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RESUMO

A lideranca ndo é uma qualidade que se racione ou controle. Em outras palavras, ela é carac-
terizada pelo propoésito que norteia o destino a ser seguido, na visdo para distinguir por onde
ir, ter discernimento sobre as escolhas a serem tomadas e, sobretudo, os valores que direcio-
nam a um futuro sustentavel e bem sucedido. Os lideres que estdo a frente das organizacoes,
independentemente do seu porte, sdo capazes de desenvolver, aprofundar e instigar o surgi-
mento de habilidades eficazes que facilitam a resolucdo de conflitos. S&o capazes de reconhe-
cer qualquer obstaculo antes mesmo de emergirem e perseveram, incessantemente, com uma
facilidade e velocidade superiores a estas barreiras que surgem dentro do meio corporativo.
Ao longo deste processo, estes demonstram um incompreensivel senso de imaginacdo, forte
senso de criatividade e uma extraordinaria capacidade de inovacdo com metodos ainda nédo
testados. No decorrer deste trabalho objetivou-se apresentar a relacdo entre o estilo de lide-
ranca habitualmente utilizada na organizacdo e, de que forma este influencia na satisfacéo
apresentada pelos colaboradores da JE Consultoria LTDA, localizada na cidade de Chapadi-
nha-MA. Para isso, foi realizada, primeiramente, uma pesquisa bibliografica e, em seguida,
uma pesquisa de campo, considerando as teorias de diversos autores, como Silva (2011), Kot-
ter (1999), Lacombe (2007), Chiavenato (2008), Maximiano (2009), entre outros. Dessa for-
ma, este trabalho justifica-se pelos beneficios que trara a organizagcdo em questdo, ou seja,
como ter ciéncia e, consequentemente, saber a situacdo em que realmente seja necessario uti-
lizar um determinado estilo de lideranca, para assim, escolher o melhor caminho que leve a
uma adaptacdo do comportamento individual e/ou coletivo e 0s recursos necessarios que, de
certa forma, satisfacam as reais necessidades da organizacdo e dos colaboradores em si, oca-
sionando, assim, uma pratica incorporacdo de ideias que visem a melhoria organizacional. Por
fim, pode-se concluir que a relacdo entre lider e liderados, se empregada de maneira coerente,
pode ser, além de estimulante, satisfatoria, propiciando uma amigavel resolucdo de conflitos
baseado numa saudavel competicao profissional, exaurindo, assim, incertezas provenientes de

decisoes infundadas.

Palavras - chave: Lideranca. Lider. Organizacdo. Colaboradores. Liderados. Empresa. Fun-
cionarios.



ABSTRACT

Leadership is not a quality for rationing or control. In the words, it is based in order to choose
the destination to be followed, the vision to distinguish where to go, be discerning about the
choices to be made, and the values to guide it to a systematic and sucessul future. Leaders
who are ahead of organizations, regardless of their sizes are able to develop and improve ef-
fective skills that help in solve problems. They can recognize whatever the obstacle before
they arise and persevere with the same ease and speed with which got over these barriers.
Throught this process, they demonstrate an incomprehensible sense of imagination, creativity
and a strong symptoms splendid willingness to innovate methods not yet proven. In this work
we aimed to present the connection between leadership style commonly used in the organiza-
tion and how this influences the satisfaction showed by employees of JE Consulting Ltd, lo-
cated in Chapadinha-MA. Firstly, it a literature research was performed and after the field
research taking several authors into account like Silva(20110), Kotter (1999), Lacombe(
2007), Chiavenato(2008), Maximian (2009), among others, always seeking to base the theme
studied. In the light of foregoing, this work is justified by the benefits will bring to the organi-
zation in question, ie, how to diagnose or gain discernment in the situation where you need to
use a leadership style, how to adapt the individual and / or collective behavior and resources
to satisfy the need os the company, thereby facilitating the incorporation of ideas aimed at
improving this. Finally, we can conclude that the connection between leader and led can be
extremely satisfying if employed in a coherent way, providing an amicable resolution of con-
flicts based on healthy professional competition, so exhausting, uncertainties arising from

unjustified decisions.

keywords: Leadership. Leader. Organization. Employees. Collaborator. Company. Employe-
es.
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1 INTRODUCAO

Numa época de constantes mudancas tecnoldgicas e transformacfes crescentes,
saber conduzir pessoas e organiza¢cdes com uma lideranca eficaz torna-se um processo com-
plexo, tendo em vista que o correto desenvolvimento desta habilidade pode ser crucial para a
permanéncia de qualquer tipo de organizacdo em um mercado globalizado. Vive-se em um
mundo altamente competitivo, onde as organizacdes tém um papel obrigatério de influenciar
pessoas e alcangarem um objetivo Unico. Desse modo, ter um bom lider é extremamente im-
portante, pois este saberd como encarar os problemas e as dificuldades do dia a dia, delegar
tarefas, orientar, controlar. Alem disso, saber4 manter um bom clima organizacional propicio
para uma saudavel pratica das habilidades profissionais onde o enfoque principal direciona-se
para o trabalho em equipe, mantendo assim seus colaboradores motivados e satisfeitos. E,
assim, gerar maior rentabilidade tanto no aumento da produgdo como nos lucros da empresa.

Para cumprir as expectativas que as outras pessoas tém a seu respeito, os lideres
devem enfrentar inGmeros desafios. Em grande parte, o sucesso de qualquer lider depende de
sua capacidade de cuidar desses desafios de uma maneira que as pessoas aceitem. O gestor
deve estar sempre a frente, pois € importante que os colaboradores encontrem nesse ambiente,
oportunidades que possam satisfazer suas necessidades.

A lideranca sé existe quando lideres influenciam seus seguidores a realizar deter-
minados objetivos. Grandes lideres se diferenciam dos medianos pela sua capacidade de en-
xergar e, posteriormente, pela forma com que trabalham os objetivos, tanto seus quanto dos
liderados.cada vez mais a lideranga e seus respectivos estilos sdo fatores desencadeadores,
desenvolvedores e influenciadores do clima organizacional. Contribuem para a motivacao da
equipe, interferem diretamente no comprometimento dos funcionarios, na solidez da empresa,
na seguranca e no sentimento de valorizacdo do colaborador, tudo isso conquistado através de
respeito e credibilidade.

O lider moderno tem que saber lidar com as pessoas. E através destas que as agdes
sdo realizadas e os resultados alcancados ou ndo, uma vez que sdo elas que fazem as coisas
acontecerem dentro e fora da empresa. Lideres influentes usaram e usam armas importantes
como o carisma, que foi disseminado na sociologia por Weber, que tem o poder de influenciar
ou determinar o comportamento de outras pessoas sem o uso da forca fisica. Também é cabi-
vel de citacdo a empatia, um grande recurso estabelecedor de rotas alternativas para influenci-

ar o grupo. Ao colocar-se no lugar da pessoa a ser influenciada, deve-se procurar descobrir o
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que esta gostaria de ouvir. Portanto, € necessario que o discurso ou 0s atos, sejam de acordo
com o que desperte interesse. Dessa forma, o grupo pode sentir-se importante e aceitar o pro-
posto com mais facilidade.

Como melhorar a produtividade e a satisfagdo dos funcionarios é um dos temas
que vem sendo muito discutido no mundo atual, em que o aperfeicoamento, o desenvolvimen-
to de talentos internos e 0 comprometimento das pessoas sdo essenciais para que a missao
organizacional seja cumprida perante a sociedade. O objetivo deste trabalho é mostrar como a
lideranca pode influenciar o desenvolvimento de uma organizacéo, expondo as principais e
mais atualizadas teorias existentes sobre o0 assunto.

O trabalho esta estruturado da seguinte forma: inicialmente apresenta-se a admi-
nistracdo como a ciéncia, bem como a administracdo publica e suas respectivas fun¢des admi-
nistrativas, dando énfase as pessoas e as organizacdes. Posteriormente, discorre sobre o em-
preendedorismo, inovagdo, a motivacao, a lideranca e os tipos de teorias.

Para melhor entendimento da pesquisa, no item da metodologia encontra-se a ca-
racterizacdo, a populacdo e o tratamento de dados. Para finalizar, apresenta-se a analise da
pesquisa realizada com o gestor e colaboradores da Empresa JE Consultoria LTDA.

Este trabalho justifica-se, no que diz respeito ao reconhecimento por parte dos su-
bordinados, que o grande desafio para o administrador, € criar um clima propicio ao desem-
penho de seus subordinados, especialmente, no que as necessidades basicas como, satisfacao,
auto estima e realizacdo. Espera-se que este estudo, apesar de voltado parcialmente a pesquisa
bibliogréafica, contribua para o surgimento de outros trabalhos sobre o tema, aprofundando-o
de modo que este possa vislumbrar todo o potencial que o caracterize como ferramenta para

auxiliar na eficacia administrativa.
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2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 Administragdo como ciéncia

O estudo da Administracdo é um desdobramento da histéria, onde as transforma-
¢Bes econdmicas, sociais e politicas de varias culturas, precisam ser feitas através de esforcos
organizados.

As organizacOes sdo tdo antigas quanto a histéria do homem. No passar dos sécu-
los, as pessoas se reuniram para alcancar determinados objetivos. Inicialmente em familia,
logo a seguir em tribos e, posteriormente, em conjuntos politicos mais sofisticados. Varios
indicios na histéria antiga mostram que devem ter havido pessoas capazes de fundamentar
planos formais, racionalizar a organizacdo do trabalho, estar apropriado de uma capacidade
consideravel de lideranca e capaz de vislumbrar sistemas de avaliagdo, ou seja, desde as pri-
meiras grandes construcgdes épicas, como as piramides por exemplo, ressaltam que ha fortes
indicios de uma pratica eficaz das fungdes administrativas, mesmo que de uma forma rudi-
mentar.

Maximiano (2011, p.24) comenta que:

A administracdo é praticada desde que existem o0s primeiros grupamentos humanos.
Nas sociedades primitivas, as expedi¢des para a caca de grandes animais era empre-
endimentos coletivos precedidos de decisdes de planejamento, divisdo do trabalho e
logistica. Era preciso antecipar as rotas de migraces da caca, definir o local onde 0s
cagadores acampariam, preparar viveiros e armas. Essas expedi¢es, embrides de
empresas, tinham lideres, que eram os prot6tipos dos gerentes.

Vaérios foram os povos que contribuiram para o aperfeicoamento das técnicas ad-
ministrativas ao longo dos anos. Segundo alguns estudiosos, a historia da administracdo ini-
ciou-se na Sumeéria, por volta do ano 5000 a.C., quando os antigos sumerianos buscavam uma
maneira de resolver seus problemas de forma préatica, exercitando, assim, a arte de adminis-

trar.
Chiavenato (2003, p. 26) relata:

Referéncias pré- historicas acerca das magnificas construcdes erigidas du-
rante a antiguidade no Egito, na Mesopotamia, na Assiria, testemunharam a
existéncia em épocas remotas e dirigentes capazes de planejar e guiar os es-
forgos de milhares de trabalhadores em monumentais obras que perduraram
até nossos dias, como as piramides do Egito. Os papiros egipcios atribuidos
a época de 1300 a.C. ja indicam a importancia da organizacgao e da adminis-
tracdo da burocracia publica no Antigo Egito.
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A construcdo das pirdmides, templos e navios, a criagdo de governos, comércio e
as proprias guerras, sdo provas de que as organizagdes ja eram capazes de usufruir de uma
visdo sistémica sobre a sua estrutura organizacional, baseado unicamente no conceito de que
se houvesses “organizagdo” entre os componentes da mesma, 0S objetivos poderiam ser al-
cancados.

Na evolucdo histérica da administracdo, duas instituicfes se destacaram: a Igreja
Catdlica Romana e as OrganizacOes Militares. A primeira pode ser considerada a organizagdo
formal mais eficiente da civilizacdo ocidental. Através dos séculos vem mostrando e provando
a forca de atragdo dos seus objetivos, o uso eficiente de técnicas organizacionais e administra-
tivas, espalhando-se por todo mundo e exercendo influéncia, inclusive sobre o comportamento
das pessoas, seus fiéis. A segunda, por sua vez, evoluiu das ordens descuidadas e apaticas dos
cavaleiros medievais, vindo a serem seguidas posteriormente pelos exércitos de mercenarios
que se desenvolveram nos séculos XVII e XVIII até os tempos modernos, onde predomina-
vam hierarquias rigidas e dotadas de praticas e principios comuns as empresas da atualidade..

O periodo que caracterizou o surgimento das empresas €, consequentemente, o da
moderna administracdo ocorreu no final do século XVII1, estendeu-se ao limiar do século XX.
Este periodo ficou conhecido como revolugdo industrial, pois trouxe rapidas e profundas mu-
dangas sociais, politicas e econdmicas.

Burns (1995, p. 513) afirma que:

A Revolucdo Industrial ocorreu primeiramente na Europa devido a trés fatores: 1) os
comerciantes e 0s mercadores europeus eram vistos como 0s principais manufatura-
dores e comerciantes do mundo, detendo ainda a confianga e a reciprocidade dos
governantes quanto a manutencdo da economia em seus estados; 2) a existéncia de
um mercado em expans3o para seus produtos, tendo a India, a Africa, a América do
Norte e a América do Sul sido integradas ao sistema de expansao econdémica euro-
péia: e 3) o continuo crescimento de sua populagdo, que oferecia um mercado sem-
pre crescente de bens manufaturados, além de uma reserva adequada (e posterior-
mente excedente) de mao de obra.

A revolucdo Industrial originou-se na Inglaterra, com a invencdo da maquina a
vapor por James Watt, em 1776. Desenvolveu-se em duas fases distintas. A primeira, de 1780
a 1860, é a revolucdo do carvdo, em que este era a principal fonte de energia e do ferro, como
principal matéria prima. A segunda fase, entre 1860 a 1914, ficou conhecida como a revolu-
cao da eletricidade, dos derivados do petroleo (como as novas fontes de energia), e do aco
(como a nova matéria prima). Neste periodo, houve crescimento acelerado e desorganizado

das empresas, ocasionando na necessidade de aumentar a eficiéncia e a produtividade organi-
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zacional, para fazer em face de intensa concorréncia e competicdo que se instalava no merca-
do.
Ainda conforme Burns (1995, p. 647):

Com a invencdo da maquina a vapor por James Watt (1736-1819) e sua posterior a-
plicagdo a producdo, surgiu uma nova concepcao de trabalho que modificou comple-
tamente a estrutura social e comercial da época, provocando profundas e rapidas
mudancas de ordem econdmica, politica e social que, em um lapso de século, foram
as maiores do que todas as mudancas ocorridas no milénio anterior.

Um dos grandes desafios deste periodo foi a abdicacdo das antigas ferramentas
rudimentares de trabalho manual, pela insercdo de complexas e modernas maquinas. Os pro-
dutos comegaram a ser fabricados em atividades parciais que necessitavam de complementa-
cOes.cada produto era entregue a um grupo especifico de funcionarios, especializados em uma
Unica tarefa. Estes, na maioria das vezes nao tinham o conhecimento adequado sobre o real
uso e finalidade de um dado segmento de fabricacdo. Simplesmente a faziam. Com o desen-
volvimento de novas técnicas, surgiu a necessidade de coordenar a mao de obra empregada,
caracterizada pela quantidade expressiva de operarios emergentes da classe proletaria. .

