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RESUMO

O presente artigo tem como objetivo principal analisar a relevancia da gestéo
eficiente com base nos conceitos de uma Lideranca participativa como meio para se
obter resultados positivos na produtividade e satisfacdo do colaborador. Faz-se
necessario que as liderangas percebam que na era do conhecimento um dos fatores
de maior relevancia para o alcance da produtividade é a lideranca pelo exemplo, que
vai além de teorias, trabalha as deficiéncias do colaborador valorizando os pontos
fortes,colocando-se em uma constante busca por métodos que melhore o
desempenho de sua equipe conduzindo-os a alcangar os resultados esperados. O
trabalho finaliza-se com a apresentacdo dos resultados da pesquisa, onde foi
aplicado um questionario para 26 colaboradores da empresa estudada, com o
objetivo de verificar os niveis de satisfacdo nos aspectos de Lideranca, Gestao e
Confiabilidade.
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1 INTRODUCAO

A gestao organizacional é permeada por inimeras variaveis. Um destaque na
atualidade é a relevancia que a variavel lideranca demonstra no ambiente
organizacional. A tecnologia, treinamento, processos de desenvolvimento e
inUmeros outros meios de desenvolvimento, pouco resolvem quando os lideres nao
se encaixam neste perfil e por conseqiéncia 0s novos conhecimentos néao reflitam
em sua postura. E sabido, que o exemplo do lider é seguido por sua equipe, quer
seja de maneira percebida ou subconsciente.

Neste sentido, surge a gestdo participativa como a escolha do tipo de
lideranca que se apresenta eficiente em muitas organizacbes. Em organizacdes
onde a lideranca participativa se demonstra mais ativa € notavel os resultados que
geram sobre a equipe. Em geral se apresenta equipes mais motivadas a uma
producdo mais agil e eficiente. Uma organiza¢do que ndo reconhece a importancia
de seus colaboradores estara destinada ao fracasso, pois, é essencial a percepc¢ao
gue seu maior capital ndo sdo suas instalacfes ou seus ativos, mais sim quem 0s
produz, ou seja, seu capital humano, pois é dele que vem o sucesso ou fracasso da
unidade produtiva.

O aumento da competitividade entre as empresas e busca por uma eficiéncia
operacional promove significativas mudancas no ambito organizacional. Por sua vez,
a busca pela eficiéncia operacional envolve a necessidade de desenvolver o0s
conhecimentos e habilidade de todas as pessoas que compde a forca de trabalho.
Neste aspecto o papel do lider é muito significativo, pois, este gestor pode levar a
equipe a tao esperada eficiéncia operacional.

Assim, permeado por muitas possibilidades sobre o tema lideranca e seus
impactos, surge o objetivo principal deste artigo em busca de compreender como &
percebida a lideranca em uma empresa do ramo de revenda de pneus. Para
alcancar este objetivo delimitaram-se os objetivos especificos em realizacdo uma
revisdo bibliografica sobre o tema lideranca, mapear a percep¢do dos liderados
guanto a lideranca e detectar se a lideranca impacta no resultado operacional. Esta
investigacao se justifica pela relevancia do tema para as organizacdes e como forma
de contribuicdo para o meio académico como forma de associar lideranca e eficacia

em uma empresa do ramo de revenda de pneus.



2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 Lideranca

O ato de liderar acompanha a humanidade desde inicio, quando o ser
humano percebeu a necessidade de se orientar através de comportamento de outro
individuo para alcancar o que se desejava. (BERGAMINI, 2009)

Pode-se atribuir definicbes ao conceito de Lideranca, mas todas partem do
mesmo principio o de possuir uma pessoa dominante no grupo e o outro aspecto é o
de haver uma intencdo desta pessoa para influenciar as outras. Adair (2000), afirma
gue lideranca ndo pode ser ensinada como as demais teorias, ela deve ser
aprendida no cotidiano. Aprender a liderar € um comportamento continuo de
observar, pois, s6 com a pratica a lideranca se aprimora.

A maior dificuldade que um lider pode encontrar em seu cotidiano, € saber
como conduzir os conflitos entre seus liderados, sendo eles provocados pelo simples
fato do convivio de pessoas com culturas e ponto de vista diferente. Um lider deve ir
muito além de defender as idéias de um grupo, ele € o responsavel por atingir e
superar os objetivos da equipe. (LACOMBI, 2011)

2.2 Tipos de Lideranca

Os estilos de lideranca foram aparecendo a partir do momento em que se
percebe a influéncia da personalidade do individuo com a atuacéo da sua lideranca.
Bergamini (2009) reforca que uma mesma atividade desenvolvida por duas pessoas
terdo niveis de desempenho diferentes por conta da interferéncia da personalidade
na execucao da tarefa.

