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RESUMO

Esta pesquisa consta de uma investigacdo sobre a importancia do lider e seus
estilos de lideranca como fatores esséncias para desenvolver a influencia do clima
organizacional e contribui para motivacdo da equipe. Tem como objetivo geral
demonstra a importancia da lideranca nas empresas, destacando seus principais
conceitos, as necessidades do ser humano e os diferentes perfis de um lider. O
suporte teérico deste estudo conta com seguintes autores: Chiavenato (2009),
Maximiano (2010), O’connor (2001), Robbins (2005), entre outros. Ambiéncia
organizacional reflete a histéria diante dos fatos que ocorre nos processos de
trabalho, do sistema de comunicacdo que exercer autoridade de carater
organizacional. Assim, com este estudo, pode concluir que a lideranca € um
elemento indispensavel para sucesso das organizacfes, enfatizando sobre todo o

relevante papel que esta exercendo sobre a motivacao para o trabalho.

Palavras-chave: Lideranca. Motivac&o. Lider. Organizacoes.



ABSTRACT

This research consists of an analysis of the importance of the leader and their
leadership styles as essential factors for the influence of organizational climate and
contributes to team motivation. Its overall objective demonstrates the importance of
leadership in business, highlighting its key concepts, the needs of the human being
and the different profiles of a leader. The theoretical support for this study has the
following authors: Chiavenato (2009), Maximian (2010), O'Connor (2001) and
Robbins (2005) among others. Organizational environment reflects on the history of
the events that occur in the work processes, the communication system of
organizational character to exert authority. Thus, this study can conclude that
leadership is an essential element for the success of organizations, focusing on the

entire role that the acting on the motivation to work.

Keywords: Leadership. Motivation. Leader. Organizations
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1 INTRODUCAO

A sociedade tem passado por constantes mudancas culturais,
tecnoldgicas, politicas, econémicas e sociais, e 0 cenario empresarial tem sido um
dos principais afetados por essas transformacdes. As empresas vém buscando
melhores resultados, diminuindo seus custos, ampliando assim, cada vez mais, 0
foco na qualidade, produtividade, competitividade e exceléncia. Esses conceitos
estdo alterando o enfoque organizacional das tradicionais abordagens da
administracdo, sendo substituidas por outras mais modernas que atendam mais
rapidamente as necessidades de mudanca. Em consequéncia, desenvolvem-se
diversas ferramentas que auxiliam as empresas a obterem mais informacdes para a
realizacdo de suas mudancas organizacionais.

Uma das grandes transformacdes ocorridas refere-se ao nivel de
exigéncia do mercado consumidor, e diz respeito ao atendimento, apresentacéo dos
produtos e a disputa acirrada de mercado, o que exige cada vez mais dos
profissionais que ocupam cargos de lideranca mudancas e melhorias na relacéo
empresa-cliente. Dessa forma os velhos paradigmas vém desaparecendo, trazendo
novas teorias e conceitos administrativos gerenciais que aos poucos estao sendo
consolidados como fundamentais e validos nas empresas. A lideranca nas
organizacfes se torna um processo cada vez mais crucial, na medida em que
representa um importante elemento propulsor de motivacdo e orientacdo a ser
seguido para se estabelecer as mudancas que o tempo e a sociedade causam.

As empresas sao sistemas sociais que interagem com o ambiente externo
e interno e assim exigem clareza de objetivos, orientacdo e direcdo. As que
sintonizarem melhor estes sistemas, criando aquilo que-se denomina “Vantagem em
Gestao de Pessoas” — a capacidade de ganhar vantagem competitiva através de
estratégias em gestao de pessoas — estardo a frente dos seus concorrentes.

No passado quando se falava em lideranca, o conceito era de uma
lideranca autocratica que trazia no poder a coacédo, centralizacdo e o pulso firme
para a chave ao sucesso. Atualmente a lideranca é vista como a arte de comandar
pessoas, atraindo seguidores e influenciando de forma positiva mentalidades e
comportamentos em busca de um objeto comum e estd associada ao sucesso, ideia

de que é o melhor, é o primeiro, ou até mesmo, o Unico.



11

No processo de lideranca, o lider tem como desafio demonstrar
entusiasmo naquilo que faz e satisfacdo nos resultados da sua equipe. O lider
desmotivado ou que ndo reconhece o progresso de sua equipe, ndo reconhece 0s
resultados.

O papel do lider e seu estilo de lideranca sdo fundamentais para
desenvolver e influenciar o clima organizacional, contribuir para a motivacdo da
equipe, o comprometimento dos funcionarios, a confiangca na empresa, a seguranca
e 0 sentimento de valorizacdo do funcionario conquistado através de respeito e
credibilidade (CHIAVENATO, 2009a).

Considerando as observagdes realizadas na disciplina estagio curricular
supervisionado, componente curricular do curso de Administracdo, surgiu uma
problematica instigadora e relevante: Como a lideranca influencia no
desenvolvimento da empresa? Como o lider pode influenciar positivamente nesse
processo?. Nesse sentindo foi questionado como a lideranga pode influenciar no
desempenho da empresa Parnauto em Chapadinha. Diante disso, o trabalho se
justifica na medida em que se reconhece que o grande desafio para o lider na
realidade atual € criar um clima propicio ao desempenho de seus colaboradores,
especialmente no que diz respeito as necessidades de satisfacdo, autoestima, pro
atividade, poder de deciséo e realizacdo dentro da empresa.

A pesquisa foi desenvolvida através da aplicacdo de questionario e
analise das respostas dos entrevistados sendo que os dados apresentados na
discussdo sao apoiados na luz de teodricos como: Chiavenato (2009a), Maximiano
(2010), O’connor (2001), Robbins (2005), entre outros.

Inicialmente apresentam-se concepc¢des iniciais sobre lideranca nas
empresas, em foque nas definicbes sobre o tema, relacionado previamente o0s
aspectos historicos e os tipos de lideranca, o perfil do lider no contexto atual, alem
disso destaca a relacéo entre lideranca e motivacao.

Em seguida, no trabalho apresenta-se a caracterizacdo da pesquisa, com
referéncia inicial & metodologia utilizada e a empresa onde a pesquisa de campo foi
realizada, acompanhada da discussao dos resultados obtidos.

Espera-se que este estudo sobre a lideranca possa contribuir
significativamente para o desenvolvimento das organizacdes, especificamente
compreendendo os papéis assumidos pelo lider na empresa comercial, bem como

suas influéncias positivas em decorréncia do contexto econémico e social atual.
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2 ASPECTOS HISTORICOS DA LIDERANCA

O lider totalitario caracterizado pela conjectura passada ndo é mais aceita
com advento e com a consolidacédo da democracia promovida nos ultimos tempos na
maioria dos paises ocidentais. Isso também acarretou na exigéncia da mudanca do
perfil do lider das empresas e organizacdes, abrindo espaco para a flexibilidade e a
ponderacdo. A lideranca, portanto, vai ganhando outras perspectivas. E justamente
nesse contexto atual que se observa e exige o conceito de lideranca e o novo perfil
do lider.

Observando o curso da Historia pode-se constatar que a lideranca
caracteriza-se como um instrumento essencial das transformag¢des ocorridas no
mundo. Esse fato verifica-se de forma surpreendente na capacidade de algumas
pessoas inspirarem e mobilizarem grandes populacdes, de modo a prosseguirem
juntas na busca das mesmas metas. Muitas vezes a lideranca pode possuir
aspectos negativos e positivos, independentemente de seus objetivos.

No decorrer da historia, a lideranca foi caracterizada pela seguinte
relacdo: o dever dos seguidores era submeter-se e obedecer. Com o passar do
tempo, a revolucdo da igualdade promoveu a ideia de que todos os individuos
podem ser iguais perante a lei, contrariando assim, a relacdo da autoridade e
respeito.

A revolucdo dos tempos modernos exigiu novos tipos de lideranca e novo
perfil de colaboradores. Desse modo, surgiu a necessidades de lideres que
respondessem aos anseios da populacao para participar do processo.

Outro critério importante para refletir sobre a lideranca pode ser
considerado o objetivo da procura do poder, ou seja, quando alguns lideres tém
como finalidade a promocao de poder pessoal ou coletivo, é bem provavel que sua
atuacao em nada faca avancar a favor das causas humanas. Mas quando a meta de
lideranca, por exemplo, € a extensdo dos direitos da mulher, é provavel que sua
atuacao seja uma contribuicao para o crescimento da liberdade humana.

Na Historia, alguns lideres ganharam papel de destaque por conta da
catalisacdo de suas ideias a favor de causas humanitarias, por exemplo, Dalai
Lama, Jesus Cristo, Abraham Lincon, entre outros.

A titulo de exemplo da Histéria recente, no Brasil, Fernando Henrique

Cardoso catalizou o ideal da instabilidade econOmica, tendo como referéncia a
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adocdo de medidas monetarias. Outro exemplo confere ao ex-presidente Lula o
ideal de justica social, aspecto referencial para ser escolhido representante da
nacgao.

Todos os critérios utilizados para avaliar a lideranca presumem que ser
lider é seguir o proximo, é reconhecer que a lideranca pode acontecer de forma
tardia, pode ser combatida, e principalmente, reconhecida. Sé tera colaboradores se
convencer- Ihes de que é a pessoa ideal para levar os ideais adiante.

2.1 Conceituando lideranca

A lideranca recebe grande atencdo dentro do enfoque comportamental na
empresa. Existem varios conceitos desse complexo processo social que € a
lideranca. Nesta perspectiva, Maximiano (2011, p. 194) conceitua lideranca da

seguinte forma.

[...] o processo de conduzir as a¢des ou influenciar o comportamento e a
mentalidade de outras pessoas. Proximidade fisica ou temporal ndo é
importante no processo. Um cientista pode ser influenciado por um colega
de profissdo que nunca viu ou mesmo gue viveu em outra época. Lideres
religiosos sdo capazes de influenciar adeptos que estdo muito longe e que
tém pouquissima chance de vé-los pessoalmente.

