subordinados reconhegam sua capacidade e seus diferenciais que o colocaram e tal
posicdo. A principal virtude de um lider é a capacidade de influenciar seus companheiros e
outros sujeitos tanto com sua conduta como com suas palavras, além de penetrar
profundamente nos individuos e incentiva-los a trabalhar na execucdo de um objetivo em
comum.®”

Para Vries (1997), a arte da lideranca é criar o tipo de ambiente em que as pessoas
tenham grandes experiéncias e, envolvidas na excitagdo com suas tarefas, percam seu sentido
de tempo. Para que isso aconteca, os lideres precisam passar aos liderados uma sensacao de
controle de dominio sobre aquilo que estdo fazendo. Soares (2015) complementa, a lideranca
diz respeito ao enfrentamento de mudancas, onde os lideres estabelecem direcdes, baseados
numa visao de futuro, e depois engajam as pessoas com essa Visdo inspirando-as a superar 0s
obstaculos (SOARES, 2015).

2.1.2 Estilos de lideranca

Segundo Chiavenato (2000) as teorias sobre estilos de lideranga sdo teorias que
estudam a lideranca em termos de estilos de comportamento do lider em relacdo aos seus
subordinados. A abordagem dos estilos de lideranca se refere aquilo que o lider faz, isto €, o
seu estilo de comportamento para liderar.

3-site: (https://queconceito.com.br/lider) 12. 04. 19, 19:15.
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Considerando que existem varios tipos de liderancas e cada um deles tem sua
peculiaridade, para o desenvolvimento desta pesquisa serdo abordadas quatro delas,
conforme a seguir.

2.1.2.1 Lideranca autocratica

Caracteriza-se com a centralizagdo das decisdes e o controle das atividades de seus
trabalhadores sendo o encarregado de prémios e castigos. Esta estrutura é bastante comum
em militares e normalmente em qualquer pessoa que demonstre vasta experiéncia na
atividade exercida, bem maior do que seus trabalhadores. Pessoas lideradas por este estilo de
lideranga, tendem a se desenvolver um individuo sem iniciativa ou liberdade para tal, sem
tomada de decisdo, um individuo imaturo. Estrutura autocréatica, segundo Minicucci (1995) e
Daft (1999), destaca-se o lider designado para a chefia, toma decisdes em nome do grupo e
ndo permite participacdo nas decisdes. O lider que se assume desta maneira tem o
comportamento regido pela tradigdo, ndo costumando ouvir seus trabalhadores. Assim, suas
decisdes sdo centralizadas, estando “preocupado essencialmente com a tarefa”. (Chiavenato
2001).

2.1.2.2 Lideranca liberal

Este estilo é fruto de uma sociedade em transicdo, no qual o lider passa a acreditar
que dirigir por absoluto ndo é a melhor solucéo, dando certa liberdade aos trabalhadores mais
maduros dentre os liderados. Muitas vezes, como consequéncia disso, tem-se as experiéncias
e decisOes precipitadas, gerando resultados insatisfatérios a organizacdo como um todo. Este
estilo tem como resultado a natureza individualista na cultura da empresa (MINICUCCI,
1995).

O lider ndo se impde e ndo é respeitado. Os liderados tém total liberdade para tomar
decisbes, quase sem consulta ao lider. Ndo ha grande investimento na funcdo, havendo
participacBes minimas e limitadas por parte do lider. O grupo é que decide sobre a divisdo
das tarefas e sobre quem trabalha com quem. Os elementos do grupo tendem a pensar que
podem agir livremente, tendo também desejo de abandonar o grupo. O lider ndo regula e nem
avalia o grupo, e faz alguns comentérios irregulares sobre as atividades apenas quando
questionado. A producdo ndo é satisfatoria, visto que se perde muito tempo com discussoes e
questBes pessoais. Este é frequentemente considerado o pior estilo de lideranca (FACHADA,
2003).

2.1.2.3 Lideranca democrética

Esta intimamente ligada a flexibilidade e trabalho em equipe. Aradjo (2006) afirma
que: ha um nivel medio de intervengdo do lider, este estilo também é chamado de estilo
participativo, pelo fato de o lider compartilhar com os empregados sua responsabilidade de
lideranca, envolvendo-0s no processo de tomada de decisdo. Assim, 0 grupo participa na
discussdo da programagéo do trabalho, na divisdo das tarefas e as decisdes sdo tomadas a
partir das discussdes do grupo.