Bergamini (2009) destaca trés tipos basicos de lideranca, destacando-se a
lideranca autocratica, democratica e liberal. O estilo de lideranga autocratica é
aguela que todas as decisfes sdo tomadas centralizadas no lider, estando vetada a
intervencao dos demais liderados. Como critica a este estilo de lideranca observa-se
gue na maioria das vezes o lider autocratico perde a oportunidade de obter idéias
qgue contribuam na inovagédo dos produtos e ou processos, pelo simples fato de nao

demonstrar abertura ao ato de ouvir os demais membros da equipe.
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Segundo Araujo (2009), esse tipo de lider € orientado por suas tradi¢es,
onde ouvir seus liderados ndo € uma postura aceitavel, entendem que a melhor
atitude é centralizar as decisGes em si, ditando quais 0os caminhos a se seguir sem
ouvir a opinido dos demais envolvidos.

No entanto, j& o estilo de lideranca democréatico difere-se da autocratica
principalmente no que se refere ao foco da lideranca. Na democrética ha uma maior
preocupacao com as relagcdes humanas nao focando exclusivamente nas tarefas. Ha
uma relacdo de troca de informacdo entre todos os envolvidos para a tomada de
decisado, se importando com o que o outro tem a dizer. Araudjo (2009) destaca que o
lider democréatico busca o alcance de resultados através de uma gestdo mais
participativa, onde a tomada de decisdo tem um embasamento voltado a equipe.

Por ultimo, o estilo de lideranca liberal. No estilo de lideranca liberal (Laissez-
faire), o lider apresenta um comportamento onde o0 mesmo néo interfere de forma
abrangente nas tomadas de decisdo. Segundo Robbins (2005), o estilo Laissez-faire
tem como caracteristica uma lideranca que se esquiva de suas responsabilidades e
principalmente do momento de tomada de decisdo, transmitindo essa funcéo a seus
liderados que passam a ter o compromisso de executar as tarefas e buscar
resultados. A Figura 1 apresenta os trés tipos de lideranca e suas caracteristicas.

Figura 1 — Enfase dos tipos de lideranca

Autocratico Democratico Liberal
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subordinados
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Enfase no lider Enfase no lider e subordinado Enfase no subordinado

Fonte: Desenvolvido pela autora (2016)

A Figura 1 permite observar que cada estilo de lideranca enfatiza sua gestao
de maneiras distintas ao que tange os seus subordinados. A maneira como lider

direciona seus subordinados, quer seja enfatizando a gestdo entre lider e



subordinado, enfatizando somente o subordinado ou ndo enfatizando o subordinado,
€ a principal caracteristica para que seja percebida a maneira como o lider direciona

sua tomada de decisao.
2.2.1 Estilos de Lideranca Atuais

Os trés tipos basicos de lideranca (democratica, autocratica e liberal) séo
complementados com novas percepcdes sobre os tipos de lideres. Robins (2005) e

outros autores representativos do tema lideranca destacam os abaixo descritos.

a) Lideranca carismética

Pode-se defini-la como aquela que consegue convencer seus liderados com
maior facilidade, fazer com que eles facam exatamente o0 que a organizacao espera
gue o facam. Uma de suas caracteristicas principais € a sensibilidade para tratar
seus liderados, sdo afetivos e na maioria das vezes utilizam historias ou fatos reais
para fazer com que seus liderados captem a mensagem de forma mais clara e
objetiva e desempenhando as funcdes com maior satisfacdo. Segundo Robbins
(2005), este tipo de lideranca € mais utilizada em Organizacbes que enfrentam
questdes ideoldgicas, como tempos de guerra, problemas politicos, religiosos,
empresas que estdo iniciando seus negécios ou até mesmo passando por algum

tipo de dificuldade.

b) Transacional e Transformacional

Podemos a classificar como o estilo de lideranga que tem como principal
papel o de conduzir seus liderados para atingirem as metas impostas,
estabelecendo a cada individuo tarefas a serem executadas, e 0s niveis de
execucdo que deveram alcancar. De forma que ao alcancarem o que foi pré-
estabelecido, incentivando o colaborador a ir além do que € esperado, para ser
recompensado por seu empenho. A lideranca carismatica alcanca niveis de
produtividade e satisfacdo na abordagem atual de Liderangca, mas € necessério
destacar a proximidade que existente entre 0os conceitos da Lideranca transacional e
transformacional, pois, eles expressdo de maneira mais real o cotidiano das

Organizagdes nos dias de hoje. Para Bryman (2004), lideranga transacional consiste



em uma relacdo mutua de troca de interesses, onde o lider coloca o que é esperado
oferecendo recompensas, seja ela financeira ou por reconhecimento, e o
colaborador exercera tal funcdo com o objetivo de alcancar as metas. Robbins
(2006) diz que a lideranca transacional leva seus liderados a alcancarem suas metas
através do esclarecimento do que o lider e a Organizagdo como um todo espera que
0 mesmo exerca.