Os empresarios estavam preocupados em produzir sempre mais e pelo menor cus-
to, e acabaram deixando de lado a gestdo do pessoal e a coordenagdo do esfor¢o produtivo.
Assim, a Revolucdo Industrial, apesar de ter provocado mudancgas impactantes tanto na estru-
tura organizacional, quanta na parte econdmica, ndo conseguiu dirimir a influéncia que os
principios da administracdo causam até hoje..

Com essa atitude de gerenciamento precéria e despreocupada da época, além dos
baixos salarios pagos aos operarios, criou-se um profundo descontentamento entre a relacéo
empresarios e operarios, resultando em movimentos organizacionais por parte dos trabalhado-
res e a formacdo de associacGes. Foi com essa invencdo e proliferacdo das maquinas, durante
a Revolucdo Industrial, na Europa e na América do Norte, 0s conceitos de organizacdo se tor-
naram mecanizados. Foi necessario que as organizacoes se adaptassem as exigéncias das ma-
quinas, aumentando a tendéncia a burocratizacéo.

Ao final deste periodo, 0 mundo ja ndo era mais 0 mesmo. A partir dai, como res-
posta as consequéncias provocadas por essa revolugdo, iniciou-se uma nova etapa, em que
surgiu a Administracdo Moderna. Um dos seus principais idealizadores foi Frederick W. Ta-
ylor, americano, engenheiro, que apresentava o estudo da Administracdo como Ciéncia segui-
da por principios. Ficou conhecido como o pioneiro da administracdo cientifica. Taylor era

adepto da divisdo do trabalho, destacava 0s aspectos positivos da adocdo de métodos e técni-
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cas com o intuito de assegurar os seus objetivos, tendo como premissa “a maxima produgdo a
um custo minimo”, valorizando o trabalho em equipe, a supervisdo ¢ a énfase na eficiéncia.
Os ideais de Taylor (planejamento, padronizagédo,especializacédo, controle e remu-
neracao) trouxeram conseqiéncia sociais e culturais apos a sua aplicacdo. Dentre estas, po-
demos destacar uma completa alienacdo por parte das equipes de trabalho e d solidariedade
em conjunto, fortes e de longa duragéo, indispensavel no processo de producao artesanal.. A
respeito desta teoria, conhecida como Escola de Administracdo Cientifica, Chiavenato (2003,

p.48) aborda que:

[...] A preocupacdo bésica era aumentar a produtividade da empresa por meio do
aumento de eficiéncia no nivel operacional, isto é, no nivel dos operérios. Dai a én-
fase na analise e na divisdo do trabalho do operario, uma vez que as tarefas do cargo
e 0 ocupante constituem a unidade fundamental da organizac&o.

Em controvérsias as ideias abordadas por Taylor, J. Henri Fayol, Francés, enge-
nheiro, que também é um dos principais contribuintes para o desenvolvimento do conheci-
mento administrativo moderno, tratava a administracdo como disciplina e profissdo, que por
sua vez, poderia ser ensinada atraves de uma teoria.

Henri Fayol enfatizava que a administracao é diferente demais funcdes e, baseado
nessa Vvisdo, criou 14 principios basicos que podem ser estudados de forma complementar aos
de Taylor. As 5 (cinco) funcdes essenciais da geréncia administrativa como: planejar, coman-
dar, organizar, controlar e coordenar (PCOCC) sdo fundamentos da Teoria Classica defendida
por Fayol. Esta teoria tem como foco a obsessdo pelo comando, a empresa como sistema fe-
chado e a manipulacdo dos trabalhadores, que semelhante a Administracdo Cientifica, era
aplicada pela exploracdo sumaria dos trabalhadores. Ainda de acordo com Chiavenato (2003,
p. 48), “A preocupagdo era aumentar a efici€éncia da empresa por meio da forma e disposicao
dos 6rgaos componentes da organizacdo (departamentos) e de suas interrelagcdes estruturais.
Dai a énfase na anatomia (estrutura) e na fisiologia (funcionamento) da organizag¢ao™.

Durante esta constante evolucdo da Administracdo, ha também Elton G. Mayo, o
criador da Teoria das Rela¢gdes Humanas, que foi desenvolvida a partir de 1940 nos Estados
Unidos e, mais recentemente, ganhou o0 nome de Teoria do Comportamento Organizacional.
Tinha como base a necessidade de humanizar e democratizar a administracao, alicercado no
desenvolvimento das chamadas ciéncias humanas, enfocando as conclusGes dos Experimentos
de Hawthorne, em que o objetivo era detectar a relacdo entre a intensidade da iluminagédo no

ambiente de trabalho e a competéncia dos operarios, medida pelo ritmo de producao.
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Em aversao ao historico internacional, a administracdo € um tanto quanto nova no
Brasil, pois surgiu somente em meados da década de 40, com a vinda das companhias de na-
vegacdes americanas, que detinham em seu quadro profissionais da area de administragdo.
Mas, foi por volta de 1960 que a administragdo comecou a ser reconhecida nacionalmente,
ganhando espaco, se destacando pela importancia e status adquirido no desenvolvimento das
atividades profissionais, durante a era Getulio Vargas..

A lei N° 4,769, que regulamenta a profissdo, s6 foi aprovada no dia 09 de setem-

bro de 1965, dia em que se comemora o dia do administrador.
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2.2 Administracdo publica

Administragdo publica € um conceito que descende do ramo do Direito, onde o
descreve como a unido de agentes,servicos e 6rgdos fundados pelo Estado,com o objetivo de
gerir determinadas &rea de uma sociedade, como educacdo, salde, cultura etc. Significa, se-
gundo o professor José Afonso da Silva (2011, p.56), que a: “Administragdo Publica é o con-
junto de meios institucionais, materiais, financeiros e humanos preordenados a execucao das
decisoes politicas”.

Segundo Di Pietro (1997), o conceito de administracdo publica divide-se em dois

sentidos:

Em sentido objetivo, material ou funcional, a administragéo publica pode ser defini-
da como a atividade concreta e imediata que o Estado desenvolve, sob regime juridi-
co de direito pablico; para a consecucédo dos interesses coletivos. Em sentido subje-
tivo, formal ou organico, pode-se definir Administracdo Publica, como o conjunto
de drgéos e de pessoas juridicas aos qual a lei atribui o exercicio da funcdo adminis-
trativa do Estado.

A administragdo publica pode ser direta ou indireta. A administracdo publica dire-
ta é desempenhada pelos Poderes da Unido, Estados, Distrito Federal e Municipios. Estes Or-
gdos ndo sao dotados de personalidade juridica propria.

A administracdo publica indireta € a transferéncia da administracao por parte do
Estado a outras pessoas juridicas, sendo que estas pessoas juridicas podem ser fundacgdes, em-
presas publicas, organismos privados etc. Neste caso, a concessao que o Estado da ao conces-
sionario deve ser feita sempre através de licitagdo, um processo de analise das propostas mais
vantajosas para o Estado, significando, portanto, uma medida de uso racional dos recursos
publicos. A administracdo indireta visa a descentralizacdo, ou seja, a distribuicdo de compe-
téncias de uma para outra pessoa, fisica ou juridica.

Um dos seus principais objetivos é sempre trabalhar em prol do interesse publico,
visando a preservacdo dos direitos e interesses dos cidaddos que administra. Na maior parte
das vezes, a administracdo publica estd organizada com o intuito de reduzir processos buro-
créticos.

Um individuo que trabalha na administracdo publica é conhecido como gestor pu-
blico. Uma das suas maiores responsabilidades — por muitos vista como a maior — é fazer uma
excelente gestdo,administrando os bens materiais publicos com ética e transparéncia,primando
pelo cumprimento das normas legais estipuladas perante a sociedade e anacdo. Ele faz uma

aplicagdo das teorias classicas de administragdo no gerenciamento das instituicdes publicas.
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Tendo como fungéo aplicar as teorias administrativas no desenvolvimento de agGes do inte-
resse social coletivo. O administrador publico é essencialmente um planejador. Com uma de-
manda sempre mais alta, devido a escassez no mercado, ele gerencia organizagdes do setor
publico em nivel governamental, em agéncias federais, estaduais ou municipais, nas empresas
ligadas ao terceiro setor ou em organizagdes ndo governamentais.

A elaboracgéo da Constituicdo de 1988 foi conseqliéncia de lutas intensas por uma
reforma politica, objetivando a independéncia e um aperfeicoamento da democracia, com suas
mudancas posteriormente atreladas & administracéo publica.

Silva e Amaral (2007, p.10) destacam:

Ao mesmo tempo em que reconhece o valor politico do cidadéo e de sua participa-
¢do no controle dos servigos publicos, redistribui tarefas e recursos orcamentarios
para estados e municipios. Com a desconcentracdo e a descentralizacdo, a decisdo
publica passa a situar-se mais préxima do local da agdo, com impactos sobre a ges-
tdo publica.

Antigamente havia uma preocupacdo doutrinaria no sentido de se orientar os ad-
ministradores pablicos para terem um comportamento especial frente a Administracdo Publi-
ca. Esse comportamento especial, regido por principios basicos administrativos, no Brasil, foi
aparecendo nas leis infraconstitucionais. Posteriormente, em 1988, os constituintes escreve-
ram, no artigo 37 da Constituicdo Federal, um capitulo sobre os principios da administracao
publica, que sdo: legalidade, impessoalidade, moralidade, publicidade e eficiéncia.

Tido como um dos alicerces da geracdo de Estado de Direito e comumente do re-
gime juridico administrativo, o principio da legalidade vem conceituado no inciso Il do art. 5°
da Constituicdo Federal, expressamente caracterizado por: "ninguém sera obrigado a fazer ou
deixar de fazer alguma coisa se ndo em virtude de lei". (BRASIL, 2012, p. 4)

De acordo com Meirelles (1998, p. 67), o principio da legalidade:

[...] significa que o administrador publico estd, em toda a sua atividade funcional,
sujeito aos mandamentos da lei e as exigéncia do bem comum, e deles ndo se pode
afastar ou desviar, sob pena de praticar ato invalido e expor-se a responsabilidade
disciplinar, civil e criminal, conforme o caso.

Assim, brota a ideia de que somente a lei, via de regra, tem a capacidade de intro-
duzir inovagdes primarias, originando direitos e deveres novos na ordem juridica como um
todo. O principio da impessoalidade pode ser conceituado como aquele que determina que 0s
atos realizados pela Administracdo Publica, devam ser sempre atribuidos ao 6rgdo legal e,

ainda, destinados, de modo geral, a coletividade, desconsiderando os patamares de privilegi-
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amento ou imposicao das caracteristicas pessoais e/ou individuais daqueles a quem possivel-
mente se dirija.

Meirelles (1998, p.70), enfatiza que:

O principio da impessoalidade, referido na Constituicdo de 1988, nada mais é que 0
classico principio da finalidade, o qual imp6e ao administrador publico que sé prati-
que o ato para o seu fim legal. E o fim legal é unicamente aquele que a norma de Di-
reito indica expressa ou virtualmente como objetivo do ato, de forma impessoal.

Em resumo, todo e qualquer tipo de ato administrativo, se cometido de forma ir-
regular, é passivel de analise para futuras san¢fes, ndo somente ao funcionario que o pratica,
mas também ao 6rgdo ou entidade administrativa ao qual o servidor é vinculado..

Entende-se por principio da moralidade aquele que determina que os “atos da
Administragdo Publica devam estar inteiramente conformados aos padrdes éticos dominantes
na sociedade para a gestdo dos bens e interesses publicos, sob pena de invalidade juridica”.
(SOUSA ; MARCELINO JUNIOR, 2014).

Lopes (1993, p. 34) expde que:

A moralidade administrativa ndo se confunde com a moralidade comum o que, con-
tudo, ndo as antagoniza, pelo contrério, sdo complementares. A moralidade adminis-
trativa é composta de regras de boa administracdo, ou seja: pelo conjunto de regras
finais e disciplinares suscitadas ndo sé pela distin¢cdo entre os valores antagdnicos
bem e mal; legal e ilegal; justo e injusto — mas também pela idéia geral de adminis-
tracdo e pela idéia de funcdo administrativa. Vislumbra-se nessa regra um carater u-
tilitario que € dado por sua intensa carga finalista.

A publicidade sempre foi vista como um componente do rol de principios admi-
nistrativos. Tendo como ponto de partida, a afirmativa de que o Poder Publico esta acessivel a
todos, é necessario que este deva sempre ter ciéncia de que seus atos devam ser 0 mais trans-
parente possivel, com o intuito de repassar aos administrados, a todo instante, os resultados

das acdes que estdo praticando. Meirelles (1998, p. 69) retrata que:

Publicidade é a divulgacéo oficial do ato para conhecimento publico e inicio de seus
efeitos externos. Dai por que as leis, aros e contratos administrativos que produzem
consequéncias juridicas fora dos 6rgaos que os emitem exigem publicidade para ad-
quirirem validade universal, isto €, perante as partes e terceiros.

Assim, resta mencionar o principio da eficiéncia.este por sua vez, encontra-se ex-
presso no caput do art.37 da Constituicdo Federal. Todavia,mesmo ladeado pelos principios
da moralidade e da finalidade, sucessivamente, a Carta Magna ndo poderia admitir a inefici-

éncia administrativa. Carvalho (2002, p. 303) enaltece que:

O principio da eficiéncia foi introduzido pela Emenda Constitucional n® 19/98. Re-
lacionasse com as normas da boa administragdo no sentido de que a Administracdo
Publica, em todos os seus setores, deve concretizar suas atividades com vistas a ex-
trair o maior ndmero possivel de efeitos positivos ao administrado, s6 pesando a re-
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lagdo custo-beneficio, buscando a exceléncia de recursos, enfim, dotando de maior
eficacia possivel as a¢oes do Estado.

Os principios sdo responsaveis por organizar toda a estrutura, mostrar requisitos
basicos para uma boa administracdo e, também, gerar uma seguranca juridica aos cidad&os.
Conforme disse Gonh (apud NAHNA, 2014):

Os conselhos séo iniciativas para o desenvolvimento local sustentavel e, para tal,
implicam que exista uma sociedade civil organizada, entretanto, as vezes, 0 préprio
desempenho dessas atividades se contrapde a algumas das funcdes que lhes foram
atribuidas originalmente, como fiscalizag6es das politicas, ja que eles se tornam par-
te destas politicas.

Podemos citar a criagdo desses conselhos como uma das iniciativas que favorece-
ram o processo de democratizacdo e controle social das politicas publicas, nos quais represen-
tantes de diversos setores participaram do processo de tomada de decisdo que envolviam o
bem esta da sociedade, assim como auxiliaram na fiscalizagéo e controle dos gastos publicos e
melhoraram os resultados de atuacdo do governo. A importancia dos Conselhos para o envol-

vimento da sociedade no processo politico foi destacada por Tatagiba (2014):

Os conselhos gestores de politicas publicas constituem uma das principais experién-
cias de democracia participativa no Brasil contemporaneo. Presentes na maioria dos
municipios brasileiros, articulados desde o nivel federal, cobrindo uma ampla gama
de temas como saude, educagdo, moradia, meio ambiente, transporte, cultura, dentre
outros, representam uma conquista inegavel do ponto de vista da construcdo de uma
institucionalidade democrética entre nds. Sua novidade histérica consiste em apostar
na intensificacdo e na institucionalizacdo do dialogo entre governo e sociedade — em
canais publicos e plurais — como condicdo para uma alocacdo mais justa e eficiente
dos recursos publicos.