O autor defende que o bom lider é capaz de influenciar seus liderados
independentemente da proximidade fisica dos mesmos, sendo assim, o exemplo a
ser seguido, um admirado por muitos que o0 seguem, que almejam ser como ele.

Segundo Hunter (2004) afirma que lideranca representa a capacidade de
influenciar pessoas a agir, para que 0s objetivos sejam almejados, porém, o lider
deve ser capaz, intervir no trabalho dos colaboradores, em prol da conquista do
sucesso nas organizacoes.

Para Maxwell, (2013) lideranca esta além do gerenciamento, lideranca &

um conjunto de fatores que séo:

e Mais pessoas do que projeto;

¢ Mais movimento do que manutencao;

¢ Mais arte do que ciéncia;

¢ Mais intuicdo do que formula;

¢ Mais viséo do que procedimento;

¢ Mais risco do que cuidado;

¢ Mais acéo do que reacao;

¢ Mais relacionamentos do que regras;

¢ Mais quem é vocé do que o que vocé faz.

Diante do entendimento acima, o autor afirma ainda que para liderar ha a
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necessidade de um envolvimento sentimental, uma sensibilidade agucada para
conseguir chegar ao objetivo desejado. Para ele, liderar vai muito além de regras e
ordem.

Para Gaudéncio, (2007), lideranca é um processo pela qual as pessoas
desenvolve em si mesma as habilidades, desde que aprendam a lidar com as suas
préprias emocdes de forma madura.

Ha outras definicdbes especificas de lideranca que explicitam este
importante instrumento organizacional. Entretanto, o que melhor define a lideranca
em termos simples € a realizacdo de metas por meio de dire¢cdo de colaboradores
qgue forma o conjunto da empresa O individuo que comanda com éxito seus
colaboradores para alcancar objetivos comuns pode ser considerado lider, pois traz
consigo a capacidade de gerir com precisdo uma grande variedade de situacdes
com a ajuda de seus liderados.

A lideranga segundo O’Connor (2001, p. 23), “vem da luta natural que
constantemente travamos para nos reinventarmos”. Para ao autor a liderancga ja
surge do préprio homem, que nasce com esse dom caracteristico.

Por isso existe a valorizacdo do lider dentro dos grupos ou empresas,
pois eles ajudam a realizar seus objetivos, procurando concentrar os esfor¢cos de
todos que participam do grupo e neste processo devem ser pensados como
recursos estratégicos que podem impulsionar a organizacao.

Para Hernan e Alday (2014) o bem mais precioso que as organizacdes
tém sdo as pessoas porque maquinas sao apenas “maquinas”, a tecnologia ndo age
como foco principal a énfase estdo nas pessoas, elas que dao resultados para as
organizacoes.

A lideranca oferece instrumentos ou ferramentas — conhecimento de
mercado consumidor, proporciona interacdo entre membros de grupos e entre
grupos - necessarias & mudanca para que O grupo possa cumprir as metas
estabelecidas ja inseridas neste novo paradigma.

Quanto ao papel do lider, cada empresa possui uma realidade e uma
cultura diferente que deve ser respeitada e gerida de forma consciente. E necessario
muito cuidado para ndo confundir a lideranca com agradabilidade e simpatia para
com as pessoas. Geralmente, em toda lideranca sempre existira tomadas de
decisdes que podem agradar ou ndo as pessoas dessa forma o verdadeiro lider é

aquele que sabe o que precisa ser feito e faz.
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A lideranca consiste no papel dos administradores, ou seja, a pessoa que
desempenha o papel de lider na empresa influencia o comportamento de todas as
pessoas lideradas na organizacdo. Neste sentido, s6 ha lideranca quando existem
liderados, que seguem o lider, aceitam sua influencia, por determinado motivo. Caso
a pessoa queria desenvolver suas competéncias como lider, o primeiro passo
consiste em atender as motivacdes das pessoas que pretende liderar. (MAXIMIANO,
2010).

Nas empresas o papel do lider € um fator muito importante, pois liderar é
alcancar metas estabelecidas pela empresa por meio da direcdo de colaboradores.
Neste processo, a lideranca acontece quando ha lideres que induzem seguidores a
realizar certos objetivos que representam os valores e as motivacgdes tanto dos
lideres quanto dos liderados e da empresa. Este tipo de comportamento caracteriza-
se pelo uso da influéncia espontanea para dirigir as atividades das pessoas de um
grupo.

A realizacdo eficaz dos objetivos e metas das empresas depende muito
do papel da lideranca, pois ela agrega pessoas, cria uma visdo, estimula a
motivacdo e alcanca as metas estabelecidas. E um instrumento que esta inserido
em diversas areas da sociedade esta presente na politica, religido, esporte, setor
administrativo etc.

A lideranca permite a equipe vislumbrar oportunidades de crescimento e
desenvolvimento, incentivando, mostrando que é possivel chegar ao objetivo,
adotando uma postura de otimismo e entusiasmo. O’Connor (2001, p. 11) diz que,
“[...] Um lider completamente solitario € como uma s6 mao batendo palmas”. O
verdadeiro lider € aquele que passa e conquista a confianca de seu subordinado.

De acordo Robbins (2005), a lideranca se baseia na capacidade de
influenciar as pessoas em diferentes situacdes e contextos, onde o processo de
comunicacdo entre as pessoas funciona como norte para a consecucdo dos
objetivos almejados; e o papel da lideranca nas organizacbes compreende a
articulacdo das necessidades demandadas das orientacdes estratégicas em sintonia
com as necessidades dos individuos, orientando as necessidades de ambas as
partes na direcdo do desenvolvimento institucional e individual, para ser exercida
com exceléncia, estimulando o comprometimento dos individuos, conduzindo-os a

altos desempenhos, e gerando resultados positivos crescentes para a organizagao.
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Lideres sdo os que, em um grupo ocupam uma posicao de poder que tem
condigBes de influenciar, de forma determinante, todas as decisbes de
caréater estratégico. O poder é exercido devidamente e encontra legitimacao
na correspondéncia com as expectativas do grupo. (MAXIMIANO, 2006, p.
281).

O lider empreendedor precisa gerar eficacia nas organizacdes, pois tem
necessidade de buscar o exercicio de uma gestdo com foco em resultados,
fundamentando-se em articular a préatica do desenvolvimento da satisfacdo dos
colaboradores e comprometimento dos mesmos com os objetivos organizacionais. E
imprescindivel para a organizacdo que seus lideres adquiram as competéncias
necessarias para alcancar sucesso nos negocios, participando ativamente e
assumindo responsabilidades e riscos, como aprendizes e mestres, inovadores e
visionarios. Este tipo de liderangca vem se tornado cada vez mais um fator
indispensavel para pessoas que assumem postos-chave nas empresas
(GUIMARAES, 2002).

Hersey e Blanchard (2005, p. 1986) afirmam que “uma lideranca eficaz
exige comportamentos e habilidades, que podem ser adquiridos por meio de
desenvolvimento gerencial e experiéncia no trabalho”.

Sendo assim, aprender em todos 0s niveis em uma organizacdo vem
somando for¢ca a medida que se percebe que a lideranca ndo deve se fixar em um
pedestal de conhecimento e poder, ou do poder do conhecimento. Desta forma,
sabe-se que o lider acerta e erra, buscando sempre aprender, garantindo um
aprendizado continuo, por meio de desenvolvimento de habilidades e atitudes

Hoje a lideranca € um dos principais instrumentos das organizacdes que
tem por finalidade o alcance da exceléncia e da propria superacdo, iSso induz
bastantes conjecturas a respeito de modelos e aplicacfes utilizados para avaliar o
potencial dos executivos e das pessoas envolvidas no desempenho das empresas,
além de procurar lideres eficazes para se obter um sucesso das organizacdes
(MAXIMIANO, 2010).

Sabe-se que as buscas de resultados positivos sempre foi o grande
condutor do funcionamento das organizacdes. As descobertas sobre a necessidade
de reconhecimentos, seguranca e sentido de pertinéncia por parte dos
colaboradores apontaram para mudancas dos parametros que definiam um bom
lider e iniciou-se 0 novo conceito de lideranca.

Desse modo, definir lideranga constitui-se uma tarefa dificil, visto que ela
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compreende vérios enfoques abordados na literatura disponivel sobre o assunto.
Entre estes enfoques cita-se a preocupagdo com o que o lider é com que lider faz e
a relacdo com as teorias situacionais sobre estas teorias, os adeptos dela contentam
ideia de que a lideranca é o tom nato. Segundo eles, o lider pode ser treinado para
tornar-se apto para exercer a lideranca nas organizacdes. Todos esses aspectos
procuram delinear um perfil perfeito para um lider, que seria 0 mais propicio para
gualquer situacéo.

Sobre este assunto, Bergamini (1997, p. 103), indicar dois fatores
idénticos as defini¢cdes de lideranca:

Em primeiro lugar, elas conservam o denominador comum de que a
lideranca esteja ligada a um fenémeno grupal, isto é, envolver duas ou mais
pessoas. Em segundo lugar, fica evidente tratar-se de um processo de
influenciacéo exercido de forma intencional por parte dos lideres sobre seus
seguidores.

Cabe ressaltar que, no estudo da lideranca apontado pelo autor, com
relacdo ao aspecto da motivacédo dos colaboradores, surge a partir do envolvimento
dos sujeitos de um determinado grupo. Outros tedricos utilizam modernas
concepcdes sobre lideranca. Nesse contexto, Limongi-Franca e Arellano (2002, p.