E reforcado por Bergamini (2008) apesar de a lideranca transacional estar
inserido em um contexto onde o lider apresenta incentivos para obter retorno, essa
relagcdo pode apresentar melhores resultados quando h4 uma maior proximidade
entre lider e seus liderados, e expor de forma clara e objetiva quais os retornos que
0S mesmos obterdo ao alcancar os objetivos.

Em contra partida ao estilo de lideranca transformacional busca atingir seus
objetivos por meio de um vinculo entre lider e liderado que os motiva a buscarem
por um objetivo em comum em niveis elevados.

O lider transformacional é aquele que busca motivar seus liderados de forma
individualizada, onde ha uma relacdo mais proxima que ultrapassa o0s interesses
individuais e 0S mesmos passam a pensar primeiramente no sucesso da
Organizagéao, antes mesmo de suas recompensas. (ROBBINS, 2006)

Bergamini (2008) destaca que a lideranga transformacional interfere
diretamente na motivacdo do colaborador para que 0s mesmos executem muito
além daquilo que foi inicialmente combinado, fazendo com que os resultados sejam
elevados por haver um maior entendimento dos objetivos que deveram ser

alcancados pelo grupo.

c) Participativa
Bergamini (2009), afirma que nesse tipo de lideranca a participacdo dos

colaboradores € de grande valia para a tomada de decisdo, pois, com esta pratica
existe a melhora de comunicagdo e contribui para a solucdo dos problemas
existentes, sendo necessario ressaltar que em nenhum momento essa relacao

resulta em diminuicdo de responsabilidade do lider em alcancar os resultados.

2.3 Motivacao para o trabalho



Motivacdo é um dos principais fatores para que um individuo exerga suas
atividades com prazer e consequentemente com maior eficiéncia, um lider que
consegue fazer com que sua equipe entenda a importancia do seu trabalho para a
Organizacado, saiba reconhecer os esforcos, recompensar quando atingir os
objetivos, com toda certeza tera pessoas motivadas na execucdo do trabalho,
produzindo além do que se espera e trazendo lucro para a Organizagéao.

Segundo Robbins (2005) motivacdo nada mais € do que o esforco de
diferentes pessoas para alcancar um objetivo pré-definido. Outro aspecto de
relevancia quando citamos motivacao, é a relacdo de confianca entre colaborador e
empresa. De pouco adiantard a Organizagdo investir em treinamentos, programas
de recompensas se ndo houver primariamente o conhecimento dessa relacdo de
confiangca mutua, por parte da empresa em confiar na lealdade por parte do
colaborador e do funciondrio em perceber que é pega importante para o
funcionamento das atividades exercidas e o reconhecimento da empresa como um
ser Unico e insubstituivel. Sem esse elo a relacdo fica fragilizada, acontecendo
saidas repentinas por parte de funcionarios por ndo se sentirem reconhecidos da

forma esperada.

2.4 Desempenho

Atualmente, desempenho € um tema que vem sendo bastante analisado em
busca de uma gestdo mais eficiente, pois, através da obtencdo dos resultados
individuais, a empresa consegue informacdes sobre qual o real impacto da atuacéo
daquele colaborador para a empresa. Esse controle deve estar sempre interligado
as necessidades e ao planejamento estratégico da empresa, para que as definicdes
das ferramentas a serem utilizadas andem na mesma direcdo do que sera
determinado para o desempenho de cada funcionario pra o alcance do objetivo
comum.

Para Lucena (1995), o desempenho esta correlacionado a expectativa do que
o individuo exercera na Organizacdo, sendo que é de extrema importancia que todas
as informacdes sobre o trabalho, responsabilidades, metas, enfim, que ele saiba
exatamente o que a empresa espera.

Dutra (2004, p. 69) afirma que desempenho € tudo o esforco que um

funcionario desempenha na Organizacdo. Para ele, o conceito de desempenho pode



ainda ser subdividido em trés topicos, que sdo eles: desenvolvimento, esfor¢co e
comportamento, onde cada fator precisa ser avaliado de forma separada levando
sempre em consideracdo o que a empresa entende como conceito de Desempenho

para determinar o método de avaliacdo devera ser utilizado.