Os principios sdo responsaveis por organizar toda a estrutura, mostrar requisitos

basicos para uma boa administracao e, também, gerar uma seguranca juridica aos cidad&os.

2.3 Fungdes administrativas

As organizaces estdo intrinsecamente ligadas com a historia de nossa civilizacéo.
Desde as suas formas mais primitivas até as mais complexas, cada uma com a sua importancia
peculiar.. Foi gracas a elas que o homem conseguiu concretizar ideias que sozinho nédo seria
capaz de realizar. Desde os primdrdios de sua evolugdo, o0 homem acabou se tornando cada
vez mais dependente dos tracos que os ligavam as organizacdes, chegando até o ponto em que
entendé-las passou a ser fundamental para melhorar sua eficiéncia e eficacia, aumentando

assim suas expectativas de sobrevivéncia.
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Em um mundo moderno, globalizado e complexo, faz-se necessario ter uma base
de conhecimentos solidos para que a organizagdo continue competitiva no mercado. Nesse
sentido, uma andlise organizacional € muito importante. Sabe-se que ela depende de um sis-
tema orientado por funcdes e para entender este sistema precisa-se entender como funciona o
processo administrativo na préatica, pois ele é composto pelas fungdes administrativas que ¢ a
base para a efetividade da administracdo estratégica, formado por quatro funcbes basicas da
mesma nas quais séo elas: planejamento, organizacao, direcdo e controle.

Chiavenato (2003, p.166, grifo do autor) destaca:

Para a Teoria Neoclassica, as funcdes do administrador correspondem aos elementos
da Administracdo, que Fayol definira no seu tempo (prever, organizar, comandar,
coordenar e controlar), mas com uma roupagem atualizada. Dentro da linha proposta
por Fayol, os autores neoclassicos adotam o processo administrativo como nucleo de
sua teoria eclética e utilitarista. Cada autor, todavia, desvia-se dos demais por adotar
funcBes administrativas ligeiramente diferentes.

Fayol de destacou por ser o pioneiro a criar uma abordagem capaz de visualizar a
organizagdo em sua totalidade, em aversdo a visdo microscopica de Taylor, orientada unica-
mente para o nivel individual dos comandados com relagéo as tarefas..

De modo geral, aceita-se hoje o planejamento, a organizacéo, a direcdo e o contro-
le como fungdes béasicas do administrador. Conforme Chiavenato (2004), quando considera-
das em um todo integrado, as fungbes administrativas formam o processo administrativo.
Quando consideradas isoladamente, o planejamento, a organizacdo, a direcdo e o controle,
constituem funcdes administrativas. Assim, ao contrario das fungdes técnicas, que sao dife-
rentes conforme as particularidades de cada empresa, as fungdes administrativas se aplicam a
qualquer tipo de organizacao.

Na definicdo das funcdes administrativas, identifica-se, inicialmente, a de plane-
jamento, que por definicdo, precede a acdo. Sem excecdes, toda e qualquer acdo humana, seja
ela individual e/ou coletiva, deve ser precedida de algum tipo de planejamento. Este, por sua
vez, € a maneira pela qual as pessoas e organizacoes relacionam-se com o futuro de forma
racional, definindo aonde se pretende chegar, o que devera ser feito, de que maneira ou em
gue sequéncia. Comeca com a determinacdo dos objetivos e detalha os planos necessarios
para atingi-los da melhor maneira possivel.

Maximiano (2004) estabelece que o planejamento é um universo de competéncias,
técnicas, informacdes e decisdes. Portanto, para que o planejamento se concretize com suces-

SO € necessario que as metas, objetivos e métodos sejam estabelecidos, propiciando uma am-
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pla viséo sistémica do ambiente externo, facilitando o feedback e ocasionando a melhoria dos
resultados obtidos e entdo estar apto a recomecar todo 0 processo..
Segundo Lacombe (2007, p. 43):

Cabe, portanto, ao administrador identificar ou estabelecer objetivos da sua organi-
zacdo ou da unidade organizacional pela qual é responsavel. Cabe-lhe também de-
terminar a forma de atingir objetivos e 0s recursos necessarios para isso. Ao fazer is-
to ele estara planejando. Podemos concluir que uma das funcdes que compete ao
administrador é planejar.

A funcdo administrativa de organizacdo refere-se a alocacao, distribuicéo e arru-
macao dos recursos trazidos de fora para dentro da organizacdo. Considerando que nem toda
organizacdo tem disponivel todos 0s recursos que se precisa para atingir seus objetivos, surge
entdo a necessidade de trazer esses recursos para dentro da estrutura que decorre de algum
tipo de planejamento

Chiavenato (2003, p. 173) destaca que:

Dentro dos moldes classicos e neoclassicos, apos o planejamento, segue-se a funcédo
de organizacdo. Para que os objetivos possam ser alcancados, os planos, executados
e as pessoas possam trabalhar eficientemente, as atividades precisam ser agrupadas
de maneira légica e a autoridade distribuida de maneira a evitar conflitos e confu-
soes.

Mais adiante, destacamos a dire¢cdo como a terceira funcdo administrativa, logo
apos o planejamento e a organizacdo. Estabelecido o planejamento e definida a organizacdo,
resta fazer as coisa andarem, a direcdo assume esse papel: acionar e dinamizar a empresa. Esta
intimamente ligada com a acdo, com o fazer acontecer e, de certa forma, identifica-se muito
com as pessoas. Relaciona-se diretamente sobre a atuacdo com 0s recursos humanos da orga-
nizacao.

E necessério que as pessoas se dediquem em seus cargos e funcdes, estejam dis-
postas a serem treinadas, guiadas e motivadas para que possam alcancar os resultados que
delas se esperam. Pode-se definir, também, que a direcdo é a funcdo administrativa que se
refere as relagdes interpessoais que os administradores, rotineiramente, exercem em todos 0s
niveis organizacionais e, sobretudo, para com os seus respectivos subordinados..

Para que o planejamento e a organizacdo possam ser eficazes, eles precisam ser
dinamizados e complementados pela orientacdo a ser dada as pessoas por meio de uma ade-
quada comunicacdo e habilidade de lideranca e motivacdo. Serve para definir os objetivos,
tracar as estratégias para alcanca-los e estabelecer o plano de a¢do. A organizagdo serve para
estruturar as pessoas e recursos de maneira a se trabalhar de forma organizada e racional. A

direcdo mostra os rumos e dinamiza as pessoas para que utilizem os recursos da melhor forma
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possivel. Por fim, o controle serve para que tudo funcione da maneira certa e no tempo certo.
Consiste basicamente em um processo que guia a atividade exercida para um fim previamente
determinado. Aponta as falhas verificadas e as corre¢fes que devem ser feitas

Chiavenato (2003, p. 174) conceitua que:

A direc8o constitui a terceira funcdo administrativa e vem logo depois do planeja-
mento e da organizagdo. Definido o planejamento e estabelecida a organizacdo, resta
fazer as coisas andarem e acontecerem. Esse é o papel da direcdo: acionar e dinami-
zar a empresa. Esta relacionada com a acdo, com o colocar-se em marcha, e tem
muito a ver com as pessoas ela esta diretamente relacionada com a atuacéo sobre 0s
recursos humanos da empresa.

A esséncia do controle reside em verificar se a atividade controlada est4 ou ndo
alcancando os resultados desejados. Tem como finalidade assegurar os resultados daquilo que
foi planejado, organizado e dirigido, para que possa obter-se 0 melhor rendimento possivel
desse processo.

Chiavenato (2003, p. 176) enfatiza que:

A finalidade do controle é assegurar que os resultados do que foi planejado, organi-
zado e dirigido se ajustem tanto quanto possivel aos objetivos previamente estabele-
cidos. A esséncia do controle reside na verificacdo se a atividade controlada esta ou
ndo alcancando os objetivos ou resultados desejados. O controle consiste fundamen-
talmente em um processo que guia a atividade exercida para um fim previamente de-
terminado.

Né&o é pela classificacdo das funcdes administrativas que se pode dizer que uma é
mais ou menos importante que a outra, muito pelo contréario, todas as fungdes administrativas
sdo de fundamental importancia para qualquer processo de administracdo, e todas elas se

completam.

2.4 As pessoas e as organizacoes

Durante o Fordismo (caracterizado pela producdo em massa — que compreende 0s
periodos entre 1863-1947), as pessoas trabalhavam por etapas e fixavam-se apenas nela. Teve
como principal caracteristica o aperfeicoamento da linha de montagem, em que os veiculos
eram montados em esteiras rolantes que se movimentavam enquanto os funcionarios ficavam
praticamente parados, tendo em vista que ndo havia qualificacdo profissional nenhuma.

Godoy (2002, p. 3) assinala que “[...] 0 processo fordista de producéo caracteriza-
va-se pela economia de movimento dos trabalhadores o que resultava na diminuicdo do tempo

de espera entre uma tarefa e outra”.



25

Em aversdo ao Fordismo, que produzia muito e estocava essa mesma producdo,
houve o Toyotismo, reduzindo ao maximo os estoques. Caracterizado pelo just in time, em
que a producdo de um bem era feito exatamente no momento em que ele fosse demandado.
Tinha como base um trabalho em equipe, pois além de ser mais qualificado, o trabalhador
devia ser mais participativo e polivalente, isto €, devia estar apto a trabalhar em mais de uma

funcéo. Coriat (apud COSTA, 2014) denomina que:

Grandes séries de produtos rigorosamente idénticos contra séries restritas de produ-
tos diferenciados, eis, ai, sucintamente, o coracdo da oposicao central, fundamental-
mente, entre os dois métodos e logo também a especificidade e a singularidade da
intencdo que presidiram a formagéo do modelo Toyota.

Ambos criados no século XX, os métodos de trabalho fordista e toyotista tem vi-
sdo opostas sobre lucro e capacitacdo profissional. O que ocorre na realidade é o aumento da
concorréncia entre as pessoas, que irdo disputar melhores indices de produtividade entre si.
Essas disputas sacrificam cada vez mais as pessoas, e ttm como consequéncia, além do au-
mento da produtividade, o0 aumento também do desemprego.

Com base no desenvolvimento em que as organizacGes se encontram hoje, deve-
se estar preparado para o processo de captar pessoas. O setor de pessoas possui uma grande
responsabilidade na formagdo dos profissionais, este tem o objetivo de desenvolver e colabo-
rar para o crescimento da instituicdo e do proprio profissional. Sempre é feita pelos gestores e
diretores, porque € uma area que requer capacidade de lideranca e tem a funcédo de humanizar
as empresas na constante valorizacao dos profissionais.

Falar em pessoas significa falar de um grande patriménio das empresas. Tambem
definido como capital intelectual, representando comecgo, meio e fim das organizagdes. As
pessoas iniciam e impulsionam suas empresas, fazendo com que essas alcancem 0 sucesso
através da participacao, capacitacdo, envolvimento e desenvolvimento dos funcionarios. Dai a
importancia dos individuos deixarem de serem vistos somente como recursos, passando a se-
rem observados como verdadeiros meios para se atingir os objetivos organizacionais. Segun-
do Chiavenato (2008, p.11):

As pessoas podem aumentar ou reduzir as forgas e fraquezas de uma organizacao,
dependendo da maneira que elas sdo tratadas. Elas podem ser a fonte de sucesso
como podem ser a fonte de problemas. E melhor trata-las como fonte de sucesso. Pa-
ra que os objetivos da Gestdo de Pessoas sejam alcangados, é necessario que as pes-
soas sejam tratadas como elementos bésicos para a eficacia organizacional.

Por meio do forte relacionamento entre o processo “individuo e a empresa” é pos-
sivel obter sucesso dentro das circunstancias organizacionais, atingindo sempre 0s objetivos

pessoais dos que estdo envolvidos neste processo.aspessoas como base impulso préprio que
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diversifica a organizagdo e ndo como agentes passivos. Logo, Chiavenato (2008, p.10) expla-
na que “As pessoas como ativadores de recursos organizacionais sdo como elementos impul-
sionadores da organizacdo e capazes de dota-la do talento indispensavel a sua constante reno-
vagéo e competitividade em um mundo cheio de mudangas e desafios”.

Sendo um pouco mais direto no conceito de organizagdo, ela € uma combinacao
intencional de pessoas e de tecnologia para atingir um determinado objetivo. Uma empresa é
uma organizagao. Ela possui duas subdivisdes em departamentos ou sec¢des. Pessoas, dinheiro
e materiais constituem os recursos que acompanham a organizacao. Bens e servi¢os saem das
organizacdes. Dentre estas entradas e saidas, recursos sao transformados para criacdo de ex-
cedentes. Podem-se considerar 0s excedentes como lucros que ajudam a assegurar a continui-
dade das empresas.

As empresas sdo apresentadas com um novo olhar. Elas, por sua vez, séo gerado-
ras de recursos, pois transformam custos em rendimento. Sao criadores e criaturas direciona-
dos a oportunidade e resultados. As informagdes por elas adquiridas provem de um sistema de
interrogatdrio que procede da seguinte forma: primeiro saber o que estdo fazendo; segundo
poder decidir o que deveriam estar fazendo e, finalmente, avaliar como estdo se saindo. Sa-
bendo disso, elas partem para o principio em que a finalidade e a funcdo de cada organizacao,
empresarial ou ndo, sdo a integracdo de conhecimento especializado numa tarefa comum.

E do conhecimento de todos que para uma empresa obter sucesso é primordial a
presenca constante da inovacdo. Ela, por sua vez, vem do interior de cada individuo, ou seja,
do espirito empreendedor, para criar novos produtos, de riqueza ou investimentos em recursos
em prol da criacdo da riqueza. No entanto, para obtencdo desse processo, deve-se contar com
certos acontecimentos na parte interna da empresa, que sao alguns imprevistos, inconvenién-
cias e mudancas de mercado, mas nao ficando obsoleto. Podem ocorrer também, na parte ex-
terna, as mudancas de percepcdes, demograficas e novo conhecimento. De acordo com Gib-

son, Ivanevich e Donnely (2001, p.26 ):

As organizag@es diferenciam-se de outros ajuntamentos de pessoas por sua conduta
voltada para metas. Isto €, as organizagOes perseguem metas e objetivos que podem
ser mais bem alcangados pela agdo harmoniosa das pessoas. Possuem trés caracteris-
ticas importantes: conduta, estrutura e processos.

Todas as organizacdes possuem trés partes basicas: pessoas, tarefas e administra-
cdo. As pessoas, como foi citado anteriormente, sdo o comeco, meio e fim das empresas. Ta-
refas sdo as atividades estabelecidas pelo lider ou gestor e praticadas pelas pessoas. A admi-

nistracdo inclui o planejamento, organizagéo, dire¢do e controle do desempenho das pessoas,



27

organizada para as tarefas. Sabe-se que elas realizam suas tarefas dentro de um ambiente ope-
racional que corresponde aos fornecedores, clientes e concorrentes, voltando diretamente a
variedade de condic8es econdmicas, sociais e tecnoldgicas.

E notavel que o modelo que as organizagdes estio seguindo ndo estad mais dando
tdo certo como antes. Obter somente cuidado com valores significativos, concorrentes, com-
portamento e demais fraquezas, ou seja, a famosa teoria do negécio, ndo é suficiente para su-
prir a necessidade dos consumidores. Elas precisam se superar para manter a lideranga, tra-
¢ando um novo caminho, visando sempre o bem estar do cliente e usar na sua maneira de ino-
var.