Para Fachada (2003), na lideranca democrética, o Lider assiste e instiga o debate
entre todos os colaboradores. E o grupo que esboca as providéncias e técnicas para atingir os
objetivos e todos participam nas decisdes. Cada membro do grupo decide com quem
trabalharé e o proprio grupo que decide sobre a divisdo das tarefas. O lider procura ser um
membro igual aos outros elementos do grupo, ndo se encarregando muito de tarefas. E



objetivo, e quando critica limita-se aos fatos. Este tipo de lideranca promove o bom
relacionamento e a amizade entre o grupo, tendo como consequéncia um ritmo de trabalho
suave, seguro e de qualidade, mesmo na auséncia do lider. O comportamento deste lider é de
orientacdo e de apoio. E o estilo que produz maior qualidade de trabalho (FACHADA, 2003).

2.1.2.4 Lideranca situacional

Segundo Chiavenato (1999, p. 545): Assim, diferentes ambientes requerem diferentes
relagBes organizacionais para uma eficacia 6tima. Torna-se necessario um modelo apropriado
para cada situacdo dada. Por outro lado, diferentes tecnologias conduzem a diferentes
desenhos organizacionais. Variagdes no ambiente ou na tecnologia conduzem a variagdes na
estrutura organizacional. Esta adaptacdo por parte dos administradores se da através da busca
por mais conhecimento, atualizacdo constante, ter uma grande e eficiente rede de
relacionamento, saber lidar com pessoas, capacidade de aceitar as mudancas, ser flexivel,
proativo e centrado na qualidade de tudo o que fazem.

A integracdo entre maturidade e estilo proporciona aos lideres e sua equipe a
possibilidade de ponderar o estilo de lideranca e a maturidade no mesmo questionario. 1sso
vem confirmar o beneficio de sua aplicacdo como instrumento orientador da gestdo de
pessoas no campo do comportamento meso-organizacional. (HERSEY e BLANCHARD,
2011, p. 199).

Para Maximiano (2008), o principal problema que a teoria da lideranga situacional
procura resolver é descobrir qual estilo ajusta-se a qual situacdo. Para isso, é preciso resolver
outro problema: como avaliar a situacdo? Este modelo é baseado em duas variaveis: o
comportamento do lider (como ele orienta para as tarefas e como é o seu relacionamento com
seus seguidores) e a maturidade de seus subordinados. Para Hersey e Blanchard (1974), a
maturidade deve ser analisada em relacdo a uma tarefa especifica, de forma que uma pessoa
Ou grupo nao é jamais imaturo de forma completa, porque pode dominar diferentes tarefas de
forma diferente. Ainda conforme Hershey e Blanchard (1974), a ideia principal divide-se em
quatro estilos ou formas de lideranca, juntamente com o0s quatro niveis de maturidade
existentes, sdo elas:

a) Comando: adequado as pessoas com baixo nivel de maturidade (os subordinados ndo sao
aptos e ndo tém vontade de assumir responsabilidades), um comportamento especifico para
esse caso é dar ordens e reduzir o apoio emocional.

b) Venda: este estilo compreende alto nivel de comportamentos orientados simultaneamente
para a tarefa e o relacionamento e ajusta-se a pessoas com elevada vontade de assumir
responsabilidades.

c) Participagdo: este estilo orienta-se fortemente para o relacionamento, com pouca énfase na
tarefa, e ajusta-se com grande competéncia, mas pouco interesse em assumir
responsabilidades devido a sentimentos.

d) Delegacdo: consiste em dar pouca atencéo a tarefa quanto ao relacionamento, ajustando-se
as pessoas que tenham as condi¢des ideais para assumir responsabilidades, competéncia e
motivacdo. Um dos pontos fortes desta teoria € o reconhecimento da competéncia e
motivagdo como elementos importantes do processo de lideranca e o reconhecimento de que
a maturidade é dindmica.