2.5 Lideranga e Desempenho

Mais que nunca as organizacdbes procuram produzir mais e
consequentemente aumentar sua receita, uma das formas encontradas de alcangar
este objetivo sem grandes investimentos é investir capacitacdo e treinamento para
os lideres. E fato que um funcionario motivado de forma adequada é capaz de
produzir com maior eficiéncia. E exatamente nesse ponto que se verifica a interacéo
entre lideranca e desempenho, pois, o lider que sabe motivar consegue extrair 0
maximo de produtividade do colaborador.

Bergamini (1994) afirma que embora encontremos indmeros conceitos
guando o assunto € lideranca correlacionada a desempenho, € necessario que se
leve em consideracdo dois pontos importantes, o primeiro é que é impossivel pensar
em lideranga com foco individual, pois, liderar tem por esséncia o conceito de grupo.
O segundo ponto é a habilidade de convencer o outro a executar exatamente o que
a empresa espera que o faga.

Blanchard (2007) coloca que nas empresas que possuem um desempenho de
alto nivel, o estilo de lideranca formal € completamente diferente se 0 compararmos
com as empresas consideradas tradicionais, pois, na primeira a utilizacdo de um
estilo de lideranca mais carismatico para conseguir alcancar seus objetivos e sim do
proprio desenvolvimento e decisdes da Organizagdo. Faz-se necessario que o lider
perceba as deficiéncias do individuo e passe a incentiva-lo na execuc¢ao, valorizando
seu esforco e conduzindo-o para chegar ao ponto em que se espera de forma que o
mesmo passe a ter o interesse de executar tal atividade da melhor maneira possivel.

Nessa perspectiva Bergamini (1994) coloca que:

[...] cabe ao lider fazer o diagnostico das motivagcées dos subordinados, nao
na intengcdo de mudar comportamentos, mas no sentido de que sua a¢édo no
meio ambiente permita, tanto quanto possivel, maiores oportunidades de
satisfacdo motivacional das pessoas, que poderdo direta ou indiretamente
influenciar no desempenho do trabalho (BERGAMINI, 1994, p. 118).



Posto isso, pode se dizer que uma lideranca eficiente ocorre quando o lider
consegue através de suas habilidades fazer com que as pessoas que estdo sendo
lideradas, se identifiguem com seus valores e passem a lutar pelos mesmos
objetivos da Organizacdo. Sendo assim, o lider precisa assumir um papel que va
muito além das responsabilidades do cargo que ocupa, passando a ser uma
influéncia direta a ser seguido, sendo esse posicionamento uma espécie de mola

propulsora para a produtividade e satisfacdo do individuo.

2.6 A influéncia da lideran¢ca no desempenho organizacional

Véarios sdo os autores que buscam a compreensdo sobre o0 impacto nos
resultados organizacionais frente ao tipo de lideranca. Neste sentido, assim, sabe-se
que a lideranca € um fator estratégico para as organizacoes.

Autores como Bergamini (2008) e Dutra (2004) conduzem suas
consideracdes afirmando que é possivel desenvolver comportamentos nos lideres
que os facam conduzir os subordinados a um comportamento esperado ao que diz
respeito aos resultados de desempenho.

Corrobora com este aspecto a definicdo de Goleman (2002) onde 0 mesmo
destaca seis estilos de lideranca. A Figura 1 demonstra os seis tipos relevantes e

suas caracteristicas.

Figura 1 — Estilos de Lideranca
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Fonte: Goleman (2002, p. 61)

Goleman (2002) afirma que o lider que consegue combinar quatro estilos e
que age conforme a circunstancia é para o autor um lider considerado como “bom
lider”. Especialmente, Goleman (2002) afirma que o lider que combina o estilo
confiavel, democratico, agregador e conselheiro tem os melhores niveis de
desempenho em uma organizacédo e também melhor clima organizacional. Assim, o
autor pondera que o0 primeiro passo para um bom estilo de lideranca é um
entendimento por parte do lider de quais sdo o0s pontos que precisam ser
desenvolvidos e ai sim desenvolvé-los.

Assim, Piedade (2011) através de uma pesquisa sobre lideranca e seus
impactos, durante sua pesquisa de dissertacdo de mestrado realizado em Salvador
na Bahia, Brasil, através dos autores aqui apresentados, em especial Goleman
(2002), Bergamini (2008) e Dutra (2004), desenvolveu um modelo de questionario
que busca a compreensdo sobre a influéncia da lideranca no desempenho da
organizacdo. O modelo de Piedade (2011) busca a compreensdo sobre estilo de
lideranca, através da compreensdo sobre o estilo transformacional, contingencial,
situacional, participativa, transacional e carismatica e o modelo considera como
segunda variadvel a associacdo deste perfil com o desempenho onde busca-se a
compreensao sobre clareza na definicdo de metas, eficacia no desenvolvimento da
equipe, atuacdo do lider como alavanca de desempenho, satisfacdo do funcionério e

controle/medicao do desempenho.