Apos ser apresentado o conceito de pessoas e organizacao, é importante destacar
que ambas devem caminhar juntas, mesmo que as vezes iSO possa parecer meras palavras,
que na préatica ndo podem ser aplicadas. Foi com o objetivo constante que o colocar em prati-
ca que a dinamica organizacional obteve sua evolucdo. E necessario que pessoas e empresas
ndo deixem de lado o conceito racional do negdcio, mas que coloquem toda sua experiéncia e
envolva o lado emocional, para que as coisas passem a fluir de uma maneira mais calma.

As pessoas estdo sempre em desenvolvimento e aperfeicoamento, e € necessario
que a organizacao dé o suporte necessario para que tais habilidades possam refletir positiva-
mente nos resultados da empresa. Além de administrar o capital humano, proporcionando-lhes
condicdes, tanto estruturalmente quanto em capacitagéo, para que possa dar o melhor de si.

Os gestores responsaveis pelas organizacdes devem saber motivar os funcionarios,
para que estes se sintam como uma pe¢a importante na empresa. ApOs este acontecimento,
provavelmente eles terdo um melhor desempenho no trabalho.

Pode ser considerado que uma missdo bem definida serve c6o meio de informacao
realizada com embasamento, na realidade na qual a empresa se encontra, ndo se contendo so
com os clientes, mas aos meios que ela adere para adquirir sucesso. Por outra visao, uma mis-
sdo nitidamente definida é relacionada a pensamentos inovadores, deixando subentendida sua

importancia para que assim possa ser iplantada.

2.5 Empreendedorismo e inovacéo

E nitida a importancia de uma empresa. Sabe-se que ela constitui-se em um aglo-

merado de pessoas que trabalham juntas, no sentido de alcancar objetivos por meio da gestéo
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de recursos humanos, materiais e financeiros. De modo geral, as empresas sempre contam
com a colaboracgdo e cooperacdo de seus funcionarios, fazendo disso uma estratégia para man-
ter o sucesso. Além disso, considerando sempre o seu bom posicionamento perante toda a
sociedade. Tendo este prestigio, surge uma indagacdo: como manté-la a frente da concorrén-
cia?

Tendo por base a concorréncia como um obstaculo a vencer e o cliente um objeti-
vo a conquistar, o lider da organizagdo terd que ousar de “Empreendedorismo e Inovagdo”,
para poder fiscalizar seus clientes e assim driblar sua concorréncia. Sabendo que o SER em-
preendedor ndo é s6 ganhar dinheiro, ser independente ou realizar algo, tem um custo que
muitos ndo estdo dispostos a pagar, sacrificar suas horas de repouso por um trabalho arduo na
execucdo de sua realizacdo. Logo Degen (2009, p. 14) confirma:

E evidente que alguém que investe tantas horas em um trabalho sacrifica muitos as-
pectos de sua vida, principalmente, o lazer e a familia. O prego do sucesso e da in-
dependéncia econdmica pode ser muito alto para o empreendedor. Para muitos po-
tenciais empreendedores, alto demais. Mas, para poucos, vale a pena o sacrificio
pessoal na realizacdo de seu proprio negécio.

Por conseguinte, esse pensamento de empreender, pode-se afirmar que, antes de
tudo, é alguém que sonha, vislumbra em meio a uma nostalgia fora docomum, algo que fuja
do ébvio, alguém que propde mudanca de rumos, alteracdes de conceito e ousadia para mudar
0 status do QI do seu meio ambiente. Manter as coisas como estdo sempre é mais comodo,
continuar repetindo tudo da mesma maneira, executar 0s mesmos movimentos e obter 0s
mesmos resultados. O empreendedor € curioso, obstinado, criativo, proativo e otimista.

Conforme Chiavenato (2004, p. 4):

Os empreendedores sdo heréis populares do mundo dos negécios. Fornecem empre-
gos, introduzem inovagdes e incentivam o crescimento econémico da regido ou do
pais. N&o séo simplesmente provedores de mercadorias, servicos, informacao ou en-
tretenimento, mas poderosas fontes de energia que assumem riscos inerentes em
uma economia em mudanga, transformacéo e crescimento.

Mas, para obter 0 sucesso absoluto, ndo podemos nos limitar no empreendedoris-
mo, porque o administrador na posicdo de lider deve apresentar seus ideais com instrumentos
de inovacdo. Inovar é necessario, € fundamental, porque empreender possibilita que as orga-
nizagdes tornem-se capazes de gerar riqueza continua e, assim, manterem-se ou tornarem-se
competitivas nos seus mercados. Com isso, as estratégias competitivas tendem a ser muito
parecidas dentro de um mesmo mercado e apenas a empresa que se afasta do grupo competiti-
vo de empresas consegue cumprir seu papel de aumento de competitividade e consequente

geracao de riqueza.



29

Enquanto o empreendedorismo ndo exige necessariamente que a pessoa seja ino-
vadora, a inovagao exige do inovador o espirito empreendedor. De acordo com o Servico Bra-
sileiro de Apoio as Micro e Pequenas Empresas (SEBRAE) (2010) “[...] a inovagéo é a prin-
cipal ferramenta de competitividade de uma empresa, portanto, a empresa que nao se inova
esta direcionada a estagnagao e, ao longo do tempo, a perder seu poder de competicao”.

Sé&o grandes os desafios que as pequenas e microempresas enfrentam para inovar,
desde terem acesso ao conhecimento e a adquirirem novas tecnologias, pois, por meio desta,
0S processos podem ser automatizados e padronizados, no intuito de diminuir custos e alcan-
car melhorias. Na maioria das vezes, a chave para a inovacdo ¢ melhorar a gestdo de pessoas
ou capacitar a equipe, proporcionado conhecimento para o negdcio.

Logo, se vé que o empreendedorismo e a inovagdo andam juntos. Os empreende-
dores inovam, pois a inovacgédo é o instrumento especifico do espirito empreendedor. Foi este
mesmo espirito da ndo acomodacdo que tirou 0 homem das cavernas e 0 levou aos arranha-
ceus, permitindo que seus sonhos 0os dominassem por completo, configurando assim uma rea-

lizac&o plena em todos 0s aspectos.

2.6 Qualificacdo de funcionarios

Atualmente, a grande concorréncia tem feito o empreendedor investir mais no ca-
pital intelectual de seu colaborador, deixando transparecer que € nele onde esta as principais
ferramentas da empresa. Assim, cada um pode aprimorar o dom da dedicacdo, equilibrio e
vocagao.

Nesse contexto, implica afirmar que o funcionario deve estar apto a lidar com cli-
entes de todos os tipos. Para tal, a empresa deve oferecé-lo uma capacitacédo e atualizacdo do
conhecimento profissional. Esta qualificacdo ndo envolve somente funcionarios que ocupam
cargos altos como geréncia e supervisdo. Devem ser voltados para todo o interno da empresa,
incluindo a area de limpeza até a area de atendimento. Partindo dos determinados preceitos,

segue o pensamento de Jaspers (1998, p. 137):

O conhecimento leva 0 homem a apropriar-se da realidade e, a0 mesmo tempo, a
penetrar nela. Essa posse confere-nos a grande vantagem de nos tornar mais aptos
para a acdo consciente. A ignorancia tolhe as possibilidades de avanco para melhor,
mantém-nos prisioneiros das circunstancias. O conhecimento liberta: permite que
aluemos para modificar as circunstancias em nossos beneficios. Quando pensamos
em termos de toda a humanidade, reconhecemos que s6 podemos avangar mediante
o conhecimento da realidade.
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Investir na qualificacdo profissional dos funcionérios pode proporcionar mais re-
sultados positivos do que se imagina. Um funcionario bem treinado realiza as tarefas com
maior agilidade e mais competéncia, melhorando a qualidade dos servigos prestados e redu-
zindo o tempo gasto neles. Além disso, quando se investe na qualificacdo dos funcionarios,
eles se sentem mais valorizados pela empresa e, consequentemente, trabalnam mais motiva-
dos no dia a dia. A contratacdo baseada em valores pode evitar a rotatividade elevada de fun-
cionérios, assim como uma postura inadequada dos mesmos dentro da empresa. Para as em-
presas que se utilizam deste formato de contratacdo, é mais eficaz investir na qualificacdo de
funcionarios alinhados com os seus valores do que tentar modificar a conduta adotada por

outras pessoas. Logo, Medeiros e Oliveira (2000, p. 6) argumentam que:

O poder competitivo de uma empresa reside cada vez menos nos ativos contabeis
tradicionais como, por exemplo, estoques, edificios, maquinas, mas um novo concei-
to vem surgindo, que séo os ativos intangiveis, que dizem respeito a capacidade para
administrar o fluxo de competéncias das pessoas.

A qualificacdo dos funcionarios que trabalham em uma empresa é algo necessario
para o0 sucesso dos negdcios. Entretanto, existe uma fase anterior muito importante, o proces-
so de selecdo dos profissionais que irdo trabalhar em uma empresa. O processo de selecéo tem
como objetivo a escolha do profissional com o perfil mais adequado as necessidades da em-
presa. Assim, além de saber o que o futuro empregado ira fazer, € necessario analisar o perfil
daquele que procura um emprego, se € compativel com essas atividades. Nesse caso, 0 empre-
sario podera procurar no mercado por profissionais que ja tenham experiéncia na area ou op-
tar pela contratacdo de profissionais inexperientes que serdo formados na empresa.

Segundo O’Connor (2001), por qualificacdo profissional, entende-se todo o pro-
cesso de treinamento e adequacdo dos empregados de uma empresa voltados para a melhoria
do desempenho de suas fungdes, com medicdo interna da qualidade de servico a respeito da
moral, atitudes e obstaculos percebidos para a prestacdo de servicos de qualidade, descobrin-
do, assim, a forma que os funcionarios estdo se comunicando com os clientes, detectando os
meios de estratégia que eles usam e localizar os obstaculos que estdo impedindo 0 aumento na
produtividade de cada funcionério.

Portanto, a qualificacdo dos funcionarios é necessaria e fundamental para o cres-
cimento de uma empresa, pois uma empresa de sucesso também depende do crescimento e

desempenho da equipe. Este pode ser o diferencial.
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2.7 Lideranca

H& muitas definicbes de lideranca. A explicagdo mais simples € que a pessoa A é
um lider (ou tem lideranga) quando consegue conduzir as agdes ou influenciar o comporta-
mento das pessoas B, C, D etc. Em certos casos, € um grupo que influencia outros grupos,
como acontece com o0s conselhos de acionistas de sociedades andnimas ou 0s comités direti-
vos das associacoes.

Conforme Lacombe (2011, p. 245)

O lider empresarial deve ser capaz de alcancar objetivos por meio dos liderados e,
para isso, conforme o tipo de liderado e a ocasido age de diferentes maneiras: ele or-
dena, comanda, motiva, persuade, da exemplos pessoais,compartilha os problemas e
acles ou delega e cobra resultados, alterando a forma de agir de acordo com a ne-
cessidade de cada momento e com o tipo de liderado, visando a alcangar os objeti-
VoS da empresa.

Maximiano (2011, p. 279) afirma que:

Muitas definicGes parecem pressupor pessoas dotadas de virtudes extraordinarias,
que foram grandes condutores de pessoas, em situacGes também extraordinarias. De
fato, a lideranca muitas vezes parece ser definida como uma virtude ou qualidade
singular e inata, que torna algumas pessoas diferentes, porque tém a solu¢do magica
para influenciar outras.

Certos candidatos a lider procuram essa imagem por meio da propaganda ou da
manipulacdo do comportamento de seus seguidores potenciais ou reais. Reddin (1989, p. 23)
relata que: “Um lider ndo ¢ um gerente no sentido formal, mas alguém que é considerado o
principal responsavel pela realizagdo dos objetivos do grupo”.

A lideranca faz-se necessaria em todo e qualquer tipo de organizacao, seja nas
empresas como um todo ou em cada um de departamentos, individualmente. Ela é essencial
em todas as fungbes da administracdo. E imprescindivel que o administrador conhega a natu-
reza humana e tenha a capacidade de saber conduzir as pessoas, em outras palavras,seja capaz
de liderar. Em outros termos, € um processo social no qual se estabelece elagcdes de influéncia
entre as pessoas. O nucleo desse processo de interacdo humana € composto do lider oi lideres,
seus subordinados, um fato e um momento social.

O processo de lideranca se verifica em infinitas situacdes: seja ele nos agrupamen-
tos familiares, politicos, profissionais, sociais e até mesmo culturais. Ao observar 0 processo
de liderangca em qualquer um desses espacos, € notavel que as pessoas sdo capazes de exercer
influéncia sobre as demais e, todavia, que todo individuo possa despertar um potencial de

lideranca.
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Maximiano (2000, p. 2) enaltece:

Em todos os grupos, existirdo individuos com uma propensdo ou capacidade maior
que os demais de exercitar a lideranca. Essa propenséo ou capacidade pode dever-se
tanto a tendéncia inata no individuo quanto as oportunidades que ele pode aproveitar
para exercer o comando de pessoas.

Muitos cientistas, especialmente, pesquisadores de psicologia, sociologia e cién-
cias politicas, tem procurado alguma forma cientifica de comprovar o processo de lideranca.

Dessa forma, de acordo com Hersey e Blanchard (1997, p.86):

A lideranca existe em funcdo das necessidades existentes em determinada situacéo,
ou seja, da conjugacdo das caracteristicas pessoais do lider, dos subordinados e da
situacdo que os envolve. Trata-se de uma abordagem situacional. O lider é a pessoa
que sabe conjugar e ajustar todas essas caracteristicas.

Assim, pode-se dizer que o lider é um estrategista que consegue influenciar e ao
mesmo tempo indicar, para os liderados, 0os rumos a serem seguidos em determinadas situa-
¢Oes. Contudo, sabe-se que ha um tipo unico e exclusivo de lideranca para cada situacéo.

Liderar é saber lidar com a mudanca. O aumento de sua importancia deriva da ve-
locidade das mudancas no passado recente: mudancas tecnoldgicas, aumento da competitivi-
dade, desregulamentacdo, globalizacdo, envelhecimento da populacdo e outras. N&o basta
aperfeicoar a maneira de fazer as coisas. Para sobreviver, é preciso mudancas mais profundas,
que requerem lideranga.

Na literatura atual, observa-se a preocupacdo acentuada com a formacao de gru-
pos de trabalho e equipes dentro do processo de lideranca,embasados num potencial de alta
performance, no qual o lider é, antes de tudo, um suporte para a formacéo de novos talentos,
primando pela melhoria dos resultados em processos competitivos de mercados e ambientes

com extrema mutabilidade..

2.8 Lideranca em um olhar motivador

Sabe-se que liderar é fazer com que um grupo de pessoas trabalhe em equipe e ge-
rem os resultados desejados para a empresa. Para tanto, um lider deve possuir habilidades,
como capacidade de motivar e influenciar as pessoas que trabalham com ele a aprimorar o
dom da dedicacéo, equilibrio e vocacéo.