267) afirmam que:

[...] Lideranca é um processo no qual o lider busca, sob influéncia e
aceitacdo do préprio grupo, o alcance de metas e objetivos especificos
através de mobilizacdo, motivacdo, informacdo e comunicacdo, manejo e
solugéo de conflitos, estabelecendo de estratégias de politica. A lideranca

também é exercida quando ha intencdo de direcionar a aceitacdo dos
seguidores em ser liderados.

Todas as concepcoes tedricas atuais sobre lider destacam que ele deve
proporcionar aos seus subordinados apoio necessario a motivacéo no trabalho. Isso
significa que ndo cabe apenas ao lider o papel de influenciar os colaboradores a
alcancarem metas. Neste aspecto, a motivacdo para que alcancem o objetivo deve

ser facilitada pelo lider.

[..] o trabalho do lider é ajudar os seguidores a atingir suas metas,
fornecendo direcdo e apoio para assegurar que tais metas sejam
compativeis com os objetivos do grupo. O comportamento do lider é
motivacional para os seguidores quando:

storna a necessidade de satisfacdo do seguidor contingencial ao
desempenho eficaz;

¢ fornece treinamento, direcdo e recompensas necesséarias ao desempenho
eficaz;

e pressupde que os lideres séo flexiveis, podendo adotar comportamentos
diferentes conforme a situacdes.

Diante desse posicionamento, € possivel, entdo, definir lider como a
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capacidade de despertar e manter a motivacao dos trabalhadores para alcance dos
objetivos propostos pelas organizagfes. Pode-se, dessa maneira, conceber o lider
como a pessoa empenhada em promover o crescimento de seus subordinados,
utilizando-se da delegacgéao e tornando-se um servidor.

A abordagem fundamental mencionada por Chiavenato (2003) sobre lider
e chefe refere-se as diferencas nos modelos de lideranca. Na pratica o chefe nédo
lidera, apenas detém o poder autoritario sobre os lideres. O lider é aquele que tem
influéncia sobre os membros da empresa e volta-se ao desejo forte de atingir o
objetivo para sua equipe. Dubrin (2002) reforca ainda que o lider deve possuir tracos

e caracteristicas pessoais especificas para exercer uma lideranca eficaz.

Um lider eficaz deve ter habilidades cognitivas apropriadas, ou habilidade
mental e conhecimento. Os lideres de organiza¢cbes possuem uma
habilidade eficaz para solucionar problemas. Eles preveem os problemas
antes que ocorram e perseveram até que eles estejam resolvidos. Durante o
processo, os lideres demostram imaginacgédo, criatividade e uma disposicao
para experimentar métodos ainda ndo provados. As posicoes de lideranca
apresentam uma demanda crescente e continua da habilidade de resolver
problemas. Um exemplo é a presséo sobre os gerentes para realizar tarefas
em um periodo mais curto de tempo e com uma equipe menor. (DUBRIN,
2002, p. 266)

Correlacionando a ideia do autor citado, o lider configura-se como a
pessoa que auxilia a equipe a atingir suas metas, oportuniza a necessidade dos
membros. Neste entendimento as equipes sdo beneficiadas pelas adaptacdes
necessarias da lideranca, ou seja, o lider procura adaptar-se a organizacao,
utilizando-se da capacidade de impulsionar os seus colaboradores, com respeito e

deferéncia, além de estimula-los a prosseguirem como 0 grupo coeso.

2.2 Tipos de lideranca

Definir lideranca ideal constitui-se como algo dificil, considerando que um
estilo adotado por um lider pode ser extremamente adequado ou ineficaz, isso
depende totalmente da situacdo. Na verdade, a dificuldade em definir o estilo ideal
de lideranca ndo impede de avaliar as varias formas de liderar, assim como
resultados obtidos através dos varios estilos adotados pelo lider.

Atualmente existe varias correntes teodricas sobre lideranca. A mais
difundida refere-se a teoria comportamental, que dividir o ato de liderar em trés tipos:
lideranca autocratica, lideranca liberal e lideranca democrética. Cabe ressaltar ainda,

antes de se analisar cada uma delas, que ha controvérsia entre aqueles que
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defendem que o individuo ja nasce com determinados tracos de personalidade para
liderar, e a outros que creem que habilidade de lideranca é algo adquirido. Para
Chiavenato (2003, p. 124, grifo do autor) “a teoria mais conhecida refere-se a trés

estilos de lideranga:

1. Lideranca Autocratica. O lider centraliza as decisdes e impde suas
ordens ao grupo. O comportamento dos grupos mostrou forte tensao,
frustracdo e agressividade, de um lado, e, de outro, nenhuma
espontaneidade, nem iniciativa, nem formacédo de grupos de amizade (...) O
trabalho somente se desenvolvia com a presenca fisica do lider;

2. Lideranca Liberal. O lider delega totalmente as decis6es ao grupo e
deixa-o completamente a vontade e sem controle algum (...) as tarefas se
desenvolviam ao acaso, com muitas oscilagBes, perdendo-se tempo com
discuss@es por motivos pessoais e ndo relacionados com o trabalho;

3. Lideranca democratica. O lider conduz e orienta o grupo e incentiva a
participacdo democratica das pessoas. Houve formacdo de grupos de
amizade e relacionamentos cordiais entre os meninos. Lider e subordinados
desenvolveram comunicacfes espontaneas, francas e cordiais.

Neste contexto teoria mais conhecida que esclarece a lideranga por meio
de estudos de comportamento sem se preocupar com caracteristicas pessoais de
personalidade do lider é a lideranga autocratica e democratica. Pode-se verifica 0s
seguintes tipos de lideranca, conforme divisdo proposta pelo autor: a lideranca
autocratica centraliza autoridade e a decisbes na figura do lider. As pessoas
subordinadas ndo possuem liberdade de escolha e participacéo.

O lider autocratico caracteriza-se pelo dominio e emissdo de ordens e
espera obediéncia dos subordinados, eles definem os objetivos e métodos de
trabalho, ndo oportunizando a participacdo dos colaboradores no processo decisorio.
A equipe submetida & lideranca autocratica demonstra sinais evidentes de tensédo e
frustracdo, sendo que a tensédo deste lider esta direcionada para trabalho e ndo para
relacdo humana para sua equipe. A lideranca autocratica enfatiza apenas lider.

Na lideranca liberal existe total liberdade para tomada de decisédo grupal
ou individual com a participacdo minima do lider. A postura do lider € evasiva e sem
firmeza, ou seja, participativa nas tomadas de decisdo apenas quando € solicitado
pelo grupo. Com relacédo a programacao dos trabalhos, este tipo de lider apresenta
apenas alternativa ao grupo sem participar diretamente da execucao delas. Esta fica
por contra do grupo. Como resultado, a qualidade do trabalho apresenta sinais de
individualismo, insatisfacdo e pouco respeito ao lider, ou seja, a lideranca liberal
focaliza apenas ao grupo. (CHIAVENATO, 2005).

J4& em uma lideranca democratica, o papel do lider é marcado por

extrema comunicacdo, encorajamento da participacdo das pessoas. O lider
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democrético se preocupa com o trabalho e a equipe, atua como um mediador do
grupo ajudando nas definicbes dos problemas e nas solu¢des. Pode se afirmar que
0S grupos submetidos a esse tipos de liderangca apresentam qualidade
surpreendentemente melhor em todos os aspectos, acompanhados pela satisfacao e
integracao grupal.

A partir da andlise sucinta dos trés tipos de lideranga pode-se verificar que
na prética, o lider poderé utiliza os trés tipos de lideranca, de acordo com trabalho a
ser executado, os colaboradores e o contexto. Cumpre ressaltar que o desafio maior
esta em saber como aplicar cada estilo, com quais pessoas e que momentos as

tarefas a serem executadas.

2.3 O perfil do lider nas organizagfes atuais

Os paradigmas das organizacbes atuais atravessam mudancas
significativas no que se refere ao papel da lideranca. Isso implica uma retomada
principalmente nas defini¢cdes e diferencas entre chefe e lider.

Segundo esta nova visdo, ndo se pode mais confundir lider e chefe. E
preciso estabelecer diferencas entre os dois tipos de atuacbes. O chefe é aquele
gue exerce total controle sobre os funcionarios da empresa, ou seja, Sao
obedecidos, e nao, respeitados. O chefe também focaliza sistemas e estruturas,
enquanto o lider facilita a mudanca e espira confianca.

As definicdes sobre lider e chefe denotam controvérsia ainda no campo
das organizacbes. Segundo Hunter (2004, p. 25, grifo do autor), enfatiza que,
‘lideranca: é a habilidade de influenciar pessoas para trabalhem entusiasticamente
visando atingir aos objetivos identificados como sendo para o bem comum’.

Nesta perspectiva, o lider deve ser capaz de impulsionar a equipe a
alcancar os objetivos almejados. O mesmo precisa motivar a criacdo do sentido e da
razao da existéncia do grupo. E importante também criar desafios e da autonomia
para que as decisdes seja implementadas grupalmente. As empresas modernas
tendem a dar autonomia aos subordinados para que efetivem as mudancas
necessarias ao espaco de trabalho e a tomada de decisdes.

Conforme Levek e Malschitzky (2002, p. 41), pode se observa alguns

principios necessarios para proporciona este processo de delegacéo de tarefas:
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¢ Deixar claro as pessoas quais sédo suas responsabilidade;

¢ Dar-lhes autoridade correspondente as suas responsabilidades;

¢ Estabelecer padrbes de exceléncia no resultado do trabalho;

o [dentificar e oferecer treinamento e desenvolvimento necessarios para a
satisfacdo dos padrbes estabelecidos;

e Fornecer informacfes e conhecimentos;

o Oferecer feedback sobre o desempenho de cada pessoa;

e Reconhecer as pessoas por suas realizacoes;

e Confiar na equipe de trabalho;

e Dar permisséo para errar, analisando os erros como referencia para 0s
futuros acertos;

e Tratar as pessoas com dignidade e respeito.