Neste aspecto, para este artigo, 0 modelo de Piedade (2011) foi adaptado
fazendo-se um recorte que considere nas perguntas selecionadas somente
perguntas relevantes quanto a lideranca, gestdao e confiabilidade, dando maior

énfase na variavel desempenho.

3 CARACTERIZACAO DA ORGANIZACAO

A empresa objeto de estudo é do ramo de comercializacdo de pneus na
cidade de Jodo Monlevade em Minas Gerais. A empresa por uma questdo de sigilo
aqui sera denominada empresa Alfa.

A empresa Alfa atua no mercado varejista e atacadista de pneus, pecas,
acessorios e servicos mecanicos. Atua no mercado Mineiro a mais de 20 anos. Etica
e qualidade nos servigos prestados, sdo considerados pela empresa como seu
diferencial.

A empresa tem sede na cidade de Jodo Monlevade, em Minas Gerais, no
entanto comercializa pneus em mais de 1/3 do territério Mineiro. Cerca de 300
cidades fazem parte da cidades atendidas pela empresa Alfa, destacando-se as
regides do Vale do Mucuri, Vale do Rio Doce, Zona da Mata e parte da Regiao

Metropolitana.

4 METODOLOGIA

Este artigo tem como proposito principal os estudos relativos a lideranca e
seus impactos. Assim, essa pesquisa possui caracteristica descritiva, conforme
colocacédo de Vergara (2004) a pesquisa descritiva busca expor as caracteristicas de
um determinado fendmeno e esclarecer os fatores que contribuem de alguma forma
para a ocorréncia do fenémenao.

Com o propoésito de aprofundar o objeto de estudo, toma-se como base a
pesquisa quanto aos seus aspectos, conforme classificacdo de Vergara (2004), que
qualifica a pesquisa quantos aos fins e quanto aos meios. Quanto aos fins, trata-se
de uma pesquisa descritiva, pois pretende investigar a influéncia da lideranca nos
resultados operacionais. Quanto aos meios trata-se de um estudo de caso de
carater quantitativo e qualitativo.



O estudo de caso tem por objetivo o exame amplo de determinado fenémeno
focado na compreensdo da dinamica existente, devendo ser concebido para ser
capaz de receber facilmente as sensacfes do contexto que é considerado. (COLLIS
e HUSSEY, 2005)

A utilizacdo da abordagem quantitativa e qualitativa se torna viavel
considerando o pressuposto que as duas abordagens sdo complementares.

Ao contrario do que pensam os mais fundamentalistas, de um lado ou de
outro, hd uma fertilizacdo cruzada virtuosa entre os métodos quantitativos e
gualitativos. Cada um chega onde o outro ndo consegue chegar. O método
quantitativo pergunta “como” acontece, “0 que” acontece. J& o método
qualitativo pergunta “por que” acontece (CASTRO, 2006, p. 108).

A unidade de andlise dentro da organizacdo, ou seja, a unidade dentro do
estudo de caso selecionado seré o setor de CDI (centro de distribuigdo integrada).
A populacdo analisada € de 26 entrevistados que responderam ao questionario e 3
entrevistados através da entrevista semi estruturada.

A delimitacdo da pesquisa permite o alcance dos objetivos através de
métodos selecionados de maneira coerente com 0s propodsitos da pesquisa. E
pertinente a este estudo de caso o uso de informacdes quantitativas proporcionadas
pelo formulario de pesquisa e quantitativo considerando a entrevista semi

estruturada, tornando possivel o alcance dos objetivos.

5 ANALISE DE DADOS

Para a obtenc&o dos dados do presente trabalho, foi aplicado um questionario
para 30colaboradores da empresa estudada, dos quais 26 foram respondidos e
analisados.

Foi entregue aos funcionarios um questionario com 15 perguntas objetivas,
contendo quatro alternativas: nunca, as vezes, com freqiéncia e sempre, onde 0s
entrevistados deveriam responder levando em consideragdo a atuagdo de seus
principais gestores (Gerente, Coordenador e Supervisor).

Apoés a analise dos dados coletados foi realizado a tabulacdo das respostas
coletadas e aqui os resultados sdo apresentados de forma de gréaficos. Para a
confeccdo dos graficos foi subdividido as perguntas em trés aspectos distintos, que
sao eles: Lideranca, Gestao e Confiabilidade.