O lider é uma pessoa que dirige ou aglutina um grupo, podendo estar inserido no

contexto de industria. N&o existe um Unico tipo de lider, mas, varios, em funcdo das caracte-
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risticas do grupo. O mesmo proporciona a coesdo necessaria para realizar os objetivos do gru-
po. A lideranca pode surgir de forma natural, quando uma pessoa se destaca no papel de lider,
sem possuir forgosamente um cargo de lideranca. Partindo dos determinados conceitos surge
0 pensamento de Maxwell (2008, p. 96):

A responsabilidade pelo desenvolvimento das pessoas recai sobre o lider. E isso sig-
nifica mais do que apenas ajuda-Ilas a adquirir habilidades profissionais. Os melhores
lideres ajudam os liderados ndo s6 em relacdo a carreira, mas também em relacédo a
vida pessoal. Eles o ajudam a se tornar pessoas melhores, e ndo apenas bons profis-
sionais. Os lideres potencializam os liderados. E isso € muito importante, pois pro-
move o crescimento das pessoas, gera crescimento para a organizacao.

Falar de lideranca e ndo citar motivacdo pode até ser algo constrangedor, pois am-
bas andam no mesmo segmento. A motivacdo é uma forca interior que se modifica a cada
momento durante toda a vida, onde direciona e intensifica os objetivos de um individuo. Ela é
o que faz com que as pessoas facam o possivel para conquistar o que almejam. E um elemento
essencial para que o ser humano dé o melhor de si, praticando assim, um desenvolvimento
pessoal. E um dos principios que ddo o “empurrdo” necessario para continuar a busca das
coisas pelas quais se trabalha todos os dias. Sem motivacdo é muito mais dificil cumprir al-
gumas tarefas. E muito importante té-la para estudar, fazer exercicio fisico, trabalhar, dentre

outras atividades. Logo Silva e Rodrigues (2007, p. 9), reforcam essa ideia quando citam:

A motivacdo é um fenémeno que depende de numerosos fatores para existir, dentre
eles, o cargo em si, ou seja, a tarefa que o individuo executa, as caracteristicas indi-
viduais e, por Gltimo, os resultados que este trabalho pode oferecer. Portanto, a mo-
tivacdo é uma forca que se encontra no interior de cada pessoa, estando geralmente
ligada a um desejo. Dessa forma, suas fontes de energia estdo dentro de cada ser
humano.

Motivacao e lideranca s@o conceitos que estdo intimamente ligados. Um bom lider
deve estar motivado e ao mesmo tempo, deve ser capaz de motivar os elementos de sua equi-
pe. A lideranca esta associada a estimulos, incentivos e impulsos que sdo capazes de acentuar
a motivacao nas pessoas para que realizem o cumprimento da misséo, da visao e dos objetivos
empresariais. Ambas remetem a questdes mais subjetivas dos seres humanos, nas quais dizem
respeito ao instinto do individuo, a que atribui significado.

Os lideres precisam motivar suas equipes, que, por diversos fatores, nem sempre é
muito facil, considerando as pressdes que estdo submetidas. Para o lider motivar sua equipe é
necessario, antes de tudo, conhecé-la, sabe definir as responsabilidades de cada um de modo a
descobrir suas necessidades, prioridades, desejos e até caprichos. Lideres excepcionais tém

visdo. Conduzem pessoas e organizacdes em dire¢Ges que sozinhas ndo conseguiriam. Pode
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langar empreendimentos, formar culturas organizacionais, ganhar guerras ou mudar o curso de

eventos, sdo estratégias que agarram oportunidades que outros deixam de perceber.

2.9 Teorias sobre lideranca

A lideranga é um tema muito pesquisado ultimamente devido a sua importancia
dentro da empresa. Chiavenato (2003, p. 119) reforca dizendo que ““ a lideranga constitui um
dos temas mais pesquisados e estudados nas ultimas décadas”.

As teorias sobre a lideranga que foi apresentada por autores humanistas podem ser
classificadas em trés grupos:

a) teorias de tragos de personalidade (caracteristicas marcantes de personalidade
possuidas pelo lider);

b) teorias sobre estilos de lideranca (maneiras e estilos de se comportar adotadas
pelo lider) e;

C) teorias situacionais da lideranca (adequacdo do comportamento do lider as cir-
cunstancias da situagdo). (CHIAVENATO, 2003)

Identificam-se trés grupos de teorias, onde estas apresentam peculiaridades com-
petentes a cada tipo predominante. Mediante 0 exposto acima, torna-se possivel o melhor en-

tendimento a partir dos topicos seguintes.

2.9.1 Teorias sobre tracos de personalidade

Uma das formas de estudar a lideranca consiste em focalizar a personalidade dos
lideres. Este tipo de estudo baseia-se em biografias e em incidentes criticos (situacdes em que
alguém desempenhou um papel de lideranca). A teoria dos tragos tem a premissa de que 0s
lideres possuem tracos de personalidade que os auxiliam em seu papel.

Chiavenato (2003, p.126) destaca:

[...] Segundo essas teorias, o lider é aquele que possui alguns tracos especificos de
personalidade que o distinguem das demais pessoas. O lider apresenta caracteristicas
marcantes de personalidade por meio das quais pode influenciar o comportamento
das demais pessoas.

De acordo com esse enfoque, o individuo ja nasce lider. E comum, entretanto, en-

contrar pessoas defendendo que o lider ja nasce pronto. Na maioria das vezes, estas pessoas
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percebem que os lideres possuem caracteristicas pessoais que lhes proporcionam esta habili-
dade, mas, cientificamente, ndo se pode afirmar que eles j& nasceram com estas caracteristi-
cas.

Maximiano (2000, p.400) ressalta que:

Sabe-se que os lideres tém determinados tracos de personalidade. No entanto, as
pessoas que tem 0s mesmos tragos ndo sdo nem se tornam, necessariamente, lideres.
Além disso, até hoje ndo se conseguiu identificar um conjunto de tragos de persona-
lidade comum a todos os lideres. Alguns sao bem humorados, outros sdo rabugentos.
Alguns sdo taciturnos, outros extrovertidos. Por fim, ndo se conseguiu demonstrar
que os lideres tém tragos de personalidade diferentes dos de outras pessoas.

Essa abordagem focaliza os lideres individualmente e tenta determinar as caracte-
risticas pessoais partilnadas pelos grandes lideres. Procura identificar as caracteristicas que
diferenciavam os grandes homens das massas e foi muito utilizada para explicar a conduta de
lideres como Alexandre, o Grande, Julio César e Napole&o.

Nota-se que os esforcos individuais de tentar entender a lideranca foram baseados
exclusivamente nas caracteristicas de cada individuo. As teoria dos tragos ignoram a situacao
em que o lider se efetiva. Nas organizagdes existem diferentes situacdes que exigem caracte-

risticas diferentes dos lideres.

2.9.2 Teorias sobre estilos de lideranca

Uma lideranca ¢ algo dificil de ser definido, uma vez que um determinado estilo
pode ser extremamente Gtil em uma dada situacdo e, em outro instante podera ser completa-
mente ineficaz. Na realidade, este entrave em escolher um estilo Unico para todas as situacdes
ndo pode ser considerado como fator para descartar os demais estilos existentes, bem como os
resultados alcancados por estas escolhas.

O estilo de lideranca tem como objetivo alavancar a organizacdo, fazendo com
que esta, de forma geral, sejam atraidas pelo modelo adotado. Existem lideres que exigem
(autoritarios), outros que ndo sabem delegar, ndo treinam seus liderados, os tratam como se
tivessem todo o conhecimento do mundo, esquecendo-se que estdo em fase de adaptacdo, de
aprendizagem. As pessoas se limitam a executarem tarefas e a obedecer as ordens de forma
servil.

Pelo lado oposto a teoria dos tragos, na qual acredita-se que as caracteristicas uni-

cas e individuais sdo o que determinam a lideranca. A teoria dos estilos de lideranca adota o
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critério de que as pessoas podem ser capacitadas para o exercicio da lideranga. No entanto, ha
a tendéncia de aumentar os conhecimentos e construir as formas de exercitar esse poder, base-
ado nas crengas basicas sobre 0 homem e a sua natureza. Assim, Chiavenato (2003, p. 124)
aborda:

Sdo teorias que estudam a lideranga em termos de estilo de comportamento do lider
em relagdo aos seus subordinados. Enquanto a abordagem dos tragos se refere aquilo
que o lider é, a abordagem dos estilos de lideranca se refere aquilo que o lider faz,
isto &, o seu estilo de comportamento para liderar.

Chiavenato (2003, p. 124) enfatiza ainda que “[...] os estilos de lideranca mais
conhecidos sdo: autocratico, democratico e liberal”, onde estes sdo descritos abaixo e relacio-

nados as diferentes énfases que cada um aborda.

a) Lideranca autocratica — O lider centraliza as decisdes e imp0e suas ordens ao
grupo;

b) Lideranca democratica — O lider conduz e orienta o grupo e incentiva a partici-
pacdo democratica das pessoas.

c) Lideranca liberal — O lider delega totalmente as decisdes do grupo e deixa-0s
completamente a vontade e se controle algum. (CHIAVENATO, 2003)

Na lideranca autocratica o lider estd focado apenas em si mesmo, esquecendo de
que trabalhar em grupo é uma questdo fundamental. Ele é dominador e faz elogios e criticas
de forma pessoal. Tudo estd em suas méos e controle. Pode degenerar-se e tornar-se patoldgi-
co, transformando-se no autoritarismo. Esse estilo se fundamenta muitas vezes na hipotese
que o poder do lider deriva da posi¢do em que ocupa dentro da organizacao.

A lideranca democratica se sobressai em distin¢do as demais, pela necessidade
que ha de delegar o poder de decisdo com os demais componentes da organizagdo, e nao cen-
tralizando esta competéncia.. Nesta abordagem, o lider ndo impde muito a sua opinido. Sua
principal participacdo é no auxilio do grupo, caso seja necessario. As decisfes finais sao to-
madas de forma grupal. De modo que as regras e normas possam ser discutidas em conjunto,
onde os demais participem ativamente das decisdes.

Uma lideranca liberal propicia ao lider entregar autonomia a seus subordinados,
deixando-os completamente a vontade para fazerem o que quiserem e na medida em que a-
charem conveniente, ocasionando, na maioria das vezes, muitas falhas e erros.. Quando a lide-

ranca é exercida desta forma, mostra falta de experiéncia e incompeténcia por parte do lider, e
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irracionalismo por parte dos liderados. Esse estilo é caracteristico de lideres que se ausentam
muito do ambiente de trabalho.

Na prética, recomenda-se que o lider utilize os trés tipos de lideranga existentes,
atentando para a situagdo em questéo, quais pessoas serdo afetadas com as atitudes decorren-
tes das decisdes e, sobretudo, qual o tipo de tarefa a ser executada. E necessario que o lider
tanto mande cumprir ordens, como saiba consultar seus subordinados antes de tomar qualquer
decisdo, como sugere a maneira de realizar certas tarefas. O grande desafio da lideranca é ter
ciéncia de qual situacdo aplicar determinado estilo, com que e em que circunstancias e ativi-
dades. Ndo se pode dizer que uma lideranca é pior ou melhor que a outra. Assim, pode-se

dizer que todas elas tem seu lado positivo e lago negativo.

2.9.3 Teorias situacionais da lideranca

Para ser eficaz, o estilo tem que se ajustar a situacdo — essa € a esséncia das teorias
situacionais da lideranca. Segundo os defensores da abordagem situacional da lideranca, néo
existem tragos e comportamentos universalmente importantes. Eles acreditam que 0s compor-
tamentos eficazes de lideranca variam de uma situacdo para outra. Por sua vez, Chiavenato

(2003, p. 126) contextualiza que:

Enquanto as teorias sobre tracos de personalidade sdo simplistas e limitadas, as teo-
rias sobre estilos de lideranga consideram apenas certas varidveis da situacdo. As te-
orias situacionais explicam a lideranga dentro de um contexto mais amplo e partem
do principio de que néo existe um Unico estilo de lideranca valido para toda e qual-
quer situacao.

O modelo de lideranca situacional afirma que ndo existe um meio que possa ser
considerado o melhor para influenciar os integrantes do grupo. O estilo de lideranca mais efi-
caz depende do nivel de prontiddo dos membros do grupo. Este, por sua vez, pode ser enten-
dido como habilidade, disposicdo e/ou confianca, para realizar uma tarefa especifica.

O principio fundamental das teorias situacionais de lideranca € a capacidade com
a qual o lider consegue adaptar-se a uma determinada situacdo. A abordagem situacional ex-
prime que tudo seja flexivel e possa se ajustar as demandas das situacdes inclusive o estilo
dos gerentes.

Chiavenato (2003, p. 126) relata que:

[...] As teorias situacionais explicam a lideranga dentro de um contexto mais amplo e
partem do principio de que ndo existe um Unico estilo de lideranca valido para toda e
qualquer situacdo. A reciproca é verdadeira: cada situacao requer um tipo de lide-
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ranga para alcancar eficacia dos subordinados. As teorias situacionais sdo mais atra-
tivas ao administrador, pois aumentam as opcdes e possibilidades de mudar a situa-
¢ao para adequé-las a um modelo de lideranca ou entdo mudar o modelo de lideran-
ca para adequé-lo a situacao.

A mais conhecida teoria situacional da lideranca foi a desenvolvida por Paul Her-
sey e Kenneth Blanchard. Esses autores sustentam que a lideranca mais eficaz varia de acordo
com a maturidade dos subordinados. Esta, por sua vez, pode ser entendida como a capacidade
e a experiéncia relacionada com o trabalho e a disposicao para aceitar responsabilidades.

Essa teoria afirma que a eficacia do grupo depende de uma combinacgdo adequada
entre o estilo do lider e a exigéncia da situac&o.

Karlof (1994, p. 116) analisa que:

Segundo um abrangente levantamento realizado na Suécia, um lider deve ser aberto
e extrovertido , inquisitivo, sensivel, pragmatico, resoluto, critico, experiente, tole-
rante com erros, carismatico, capaz de inspirar confianca e entusiasmo, calmo, dis-
posto a ouvir, afavel e dotado de empatia, livre de consideracoes de prestigio, cora-
joso, impassivel, flexivel e disposto a estimular o desenvolvimento dos outros.

Pessoas focadas na busca de solugbes para atingir resultados, essa é a funcdo do
lider. Ter pessoas capazes de agirem por si, que saibam se adaptar aos ambientes que disponi-
bilizam, que sejam flexiveis e que consigam superar seus proprios limites e adversidades, que
se antecipem nédo deixando que os problemas tomem contam e que saibam ser resilientes. De-
senvolve as habilidades necessarias para o cumprimento de determinados objetivos. Influencia
um comportamento participativo, onde as pessoas possam desenvolver o seu lado promissor,
sejam capazes de pensarem por si s@, tenham a capacidade de descobrir estratégias que facili-
tem a resolucdo de problemas, propor sugestdes e que ndo tenham temor de coloca-las em
pratica.

Diante do exposto, espera-se que a lideranca sempre possa fazer parte da historia
dos individuos dentro das organizacdes e nos seus relacionamentos, isso provera de um desejo
constante de mais conhecimento e pelo desenvolvimento dessas capacidades de liderar, afim
de um progresso no clima organizacional, na cultura, ou seja, no processo pessoal e profissio-

nal como um todo.
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3 METODOLOGIA DA PESQUISA

Neste capitulo serdo apresentadas as metodologias que foram utilizadas no desen-
volvimento deste trabalho, expondo o tipo de pesquisa, bem como: a amostra de como os da-
dos foram coletados, tratamento, analises dos dados, explicacdo do tipo de pesquisa, enfim, de
tudo o que se utilizou na pesquisa. Tem como intuito embasar a metodologia utilizada para o
desenvolvimento da pesquisa e, alcancar os objetivos apontados como base de fundamentacao
deste estudo.