Outro fator importante para alcancar o sucesso como lider refere-se aos
seguintes comportamentos: o lider deve saber lidar com aspectos relativos as
relacdes interpessoais, a comunicagdo, ao trabalho em equipe, e principalmente, a
motivacdo. Diante dessa exigéncia, o lider precisa criar o ambiente favoravel a
integracdo e trabalho coletivos, fazendo com que a equipe sinta-se disposto e

motivado.
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3 MOTIVACAO: conceitos e definicbes

De acordo com autores Houaiss Villar e Franco (2009. p. 1322) motivagao
€ conjunto de processos que ddo ao comportamento uma intensidade, uma direcao
determinada e uma forma de desenvolvimento prépria da atividade individual. Sabe-
se ainda que através dessas necessidades que o ser humano, tem impulso para
desenvolver seu trabalho, para garantir a satisfagcdo de sua necessidade. Diante
desse entendimento Gil (2011, p. 202) ressalta que,

A motivacdo é a forca que estimula as pessoas a agir. No passado,
acreditava-se que essa forca era determinada principalmente pela acédo de
outras pessoas, como pais, professores ou chefes. Hoje sabe-se que a
motivagdo tem sempre origem numa necessidade. Assim cada um de nés
disp6e de motivacao proprias geradas por necessidades distintas e nédo se
pode, a rigor afirmar que uma pessoa seja capaz de motivar a outra.

Percebe-se que desde sempre as pessoas necessitam da motivacao para
realizar os objetivos da empresa, justamente com 0s outros recursos disponiveis,
pois é delas que vém a agdo, a criatividade e o desempenho. O individuo tende a
desenvolver suas forcas motivacionais como produto do ambiente no qual vive e
trabalha. De acordo O’Connor, (2001, p. 103, grifo do autor), aborda a importancia

da motivacao através do seguinte exemplo:

[...] Lembro-me de uma peca escrita por Moliére, dramaturgo Francés do
século 17, uma satira cruel a opinido médica da época. Nesta peca, uma
junta, formada por médicos conceituados, especula sobre as razfes de o
Opio funcionar como um sonifero. Depois de muitos argumentos chegaram a
conclusdo de que o 6pio contém um “principio dormitivo”. E ele “pde as
pessoas para dormir porque pde pessoas para dormir’. A descricao se
tornou uma explicagdo. Da mesma maneira, “motivagdo” nao explica tudo -
pense nela simplesmente como um atalho Util para a energia que advém do
vao entre 0 que vocé é e o que vocé quer ser. Vocé ndo pode medi-la, toca-
la, vé-la, ouvi-la, sentir seu cheiro ou prova-la, mas pode senti-la nas
pessoas que sabem o que querem e estdo preparadas para ir em dire¢éo a
ela. Isso transparece em suas vozes, vocé a vé em seus olhos.

A partir do exemplo do autor citado, conclui-se que no ser humano ha
forcas motivacionais dominantes, denominadas, por ele como “energia”, que podem
fluir intrinsecamente ou extrinsecamente, isto €, positiva ou negativamente o ser
humano tende a ser motivado para diversos fins.

A motivacdo tem sido muito presente nas organizacdes por conta da
influéncia que exerce sobre as pessoas, configurando-se como necesséria para o
processo de desenvolvimento das empresas. Ela se origina-se a partir da

necessidade que o ser humano tem de receber recompensas.
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Chiavenato (2009a, p, 121) explora claramente a finalidade da motivagao
humana ao afirmar que “a motivagdo constitui um importante campo do
conhecimento da natureza humana e da explicacdo do comportamento humano.
Para compreender-se 0 comportamento das pessoas torna-se necessario conhecer
sua motivagao”.

De acordo com autor torna-se importante analisar 0 comportamento
humano para entender a motivacdo. Neste sentido, 0 motivo insere-se como algo
qgue direciona a pessoa a agir de determinado forma. Além disso, € interessante
ressaltar que as pessoas sao diferentes no que se refere as necessidades, os
valores sociais e as capacidades de atingir os objetivos que sdo variaveis e relativos.
Sobre esta questdo, Chiavenato (2009a, p.122) aponta a seguinte divisdo das

suposicoes inter-relacionadas sobre o comportamento humano:

1. O comportamento € causado: ou seja, existe uma causalidade do
comportamento. Tanto a hereditariedade como o meio ambiente influi
decisivamente no comportamento das pessoas. O comportamento €
causado por estimulos internos ou externos;

2. O comportamento € motivado: ou seja, ha uma finalidade em todo
comportamento humano. O comportamento ndo é casual nem aleatério,
mas sempre orientado é dirigido para algum objetivo;

3. O comportamento é orientado para os objetivos. “Subjacente a todo
comportamento existe sempre um ‘impulso’, um ‘desejo’, uma
‘necessidade’, uma ‘tendéncia’ expressdes que servem para designar 0s
‘motivos’ do comportamento”.

Além desses aspectos essenciais, existem outros fatores que se interfere
na motivacdo humana em relacao as necessidades abortadas por Maslow.

Figura 1: Piramide de hierarquia das necessidades de Maslow.

Necessidades

/ Estima \ > secundérias
/ Sociais \

J

/ Seguranca \ Necessidades
primarias

Necessidades fisiologicas

Fonte: (CHIAVENATO, 2009b).

Estes fatores tém como finalidade evitar a insatisfacdo, mais quando,

precéarios, tendem a provocar insatisfacdo. As organizacdes tém tentado motivar
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seus empregados por meio deles. Podem ser classificados da seguinte maneira,
segundo a teoria de fatores de Herzberg.

A partir da analise dos fatores relacionados pelo autor, evidencia-se que o
ambiente externo como trabalho em que sdo elementos relevantes na motivacao.
Entretanto, apenas o ambiente em que pessoa trabalha e as circunstancias
extremas em que esta inserido tém sido enfatizado pela maior parte das politicas
das organizagoes.

A abordagem citada considera que cada pessoa tem tendéncias a
desenvolver diversas forgas motivacionais como resultado do ambiente no qual vive,
afetando o modo pelo qual perceber seu trabalho em sua vida. Adicionalmente a
discusséao, sobre os fatores de motivagdo humana, a motivacéo pode ser canalizada
para diferentes finalidades: Davis e Newstrom (2006, p. 47), definem a motivacao

para as seguintes finalidades:

A motivacdo para a realizacdo € uma forca que algumas pessoas tém para
vencer desafios e obstaculos na busca de objetivos [...]. Motivacdo para a
afiliacdo € um impulso para o relacionamento com pessoas em bases
sociais. Comparacdes entre empregados motivados para a realizacdo e
empregados motivados para a afiliacdo ilustram como os dois padrdes
influenciam o comportamento [...]. A motivacdo para a competéncia é um
impulso para fazer um trabalho de alta qualidade. Empregados motivados
pela competéncia procuram o dominio do trabalho, o desenvolvimento das
atividades de resolucdo de problemas e esforcam-se em ser inovadores [...].
A motivacdo para o poder é um impulso para influenciar pessoas e mudar
situacdes. Pessoas motivadas pelo poder querem criar um impacto em suas
organizagfes e assumem riscos ao fazé-lo.

Diante do que foi exposto, torna-se urgente a necessidade de mudancas
a visdo empresarial sobre no que tange ao ambiente em que as empresas atuam,
visto que as mudancas vém ocorrendo dinamicamente de maneira quase
inespectiva. No entanto, a organizacdo empresarial precisa acompanhar o0s
acontecimentos, enfrentar as novidades constantes, implantado acfes criativas e
inovadoras, a fim de assegurar a qualidade. Todos esses aspectos concorrem para

a motivacao das pessoas envolvidas no processo organizacional.
3.1 Lideranca e motivacéao
A motivacdo humana recebe bastante atencdo dentro do enfoque da

lideranca nas organizacdes. Existem varias teorias sobre a motivacao, que explicam

0 desempenho das pessoas nas situagdes de trabalho. Sem aprofundamento desta
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guestao cabe ressaltas que ela caracteriza-se como o fator extremamente essencial
a atividade de liderancga.

A motivacdo humana influencia muito no que diz respeito ao trabalho,
visto que todos os individuos esperam ser valorizados no seu trabalho. Essa
valorizacdo pode ser concretizada através de gratificagdo ou até mesmo de
reconhecimento pessoal pela tarefa, bem realizada. Ao discorrer sobre a influéncia
da motivacdo perante as pessoas, Chiavenato (2005, p. 126) descreve a seguinte
situacao:

A experiéncia de hawthorne teve o mérito de demonstrar que o pagamento
ou recompensa salarial, mesmo quando efetuado em bases justas ou
generosas, ndo € o Unico fator decisivo na satisfacéo do trabalhados dentro
da situacdo de trabalho. Elton Mayo e sua equipe passaram a chamar
atencdo para uma nova teoria da motivacdo antagbnica a do homo
economicus: o ser humano é motivado, ndo por estimulos econdmicos e
salariais, mais por recompensas sociais, simbdlicas e ndo matérias. Com a
teoria das rela¢cdes humanas passou-se a estudar a influencia da motivagéo
no comportamento das pessoas.

A experiéncia relatada pelo autor so reforcou a ideia de que a motivacéo
traz influéncia positiva aos individuos. E possivel, assim, concluir que a preocupacio
com fator motivacional do comportamento humano no trabalho representa um fato

relevante na sociedade atual.

3.4 Motivacao e estima

Sabe-se que motivar as equipes € uma das principais finalidades das
empresas modernas. Para isso elas contratam consultores para desenvolver este
processo. E um tema bastante complexo, mas os profissionais acreditam serem
capazes de motivar as pessoas.

Motivar ndo € tarefa facil, e torna-se impossivel, caso o grupo néao
coopere (RIBEIRO, 1994). Durante muito tempo, acreditou-se que a motivacéo era
algo que emanava de fora para dentro. Isso significa que com estilo simples, por
exemplo, um aumento de salarios, o grupo ja estaria motivado. Neste sentido, varias
empresas oportunizaram treinamentos com o objetivo de motivar a equipe, mas nem
sempre o resultado obtido era positivo.