O Gréfico 1 destaca como o subordinados percebem a lideranca imediata.
Busca mensurar se a lideranca expressa satisfacdo quando a expectativa quanto a
uma acao (vendas, metas e outros) € demonstrado aos liderados; Analisa se 0s
lideres apresentam uma postura confiante, que demonstre confianca para as
tomadas de deciséo e se isso contagia a equipe de maneira positiva; Observa se a
lideranca reforca a imagem da equipe enquanto unidade (partindo do principio que a
empresa pesquisada € um grupo econdmico com outras unidades/atividades) dentro
do grupo organizacional; busca compreender se a equipe € encorajada a superar 0s
desafios que se apresentam no dia a dia e por ultimo se o lider apresenta uma
postura de treinador, ou seja, se dispbfes a ensinar atividades, transmitir

conhecimentos e em linhas gerais se 0 mesmo se dispdes a compartilhar.

Gréficol — Percepc¢ao quanto aos aspectos de Lideranca
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Fonte: Pesquisa Aplicada (2016)

O Grafico 1 apresenta os niveis de satisfacdo dos colaboradores no aspecto
de lideranga. Observa-se que 77% dos entrevistados afirmam que seus lideres
expressam entusiasmo quando o0s mesmos alcancam o0s objetivos pré-
estabelecidos. 50% identificam em seus gestores uma postura confiante sobre as

vitorias da equipe e consegue passar de forma contagiante, motivando-os a alcancar



as metas estabelecidas. No quesito de énfase na importancia da unidade para o
sucesso da organizacdo, 42% dos entrevistados sentem que seus gestores
transmitem essa idéia, em contra partida 58% ndo reconhecem essa postura dos
mesmos. No aspecto de motivacdo da equipe para o alcance de niveis elevados de
desempenho, 54% identificam esse comportamento em seus lideres. Por fim, 58%
dos entrevistados reconhecem que seus gestores investem tempo para ensinar e
treinar, com o objetivo de desenvolver os pontos fracos e aprimorando os fortes.

A pesquisa buscou identificar ainda os aspectos percebidos pelos
funcionarios quanto a eficiéncia da Gestdo, onde se buscou mensurar se as
atividades realizadas no dia a dia, propostas pela organizagcéo, se as mesmas estao
alinhadas a missdo da empresa, e também motivando o permanente trabalho em
equipe, buscou-se mensurar se as empresa demonstra um ambiente propicio a
receber e praticar novas idéias vindas da area operacional e/ou apoio, sendo as
mesmas mensuradas através de idéias em geral e/ou para resolver problemas, em
seguida as afirmacdes do questionario de pesquisa abordam questdes que busca
analisar os recursos disponiveis para o trabalho no dia a dia (condi¢cdes) e se ha
autonomia durante a realizacdo das atividades e para a tomada de decisdo. Estes
aspectos sdo apresentados no Grafico 2 e seus resultados analisados logo abaixo a

apresentacao do grafico.



Gréfico 2 — Aspectos de Gestao
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O Gréafico 2 apresenta que 31% dos entrevistados reconhecem que a empresa
enfatiza a importancia de ter um senso Unico da missdo e dos propésitos da
Organizagcédo incentivando o trabalho em equipe, em contra partida 69% dos
entrevistados ndo reconhecem essa atitude. 54% afirmam que as idéias,
questionamentos e contribui¢cdes feitas no dia-a-dia, sdo sempre vistas de forma
positiva e ha4 empenho para que sejam colocadas em pratica. No aspecto de
encorajar a equipe a olhar para os problemas por diferentes angulos para se tomar
decisBes, 100% dos pesquisados identificam esse comportamento. 85% dos
entrevistados reconhecem que a gestdo sabe como coordenar pessoas e distribuir
as tarefas, levando em consideracdo as habilidades do colaborador. Por fim, 73%
reconhecem a existéncia da preocupacdo em dar autonomia e liberdade de acao
para os colaboradores.

Por dltimo a pesquisa buscou compreender como € a percep¢ao no ambiente

de trabalho quanto a confiabilidade. O Grafico 3 apresentara os resultados obtidos



quanto a percepc¢éo da equipe quanto ao conhecimento demonstrado do lider, se os
lideres trabalham utilizando feedback aos seus colaboradores, se a equipe sente-se
recompensada pelo desempenho (financeiro ou ndo), se os colaboradores percebem
uma clareza quanto ao futuro organizacional e por ultimo se ocorrem reuniées

periddicas.

