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LIDERANCA COMO ORDENAMENTO DAS INTERACOES E RELACOES
INTERPESSOAIS?

SENA, Emanuelly Kalot; QUEIROZ, Priscila; FAGUNDES, Silviane?
RESUMO

O presente artigo tem por objetivo enfatizar a importancia da lideranga nas
organizagfes e discutir como o papel do lider é fundamental no ordenamento das
interacbes, no relacionamento interpessoal e contribui para um bom clima
organizacional na empresa. No cenario atual, onde o mercado esta cada vez mais
concorrido e rigoroso, enfatiza a necessidade de um lider que guiara sua equipe rumo
ao sucesso. Assim, a pesquisa € justificada para que possamos entender o papel do
lider dentro da organizacdo e de sua relevancia para que 0s objetivos e metas
propostos pela organizacéo sejam alcancados. A metodologia utilizada foi a pesquisa
bibliografica e estudo de caso a fim de proporcionar informacdes ao leitor a respeito
das tematicas Lideranca e relacdo interpessoal.

Palavras-chave: Lideranca. Organizacdo. Influéncia. Interacdo. Relacbes

interpessoais. Clima organizacional.

1 INTRODUCAO

As organizacdes vém sofrendo transformacdes significativas, tanto em sua estrutura
guanto, nas areas sociais e culturais, levando a um novo jeito de administrar e analisar
os conceitos de lideranca (MAXIMIANO, 2011). H4 uma nova perspectiva, enfatizando
a necessidade de aprofundarmos nossos conhecimentos a cerca do respectivo tema
(DAVEL; MACHADO, 2001).

Ha um processo de identificacdo dentro das organizagbes, onde a identidade do
individuo é formada de acordo com as interacdes ao longo da vida. Segundo Davel e
Machado (2001, p. 109) a influencia do lider “contribuem para o ordenamento das
interacoes e relacdes, atividades e sentimentos das pessoas”.
A lideranca € de certa forma, um tipo de poder pessoal. Através da lideranga
uma pessoa influencia outras pessoas em funcdo do relacionamento
existentes. A influéncia € uma transacgéo interpessoal na qual uma pessoa

age no sentido de modificar ou provocar o0 comportamento de outra pessoa,
de maneira interpessoal. Assim, sempre se encontra um lider - aquele que

1 O presente texto corresponde ao Trabalho de Conclus&o de Curso de administracédo e foi produzido como
requisito parcial para obtengdo do titulo de Bacharel em administracéo.
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influencia os liderados - aqueles que sao influenciados. A influéncia é um
conceito de poder e de autoridade. O poder significa o potencial de influéncia
de uma pessoa sobre a outra ou outras, que pode ou ndo ser exercido
(CHIAVENATO, 2005, p. 346).

Segundo Ferreira (2012, p. 31) “a medida em que se conhece sobre as teorias de
lideranga, entende-se que ndo ha um conceito definido e nem um perfil especifico de
lider a ser aplicado em toda e qualquer situagao”. Assim, a lideranca vem sendo
desenvolvida ao longo do tempo conforme as vivéncias do ser humano (FERREIRA,
2012). Esse pensamento “faz crer que as caracteristicas e qualidades necessarias
para o exercicio da lideranca podem ser aprendidas” (FERREIRA, 2012, p. 31), tendo
como as principais caracteristicas do lider a funcao influenciar pessoas, direcionando
os esforgos rumo ao mesmo objetivo, de auxiliar no ordenamento das interagdes e
relacfes interpessoais e na criagdo de um clima organizacional favoravel onde seus
liderados possam executar suas tarefas, de forma que tenham produtividade em suas

funcdes.

O objetivo deste artigo é discutir o papel da lideran¢ca no ordenamento das interacdes,
na conducédo das relacdes interpessoais, na resolucédo de conflitos e na manutencao
de um clima organizacional saudavel. Para proporcionar maiores informacdes ao
leitor a respeito do tema, a metodologia utilizada neste artigo foi a pesquisa
bibliogréfica e o estudo de caso. Posteriormente um questionario foi elaborado e
aplicado em uma empresa, cujo home nao sera citado, respeitando 0s principios

éticos deste trabalho.

Segundo Robbins (2002, p. 304) “precisamos de lideres que desafiem o status, que
criem visdes de futuro e sejam capazes de inspirar 0s membros da organizagédo a

querer realizar essas visdes”.