A motivacdo € interna, portanto, uma equipe deve buscar constantemente
a capacidade de auto-motivar-se. O préprio individuo, nesta situagdo, é o principal

responsavel pela motivacdo, as empresas deparam-se com problema da falta de
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motivacdo principalmente por ndo saberem selecionar bem sua equipe (RIBEIRO,
1994).
Nesta perspectiva, faz-se necessario compreender as tendéncias que

estéo ocorrendo no processo seletivo, sobre isso, Lacombe (2011, p. 97) afirma que:

Uma boa selecdo deve considerar que se deve dar preferéncia aos
candidatos que possuem habilidades, atitudes e comportamentos
requeridos pela empresa e que séo dificeis de serem adquiridos por meio
de treinamento, como a habilidade de lidar com as pessoas, a capacidade
de ouvir o interlocutor, de ndo perder o controle de si, 0 conhecimento de si
proprio, das suas limitacdes e dos seus pontos fortes.

De acordo com a visdo do autor citado, a selecdo busca, dentre os
candidatos recrutados, agueles que sdo mais adequados &s competéncias exigidas
e necessarias, e aos cargos existentes. Neste sentido, a selecdo visa ao aumento ou
manutencdo da eficiéncia e desempenho do colaborador e, principalmente, da
eficacia da organizacéo.

Algumas empresas ndo se dao conta da importancia da selegéao feita
através de técnicas realizadas por profissionais capazes de avaliar aspectos da
personalidade dos profissionais, que sdo fatores essenciais para a garantia do
sucesso do individuo na empresa e nas equipes de trabalho, pois a selecdo quando
€ bem feita o individuo selecionado de acordo com sua competéncia.

Durante o processo seletivo, um dos elementos principais a ser avaliado
nas empresas é a autoestima (RIBEIRO, 1994). De acordo com o autor
referenciado, gostar de si mesmo e valorizar-se Sao requisitos que garantem
automotivacdo. E o equivalente a dizer que uma automotivacdo procura fazer o
melhor para agradar a si mesma; acreditar na sua potencialidade e solucdes
possiveis para situacdes dificeis (RIBEIRO, 1994).

Ao contrario, pessoas com baixa estima reclamam de todas as situacdes
e nao conseguem buscar fatores que as motivem para desenvolver o bom trabalho,
ou seja, ndo encontram motivo para emprenhar-se nas tarefas e quando se
empenham é por estimulos externos fazem com que elas se dediqguem mais, mas
por pouco tempo. Outra caracteristica das pessoas de baixa estima é 0 espirito
competitivo. Elas tendem a mostrar que sdo melhores que 0s outros e se comparam
constantemente com colegas (RIBEIRO, 1994).

Ja o conceito de autoestima caracteriza-se pela cooperacéo, isto €, existe
uma cooperagao consigo mesmo, € as pessoas se empenham para aprimora-se

melhor. A autoestima é fundamental para propria vida, entretanto poucas empresas
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disponibilizam cursos ou treinamento sobre o assunto. Portanto um dos aspectos
que deveriam ser trabalhado dentro das organizacdes € a autoestima, tendo em
vista a qualidade de vida e consequentemente a qualidade da produtividade.

3.3 Clima e cultura organizacional

O conceito de motivagcdo esta relacionado ao clima organizacional e ao
nivel da organizagdo. As pessoas estdo constantemente direcionadas ao
ajustamento de variadas situacdes para satisfazer suas necessidades e manter o
equilibrio emocional. Este estado de ajustamento, segundo (CHIAVENATO, 2006),
refere-se também a satisfacdo das necessidades de pertence ao grupo social de
estima e de auto-realizacao.

Quando as pessoas se frustram em relacdo a essas necessidades,
surgem problemas de ajustamento. Isso significa que a satisfacdo dessa
necessidade superior depende muito de outros individuos, principalmente daquelas
gue estado em posicdes superiores, portanto tornar-se relevante para a administracéo
compreender a natureza do ajustamento e do desajustamento das pessoas
(KANNANE, 1995).

Conforme estas caracteristicas pode-se definir o clima organizacional
dado ao ambiente interno existente entre as pessoas da organizacao
(CHIAVENATO, 2009a). Isso corresponde a dizer que o clima organizacional esta
relacionado com grau de motivacao de seus participantes, ou seja, quando ha o grau
elevado de motivado entre os membros. O clima motivacional se traduz em relacao
satisfatoria. Entretanto, quando h& baixa motivacdo entre os membros por diferentes
motivos, o clima organizacional tende a abaixam-se, caracterizando-se por estados
psicologicos negativos, como desinteresse e insatisfacao.

Assim, constata-se que o clima organizacional € favoravel quando
proporciona satisfacdo das necessidades individuais dos participantes e elevacéo da
moral. Ao contrario, pode proporcionar frustracdo das necessidades. Assim, pode-se
afirmar que o clima organizacional influencia o estado motivacional dos individuos e,
consequentemente, por ele também é influenciado.

A cultura organizacional caracteriza-se como um importante elemento no
funcionamento das empresas. De modo geral, ela se refere ao compartilhamento de

valores e crencgas que influenciam o comportamento dos trabalhadores. O autor
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refere-se ainda a cultura organizacional do seguinte modo:

Os empregados aprendem a cultura organizacional principalmente por meio
da socializacdo, processo pelo qual se da o entendimento dos valores,
normas e habitos essenciais para que ocorra a adaptacdo a empresa. A
socializacdo é, portanto, um método de doutrinar os empregados sobre a
organizacdo, de modo que eles perpetuem a cultura. O processo de
socializacd@o ocorre, ocorre, principalmente, por meio da aprendizagem por
imitacdo e observacdo. (DUBRIN, 2002, p. 355, grifo do autor).

Nesta perspectiva, compreende-se que a cultura esta presente em toda
organizacdo até mesmo de forma intrinseca, aprendida sob diferentes maneiras
sendo que, dependendo de sua forga a cultura organizacional de uma empresa pode
determinar um impacto na eficacia da organizacéo, por exemplo, os trabalhadores
de uma empresa em que a cultura é forte seguem seus valores com poucas
indagacoes.

Outro aspecto importante relacionado a cultura organizacional diz respeito
aos elementos da cultura que ajudam a explicar a natureza das forcas que
influenciam os atos dos empregados. Conforme o autor ja referenciado, os principais

elementos que influenciam a cultura classificam em:

1. Valores. Os valores sdo a base de qualquer cultura organizacional. A
filosofia de uma empresa é expressa por meio de valores, e estes guiam o
comportamento diario [...].

2. Historias organizacional com significados subjacentes. Em muitas
organizacBes ocorre a pratica de circulacdo considerada de historias para
reforca os principios que a gerencia executiva considera importante [...].

3. Mitos. Os mitos sdo narrativas dramaticas ou eventos imaginarios sobre
a histéria da empresa. Eles contribuiram para a criacdo de lendas dentro da
empresa, ajudaram a unificar os grupos e podem gerar vantagens
competitivas [...].

4. Grau de estabilidade. Uma empresa dindmica, que opera em ritmo
acelerado, tem uma cultura diferente de uma empresa estavel, que opera
em ritmo lento. [...]. O grau de estabilidade também influencia o quéao forte e
enraizada a cultura pode vir a ser.

5. Alocagéo de recursos e recompensas. O modo como o dinheiro e os
outros recursos sao alocados exerce uma influéncia fundamental sobre os
valores da empresa.

6. Ritmos e rituais. Uma parte da cultura de uma empresa é formada por
suas tradi¢des ou ritos e rituais. Poucas empresas acreditam que tém ritos e
rituais, mas um observador astuto consegue identifica-los [...]. (DUBBRIN,
2002, p. 353, grifo do autor).

Todos esses fatores contribuem para a formacdo da cultura na
organizacao, sendo que, dependo da proporcdo, podem desencadear resultados
positivos ou negativos, caso ndo se adeque a personalidade do trabalhador.

Além disso, o lider desempenha o papel essencial na formacédo e consolidacdo da

cultura organizacional de uma empresa. Na opinido de Robbins, (2005, p. 389):
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[...] Os lideres expressam a cultura da organizacao tanto por suas palavras
como por seus atos. Os lideres em culturas voltadas para o cliente devem
expressar uma visdo focada no cliente e demostrar, por meio de seu
comportamento constante, seu comprometimento com o0s clientes. Na
maioria das empresas bem-sucedidas na implementacdo desse tipo de
cultura, foi o principal executivo foi quem serviu de modelo na difusédo da
mensagem.

Estas consideracbes de Robbins (2005) sdo muito Uteis para a
compreensao de acbes de administracdo baseadas em uma cultura direcionada
para o cliente. Por resultado, criam-se funcionarios com habilidade, competéncia e
disposicao necessarias, de modo a refletir em solugbes de problemas dos clientes,
assim que surgirem.

Reforgando a tese do autor, evidencia-se a relevancia da atuacao eficaz
do lider na organizacdo, baseada em atitudes voltadas para o sujeito principal que é
o cliente. Sendo que a implementacdo desse tipo de dinamica resultara

positivamente no processo da empresa.
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4 CARACTERIZAC}AO DA PESQUISA
4.1 Metodologia

O trabalho foi realizado através de levantamentos da literatura acerca do
tema tendo como base nos tedricos em diferentes fontes como livros, artigos e
referéncias. Posteriormente, segue-se uma pesquisa de campo com o intuito de
fundamentar o estudo sobre lideranca no contexto da empresa. A realizacdo de
pesquisa em campo foi realizada na Empresa Parnauto Honda Ltda. na cidade de
Chapadinha - MA. De acordo com Marconi e Lakatos (2011, p. 69) pesquisa de
campo é:

[...] € aquela utilizada com o objetivo de conseguir informacdes e/ou
conhecimentos acerca de um problema para o qual se procura uma
resposta, ou de uma hipétese que se queira comprovar, ou ainda, descobrir
novos fendbmenos ou as rela¢des entre eles.