Gréfico 3 — Aspecto de Confiabilidade
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O Grafico 3 apresenta que 96% dos entrevistados reconhecem que seus
supervisores possuem vasto conhecimento sobre os produtos ofertados, 77%
afirmam receber constantemente feedbacks sobre seu desempenho e apenas 38%
dizem serem recompensados adequadamente ao atingidas as metas, sejam elas
através de prémios, folgas ou elogios, porém 62% dos entrevistados nao
compartiiham desta opinido. Ainda percebe-se que 50% afirmam que é sempre
exposto de forma clara o que se pode esperar quanto ao futuro. No aspecto de
reunides com a equipe, 73% afirmam que frequientemente sdo promovidas reunides,
onde sao repassadas informacdes sobre assuntos importantes.

Assim, pode-se constatar que através da média dos valores obtidos para os



aspectos lideranca, gestdo e confiabilidade resulta-se em 56% de média para o
reconhecimento dos pesquisado para com a lideranca, 68,6% para com a gestao
organizacional e 66,8% para o aspecto confiabilidade. Assim, pode-se constatar que
0 aspecto Liderangca possui uma lacuna relevante a ser trabalhada dentro da
organizagdo, podendo o preenchimento dessa lacuna elevar os indices de eficiéncia
operacional dentro da organizagéao.

Apé6s a analise dos resultados obtidos através do questionario aplicado,
apresenta-se a percepc¢ao de 3 entrevistados sobre o impacto da lideranca para com
o resultado operacional. Ao serem questionados sobre como enxergam a
importancia da lideranca para o clima organizacional e por consequéncia para com
os resultados esperados, o entrevistado 1 destacou que “o lider faz toda a diferenca
entre o sucesso ou ndo da equipe”, 0s entrevistados 2 e 3 demonstraram
percepcdes préximas afirmando que a lideranca deve ser percebida pela alta
administracdo da empresa (donos e gerente geral) como um dos maiores
influenciadores para o resultado.

Os entrevistados foram ainda questionados com a seguinte pergunta:
Entende-se por eficiéncia operacional a busca por desempenhar as atividades de
uma maneira que obtenha o melhor resultado através do menor custo. Considerando
entdo a eficiéncia operacional quanto o grau de influéncia do lidera para a obtencéo
de um resultado operacional positivo? Se fosse para vocé classificar este grua de
influéncia de 1 a 5, qual seria sua ponderacdo? Para essa questdo, os 3
entrevistados foram unanimes em afirmar que a nota seria 5 ainda reforcaram que a
lideranca é feita pelo modelo, ou seja, a forma como o lider lida com as metas, 0s
acompanhamentos, as ac¢fes, 0S prazos e outros aspectos, determina como a
equipe se dedica ou ndo para a eficiéncia operacional. Ainda, foi citado por um dos
entrevistados que os melhores resultados atualmente sédo de um lider de equipe que
possui caracteristicas predominantemente democraticas, porém fazendo uso
também da autocratica e liberal conforme as situacdes apresentadas. Ressalta-se
que os entrevistados ndo utilizaram a terminologia democrético, autocratico e liberal,
essa percepcao foi possivel ao autor deste artigo através da revisao bibliografica. O
entrevistado utilizou exemplos que levou a esta constatacao.

Assim, analisando a percepgcdo dos entrevistados, observa-se que o0s
mesmos reconhecem o0s impactos da lideranca para com o0s resultados

operacionais/financeiros da organizacao.



6 CONSIDERACOES FINAIS

Encontrar profissionais capacitados e dispostos a oferecer o seu melhor para
0 sucesso da equipe, cada vez mais vem se tornando uma busca ardua e constante
nas Organizagfes. Posto isso, se faz necessario que gestores saibam visualizar as
necessidades de cada colaborador para conseguir tracar estratégias motivacionais
eficazes, a fim de formar e reter futuros talentos e consequentemente alcancar os
objetivos esperados.

A lideranca na era do conhecimento precisa investir seu tempo em treinatr,
capacitar, motivar e principalmente dar exemplo a seus liderados, pois, sera através
dele que a equipe sentira necessidade de buscar o conhecimento, aprimorar suas
habilidades e lutar por um objetivo comum, que € o sucesso da Organizacgao.

Cada lider carrega consigo a responsabilidade de ser um influenciador das
pessoas que o rodeiam, cabendo a ele ter sabedoria em suas atitudes. E necessario
cautela com a forma de agir e principalmente falar, pois, uma frase dita de forma
agressiva mesmo que sem o intuito de constranger, é capaz de destruir as
expectativas profissionais do colaborador, sem mencionar que estara contribuindo
para repassar uma cultura de lideranca autocratica, que por um tempo € capaz de
reter mais ndo conseguira o respeito de seus liderados, acdo essa que se torna
prejudicial a Organizacdo, pelos altos indices de rotatividade de funcionario. Em
contra partida, um lider que tem a capacidade de entender, encorajar e lutar juntos
conduzira seus liderados a alcancar resultados surpreendentes.