2.2 Motivagao

A palavra “motivacao ¢ derivada do latim motivus, movere, que significa mover, que
engloba um conjunto de ac¢Bes, onde o individuo € estimulado, incentivado, através do
comportamento humano, a alcangcar um objetivo”. Em outras palavras, ¢ um processo
essencial na vida de qualquer ser humano. (MAXIMIANO, 2000). Ainda segundo
Chiavenato (1997), a motivacdo esta dentro das pessoas, e pode ser influenciada por fontes
externas ou pelo préprio trabalho executado nas organizacoes.

O clima organizacional refere-se ao ambiente interno existente entre 0s membros da
organizacao e esta intimamente relacionado com o grau de motivagdo de seus participantes.
O termo clima organizacional refere-se especificamente as propriedades motivacionais do
ambiente organizacional, ou seja, aqueles aspectos da organizacdo que levam a provocacdo
de diferentes espécies de motivagdo nos seus participantes.

Assim o clima organizacional é favordvel quando proporciona satisfagdo das
necessidades pessoais dos participantes e elevacdo do moral. E desfavoravel quando
proporciona a frustracdo daquelas necessidades. Na verdade, o clima organizacional
influencia o estado motivacional das pessoas e é por ele influenciado. (CHIAVENATO,
1998, p. 91).

2.3 Inteligéncia emocional

Os lideres apresentam diferentes maneiras de dirigir uma equipe. Alguns sdo
reprimidos e analiticos, enquanto outros sdo carismaticos e decididos. Além disso, situacdes
diferentes requerem diferentes liderancas. Goleman percebeu que lideres eficazes sdo
parecidos sob um aspecto fundamental: todos eles tém um alto grau do que ele chama de
inteligéncia emocional. (CHIAVENATO, 2001).

Chiavenato (2001, p. 134) também afirma que, inteligéncia emocional ndo significa
simplesmente ter autocontrole sobre as emogdes ou se dar bem com as pessoas, mas entender
bem sua prépria constituicdo emocional e a das outras pessoas para direciond-la no rumo
certo para a realizacdo dos objetivos da empresa. Pessoas que dominam suas emocdes Sao
capazes de ir em frente com as mudangas sem entrar em panico.

3. MATERIAIS E METODOS

A metodologia é o plano de estudo que define de que maneira sera direcionada a coleta
de dados e suas respectivas analises, tal como apresentar os resultados para a conclusdo da
pesquisa.

Segundo Roesch (2012), o conhecimento do metodo cientifico é bastante limitado
entre os alunos, tendo em mente que nem todo o projeto implica uma pesquisa de carater
cientifico, mas demonstra-se que todo trabalho em algum momento requer a coleta de
informagdes e sua analise.

3.1 Plano ou delineamento da pesquisa

Segundo Gil (2008), o delineamento da pesquisa constitui o planejamento da pesquisa,
dentre outros aspectos essa etapa da pesquisa projeto consiste 0 ambiente onde sera feita a
coleta de dados e juntamente os métodos a serem utilizados na pesquisa.



Gil (1999), afirma que as pesquisas descritivas tém como finalidade principal a
descricdo das caracteristicas de determinada populacdo ou fenbmeno, ou o estabelecimento
de relacdes entre varidveis. S8o inumeros os estudos que podem ser classificados sob este
titulo e uma de suas caracteristicas mais significativas aparece na utilizacdo de técnicas

Neste topico sera feito uma breve abordagem sobre os conceitos dos métodos de
pesquisas quantitativos, qualitativos e quali-quantitativos.

A abordagem quantitativa trabalha buscando o significado dos dados, tendo a
percepcdo do fendbmeno dentro do seu contexto como base. O uso da descri¢do qualitativa
procura captar ndo so a aparéncia do fendmeno como também suas esséncias, procurando
explicar sua origem, relagcdes e mudangas, e tentando intuir as consequéncias. Nao requer uso
de técnicas estatisticas. O ambiente natural é a fonte direta para a coleta de dados. Conforme
afirma Lakatos e Marconi (2003) .

Quanto ao método quantitativo, Mattar (2001), afirma que a pesquisa quantitativa busca
validar hipoteses usando dados estruturados, estatisticos, com analise de um grande nimero
de casos representativos, recomendando um curso final da acdo. Ela quantifica os dados
coletados através das amostragens, que devem ser bem definidas, e apresenta resultados
geneéricos para aos que 0s buscam.