3.1 Caracterizagdo da pesquisa

A pesquisa, no que se refere aos meios, foi caracterizada como bibliogréafica e de
campo. Primeiramente, buscou-se embasamento tedrico referente ao tema em questao e, pos-
teriormente, a de campo, que caracteriza os fatos relatados no cotidiano organizacional. Se-
gundo Vergara (2007, p.48) “A pesquisa bibliografica é o estudo sistematizado desenvolvido
com base em material publicado em livros, revistas, jornais, redes eletronicas, isto é, material
acessivel ao publico em geral”.

Tendo em vista 0 conceito exposto acima, a pesquisa bibliografica € o ponto de
partida de qualquer que seja 0 modelo a ser utilizado, pois tem o intuito de construir certa
semelhanca entre o tema proposto com as teorias existentes sobre determinado assunto. Ainda
conforme Vergara (2007, p. 47), a “[...] pesquisa de campo é uma investigacdo empirica reali-
zada no ambiente ou local, que ocorre ou ocorreu um fenémeno ou que dispde de elementos
para explica-1o”.

Entende-se, portanto, que a pesquisa de campo é caracterizada pela ado¢do de mé-
todos e/ou técnicas, que tem como base 0 objeto de estudo que sera abordado, por meio de
observac0es relativas ao cotidiano, onde sdo coletadas informacdes de um grupo de indivi-
duos ou fenémenos sociais.

No que diz respeito a abordagem da pesquisa, esta pode ser classificada como
quantitativa e qualitativa. Para tanto, utilizou-se o embasamento tedrico fundamentado, prin-
cipalmente, em livros, relacionados com a literatura de alguns autores que mencionam o tema

em questdo. Foram absorvidas respostas dos colaboradores através da constru¢do de dados
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estatisticos e do gestor, através de um questionario mais complexo contendo aspectos pessoais
referente a sua personalidade profissional.

A pesquisa tem carater informativo, pois baseia-se na premissa de buscar aborda-
gens que possam direcionar o tema em questdo a estudos futuros e, na procura de respostas
para sanar determinadas questdes propostas (entrevistas) nas pesquisas cientificas. Estas, por
sua vez, possuem natureza objetiva e subjetiva, as quais sé podem ser obtidas atraves da cola-
boracdo dos autores envolvidos na entrevista. Assim, defini-se como informativa o carater
social desta pesquisa, uma vez que se propde a mostrar a relevancia da Lideranca para empre-
sa JE Consultoria LTDA, observando as suas vantagens e contribuindo assim para 0 sucesso

da empresa.

3.2 Populacéo

A presente pesquisa foi desenvolvida em uma empresa do ramo de iluminagdo
publica na cidade de Chapadinha-MA.

Nesta pesquisa, trabalhou-se com 100% da populacdo existente na empresa pes-
quisada, ou seja, 4 (quatro) colaboradores 1(um) gestor, totalizando 5 (cinco) pessoas. Isso
gerou uma vantagem enorme para o pesquisador, pois todos os dados colhidos sdo completos,

ja que todos os participantes da organizacgéo fizeram parte desta.

3.3 Coleta de dados

Para maior percepcao no comportamento do lider e atitudes dos colaboradores, fo-
ram realizadas algumas visitas a empresa pesquisada. Inicialmente, foi feita uma pesquisa
com os funcionarios através de um questionario socioecondmico (APENDICE A e B) e um
estruturado com questdes objetivas de multipla escolha; e, para o gestor, foi realizada uma
entrevista (APENDICE C) e aplicacdo de um questionario, contendo questdes abertas onde
tinham total liberdade para expor suas opinifes sobre o assunto em pauta. Todas as questdes
foram focadas no tema proposto para a obtencdo de informacgdes consistentes para melhor
entendimento dos resultados.

Objetivando assim, uma melhor compreensdo do exposto acima, é que se faz ne-

cessario acrescentar um breve conceito de como se constrdi um questionario.
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De acordo com o pensamento de Gil (2010, p. 121):

Construir um questionario consiste basicamente em traduzir objetivos da pesquisa
em questdes especificas. As respostas a essas questdes € que irdo proporcionar os
dados requeridos para descrever as caracteristicas da populagdo pesquisada ou testar
as hipéteses que foram construidas durante o planejamento da pesquisa.

Percebe-se entdo que a coleta de dados é de suma importancia, pois € através dela
que a pesquisa é estruturada, servindo de base para trabalhos futuros e até mesmo para a pro-
pria empresa, que tera em suas maos ferramentas e informacOes necessarias para obter novas
estratégias no que se refere a relagcdo do lider e interacdo profissional com os seus colaborado-
res no cotidiano empresarial.

Com isso, observa-se a importancia da coleta de dados numa pesquisa cientifica,
ja que sem ela ndo existe pesquisa nem uma futura divulgacdo de informacdes que beneficia-
rdo a qualidade de uma empresa em todos 0s seus aspectos e setores que garantirdo a satisfa-

cao e retorno dos clientes.

3.4 Tratamento de dados

Posteriormente o recolhimento dos questionarios aplicados aos colaboradores e ao
gestor, os dados foram quantificados e utilizados por meio da tecnologia da computacéo, utili-
zando o programa do pacote Microsoft Office 2007, o Microsoft Office Excel. Essa tecnolo-
gia foi usada para quantificar os resultados, por meio da transportacdo dos dados em gréaficos
percentuais e, assim, proporcionar um melhor entendimento do que serd apresentado. Desse
modo, os dados colhidos foram minuciosamente analisados e serdo apresentados como resul-

tado da pesquisa.
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4 APRESENTACAO DOS RESULTADOS

Apos o recolhimento dos questionarios aplicados na empresa JE Consultoria LT-
DA, os dados foram analisados, quantificados e computados e, entdo, foram feitas as repre-
sentacdes dos mesmos em graficos com percentuais para um melhor entendimento e visuali-
zagdo. Notou-se que 0s mesmos responderam com a maxima sinceridade os questionarios que
foram aplicados sobre o tema proposto, que faz referéncia ao tipo de lideranca existente na

organizagéo.

4.1 Apresentacao de dados dos colaboradores

Essa pesquisa foi de suma importancia para colher as informacdes sobre a empre-
sa e sobre o seu quadro de funcionarios, em que eles foram questionados sobre o assunto pro-
posto no tema. Inicialmente, a pesquisa se deu através da aplicacdo de um questionario socio-

econdmico referente & idade dos colaboradores, representada no grafico abaixo.

Grafico 1- Idade dos colaboradores
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Fonte: Dados da pesquisa, nov. de 2013.
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Observa-se, no grafico acima, a representacdo da idade dos colaboradores da Em-
presa JE Consultoria LTDA, em que, de acordo com os dados coletados por meio dos questi-
onarios respondidos, 0% dos colaboradores tem idade entre 18 a 20 anos, 40% dos colabora-
dores tém idade entre 21 a 30 anos, 20% tém idade entre 31 a 40 anos e 40% tém acima de 40
anos de idade.

Com as duas faixas etarias equilibradas entre as propor¢des de 40%, mostra-se
que a empresa ndao sO estd aberta ao ingresso de pessoas que buscam uma oportunidade no
mercado de trabalho, mas, também, realca o nivel de experiéncia existente dentro da organi-
zacgdo, fazendo com que esta consiga, de certa forma, ter sua vantagem competitiva frente a
concorréncia.

Posteriormente, procurou-se saber 0 sexo predominante entre os colaboradores da
JE Consultoria LTDA.

Grafico 2 - Sexo dos colaboradores
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Fonte: Dados da pesquisa, nov. de 2013

No gréfico 2, pode-se observar o sexo dos colaboradores da empresa, em que 60%
representam o sexo masculino e 0s 40% restantes representam o pablico feminino. Entdo, fica
facil de evidenciar que nesta organizacdo predomina o género masculino.

Os dados em questdo, com uma leve diferenciacdo existente com relagcdo ao sexo

predominante da empresa, ndo diz respeito as diferencas existentes entre ambos 0S sexos,
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mas, sim, de a maior parte do trabalho necessariamente ser feita em campo, através de relato-
rios emitidos aos contratantes e frequentes manutencdes nas vias de trabalho.
Dando continuidade a exposicdo dos resultados, o préximo item a ser analisado

foi a escolaridade dos colaboradores que compde o quadro funcional da empresa.

Gréfico 3 — Escolaridade
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Fonte: Dados da pesquisa, hov. de 2013

A terceira representacdo grafica mostra o nivel de escolaridade dos colaboradores.
Nota-se que 20% (vinte por cento) possuem o nivel superior incompleto, 60% (sessenta por
cento) o nivel superior completo e outros 20% (vinte por cento) possuem pos-graduacdo. Ob-
serva-se que os funcionarios estdo em constante busca de mais conhecimentos através dos
estudos. Isto pode ser visto no percentual de escolaridade apresentada pelos integrantes da
organizacéo.

Acredita-se que o conhecimento e a qualificacdo intelectual dos colaboradores se-
jam essenciais para que a organizacdo consiga melhores resultados, no que diz respeito aos
seus servicos comercializados. Desta maneira, os funcionarios tém capacidade de desenvolver
suas funcdes com qualidade e eficiéncia e se aperfeicoar ainda mais para exercerem outros
cargos e/ou funcBes dentro da empresa.

A seguir sera apresentado o tempo de servico dos colaboradores da JE Consultoria
LTDA.
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Gréfico 4 - Tempo de trabalho
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Fonte: Dados da pesquisa, nov. de 2013

Neste grafico, buscou-se saber o tempo de trabalho dos funcionarios dentro da
empresa, embasado nas informacdes obtidas. Observa-se que a empresa tem mais de 3 (trés)
anos de funcionamento e demonstrou que 100% (cem por cento) dos funcionarios tem mais de
3 (trés) anos de efetivo trabalho. Chiavenato (2003, p.34 ) ressalta que “[...] a rotatividade do
pessoal € prejudicial para a eficiéncia da organizagdo. Quanto mais tempo uma pessoa perma-
necer no cargo, tanto melhor para a empresa”. Verifica-se com esses resultados, que o grau de
rotatividade em relacéo aos funcionérios é praticamente nulo.

A empresa demonstra que valoriza um bom profissional, que busca constante a-
perfeicoamento e, como consequéncia, vao almejando cargos superiores em rela¢do aos quais
iniciaram suas atividades profissionais, mediante um consideravel e aclimavel, quantidade de
trabalho apresentado.

Os préximos gréaficos analisaram a satisfacdo dos colaboradores através do clima
e da cultura organizacional relacionadas as a¢des da lideranga. Porém, o gréfico 05, procurou
mostrar o reconhecimento do gestor em relacdo aos esfor¢os dos colaboradores no cumpri-

mento de metas.
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Gréfico 5 - Reconhecimento do gestor em cumprir metas
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Fonte: Dados da pesquisa, nov. de 2013

Em relacdo ao reconhecimento por parte do gestor para com os funcionarios no
quesito de reconhecimento por alcance de metas, o grafico mostra que 60% (sessenta por cen-
to) consideram 6timo, enquanto 20% (vinte por cento) alegam ser bom e 20% (vinte por cen-
to) confirma ser regular.

Maximiano (2011, p. 268) enfatiza que: “Quanto mais contente a pessoa estiver
com o seu salario, menor sera sua disposicdo para reclamar desse aspecto de sua relacdo com
a empresa. Consequentemente, maior a satisfacdo do trabalhador com o ambiente de traba-
lho”.

Com esse resultado e baseado na teoria, pode-se notar que o gestor reconhece 0
esforco dos seus funcionarios. I1sso é bom porque se torna um tanto quanto motivador e pro-
vocara maior produtividade dos mesmos nas tarefas rotineiras, além de um aumento na auto-
estima em relacdo ao seu papel dentro do ambiente de trabalho.

Na categoria a seguir, buscou-se saber se a empresa proporcionou algum tipo de
treinamento para os funcionarios e se disponibiliza condi¢des de trabalho para a execucao das

atividades diarias.
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Gréfico 6 - Treinamento e condi¢des de trabalho
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Fonte: Dados da pesquisa, nov. de 2013

Nessa questdo, foi questionado se ao ser contratado os colaboradores receberam
um bom treinamento e condicGes que atenderam as suas expectativas. O grafico aponta que
20% (vinte por cento) das pessoas alegam ser 6timo, 40% (quarenta por cento) afirmam ser
bom e 40% (quarenta por cento) consideram conceito regular.

Conforme Chiavenato (1998, p. 493), “Treinamento é o ato de preparar as pessoas
para 0 ambiente de trabalho, tanto dentro como fora dela, em que o individuo é profundamen-
te influenciado no meio em que vive, trabalha e desenvolve suas habilidades e conhecimentos
em varias tarefas realizadas”.

Deste modo, nota-se que alguns dos entrevistados receberam treinamento e condi-
cOes favoraveis, que, de certo modo, atendeu as expectativas dos mesmos. Nota-se também
que boa parte considera isso necessario e possuem o conhecimento para desempenhar suas
funcbes dentro da organizacéo.

A proxima categoria objetiva verificar o nivel de satisfacdo dos colaboradores no

que diz respeito ao desenvolvimento pessoal e/ou profissional dentro da organizagéo.
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Gréfico 7- Desenvolvimento pessoal e/ou profissional dos colaboradores
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Fonte: Dados da pesquisa, nov. de 2013

Neste quesito, a maioria dos entrevistados respondeu que o nivel de desenvolvi-
mento pessoal e/ou profissional dentro do ambiente corporativo é regular. Com base no gréafi-
co 40% (quarenta por cento) enfatizam ser bom e 60% (sessenta por cento) alegam ser regu-
lar.

Marras (2005, p. 128), destaca que: “E necessario que as empresas considerem,
principalmente, a importancia dos seus ativos intangiveis, como o capital intelectual e as
competéncias profissionais dos seus trabalhadores”.

Com isso, os colaboradores ficardo ainda mais interessados devido ao proprio in-
teresse do lider para com eles. Assim, alavancard os mesmos a trabalhar e mostrar maior em-
penho e melhores resultados afetando positivamente toda organizacéo.

Procurou-se mostrar através do grafico abaixo, o grau de satisfacdo dos colabora-

dores quanto ao salario e se este supre suas necessidades da melhoria da qualidade de vida.
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Gréfico 8- RemuneracOes percebidas pelos colaboradores
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Fonte: Dados da pesquisa, nov. de 2013

No que se refere ao salario, os colaboradores concordam que seja proporcional ao
estilo de vida que levam. No tocante, 60% (sessenta por cento) consideram conceito 6timo e
40% (quarenta por cento) afirmam ser bom.

Segundo Fernandes ¢ Berton (2005, p. 125) “Para atrair pessoas qualificadas, ndo
basta uma imagem positiva ou oferecer possibilidades de treinamento. E importante uma poli-
tica salarial atrativa”.

Entdo, percebe-se que o salario é um dos fatores mais importantes para os indivi-
duos de qualquer organizacdo. Com base nesse contexto, nota-se que a empresa em questao
segue esta linha de pensamento exposta acima. Contudo, é necessario que, frequentemente, as
politicas salariais sejam revistas para que a organizagdo nao caia na “rotina”, desmotivando o
quadro funcional e prejudicando o rendimento e a lucratividade da empresa.