O presente estudo teve como obijetivo, verificar como é percebida a lideranca
em uma empresa do ramo de revenda de pneus. Alcancou-se este objetivo no
momento da analise dos objetivos especificos verificando-se que a percepcao
quanto a lideranca possui um resultado em torno de 56% quanto a eficiéncia da
lideranca para com a organizagdo, ou seja, apresenta uma lacuna de 44% a ser
trabalhado junto aos lideres da organizacdo trabalhada. Quanto ao objetivo de
compreender se o lider impacta nos resultados, pode-se constatar que o0s
entrevistados destacaram que em 100% dos casos o lider gera impactos nos
resultados. Por ultimo o objetivo de revisdo bibliogréafica foi atendido ao passo que
foi construido o item revisao bibliografica deste artigo, onde o mesmo possibilitou a

compreensao sobre o tema lideranca.



Apés concluir a analise dos dados da pesquisa, alguns indicadores chamaram
atencdo por apresentarem um percentual muito & baixo da frequéncia esperada,
verificou-se que 69% dos colaboradores entrevistados afirmam que raramente sua
lideranca busca por propositos comuns e ndo enfatizam a importancia do trabalho
em equipe, 62% ndo se consideram recompensados adequadamente quando
atingem os resultados esperados e 58% ndo reconhecem que seus lideres
enfatizam e transmitem a seus liderados a visdo da importancia da unidade em que
trabalham para o sucesso do grupo como todo.

Assim, considerando a atividade principal da empresa analisada que € a
comercializacdo de pneus, conclui-se que a Organizagdo necessita investir na
capacitacdo de seus lideres sobre a otica de uma lideranca transacional e
transformacional, onde no conceito transacional o lider estd em constante busca de
estratégias para o aumento de vendas. Cabendo ao gestor alinhar este conceito ao
de lideranca transformacional, onde o mesmo esta diretamente ligado a motivacao
do subordinado para que 0s mesmos executem muito além daquilo que foi
inicialmente combinado, fazendo com que os resultados sejam elevados por haver

uma maior cumplicidade entre lider e liderado.



Leadership profile appropriate for managing people and what their impacts on

ABSTRACT

The main objective of this article is to analyze the relevance of efficient management
based on the concepts of participatory leadership as a means to obtain positive
results in employee productivity and satisfaction. It is necessary that the leaderships
realize that in the knowledge age one of the most relevant factors for achieving
productivity is leadership by example, which goes beyond theories, works the
employee's shortcomings valuing strengths, putting themselves in A constant search
for methods that improves the performance of your team leading them to achieve the
expected results. The work ends with the presentation of the results of the research,
where a questionnaire was applied to 26 employees of the company studied, with the
objective of verifying satisfaction levels in the aspects of Leadership, Management
and Reliability.

Keywords: Productivity. Satisfaction. Knowledge.
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Pense em seu supervisor e em sua forma de atuagdao. Com base nisto, utilize

a escala para expressar a frequéncia das afirmativas deste questionario.

Nunca

As vezes

Com frequencia

Sempre

Expressa satisfacdo quando correspondemaos as expectativas (metas,

01
objetivos, etc.)
5 Sabe coordenar pessoas e distribuir tarefas, delegando responsabilidade
0 levando em consideracéo a habilidade do individuo
03 Investe seu tempo para ensinar e treinar, desenvolvendo seus pontos fracos
e reforgando os pontos fortes
04 Deixa claro oque cada um pode esperar receber quando as metas de
desempenho séo alcancadas
05 Meu supervisor conhece bem os produtos ofertados e nos ajuda nas
argumentacdes
06 Encoraja a mim e meus colegas a olhar para os problemas por diferentes
angulos
07 Enfatiza a importancia de ter um senso (nico da misséo e de propdsitos
comuns, incentivando o trabalho em equipe
08 Tem entusiasmo confiante, contagiante e positivo sobre as vitorias e
possibilidades do futuro
09 Enfatiza a importancia de nossa unidade para o sucesso da Organizacao
10 Me encoraja a ir além e espera que meu desempenho atinja niveis mais
elevados, com a méxima performance
11 |se preocupa em dar autonomia e liberdade de ag&o a seus liderados
12 | Recebo feedbacks constantes sobre o meu desempenho
13 Sou recompensado adequadamente (reconhecimento, prémios, folgas,
elogios) quando atinjo meus resultados
14 Meu lider aceitaideias, questionamentos e contribuicées no dia-a-dia,
buscando colocéa-las em pratica
15 Promove reunides, atividades em grupo e me mantém sempre informado(a)

sobre assuntos importantes