Numa pesquisa cientifica, os tratamentos quantitativos e qualitativos dos resultados
podem ser complementares, enriquecendo a anélise e as discussdes finais (MINAYO, 1997).
Baseando-se nessas informacdes, pode-se afirmar que esta pesquisa serd um estudo de caso
onde sera empregado as metodologias descritiva e quali-quantitativa. Sendo assim, a
pesquisa foi realizada com a obtencdo e analise de dados através da aplicacdo de uma
entrevista aos lideres, e um questionario aos seus liderados.

3.2 Definicdo da Area ou populag&o alvo do estudo

A populacdo, € o conjunto de elementos que possuem as caracteristicas que serdo
objeto do estudo. (Vergara, 1997). Considerando esta afirmacdo, a pesquisa terd como
definicdo da area, os colaboradores do departamento operacional de uma empresa de 6nibus
em Ji-Parana-RO, na qual incluem 03 subdepartamentos, cada um compostos por 01 lider
imediato e atualmente 10 liderados em média.

3.2.1 Planos de instrumento de coleta

No livro “Introducdo a Metodologia Cientifica”, inicia uma introdug@o ao estudo dos
instrumentos de coleta de dados dizendo: Instrumentos de pesquisa s@o 0s meios atraves dos
quais se aplicam as técnicas selecionadas. Se uma pesquisa vai fundamentar a coleta de
dados nas entrevistas, torna-se necessario pesquisar o assunto, para depois elaborar o roteiro
ou formulério. Evidentemente, os instrumentos de uma pesquisa s@o exclusivos dela, pois
atendem as necessidades daquele caso particular. A cada pesquisa que se pretende realizar
procede-se a construcdo dos instrumentos adequados. (ANDRADE, 2009, P. 132/133).

No que se refere ao questionario, Zanella (2009), afirma: é um instrumento de coleta
de dados formado por uma série ordenada de perguntas que podem ser: descritivas,
comportamentais e preferenciais. Complementa Gil (1999, p.128), que também pode ser
definido “como a técnica de investigagdo composta por um niimero mais ou menos elevado



de questdes apresentadas por escrito as pessoas, tendo por objetivo o conhecimento de
opinides, crencas, sentimentos, interesses, expectativas, situacdes vivenciadas etc.”

Com relacdo a entrevista, pode-se afirmar que é um diélogo entre duas pessoas, cujo
intuito de uma delas e obter informacdes para uma determinada finalidade. Para Lakatos
(2009), uma entrevista, "consiste no desenvolvimento de preciséo, focalizacao, fidedignidade
e validade de certo ato social como a conversacgao™.

Analisado as informacdes supracitadas, decidiu-se que serd usado um questionario e
uma entrevista como método para a coleta de dados. No questionario, optou-se por usar um
modelo estruturado com perguntas abertas e fechadas que foi aplicado aos colaboradores de
03 subdepartamentos, e cada um deles composto por 10 integrantes, totalizando 30
participantes. Quanto a entrevista, foi constituida de uma forma semi estruturada, e foi
aplicada aos lideres de cada subdepartamento. Com um total de 03 lideres e 30 liderados,
somaram-se entdo 33 participantes.

3.2.2 Plano de Analise de Dados

Com relacdo as abordagens quantitativas e qualitativas, Gatti (2004), afirma que ambas
podem se complementarem muito mais que serem contrarias. O autor ainda afirma que:

[...] os métodos que se traduzem por ndmeros podem ser muito Uteis na
compreensdo de diversos problemas educacionais. Mais ainda, a
combinacdo deste tipo de dados com dados oriundos de metodologias
qualitativas, podem vir a enriquecer a compreensdo de eventos, fatos,
processos. As duas abordagens demandam, no entanto, o esfor¢o de
reflex&o do pesquisador para dar sentido ao material levantado e analisado.

Para o tratamento dos dados quantitativos, foram usados graficos, tabelas e
estatisticas. Com o cruzamento desses dados com as informacgdes analisadas oriundas da
entrevista que por sua vez através do método qualitativo, foi possivel ter uma informacéo
mais completa e fiel com relagéo ao objetivo da pesquisa.