Assim sendo o0 objetivo da pesquisa de campo basear-se nos dados da
realidade como requisito para a obtencao de informacgdes, levando em consideragao
fundamentar o tema proposto.

Serdo dois questionarios: o primeiro destinado ao gerente e outro aos
demais funcionarios - visando obter sinais que indiguem a cultura da empresa:
primeiro, sobre as relacdes de lideranca (a maneira como 0s superiores tratam o0s
funcionéarios, como eles os dirigem e quais sdo as atitudes e comportamentos dos
funcionarios em relacdo aos seus superiores, 0 clima entre estes dois niveis
hierarquicos). Toda informacédo coletada sobre o tema foi redimensionada a estudo
de casos levando em conta a realidade local Chapadinha, a fim de poder contribuir
significativamente para o desenvolvimento da regiao.

O perfil dos colaboradores foi levantado com base no questionario
aplicado a 20 funcionarios. Fizeram-se perguntas aos colaboradores da empresa
como: questdes demograficas (faixa etaria, sexo e escolaridade,) e sociais
(ocupacado e tempo de servico na empresa) além das perguntas relacionadas ao
gerente sobre da importancia da lideranca na motivacdo dos funcionarios e

crescimento da empresa.
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4.1.2. Campo de pesquisa

Fundada em 1978, a Parnauto Veiculos iniciou suas atividades com foco
na comercializacdo de veiculos e autopecas, motores, motonetas, bicicletas, pneus
e lubrificantes, tornando-se mais tarde revendedora autorizado de motocicletas
Honda no Piaui.

ApOGs a concessao, a empresa logo expandiu e se tornou uma das 20
maiores revendas de motocicletas Honda do Brasil, ganhando diversos prémios
como 1° lugar em vendas de consorcio nacional Honda do MAPI (Maranh&o e Piaui)
e uma das 10 maiores em vendas de consorcio do Brasil.

A partir de 1999, a empresa implantou filiais nos estados do Piaui e
Maranhéao, tendo hoje trés revendas autorizadas e trés Posto Avancado de Vendas
(PAVS), abrangendo as cidades de Parnaiba, Piripiri, Barras e Esperantina, no
estado do Piaui, e Chapadinha e Tutéia no estado do Maranhéo.

Antes da instalacdo da instituicdo em Chapadinha, as vendas de motos
Honda eram realizadas em pontos de vendas, como Aciclomoto e Xavier Moto
Pecas, ambas nesta cidade.

Hoje a Parnauto, autorizada Honda em Chapadinha, oferece servico de
oficina aos seus clientes e uma loja de pecas para suprir suas necessidades, além
de oferecer sala de espera climatizada com acesso a oficina para que os clientes
acompanhem o servi¢o dando-lhes assim, comodidade e conforto.

Além disso, conta hoje com um numero aproximado de 32 trinta e dois
colaboradores. A empresa, desde sua constituicdo, tem conquistado espaco de
destaque no mercado de motocicletas. Baseada sempre de “ser Referéncia nacional
no segmento de motocicletas, pela qualidade dos produtos e servigos oferecidos”. A
missao é “oferecer produtos e servigcos de qualidade, primando pela exceléncia no
atendimento e satisfacao”.

Os valores da Parnauto Chapadinha Ltda. sdo: o respeito a pessoa;
transparéncia, responsabilidade socioambiental, exceléncia no atendimento, gestéo
compartilhada; ética no ser e inovacao no fazer.

A entidade esta situada na Av. Ataliba Vieira de Almeida, 1457 — Centro, e
apresenta otima localizacdo devido estar sediada no centro comercial da cidade, em
uma avenida movimentada e de facil acesso e comodidade para estacionamento de

veiculos, onde se torna um diferencial para com as demais empresas locais.
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A estrutura fisica da Empresa Parnauto Chapadinha Ltda. é otima e

composta pela recepgéo, setor administrativo, financeiro, setor de pecas, oficina,

sala de espera para clientes, deposito de motos.

Gerente

\_Geral

Diretoria Grupo
| Parnauto
RH

) Parnauto

Analise de
Cradito

. Vendas

Chapadinha
Gerante de Gerents Gerente de .
‘ EEENEERES l Servigoes Administrativo Pecas ‘ gl I
4 J !

= Venda I—‘Consultoras = Financeira Balcdo ‘ I—‘ fecanica

- Supervisor
= Oficina - Estaque

de Vendas
- SErvigos = PosVendas

Fonte: Figura 2 - Organograma de funcionamento da empresa Parnauto Chapadinha representando

estrutura organizacional da empresa

4.1.3. Andlise de dados

Para compreender como se dar o processo de efetivacao da lideranca de

pessoas da empresa Parnauto LTDA, buscou-se relacionar experiéncias internas da

instituicdo com o estudo proposto. Dessa forma utilizou-se a pesquisa quantitativa

de acordo com estudo de Richardson (1989), este método caracteriza-se pelo

emprego da quantificacdo, tanto como as modalidades de coleta de informacdes,

como no tratamento dessas, através de técnica estatistica deste das mais simples

até a mais complexas.
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Na visdo do autor isto significa que este método é frequentemente
aplicado nos estudos que procuram descobrir e classificar a relagdo entre variaveis,
isto é, propde-se descobrir as caracteristicas de um fenbmeno como tal, neste caso
o papel do lider nas organizagdes.

Para consolidar ainda a pesquisa foi aplicado questionarios a um grupo
de 30 (trinta) funcionarios e outro ao gerente administrativo da empresa como objeto
de analise. Sobre esse tipo de procedimento, Vergara, (2011 p. 52) considera que:

O questionario caracteriza-se por uma série de questdes apresentadas ao
respondente, por escrito, de forma impressa ou digital. [...] O questionéario
pode ser aberto, pouco ou ndo estruturado, ou fechado, estruturado. No
guestionario aberto, as resposta livres sdo dadas pelos respondentes ; no
fechado, o respondente faz escolhas, ou podera, diante de alternativas
apresentadas.

Compreende-se que este tipo de meéetodo permite entender o
comportamento humano a partir do proprio sujeito. Possibilitar conhecer as pessoas
pessoalmente e ver como elas estdo desenvolvendo suas proprias visdes de mundo.
Sendo assim os dados descritos a seguir correspondem com as respostas coletadas
junto as pessoas envolvidas na referida instituicdo pesquisada com intuito de
identificar o processo de lideranca de pessoas da empresa Parnalto LTDA.

Sendo assim, foi indagado no referido grafico sobre as faixa etaria?:

Grafico 1: Qual sua faixa etaria.

Faixa etaria

B Com 18 anos
W19 a29anos

30 a49 anos

Fonte: EMPRESA PARNAUTO HONDA LTDA.

Na avaliagdo das questbes demogréficas (faixa etaria, escolaridade) ha

um desequilibrio quanto a faixa etaria dos participantes da pesquisa, sendo que 9%
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ainda tém 18 anos de idade, 55% apresentam idade entre 19 e 29 anos e 36% estédo
com faixa etaria entre 30 e 49 anos, como pode ser visualizado neste grafico.
Apesar da diferenca de idade, existem aspectos individuas que influenciam o
comportamento das pessoas nas organizac¢des. Conforme a explicacdo de Dubrin,
(2003, p. 24):

As pessoas mostram diferengas individuais expressivas ou varia¢cdes na
maneira como reagem a mesma situacdo com base em caracteristicas
pessoais. Um planejador de producdo extrovertido podera tentar influenciar
superintendente da fabrica ao leva-lo para almogar ao tentar influenciar e ao
fazer uma apresentacdo oral de suas idéias. Na mesma situagdo, um
planejador introvertido poderia tentar influenciar o superintendente ao
enviar-lhe um relatério elaborado. Compreender as diferencias individuas
ajuda a explicar o comportamento humano, mas influéncias ambientais
também sdo importantes.

Neste contexto, percebe-se que as diferencas fazem com que o ambiente
de trabalho seja agradavel, e suas atitudes contribui para superacdo das
dificuldades em situacao vivenciada nas relacdes organizacionais. Em seguida foi
guestionado sobre o perfil do lider. Obteve-se os seguintes resultados.

Grafico 2: Seu gerente tem perfil de lider?

Perfil do lider

HSim

mNao

Fonte: EMPRESA PARNAUTO HONDA LTDA.

Diante dos resultados acima, a maioria dos participantes afirmam que o
comportamento de seu gerente, tem caracteristica adequada com as definicbes de
lideranca. No entanto, 64% tendo afirmado que o gerente tem perfil de lider,
percebe-se que 36% discordam, sendo assim, nas observacdes no decorrer da
pesquisa constou-se o0 mesmo deve melhorar sua atitude com a relacdo aos seus
colaboradores adotando uma postura que envolva realmente a lideranca .



35

Nesse contexto, Kelley (1999, p. 177) relata que:

Para ser lider €eficaz [...], um membro de equipe deve garantir o respeito dos
colegas de trabalho em pelo menos uma das trés areas cobertas por essa
habilidade critica: 1 Quociente de conhecimento - respeitada qualificacdo e
comprovado bom - senso em areas relevantes para as metas do grupo. 2
Quociente de pessoas — habilidade — indica que vocé tem consideracdo
pelos colegas e que as metas deles tém tanto valor quanto as suas; assim
eles séo levados a trabalhar de forma voluntaria com vocé para alcancar o
objetivo. 3 Quociente de iniciativa — indica que vocé desempenhara as
atividades que ajudam o grupo a alcancar, de fato, a meta.