No item a seguir, procurou-se avaliar se 0s colaboradores se sentem informado

sobre os objetivos e estratégias predominantes na organizacao onde trabalham.
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Gréfico 9 - Objetivos e estratégias da empresa
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Fonte: Dados da pesquisa, nov. de 2013

Como demonstra o grafico, 20% (vinte por cento) dos funcionarios responderam
que consideram como 6timo a frequéncia com que se sentem informados sobre os objetivos e
estratégias da empresa e 80% (oitenta por cento) alegam que esse informativo seja repassado
de forma regular.

Segundo Chiavenato (2003, p. 229) “Os objetivos podem ser denominados metas,
alvos ou finalidades, porém a idéia basica € a mesma: determinar os resultados que o gerente e
0 subordinado deverdo alcancar. Os objetivos devem ser quantificados e com prazos defini-
dos”.

Como pode ser observado, a empresa comete uma pequena falha ao néo repassar
costumeiramente seus objetivos e estratégias para todos os colaboradores, ocasionando um
feedback mais suscetivel a erros, diminuicdo da producdo e até em gastos desnecessarios. 1sso
€ muito importante, pois implica em dizer como a organizacdo atua e de que forma ela se
mantém diante da concorréncia.

No proximo modelo, apresenta-se a quantificacdo dos dados obtidos através de
questionario a respeito do ambiente interno e da convivéncia entre o gestor e demais colabo-

radores.
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Gréfico 10 - Ambiente interno e convivéncia
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Fonte: Dados da pesquisa, nov. de 2013

De acordo com o grafico, nota-se que 80% (oitenta por cento) dos funcionarios
destacaram ter um 6timo convivio interno com o gestor e demais colaboradores, enquanto
20% (vinte por cento) relataram ser boa essa convivéncia.

Para Maximiano (2000, p. 168) “[...] o clima é representado pelos sentimentos que
as pessoas partilham a respeito da organizacdo e que afetam de maneira positiva ou negativa
sua satisfacao e motivagao para o trabalho™.

Com base nos resultados obtidos, quando o ambiente interno da organizacao en-
contra-se em nivel considerado positivo, significa dizer que o quadro funcional tem uma viséo
conjunta dos processos e métodos utilizados pela empresa para o alcance dos objetivos.

Com o grafico abaixo procurou-se identificar se a empresa pesquisada fornece e-

quipamentos e tecnologias necessarios para um bom desempenho das atividades.
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Gréfico 11- Equipamentos e tecnologias utilizadas pela empresa
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Fonte: Dados da pesquisa, nov. de 2013

Nessa questdo, 40% (quarenta por cento) dos colaboradores destacaram ser bom
0s equipamentos e tecnologias utilizados pela organizacdo. Em contra partida, 60% (sessenta
por cento) consideram ser regular.

Chiavenato (2003, p. 62) destaca que “a eficiéncia depende ndo somente do méto-
do de trabalho e do incentivo salarial, mas também de um conjunto de condi¢des de trabalho
que garantem o bem estar fisico do trabalhador e diminuam a fadiga”.

Com isso, pode-se perceber que os equipamentos e tecnologias utilizadas pela
empresa, aparentemente, ndo sao tdo modernos quanto 0s necessarios para o desempenho de
alguns tipos de atividades que necessitem de um trabalho mais bem elaborado. O que € consi-
derado uma falha, pois organizacGes concorrentes dispdem de um aparato tecnoldgico repleto
de sofisticacdo, o que pode ser um diferencial na briga por clientes potenciais.

Com o proximo topico, procurou-se mostrar a satisfacdo dos colaboradores no to-

cante ao respeito do gestor para com seu quadro de funcionarios.
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Gréfico 12 - Relagdo de respeito por parte do lider
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Fonte: Dados da pesquisa, nov. de 2013

Pode-se observar que esse quesito se deu de maneira satisfatoria, onde se percebeu
que 80% (oitenta por cento) dos colaboradores responderam que consideram 6tima esta rela-
cao de respeito, enquanto 20% (vinte por cento) afirmam ser boa.

Chiavenato (2003, p. 158) retrata que “Os subordinados aceitam a autoridade dos
superiores porque acreditam que eles tém o direito legitimo, transmitido pela organizacédo, de
dar ordens e esperar o seu cumprimento”.

De acordo com o resultado da pergunta em questéo, nota-se que o alto indice de
respeito entre lider e liderados pode ser observado pelo grau de aceitacdo por parte dos cola-
boradores. Isso implica dizer que existe bastante respeito no ambiente de trabalho. E que,
portanto, existe um clima propicio para a execu¢do das atividades no ambiente de trabalho.

No préximo quesito, buscou-se identificar se ha o envolvimento do gestor na so-

lucdo de problemas vindo dos clientes.
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Gréfico 13 - Envolvimento do gestor na resolugdo de problemas
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Fonte: Dados da pesquisa, nov. de 2013

O resultado demonstra um “timido” envolvimento do gestor na solugdo de pro-
blemas apresentados pelos clientes, em que se pode observar que 40% (quarenta por cento)
dos colaboradores consideram como bom este envolvimento e 60% (sessenta por cento) con-
firmam que isto acontece de forma regular.

De acordo com Almeida ((1995, p. 131) “[...] um conflito é uma situacdo que se
caracteriza por escassez de recursos e por um sentimento de hostilidade. Por outras palavras,
diria que é uma situacdo em que dois ou mais objetivos, pertencentes a uma ou mais pessoas,
sdo mutuamente exclusivos, gerando atitudes de hostilidade”.

Tendo isso como base, percebe-se que o gestor poderia adentrar mais sobre de-
terminados tipos de conflitos que assolam a mente de seus clientes, assumindo um papel par-
ticipativo e inovador. Como os conflitos sdo inerentes ao ser humano, cabe ao gestor adminis-
trar 0s seus niveis e evitar que se tornem negativos para a organizacao e para o bem estar das
pessoas envolvidas, de forma a ndo se reverter em danos para a organizacao.

No grafico abaixo, demonstra-se a possibilidade de crescimento profissional atra-

ves de planos de carreira oferecido pela empresa.
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Gréfico 14 - Planos de carreira e crescimento dos colaboradores
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Fonte: Dados da pesquisa, nov. de 2013

Nota-se que no presente grafico, que 80% (oitenta por cento) dos colaboradores
enfatizam ser regular o uso e aplicacdo dos planos de carreira existente dentro da organizacao,
enquanto 20% (vinte por cento) consideram que este seja bom.

Lacombe (2007, p. 145) relata que ““[...] um dos fatos que mais desmotiva um pro-
fissional é considerar-se injusticado em sua remuneracéo, pois ela afeta ndo s6 o nivel materi-
al, mas também o bem estar psicologico das pessoas”.

Essa questdo é muito importante para os colaboradores, pois é a partir de sua inte-
racdo, conhecimento e servicos prestados que poderdo vislumbrar um crescimento profissio-
nal, ocupando outras funcGes de maiores responsabilidades com uma maior remuneragéo.
Esta, por sua vez, deve criar u clima organizacional apropriado para exercer influéncia no
comportamento das pessoas, de modo que estas se dediguem ao maximo para alcangar 0s ob-
jetivos estabelecidos pela empresa.

No proximo grafico, procurou-se identificar se a organizacdo em questao valoriza

o trabalho em equipe.
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Gréfico 15 - Trabalho em equipe
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Fonte: Dados da pesquisa, nov. de 2013

Os dados colhidos e, posteriormente analisados, ressaltam a satisfacédo dos colabo-
radores no que tange a valorizacdo do trabalho em equipe pela organizacdo em que prestam
servico, atingiu seu apice com 100% (cem por cento) dos entrevistados afirmando ser este um
diferencial.

Boog (2014) enfatiza que “Tecnologia, patrimonio, informagdes, tudo isto pode
ser adquirido; mas uma equipe, competente, alinhada e motivada leva seu tempo para ser for-
mada”.

Baseado nas informac@es descritas acima, percebe-se que nao basta unir uma certa
quantidade de pessoas em um determinado grupo e deixar que os resultados acontecam por
conta do acaso. Varias regras devem ser seguidas para que o trabalho em equipe possa ser
considerado produtivo e venha a contribuir para a melhoria da capacidade competitiva da or-
ganizacéo. .

Isso implica dizer que a empresa valoriza esse tipo de trabalho. Isso é decorrente
de uma maior comunicagéo entre os funcionarios, agilidade na resolucdo de conflitos, preste-
za na elaboracdo de projetos e, sobretudo, uma maior interagdo entre os colaboradores, tor-
nando o clima de trabalho harmonioso e produtivo.

A proxima categoria buscou observar se o0 gestor coordena a produtividade dos

colaboradores e se estes ganham algum tipo de recompensa.
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Gréfico 16 - Valorizacdo da produtividade
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Fonte: Dados da pesquisa, nov. de 2013

Tendo como base os resultados obtidos, 60% (sessenta por cento) dos colaborado-
res consideram 6tima a valorizacdo da produtividade, por parte do gestor, enquanto que 20%
(vinte por cento) destacam ser bom e, os outros 20% (vinte por cento) alegam ser regular.
Chiavenato (2008, p.274) destaca que:

[...] o processo de oferecer recompensas ocupam lugar de destaque entre os princi-
pais processos de gerir as pessoas dentro das organizagdes, [...] a recompensa é fun-
damental na conduta das pessoas em termos de retribuicdo, retroacdo ou reconheci-
mento do seu desempenho na organizacao.

Portanto, a valorizagdo da produtividade e o reconhecimento sdo fatores muito
importantes, pois afetam tanto na lucratividade da organizacdo como na satisfacdo do colabo-
rador.

As recompensas sdo estabelecidas mediante o destaque e a importancia do cargo,
nivel de escolaridade, desempenho, entre outros fatores, que variam de empresa para empresa.
No entanto, também deve ser analisado o que realmente, motiva os colaboradores da organi-
zagdo, para que esta ofereca o que realmente é necessario

No proximo item, tentou-se saber se os treinamentos oferecidos pela empresa fo-

ram Uteis para o quadro funcional.
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Gréfico 17 - Treinamentos ofertados pela empresa
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Fonte: Dados da pesquisa, nov. de 2013

De acordo com os resultados obtidos, 80% (oitenta por cento) alegam que os trei-
namentos sejam regulares, ou seja, que nao sdo utilizados com tanta frequéncia pela organiza-
cao e 20% (vinte por cento) que o0s ja praticados seriam ruins.

Morales (2003, p. 79) retrata que “Treinar ¢ promover mudangas no comporta-
mento das pessoas, atraves de um processo educacional, por meio do qual as pessoas adqui-
rem conhecimentos, habilidades e atitudes para o desempenho de seus cargos.

Uma organizagdo ndo consegue manter um nivel de produtividade sem uma equi-
pe de profissionais bem preparados. O treinamento deve ser pensado Como um recurso neces-
sario e estratégico, que fara diferenca no resultado final e impulsionara a organizagdo ao su-
cesso. E a partir dele que o quadro funcional tera condicdes de desenvolver suas funces com
maior seguranca e qualidade. Evita gargalos no processo e alavanca a produtividade.

Logo em seguida, buscou-se identificar se a comunica¢do em grupo pode ser con-
siderada eficaz no sentido de atender as necessidades advindas do meio em que estdo inseri-

dos.
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Gréfico 18 - Comunicacdo no ambiente de trabalho
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Fonte: Dados da pesquisa, nov. de 2013

Com base nos dados apresentados, nota-se a exceléncia na comunicacdo entre a
equipe de trabalho, pois ha 100% (cem por cento) de satisfacdo nesse aspecto, em que todos
os integrantes afirmaram a eficiéncia da fluidez, comunicacéo, entre a equipe de trabalho e o
gestor.

De acordo com Nassar e Figueiredo (2007, p.13) “No ambiente empresarial de ho-
je, onde a concorréncia é brutal e o consumidor se impde de uma forma nunca vista, as lin-
guagens de comunicacdo que interagem com a sociedade e com os publicos de interesse da
empresa se tornam fundamentais no mix (composi¢do) de comunica¢ao empresarial”.

A comunicacdo entre a equipe deve prevalecer para que haja interacdo de todos os
envolvidos, evitando a centralizacdo. Através dela uma pessoa pode conseguir com mais faci-
lidade o que deseja, seja ela interna ou externamente, se a mesma conhecer e souber como

utilizar melhor as ferramentas existentes.
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4.2 Lideranca na empresa JE Consultoria LTDA

O lider tem um papel primordial para o aproveitamento dos recursos e motivagdo
dos seus funcionarios no intuito de melhor direcionar a empresa para uma situacdo de sucesso
e reconhecimento tanto para 0 meio interno quanto para o externo. Os lideres estdo fortemente
envolvidos em persuadir, inspirar e motivar os outros e fazer mudangas. Os gerentes estio
mais envolvidos com a estabilidade e o controle. O gestor da JE Consultoria LTDA afirma
que: “Para ser um bom lider, inicialmente tem que conhecer os reais objetivos da empresa,
saber conduzir de forma saudével as atividades realizadas dentro da organizagéo, estar sem-
pre aberto a sugestfes advindas dos colaboradores, além de delegar tarefas a serem executa-
das no dia a dia, isso faz com que os colaboradores se sintam motivados para o alcance das
metas propostas pela empresa .

A personalidade e o carisma sdo elementos cruciais para a lideranca. Isso implica
dizer, que as pessoas que atuam a frente devem conter esses tragos de modo, a saber, contro-
lar, motivar e orientar os colaboradores para que haja um clima propicio no ambiente de tra-
balho, fazendo com que assim a forma de liderar seja aceita e desenvolvida com a maior natu-
ralidade possivel.

No que diz respeito ao reconhecimento, por parte dos colaboradores, o gestor da
JE Consultoria LTDA admite: “Reconhecer que um profissional esta realizando um servico
acima da média esperada é perfeitamente aceitavel, tendo em vista que atitudes como esta
refletem em seus companheiros, deixando-os motivados a alavancarem seus esforcos e con-
seguirem este mesmo feito. Saber valorizar a contribuicdo de cada colaborador seja de forma
individual ou coletiva, é essencial, pois € atraves desta que, temos como conseqliéncia o re-
conhecimento, por parte dos colaboradores”.

Diante disso, o lider da organizacdo em questdo se sente extremamente seguro
guanto ao reconhecimento, por parte dos colaboradores, diante das suas atitudes e o respei-
tam, tanto como profissional quanto como pessoa, pois este tenta ajuda-los na medida do pos-
sivel, sempre primando pela ética e prevaléncia da cultura existente.

Percebe-se que a presenca do gestor nos processos organizacionais € cada vez
maior, pois Ihe dar com pessoas dentro de um ambiente de negocios € extremamente compli-
cado e o lider deve possuir ferramentas que possam ajuda-lo a manter seu quadro funcional
cada vez mais satisfeito e motivado, para com isso ter o reconhecimento de todos os que fa-

zem parte deste meio.
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Quanto a forma de liderar e expor suas opinides o gestor da empresa garante que
faz de tudo para tratd-los da melhor maneira possivel, ensinando, orientando, na intengdo de
obter uma melhor interacdo dentro do ambiente de trabalho. Assim, o gestor enfatiza que:
“Sempre procuro ouvir os colaboradores. Busco sanar quaisquer possiveis causas que resul-
tem na criacdo de conflitos, por mais prematuro que seja. Sempre que possivel, faco convo-
cacles extraordinarias (happy hour) para melhorar o relacionamento entre os envolvidos,
expondo um pouco sobre minhas experiéncias profissionais e alertando-os sobre a importan-
cia de uma convivéncia profissional sadia, fazendo com que assim, estes ndo deixem de inte-
ragir, 0 que na maioria das vezes provoca a rotatividade, fator este que é inexistente dentro
desta organizagdo”.