Neste contexto, foram analisados os dados qualitativos através de uma descricdo
analitica, onde esses dados foram submetidos a um estudo detalhado embasado no referencial
tedrico usado na pesquisa. Ainda foi usado a triangulacdo de dados, que possibilita a
combinacdo de métodos e fontes, ou seja, um mesmo objeto pode ser analisado de
perspectivas diferentes e isso incluiu, a observacdo do autor. Para Maxwell (1996) a
triangulagdo “reduz o risco de que as conclusdes de um estudo reflitam enviesamentos ou
limitagdes proprias de um unico método” pelo que conduz a “conclusdes mais crediveis”.

4. RESULTADOS E DISCUSSAO

Os dados coletados para a realizacdo da pesquisa, se iniciou com aplicacdo de uma
entrevista a 03 lideres imediatos de 03 subsetores operacionais e na sequéncia 29
colaboradores foram submetidos a um questionario. Essas informac@es, serviram como base
para uma analise e um diagnostico referente a caracteristicas dos lideres e em qual estilo de
lideranca foi identificado em cada um deles.



A pesquisa foi realizada no setor operacional de uma empresa que atua no segmento
de transporte rodoviario em varios estados, porém, a filial utilizada na pesquisa localiza-se
em Ji-Parana/RO. Na ocasido, serdo dispostos 04 estilos de lideranga, séo eles:

Lideranca autocratica;
Lideranga liberal,
Lideranca democratica;
Lideranca situacional.

o O O O

Segue abaixo, uma tabela resumida contendo os principais pontos observados nas
entrevistas e nos questionarios. As nomenclaturas usadas para os lideres serdo: Lider 01,
Lider 02 e Lider 03, e para as equipes: Equipe 01, Equipe 02 e Equipe 03:

Tabela com resumo de dados do lider e equipe 01:

e  Flexivel;
e Toma decisdes em equipe de acordo com a capacidade técnica de cada
integrante;

Lider 01 e  Tem foco no clima organizacional,
Procura motivar a equipe;
e Tem habilidades para gerir conflitos.

e  Tem um bom relacionamento com sua equipe.

Ambiente interno agradavel, mesmo havendo cobrancas;

100% dos participantes o ttm como exemplo a ser seguido;

Motivador e ndo autoritario;

A equipe tém autonomia para a tomada de decisoes;

Todos se sentem parte da equipe e sobre a importancia de seu cargo
para a empresa;

e 78 % afirmam que recebem pedidos de sugestbes para melhoria no

ambiente de trabalho.

Equipe 01

Fonte: Dados coletados pelo autor

A entrevista foi realizada com o lider 01 através de perguntas fechadas, porém, com
flexibilidade para abordar outros temas que estejam relacionados, com isso foi possivel
observar alguns pontos interessantes em relagdo ao posicionamento do entrevistado e sua
equipe como foi citado acima. Pode ser acrescentado através da observacdo do autor, que ha
uma relacdo saudavel entre a lideranca e sua equipe, uma vez que o clima organizacional €
considerado como um fator importante para entregar as demandas. O lider se mostra de uma
forma bem versatil e flexivel, ressaltando a importancia do trabalho em equipe. Observou-se



através das respostas dos integrantes da equipe, que a percepgdo deles em relacéo ao seu lider
se alinha com o ponto de vista de ambos.

Tabela com resumo de dados do lider e equipe 02:

Perfil Caracteristicas

e Precisa estar presente para 0S processos sigam normalmente e a
equipe ndo perca o foco nas atividades;
e E pouco flexivel;
Lider 02 e Possui conhecimento teoricos, mas tem dificuldades para coloca-los
em prética;
e Procura tratar todos da mesma forma e procura manter a equipe unida.
e 58% ndo consideram seu lider como um exemplo de lideranca.