Percebe-se que as trés habilidades citada acima vem contribuir para o
desenvolvimento das atividades em grupo, ou seja, o lider precisar desempenhar
seu trabalho a partir das habilidades acima para alcancar suas metas desejadas. E
consequentemente foi perguntado sobre a escolaridade dos sujeitos envolvido na
pesquisa. Obteve os seguintes resultados:

Gréafico 3- Escolaridade: EMI (Ensino Médio incompleto), EMC (Ensino Médio
completo), ESI (Ensino Superior incompleto), ESC (Ensino superior completo).

Escolaridade

mEMC

ESI

BESC

Fonte: EMPRESA PARNAUTO HONDA LTDA.

Diante do grafico acima, observou-se que a maioria dos colaboradores
64% tem Ensino Médio completo, sendo que 27% tem Ensino Superior incompleto, e
9% tem ensino superior completo e menos da metade estdo cursando ou cursaram
algum curso de nivel superior, 0 que significa que apesar de ainda estarem em
pequeno grupo dentro da empresa, alguns profissionais estdo buscando o
crescimento e aperfeicoamento da carreira por meio da educacdo. Dentre os

funcionarios do grupo de Ensino Superior incompleto (ESI) e Ensino Superior
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Completo (ESC), observou-se 0s seguintes cursos superiores: Formagao
(Administragéo, Pedagogia e Servico Social). Isso comprova, segundo Chiavenato
(2009Db, p. 388):

ao definir o desenvolvimento profissional da seguinte maneira: é a
educacéo profissional que aperfeicoa a pessoa para uma carreira dentro de
uma profissdo. E a educacgéo profissional que visa ampliar, desenvolver e
aperfeicoar pessoa para seu crescimento profissional em determinada
carreira na organizacdo ou para que se torne mais eficiente e produtiva no
seu cargo. Seus objetivos sdo menos amplos que os da formacdo e
situados no meédio prazo, visando proporcionar conhecimentos que
transcendem o que é exigido no cargo atual, preparando-a para assumir
funcbes mais complexas. E dado nas organizagdes ou em firmas
especializadas em desenvolvimento de pessoal.

De acordo com o entendimento do autor, a educacdo profissional
proporciona o aperfeicoamento das pessoas para o desenvolvimento profissional
eficaz, e assim qualificar de acordo com as exigéncias de seu cargo. Além disso,
possibilita o desafio profissional nas organiza¢cbes, tornando-os cada vez mais
eficiente no mercado atual.

Grafico 4- Qual seu tempo de servico.

Tempo de servico

® Menos de 1 ano

m1ab5anos
6al0

® Mais de 10 anos

Fonte: EMPRESA PARNAUTO HONDA LTDA.

Sobre o tempo de servico prestado na empresa obteve-se resultados
também variados no grafico acima. Observou-se uma permanéncia significativa dos
colaboradores na empresa, constituindo uma pequena parcela ou média
rotatividade, que demanda tempo e dinheiro para a organizagdo, ja que se torna
necessario quando se inicia um novo processo de selecdo/recrutamento e

treinamento de colaboradores para substituicdo em determinado cargo. Percebem-
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se que 36% dos participantes estdo na empresa por um periodo superior a1 a 5
anos, outros 10% h& mais tempo; de 6 a 10 anos, e 9% menos da metade, estdo a
menos de um ano trabalhando nesta empresa e 45% estdao mais de 10 anos na
empresa.

Sobre este Ultimo aspecto a empresa investe anualmente neste tipo de

educacio profissional. E importante salientar que treinamento:

[...] é a educacdo profissional que adapta a pessoa para um cargo ou
funcdo, seus objetivos situados no curto prazo sédo restritos e imediatos,
visando dar ao homem os elementos essenciais para o exercicio de um
cargo, preparando-o adequadamente para ele. E dado nas empresas ou em
firmas especializadas em treinamento. Nas empresas, € delegado
geralmente ao chefe imediato da pessoa que esta trabalhando.
Obedecendo a um programa preestabelecido e atende a uma acgéo
sistematizacdo visando a adaptacdo do homem ao trabalho. Pode ser
aplicado a todos os niveis ou setores da empresa. (CHIAVENATO 2009b, p.
388).

Diante do posicionamento acima, entende-se educacéo profissional traz
consigo formas adequadas para qualificar a pessoa de acordo com suas atividades,
ou seja, sua funcao exercida. Com relacao as empresas ou firma sao delegadas de
forma padrdao obedecendo a cultura estabelecida pela organizacéo e instituido pelo
chefe. E assim, para que haja uma adaptacao satisfatéria € necessario que o
profissional obedeca a instrucdes e as ac¢des sistematizadas nas organizacoes.

Grafico 5- Qual o grau de satisfacdo com o trabalho: Ml (muito insatisfeito), |
(insatisfeito), S (satisfeito), TS (totalmente satisfeito).

Grau de satisfacéo

=S
ETS

Fonte: EMPRESA PARNAUTO HONDA LTDA.
Com relacdo a satisfacdo dos colaboradores na Instituicdo, foram
abordadas algumas questdes a respeito do assunto aos entrevistados. A primeira
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guestao se referiu ao grau de satisfacdo dos colaboradores em estarem trabalhando
na empresa, que pode ser visualizado no (grafico 5). Verificou-se que 64% dos
colaboradores estédo totalmente satisfeito (TS) com o trabalho realizado, e apenas
36% estéo satisfeito (S), ninguém mostrou muito insatisfeito (MI) ou insatisfeito (1)
com o trabalho realizado.

Os resultados apresentados no grafico acima explicam como a equidade
e comparacao contribui para a motivacado. Nas palavras de Dubrin (2006, p. 125,

grifo do autor).

Segundo a teoria da equidade, a satisfacdo do emprego e a motivagéo
dependem de quéo justamente os empregados acreditam que sdo tratados
em comparacdo a seus pares. A teoria sustenta que os funcionéarios
mantém certas crengas sobre os resultados que recebem de suas fungdes e
0S recursos que investem para obter esses resultados.

Neste sentido compreende-se quando se refere a satisfacdo com
entidade e suas propor¢cdes que as motive estdo juntamente com relacionamento
interpessoal, sendo assim quando existe um clima agradavel os resultados séo
obtidos de forma adequada.

Grafico 6 — Qual o grau de motivacéo no trabalho.

Motivacéo no trabalho

m Excelente
= Bom
Regular

H Ruim

Fonte: EMPRESA PARNAUTO HONDA LTDA.

Quando indagados se o0s colaboradores se sentem motivados com o
trabalho realizado no grafico acima 18% excelente e 55% acham bons e 10% regular
e 17% ruim. Sendo assim percebe-se que ha uma discordancia, nas respostas, pois
nem todos se sentem motivados. Isso pode caracterizar que a resposta € relativa,

pois 0 que € bom para uns para 0S outros sera ruim, ou seja, a motivacdo
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proporcionada pelo lider da empresa influéncia na satisfacdo no trabalho realizado
pelos colaboradores. Além disso, Dubrin (2006, p. 140), sugere que “uma estratégia
chave para aprimorar a motivacao € tornar o cargo tdo desafiador e o empregado
tdo responsavel que ele serd motivado apenas pelo fato de estar desempenhando o
trabalho”.

De acordo com o posicionamento do autor a motivacao € aperfeicoada,
guando as atividades sao desafiadoras no ambito que organizacdes lhe empregam,
no entanto, o colaborado sente-se na responsabilidade de cumprir suas metas
estabelecidas.

Grafico 7- Que nota vocé daria para a gestdo da empresa.

Gestdo da Empresa

H Excelente
® Muito bom
= Bom

B Regular

Fonte: EMPRESA PARNAUTO HONDA LTDA.

Com relacdo a nota para a gestdo da empresa (Grafico 7), 45% acham
excelentes, e os demais, consideram a gestdol8% boa e 27% muito boa e 10%
regular. Pode-se verificar que apesar de haver falta de motivacédo discreta da parte
do lider como mostra o (Grafico 6) tendo em vista que a gestdo é considerada boa
pela maior parte dos colaboradores pesquisados. Esta realidade concorda com as
expectativas das pessoas em relagdo ao que esperam da organizacdo. Conforme
Chiavenato, (2009b, p. 83) descreve abaixo, as principais expectativas referentes as

necessidades do trabalhador sdo:
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e Um excelente lugar para trabalhar.

¢ Oportunidade de crescimento: educacao e carreira.

¢ Reconhecimento e recompensas: salarios, beneficios e incentivos.
e Liberdade e autonomia.

¢ Apoio e suporte: lideranga renovadora.

e Empregabilidade e ocupabilidade.

e Camaradagem e coleguismo.

e Qualidade de vida no trabalho.

¢ Participacéo nas decises.

e Divertimento, alegria e satisfacao.

Neste sentido, essas expectativas sdo indispensavel no ambiente de
trabalho, sendo um ambiente agradavel para realizacdo das atividades, dando
oportunidade de crescimento e reconhecimento, apoio necessario para que possa
ter liberdade e tendo suporte necessario para realizacdes de sua atividade dentro da
organizacdo, além disso, a participacdo dos funcionarios € fundamental nas
decisdes dos objetivos da empresa.

Grafico 8: Qual a satisfacédo do clima do organizacional no trabalho.

Clima organizacional

® Excelente
® Muito bom
= bom

mregular

Fonte: EMPRESA PARNAUTO HONDA LTDA.