Garante também que disponibiliza equipamentos modernos com sistema de in-
formacg&o apto para atender as necessidades da empresa e tudo isso visando a lucratividade e,
principalmente, a relagéo gerente e funcionario. Com isso, observa-se que é necessario estabe-
lecer formas de liderar e opinides bem claras para que assim seja absorvido de maneira correta
pelos funcionarios de tal modo que consigam executar suas atividades com maior eficiéncia.

Entre todas as taticas de analisar o clima organizacional, a pesquisa é a mais com-
plexa. E ela que vai possibilitar que a empresa aponte os pontos fracos e quais s&0 as queixas
dos funcionarios com relagdo a empresa. Segundo Chiavenato (2004, p. 53) “O clima organi-
zacional ¢é favoravel quando proporciona satisfacdo das necessidades pessoais dos participan-
tes, produzindo elevacdo do moral interno. E desfavoravel quando proporciona frustragio
daquelas necessidades”

Segundo o gestor da JE Consultoria LTDA o clima organizacional é favoravel,
pois: “Mantemos um clima de amplo relacionamento interpessoal, facilitando assim a comu-
nicacao, a interacdo, a resolucédo de problemas e, sobretudo, uma amigéavel solucéo de con-
flitos. Sempre que € possivel, sou flexivel nas decisdes e aberto a criticas e sugestdes quanto a
conducdo das atividades organizacionais. Valorizo os momentos de descontragdo frente aos
colaborado, Estou sempre disposto a investir no capital intelectual e, sobretudo, deixar o
ambiente mais propicio para que 0s mesmos se sintam motivados e satisfeitos com relacéo as
atribui¢coes da empresa’.

Fica evidente que o gestor se esforca ao maximo para conseguir 0 maior aprovei-
tamento das pessoas que ali trabalham. Observa-se, também, que o lider confia na sua capaci-
dade de liderar e persiste nos métodos baseados nos seus conhecimentos e habilidades onde

esse age com flexibilidade para tornar cada vez mais prazeroso o ambiente de trabalho.
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Assim, sendo para que a lideranca seja eficaz € necessario conseguir pessoas com
conhecimentos e habilidades, onde essa jungéo transforma o ambiente e atraia resultados sa-
tisfatdrios tanto para a organizacdo quanto para as pessoas que fazem parte dela. Uma organi-
zagdo é mais do que a soma de seu pessoal, produtos e capital. A empresa tem organismo, tem
vida propria. Para que permaneca saudavel e crescendo, seus lideres precisam manté-la aberta
ao ambiente e sintonizada com os sinais do mercado. No tocante a estratégia para manter seus
funcionarios motivados o gestor da JE Consultoria LTDA afirma que: “Faco o acompanha-
mento rotineiramente, em conjunto com os colaboradores, onde debatemos 0s pontos a serem
aperfeicoados. Reconheco o desempenho dos mesmos através de elogios e incentivos finan-
ceiros, tendo em vista que esta Ultima tem se mostrado a maneira mais eficaz de se conseguir
produtividade constante e melhorada, sem mencionar a motivacdo aparente que é demons-
trada’.

Segundo o lider, essa questdo financeira percebida pelos colaboradores através de
incentivos salariais podem ser encarados como ponto de partida para melhoria continua das
atividades cotidianas. Na maioria das vezes os colaboradores se sentem mais valorizados e
dispostos a encarar trabalhos mais desafiadores e repletos de obstaculos. Entéo fica claro que
0 gestor deve demonstrar interesse, mesmo que seja oferecendo incentivos, pois dessa manei-
ra consegue ter mais entusiasmo e motivacdo por parte dos colaboradores influenciando na
satisfacdo destes e nas conquistas em equipe.

A seguir, o gestor destaca um diferencial quanto as adversidades existentes no dia
a dia: “E praticamente impossivel ndo haver obstdculos que tendem a frustrar a existéncia
das organizacdes. Ha muitos fatores que auxiliam no enfrentamento dessas adversidades,
dentre eles ha a superacéo, a persisténcia, a experiéncia e, principalmente, amar o que faz.
Amar o trabalho é crucial para o sucesso, com o passar do tempo e a cada conquista realiza-
da, no sentimos ainda mais motivados a crescer mais e mais. Quando isso acontece, o traba-
Iho deixa de ser uma obrigacé@o angustiante e torna-se o motivo da alegria diaria”.

Com isso, percebe-se a importancia da pessoa do lider dentro da organizacao, no
auxilio que este da para o enfrentamento das adversidades existentes no cotidiano. Saber en-
tender as caracteristicas e necessidades individuais de cada um, tendo em vistas que as pesso-
as possuem valores, culturas e crencas diferentes faz com que o gestor consiga auxiliar no
crescimento profissional otimizado, pois cabe a ele identificar estas caracteristicas e saber

tirar proveito para obter melhorias em prol da organizacao.
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5 CONCLUSAO

As pessoas que tendenciosamente sdo responsaveis pelos rumos que as organiza-
cOes devem seguir, ou seja, os lideres sdo encarregados por todos 0s processos que fazem com
que as empresas mantenham o seu curso sem oscilac6es, desde a elaboracéo e a execucgéo do
planejamento, a implementacdo e aprimoramento de novos processos, o controle funcional,
bem como as rotinas organizacionais a serem seguidas a risco. Tudo isso constitui papel de
competéncia quase que exclusiva do gestor. De certo modo, este pode ser considerado culpa-
do pelo fracasso ou reconhecido pelo sucesso da organizagéo.

Para que se consiga atribuir sucesso a uma gestdo, € necessario, antes de tudo, que
se conheca a empresa em sua totalidade, desde a sua misséo, visdo, valores e também os obje-
tivos desta. Para que haja um gerenciamento eficaz € necessario um clima organizacional pro-
picio a solugdes passivas de conflitos, uma cultura organizacional que influencie a motivagéo
dos colaboradores e, acima de tudo, pessoas que estejam aptas e qualificadas a executar as
tarefas atribuidas aos seus cargos.

Liderar significa saber avaliar os outros, analisar a situacdo e selecionar ou modi-
ficar comportamentos para responder de forma mais eficaz as exigéncias das circunstancias.
Um administrador eficaz ndo é necessariamente um verdadeiro lider. Muitos deles desempe-
nham suas atribuicBes, sem sequer exercer com exceléncia as aptiddes dignas de uma verda-
deira lideranca. Na realidade, a hierarquia organizacional faz com que ele se destaque dos
demais, pelo fato de esta alguns niveis acima na piramide hierarquica. A habilidade de liderar
com eficacia distinguem os administradores excelentes dos medianos.

Partindo da analise dos dados coletados, percebe-se uma enorme satisfacdo dos
colaboradores no que tange a comunicacao entre a equipe de trabalho juntamente com o ges-
tor e quanto ao trabalho em equipe dentro do ambiente corporativo, em que apresentam um
indice de 100% de colaboradores satisfeitos. O proximo item analisado e que também merece
destaque, foi o que fez referéncia ao ambiente interno da empresa, em que 80% afirmaram se
sentirem satisfeitos quanto a convivéncia com os demais colaboradores e o gestor.

Em contrapartida, notou-se uma grande insatisfacdo por parte dos colaboradores
diante das politicas de planos de carreiras e a possibilidade de crescimento dentro da organi-
zacgdo, 80% classificaram como regular a sua aplicabilidade. E papel do gestor a analise desse

quesito e, posteriormente, procurar novos meios de mesclagem desse fator as politicas da em-
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presa, para que os funcionéarios ndo se sintam desmotivados e, consequentemente, afetem a
sua produtividade.

H4&, também, outros aspectos que influenciaram um pouco na insatisfacdo dos co-
laboradores, dentre estes, pode-se citar os treinamentos ofertados pela empresa para progres-
sdo funcional, com 80% dos funcionarios afirmando ser regular este tipo de atividade. Sabe-se
que os treinamentos sdo um dos fatores que visam 0 crescimento organizacional, pois estes
visam o0 aperfeicoamento de competéncias existentes e o surgimento de novas habilidades que
ainda ndo se manifestaram, frente aos colaboradores.

Mais adiante, com 60% de regularidade, encontra-se 0 uso de equipamentos e tec-
nologias utilizadas pela empresa com relagdo ao desempenho das atividades. E dever da ad-
ministracdo da empresa, averiguar e tentar investir na aquisicdo de novas tecnologias que fa-
¢am jus aos trabalhos existentes, bem como estimular e promover cursos de qualificagio para
0 quadro funcional, uma vez que isso trara mais eficiéncia organizacional e efetividade nos
resultados.

Assim, acerca de todo o decorrer do trabalho, buscou-se preservar a esséncia do
tema proposto que foi o de como a lideranca pode ser considerada um fator essencial para o
desenvolvimento organizacional, buscando sempre confrontar a cultura e o clima existente
como fatores essenciais para sucesso do alcance das metas corporativas, tendo em vista que
um lider deve ser capaz de suportar ambiguidades, incertezas, frustracfes, sofrimentos e deve
saber quando deve ser tolerante com seus seguidores.

Nesse contexto, a pesquisa foi realizada para confirmar o que foi exposto e tentar
chegar a um fator em comum. A lideranca existente dentro da organizacdo faz com que 0s
colaboradores se sintam satisfeitos e motivados através da relacdo entre lider e liderados, na
qual exerce muita influéncia sobre os bons resultados dentro do ambiente de trabalho.

E possivel observar que o gestor da JE Consultoria LTDA, sempre que possivel,
procura ser flexivel em relacdo aos colaboradores e as decisdes sao sempre tomadas de forma
coletiva, assumindo, assim, um estilo de lideranca democrética e situacional. Desse modo,
acredita-se que a produtividade seja mais eficaz por parte dos colaboradores, uma vez que a
lideranca empregada pelo gestor promove a flexibilidade e € variavel.

Assim, pode-se concluir que os objetivos propostos neste trabalho foram almeja-
dos, mostrando que a relagdo entre lider e liderados pode ser satisfatoria e deve ser reconheci-
da com um fator importante e decisivo para um ambiente agradavel no trabalho. Ou seja, essa

relacdo deve ser empregada da maneira mais adequada possivel, propiciando um ambiente
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favoravel para os desenvolvimentos das atividades préprias do trabalho. E, sobre o aspecto de
formalidade da lideranga dentro da empresa, considera-se esta como uma ferramenta que in-

fluencia toda a estrutura e ambiente da empresa.
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APENDICE A — Questionario aplicado aos colaboradores
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Jardeson Viana Cavalcante e Tiago Silva de Araujo, alunos do curso de Administra-

cdo da Faculdade do Baixo Parnaiba — FAP estamos realizando uma pesquisa destinado ao

nosso Trabalho de Concluséo de Curso que tem como finalidade conhecer o tipo de lideranca

existente nesta Empresa. Agradeco antecipadamente a participagdo e comunico que 0 nome

do(a) senhor(a), bem como da empresa em questdo serdo preservados.

PERFIL SOCIO ECONOMICO

Idade:

( )del18a20anos () de31a40anos

( )de21a30anos () acima de 40 anos
Sexo:

() Feminino () Masculino

Escolaridade:

() Ensino fundamental () Ensino superior incompleto
() Ensino medio incompleto () Ensino superior completo
() Ensino médio completo () Pos graduacéo

Tempo de trabalho na Empresa JE Consultoria ltda:
() Menosdelano ( )de2a3anos

( )delaZ2anos () Acima de 3 anos
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APENDICE B — Questionario referente a aceitacao de politicas e normas existentes dentro da
organizagéo

Em sua opinido, o reconhecimento pelo cumprimento de metas pelo gestor da JE Con-
sultoria LTDA é:

() Otimo () Ruim
( )Bom () Péssimo
() Regular

Quanto ao treinamento e as condi¢des inicias para o desenvolvimento de suas ativida-
des:

() Otimo () Ruim
( )Bom () Péssimo
() Regular

No que diz respeito ao desenvolvimento pessoal e/ou profissional dos colaboradores
dentro da JE Consultoria LTDA, este pode ser considerado:

( ) Otimo () Ruim
( )Bom () Péssimo
() Regular

As remuneracdes percebidas pelo trabalho e dedicacdo, no que tange a melhoria da
gualidade de vida e satisfacdo pessoal e/ou profissional, podem ser encarados como:

() Otimo () Ruim
( )Bom () Péssimo
() Regular

A respeito dos objetivos e estratégias da empresa, estes podem ser classificados como:
( ) Otimo () Ruim

( )Bom () Péssimo

() Regular




Sobre 0 ambiente interno da empresa, a convivéncia com os demais colaboradores
e com o gestor da JE Consultoria LTDA, este pode ser definido como:

() Otimo ()Ruim
( )Bom () Péssimo
() Regular

Os equipamentos, bem como a tecnologia utilizada pela empresa, com relagéo ao
desempenho das atividades séo considerados como:

() Otimo () Ruim
( )Bom () Péssimo
() Regular

Sobre a relacdo de respeito por parte do lider para com os colaboradores, este é
tido como:

() Otimo () Ruim
( )Bom () Péssimo
() Regular

Quanto a resolucédo de problemas apresentados pelos clientes, o envolvimento do
gestor na resolucdo dos mesmos, é tido como:

() Otimo () Ruim
( )Bom () Péssimo
() Regular

As politicas de planos de carreira e as possibilidades de crescimento para colabo-
radores dentro da organizacéo sdo percebidas como:

( ) Otimo () Ruim
( )Bom () Péssimo
() Regular

O trabalho em equipe dentro do ambiente corporativo é encarado como:
( ) Otimo () Ruim

( )Bom () Péssimo

() Regular
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A valorizagdo da produtividade e a reconhecimento com o pagamento de horas
extras é definido como:

() Otimo () Ruim
( )Bom () Péssimo
() Regular

No que diz respeito aos treinamentos ofertados pela empresa, com relacédo a pro-
gressao funcional, pode ser considerado como:

() Otimo () Ruim
( )Bom () Péssimo
() Regular

A comunicacdo entre a equipe de trabalho, juntamente com o gestor, € conceituada
como:

() Otimo () Ruim
( )Bom () Péssimo
() Regular
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APENDICE C — Entrevista aplicada ao gestor

01 — Para o(a) senhor(a), o que é ser um bom lider?

02 —Como o(a) senhor(a) se sente no que se refere, ao conhecimento por parte dos colabora-
dores, mediante suas atitudes dentro da empresa?

03 — O(a) senhor(a) avalia justa a sua forma de liderar e expor suas opinides a frente do qua-

dro funcional? Exemplifique.

04 — Quanto ao clima da organizacéo, o(a) senhor(a) acredita que seja propicio para o bom
andamento da empresa e satisfacdo de seus funcionarios? Cite alguns pontos que favorecem

0S Mesmos.

05 — O(a) senhor(a) faz uso de alguma estratégia para manter seus funcionarios motivados?

Quais atitudes podem demonstrar isso?

06 — Como o(a) senhor(a) lida com os conflitos diante das adversidades do cotidiano?