Perfil Caracteristicas

Intolerancia em caso de falhas durante a execucao das tarefas. Neste
caso todos participantes concordam que seu lider é autoritario e estdo
sujeitos a sangfes que variam de uma simples conversa até mesmo a
demissdo, dependendo da gravidade

. 75% concordam que seu lider gosta de a manter o controle sobre as
atividades e processos, assim conforme demonstrado no gréafico 06;
o  Conforme Gréafico 07, 66,7% ja foram chamados a atencdo em frente
Equipe 02 aos colegas de trabalho, ou j& presenciaram isto acontecer com outros;
e A maioria concorda que tém liberdade para serem criativos e
acreditam que possam crescer profissionalmente;
e 58.3% ndo acreditam que seu lider seja um bom gestor de conflitos,
conforme;

e  Os que ndo veem seu lider como um exemplo a ser seguido, totalizam
58%.

Fonte: Dados coletados pelo autor

Complementando as informacGes da tabela acima, foi possivel observar que neste
caso a lideranca procura manter o controle sobre sua equipe, e para isso, usa o dialogo,
adverténcias e alguns casos mais extremos, a demissdo. E um lider que possui um
consideravel conhecimento tedrico referente a gestdo, originado de estudos didaticos e
experiéncias praticas em outras organizac6es, no entanto, ndo consegue transmitir isso para a
equipe, tendo em vista que se considera um bom gestor mesmo sendo inflexivel nas suas
decisdes. Quando iniciou seu trabalho a frente deste departamento buscou adquirir
informacdes sobre as atividades através de consultas aos colaboradores, porém, com o passar
do tempo, suas decisdes se tornaram mais centralizadas.

As informacg6es quando confrontadas com a opinido da equipe, apresentaram algumas
incoeréncias, tendo em vista que esta o considera autoritario e inflexivel. Ficou claro que a
equipe cumpre suas atividades mais por obrigacdo e medo de punicdo que  por
comprometimento com sua lideranca e objetivos da organizacdo. Nota-se que o0s



subordinados ndo estdo muito motivados a serem criativos e buscarem uma possivel
promocdo profissional dentro nesta empresa.

Tabela com resumo de dados do lider e equipe 03:

Em algumas situaces ja se exaltou com algum integrante da equipe;
Procura acompanhar as atividades, mas néo as controla;

Sua gestéo ¢é baseada em trabalho em equipe;

Busca motivar a equipe;

Esta buscando melhorias para se consolidar como um lider exemplar;
Faz o uso de Feedback, formal e informal.

e A metade dos participantes acreditam que sua presenca aumenta a
produtividade da equipe;

e 75% afirmam que ja foram chamados a aten¢do de forma autoritaria
na frente dos colegas;

e 75% dos colaboradores acreditam que estao sujeitas a sangdes
disciplinares;

e 100% da equipe acredita ter autonomia para a tomada de decis&o;

e A metade concorda que seu lider ndo é um bom gestor de conflitos.

Lider 03

Equipe 03

Fonte: Dados coletados pelo autor

Com base nas informagGes obtidas relacionadas ao lider 03, nota-se que este possui
conhecimentos técnicos, mas tem dificuldades para colocar em pratica devido a sua
ansiedade para resolver as os problemas com rapidez e ter pouca paciéncia para estudar um
pouco mais a situacdo e entende-la de uma forma mais abrangente. Ao mesmo tempo em
que demonstra o interesse por trabalhar em equipe, dando ela liberdade para tomada de
decisdo e solicitando sugestbes para melhoria do ambiente interno, também ndo toma
precaucOes para diminuir a rotatividade, ou seja, tem pouca paciéncia para resolver os
conflitos no ambiente de trabalho. Demonstra ser um lider um pouco confuso e inconsistente
na sua gestdo, e isso foi se confirmou com as respostas do questionario onde a equipe
entende que possui oscilacbes nas tratativas diarias, ou seja, um dia o clima dentro do
departamento esta bom e no dia seguinte ndo e isso causa certa inseguranca na equipe que
quer ter um bom relacionamento com o lider.

Comparativo sobre os reflexos de cada lideranga sobre sua equipe:

Equipe 01 Equipe 02 Equipe 03




Ambiente interno
agradavel;
Homogénea;
Produtiva;
Poucos conflitos
internos;
Comprometida com 0s
objetivos;

Possui foco nas
atividades;
Oportunidade de
crescimento.

Ambiente interno
instavel;

Inseguranca,

Falhas na execucéo das
atividades;

Maior incidéncia de
conflitos internos;
Maior rotatividade.