Quando se trata da satisfacdo do ambiente de trabalho (Gréafico 8), 20%
consideram excelente e 25% muito bom e 45% bom e 10% declararam regular.
Nesta questdo, péde-se verificar uma relacdo de clima satisfatorio ao se constatar
gue a maioria considerou bom o nivel de satisfacdo dentro da empresa. Nesta
perspectiva, Chiavenato (2009b, p. 61), define clima organizacional da seguinte

forma:
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o clima organizacional refere-se ao ambiente interno existente entre os
membros da organizagdo e estd intimamente relacionado com grau de
motivagdo de seus participantes. O termo clima organizacional refere-se
especificamente as propriedades motivacionais do ambiente organizacional,
isto €, aos aspectos da organizacdo que levam a diferentes espécies de
motivacdo nos participantes. Assim, o clima organizacional € favoravel
quando proporciona satisfacdo das necessidades pessoais dos
participantes e elevagdo do moral. E desfavoravel quando proporciona a
frustracdo daquelas necessidades. Na verdade, o clima organizacional
influencia o estado motivacional das pessoas e € por ele influenciado.

Diante das definicbes acimas, percebe-se que cada uma delas tem sua
influéncia quando se refere ao clima organizacional, decorrente ao ambiente de
trabalho, visto que, tanto na organizacdo quanto nos aspectos motivacionais das
pessoas. No seguinte grafico foi indagado se os colaboradores participam da
definicdo dos objetivos.

Grafico 9 — Vocé participa na definicdo dos objetivos.

Definicdo dos objetivos

E Sempre
® As vezes

Nunca

Fonte: EMPRESA PARNAUTO HONDA LTDA.

A pesquisa mostrou ainda que os funcionarios em nenhum momento
deixam de participar da definicdo dos objetivos. (Graficol3) 46% participam as vezes
e 40% sempre, e 14% nunca. Essa caracteristica foi adquirida durante o processo
de formagé&o de lideranca, pois com a descentralizagdo das decisdes e delegacéo de
responsabilidade, alcancou-se um maior grau de liberdade, para que as pessoas
realizem suas atividades, assumindo desafios e satisfazendo as suas necessidades,
havendo participacdo na tomada de decisdo, os empregados se comprometem mais

com as metas da organizacdo. Reafirmando esta ideia Chiavenato, (2009b, p. 189),
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enfatizar o seguinte sobre envolvimento na definicdo dos objetivos: “Para ele, toda
pessoa precisa ser eficiente para satisfazer as suas necessidades individuais
mediante a sua participacdo na organizacdo, mas também precisa ser eficaz para
atingir os objetivos organizacionais por meio da sua participagao”.

No entanto, a pessoa precisar ser eficiente para que possa atender suas
obrigacdes no decorrer de sua colaboracdo dentro da organizacdo, sendo assim, a
mesma precisa também ser ativo nas atividades e alcancar as metas no que diz
respeito os objetivos das organizacdes.

Tabela 1 Perfil do gerente na gestdo da empresa Parnauto.

Tabela 1 - Perfil do lider: 1 (sempre) 2(as vezes), 3 (hunca).

Questdes

Valoriza um ambiente de trabalho onde existe confianca e respeito?

Esforca-se para criar um bom ambiente de trabalho?

X| X| X| ¥

Delega responsabilidades aos empregados?

Deixa que os empregados tomem as suas decisfes? X

Defini os objetivos a serem alcancados?

O clima organizacional € corresponde com a realidade da empresa?

Envolve os empregados na definicdo de objetivos?

X| X| X| X

Confia na sua equipe de trabalho?

Quando questionado se ha valorizacdo do ambiente de trabalho onde
exista confianca e respeito, a resposta foi positiva. Esse aspecto coincide com o que
se prevé em toda Empresa. Assim, de acordo com a pesquisa, o gerente também se
esforca para criar um bom ambiente de trabalho.

O gerente da empresa afirmou que sempre delega responsabilidades aos
colaboradores, mas com relacéo a tomada de decisdo, quase sempre se restringe a
participacdo do grupo. Constatou-se ainda que a definicdo dos objetivos constitui o
envolvimento dos colaboradores no processo. Isso caracteriza-se como ponto
importante, pois a definicdo clara sobre o que se espera de cada pessoa numa
organizacao, resgatando o porqué e o para qué se envolve nas atividades da forma
gue o faz, possibilita renovar seu compromisso (VASCONCELLOS, 1997). Ainda
sobre o posicionamento de Kelley (1999) define como um bom lider que possui

como caracteristicas a eficacia, pois leva o grupo a atingir objetivos e metas
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definidos pela organizacdo. E aquele que sabe ouvir atentamente aos seus
liderados, filtrar os assuntos importantes e deixar que as melhores ideias
prevalecam, criando assim um ambiente de inovagao; sabe delegar tarefas e néo
centralizar tudo e praticar a confianca no grupo, além disso, contribui para o
desenvolvimento de cada individuo para formar lideres e sucessores.

Tem-se como contraponto o relacionamento interpessoal, pois 0 gerente
afirma que sempre enfatiza essa questdo enquanto que os colaboradores afirmam
gue nunca ha essa enfatizacdo. Esse ponto pode explicar o porqué dos
colaboradores nao se sentirem motivados sempre uma vez que a realizagdo eu-eu €
fundamental na interagdo com os outros; a forma como a pessoa se V€, suas
motivacdes, ideologia, influem em cada interacéo interpessoal.

A harmonia consigo mesmo, a autoaceitacéo e valorizacdo, o bem-estar
fisico e mental, proporcionam um equilibrio na relagdo com o outro. Muitas vezes, as
dificuldades que surgem na relacdo eu-outro sdo causadas pelo nédo equilibrio da
relacéo eu-eu. Portanto, € fundamental o equilibrio eu-eu, para que se possa estar
bem com os outros (CHIAVENATO, 2009b). Quando uma pessoa conhece seus
sentimentos e emocgdes, ocorre um aumento na produtividade, pois sua atencdo é
direcionada ao que esta fazendo, e ndo a seus sentimentos ou problemas pessoais.

Isso revela o grau de confianca que deve ser direcionado a equipe para
gue sejam alcancados os objetivos planejados pela organizacdo. Neste aspecto, 0
perfil do lider pesquisado coincide com a abordagem a respeito da valorizacdo do

profissional, ao afirma categoricamente a confianca em seus subordinados.
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5 CONCLUSAO

As empresas estdo inseridas em contexto social, politico, econémico e
cultural. Sendo assim necessitam de alteracdes devido &s mudancas que acontecem
no ambiente externo. Essas mudancas acabam influenciando também o modo que
como as pessoas se relacionam no local de trabalho.

De acordo com esta visdo, o homem deve ser considerado em sua
complexidade e totalidade. Isso engloba pensamento reflexdo, producéo de ideias
novas. Para que isso se efetive, o estado de motivagao e do tratamento a ele dados
s&o muito importante.

No presente trabalho mostrou-se atraves de uma analise bibliografico e
de uma pesquisa de campo, a importancia da lideranca em um ambiente
motivacional. Considerando que constantemente uma revolucdo se processa no
interior das organizacdes, a criacdo e a experimentacdo de modelos e gestédo
empresarial focados em uma lideranca eficaz tornam-se importante e necessaria.

Diante do que foi exposto no decorrer do trabalho constatou-se que,
guando uma organizacao tem objetivos comuns definidos e compartilhados, lideres e
liderados assumem responsabilidade mutua. Entdo, para que a empresa atinja tais
objetivos, é preciso que a lideranca seja reflexo das relagbes interpessoais na
empresa.

Desse modo pode-se concluir que a lideranca e indispensavel neste
processo. Pois importante também que o lider possua atribuicbes imprescindiveis,
como compreender o comportamento dos integrantes de sua equipe, influenciando-
0s a alcancarem as metas organizacionais. O grande desafio, porém, no contexto
atual, é gerenciar todas as diversidades envolvidas na empresa.

Nesta perspectiva, o lider ndo se mantera pela doutrina de comandar. Ele
atuara pela capacidade de envolve e saber usa seus envolvidos, desenvolver o
comportamento do grupo. Destaca-se ainda a motivacdo relacionada as
necessidades humanas, cabendo a ao lider esta consciente da funcéo de motivar os
empregados para que a organizacao possa atingir eficazmente seus ideais.

Portanto independentemente do estilo, ser lider implica em saber exerce a
lideranca transformadora de trabalho, caracterizado pelas transformacdes

decorrentes na sociedade contemporanea.
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APENDICE —A- Questionario aplicado aos colaboradores.

FACULDADE DO BAIXO PARNAIBA-FAP
CURSO DE ADMINISTRACAO

Questionario a ser aplicado aos colaboradores da empresa objeto de estudo para

obtencéo de informacgdes pertinentes ao trabalho monografico.

1) Qual a sua faixa etéaria?

2) Seu gerente tem perfil de lider?

3) Qual sua escolaridade?

4) Qual seu tempo de servico?

5) Qual o grau de satisfacao do trabalho?

6) Vocé se sente motivado no trabalho?

7) Que nota vocé daria para a gestdo da empresa?

8) Qual a satisfacdo do clima organizacional no trabalho?

9) Vocé participa na definicdo dos objetivos?



APENDICE — B — Questionario aplicado ao gerente.

FACULDADE DO BAIXO PARNAIBA-FAP
CURSO DE ADMINISTRACAO

Questionario aplicado ao gerente administrativo da empresa para coleta de dados

pertinentes ao trabalho monogréfico.

1) Valoriza um ambiente de trabalho onde existe confianca e respeito?
() Sempre
( ) Asvezes
() Nunca

2) Esforga-se para criar um bom ambiente de trabalho?
() Sempre
( ) Asvezes

() Nunca

3) Delega responsabilidades aos empregados?
() Sempre
( ) Asvezes

( ) Nunca

4) Deixa que os empregados tomem as suas decisdes?
() Sempre
( ) Asvezes

( ) Nunca

5) Defini os objetivos a serem alcancados?
() Sempre
( ) Asvezes

() Nunca
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6) O clima organizacional é corresponde com a realidade da empresa?
() Sempre
( ) Asvezes
( ) Nunca

7) Envolve os empregados na definicdo de objetivos?
() Sempre
( ) Asvezes
() Nunca

8) Confia na sua equipe de trabalho?
() Sempre
( ) Asvezes

( ) Nunca
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