Equipe desunida;

Clima de trabalho tenso;
Falhas nos processos ;
Falta de
comprometimento;
Oportunidade de
crescimento profissional.

Fonte: Dados coletados pelo autor

Sugestdes para a lideranca:

Lider 01

Lider 02

Lider 03

Aperfeicoamento em
tecnologias ;
Treinamento em gestéo
de mudancas;

Fazer uso de feedback
periodicamente.

Treinamento em gestéo
de pessoas (gestdo de
conflitos e
relacionamento
interpessoal);
Trabalhar a inteligéncia
emocional;

Fazer uso de feedback

Trabalhar a inteligéncia
emocional;

Focar no trabalho em
equipe;

Diminuir o nimero de
punicdes;

Fazer uso de feedback
periodicamente.

periodicamente.

Fonte: Dados coletados pelo autor

5.1 CONCLUSAO

Pela observacdo dos dados obtidos através da entrevista aos lideres e dos
questionarios aplicados aos colaboradores, foi possivel identificar 03 estilos de lideranca
consecutivamente, sendo eles: o 1° democratico, 0 2° autocratico e o 3° misto, este altimo,
apresentou caracteristicas entre a lideranca democratica e autocratica de acordo com 0s
resultados das analises.

Com isso, foi possivel concluir que o Lider 01 possui caracteristicas de uma lideranca
democrética, onde prioriza um bom relacionamento com a equipe e decisdes em conjunto. E
importante ressaltar que foi analisado com base no que os colaboradores afirmaram e isso foi
observado pelo autor, uma vez que ha uma harmonia no ambiente interno, mantendo assim
um alto desempenho na produtividade.

Em relacdo ao Lider 02, possui aspectos de uma liderancga autocratica, onde busca ter
0 controle sobre seus colaboradores e as decisbes ndo sdo tomadas em equipe, embora o
entrevistado acredite que faz uma boa gestdo, seus subordinados tém uma percepcéo



diferente onde nota-se com clareza uma equipe que tem capacidade para produzir mas ndo se
sentem motivadas.

O lider 03 apresenta caracteristicas que oscilam entre a lideranga autocratica e a
lideranca democratica. Ele possui conhecimento tedrico e tem a percepcdo que precisa
melhorar sua gestdo, e isso foi confirmado por seus subordinados. Neste Gltimo nota-se um
descontentamento da equipe em relacdo ao seu lider, que, se por um lado busca interacdo
com seus integrantes, por outro, mostra-se confuso e as vezes autoritario, e isso cria uma
inseguranca nos colaboradores que tem como consequéncia uma divisao interna da equipe e
queda nas entregas das atividades.

A lideranca € muito importante para o sucesso de qualquer organizagdo, e na area
operacional, que foi objeto desta pesquisa, ndo foi diferente. Uma equipe que possui um bom
gestor, os resultados sdo melhores, e isso pode ser observado no caso da equipe 01, onde tem
o lider como seu representante. Nos casos 02 e 03, foi possivel detectar um certo grau de
insatisfacdo dos colaboradores em relacdo ao seu lider, e isso pode trazer diversos problemas
para uma gestdo. Vale ressaltar que esses subdepartamento sdo interligados e um depende do
outro para dar vazdo as atividades e o departamento, cujo sua lideranca € mais satisfatoria,
nota-se que 0s processos funcionam mais naturalmente obtendo uma melhor eficiéncia na
produtividade.

5.1.2 Sugestdes

De acordo com as informacdes coletadas através da entrevista e do questionario foi
possivel verificar que, apesar de executar uma boa gestdo, o lider 01, precisa melhorar em
alguns pontos cruciais, pois, pelo fato de possuir uma boa equipe e ter um bom ambiente
interno, notou-se uma sutil resisténcia a mudanca e adaptacdo a tecnologia. Com base nesses
levantamentos sugere-se que esta gestdo se aprimore em cursos no ramo da tecnologia,
gestdo de mudancas e feedback, sendo que este ultimo é importantissimo e pode substituir
reunides periodicas e com isso aumentar significativamente sua produtividade.

Seguindo a mesma linha de raciocinio, o lider 02, precisa urgentemente melhorar sua
gestdo através de um trabalho de inteligéncia emocional, gestdo de conflitos e
relacionamento interpessoal, pois alguns lideres pensam estar fazendo um bom trabalho
baseado em seus conhecimentos e se esquecem que 0 maior tesouro é o capital humano.

Quanto ao lider 03, apesar das confusfes em sua gestdo, fica claro, que ele tem a
percepcao de que precisa melhorar e isto jA& um ponto positivo, pois quando se tem a no¢édo
de estamos falhando, isto pode ser melhorado dia a dia. Entdo para este lider sugere-se que
este trabalhe a inteligéncia emocional para que assim suas decisfes sejam menos prejudiciais
a sua equipe e principalmente buscar outras solugdes que ndo seja a punicdo direta diante de
eventuais falhas nas execucgdes das atividades.

Diante do exposto, constatou-se, fundamentalmente, que o tipo de lideranga mais
eficiente e eficaz, ¢ a lideranca democratica, que esta vinculada ao lider 01.
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APENDICE I

Questionario direcionado aos colaboradores da equipe 01 do setor operacional


http://www.administradores.com.br/informe-se/artigos/lideranca-e-seus-tipos/20854/

1. Na auséncia do lider, observo uma certa desorganizacéo ou perda de
foco na execucédo das atividades.

@ Discordo plensmente
@ Discordo parciaiments
@ incferente

@ Concordo parcisimenie
@ Concordo plenamente

2. Meu lider néo tolera erros que possam acontecer durante a rotina de
trabalho.

J respostas

@ Discordo plensments
@ Discordo parcialmente
@ Indiferente

44 4% @ Concordo parcialmente
@ Concordo plensmente




3. O meu lider se comporta de forma autoritaria diante de falhas que
ocorrem na execucgao das atividades.

@ Discordo plenaments
@ Discordo parcisimente
@ incferante

@ Concordo parcisimente
@ Concordo plenamente

4. 0 meu lider é responsavel por distribuir as atividades e processos no
departamento.

9 respostas

@ Discordo plensmente
@ Discordo parcisimente
@ Indferante

@ Concordo parciaimenie
@ Concordo plenamente

inaferante
5 (55.6%)
~0

5. O meu lider ndo gosta de manter o controle sobre as atividades.

9 respostas

@ Discordo plenaments
@ Discordo parcialmente
@ indferente

@ Concordo parciaimente
@ Concordo plenamente

6. Durante a execucdo das atividades, meu lider faz questao de estar
sempre presente.

@ Discordo plenamente
@ Discordo parcialmente
@ indiferante

@ Concordo parcisimente
@ Concordo plenamente

PENDICE 2



Entrevista aos lideres das 03 equipes operacionais

© N O

10.
11.
12.

13.
14.
15.
16.

17.
18.

19.

Na sua auséncia, € possivel notar uma certa desorganizacdo ou perda de foco na
execucdo das atividades?

Como vocé lida com os erros que possam acontecer durante a rotina de trabalho?

Vocé ja se comportou de forma autoritaria na corre¢do de alguma falha na execugéo
das atividades?

Vocé distribui e determina prazos para a execugdo atividades e processos no
departamento?

Vocé gosta de manter o controle sobre as atividades da sua equipe?

Vocé costuma tratar os integrantes de sua equipe de forma homogénea?

Vocé proporciona um ambiente para que sua equipe ser criativa?

Vocé costuma consultar sua equipe nas tomadas de decisbes mais simples? E nas
complexas?

Vocé procura motivar sua equipe?

Vocé se preocupa em integrar cada membro a equipe?

Vocé da autonomia a sua equipe para tomada de decisdo?

Vocé informa a sua equipe sobre a importancia de cada colaborador para que a
empresa alcance seus objetivos?

Como vocé faz para resolver uma situacao de conflito dentro do seu departamento?
\océ como lider, se considera como um exemplo para sua equipe?

Vocé pede sugestbes a sua equipe para a melhoria no ambiente de trabalho?

Vocé ja chamou a aten¢do de algum membro da sua equipe sem que estivesse em uma
sala reservada?

Vocé costuma dar FEEDBACK? Com que frequéncia?

Em situacdes diferentes, vocé age de forma diferente ou tem um padrdo pré
estabelecido?

Vocé proporciona oportunidades para crescimento profissional da equipe.