Para Ferreira (2012) o que afeta diretamente no clima organizacional de uma
organizacao séo as oportunidades que o individuo possui de crescer junto a empresa,
ser valorizado profissionalmente. O lider entdo deve possuir caracteristicas para criar
um ambiente propicio onde seus liderados possam desenvolver suas tarefas. O estilo
de comandar afeta diretamente as pessoas e seu desempenho dentro da organizacao
e “conforme a diversificacdo dos estilos de lideranca pode-se obter diferentes climas
organizacionais” (FERREIRA, 2012, P. 36). Acredita-se, portanto, que o estilo de
comandar, influenciar, € determinante para garantir que 0s objetivos sejam
alcancados (FERREIRA, 2012).



2 LIDERANCA
2.1 Conceito e Estilos de lideranca

As organizacdes estao passando por transformacdes importantes, o que influencia na
administracdo da mesma. “A lideranga constitui um dos temas mais pesquisados e
estudados nas ultimas décadas" (CHIAVENATO, 2011, p. 119).

Mas qual o conceito de lideranca? Qual a importancia? Para Bateman (1998, p. 335)
‘um lider é alguém que influencia os outros a atingir metas”. Chiavenato (2011)
também acredita nesse processo de influéncia e complementa que em todo tipo de
organizacdo € necessario haver um lider que saiba conduzir pessoas. Maximiano
(2011, p. 277) ainda reforca que “a lideranca € o processo de conduzir as agoes e
influenciar o comportamento e mentalidade de outras pessoas”. Uma funcao
carregada de responsabilidade, ja que o lider é o grande responsavel pelo
desempenho de toda a equipe. Para Chiavenato (2005, p. 432), “um lider deve saber
lidar com aspectos relativos a comunicacdo, relacdes interpessoais, trabalho em
equipe e dinamicas de grupo”. Segundo Duarte e Papa (2011, p. 367) “trata-se da
habilidade de atrair seus liderados para que estes estejam motivados a atingir e
superar os resultados”. De acordo com Almeida (2014) liderar é influenciar de uma
maneira ndo repressora, e direcionar as atividades de modo que seus liderados
alcancem os resultados esperados. Esta associada ao processo de influenciar
pessoas, se relacionando com a equipe, ajudando a ter um ambiente produtivo, com

0 objetivo de ajudar a organizacéo a alcancar seus objetivos.

Segundo Almeida (2014, p. 13) “O homem que comanda com sucesso Seus
colaboradores para alcancar finalidades especifica € um lider”. No contexto atual onde
mercado encontra-se mais acirrado, um publico mais exigente e bem informado, fica
claro que um lider motivado e que tenha bom relacionamento interpessoal,

incentivando seus liderados, alcancara melhores resultados.

De acordo com Ferreira (2012, p. 31):

O perfil de lider deve ser composto por caracteristicas basicas de integridade
tais como respeito, responsabilidade e compromisso, com a crenca de que
esse comportamento agira na valorizacdo do trabalhador e no
reconhecimento da devida importancia no tratamento humano. Dessa forma,
mesmo com a existéncia de varias definicdes para o significado de lideranca
encontra-se, com maior procedéncia, o significado de um ciclo de influéncia,
usualmente por parte de um individuo para com um grupo, que € guiado a
atingir objetivos em comum.



“Assim, o lider, considerado como ponto de ligagcéo entre cada individuo e seu proprio
mundo de trabalho, tem forte influéncia, quando se trata de favorecer ou comprometer
a organizacao” (DAVEL; MACHADO, 2001, p. 110).

As pessoas sao importantes dentro da organizacao e devem estar focadas no trabalho
que realizam. Podemos perceber que a empresa, sempre tera que buscar meios para
alcancar a satisfacédo de seus funcionarios, e que existem diversas opg¢des que podem
ser utilizadas, estabelecendo uma relacdo de ganha- ganha entre empresa e
empregado, e que o papel do lider € importante tanto quanto a motivacao pessoal
(ALMEIDA, 2014).

Almeida (2014) ainda define a Lideranca como um processo social, onde é
estabelecida relacao de influéncia entre as pessoas, e cita trés estilos de lideranca: a
Autocrata; a lideranca Democratica; e a lideranca Liberal. Que sao estilos de como o

lider se comporta em relagédo aos seus subordinados (CHIAVENATO, 2011).

Lideranca Autocratica- Neste estilo de lideranca o lider € dominador absoluto. Ele

guem fixa as diretrizes, determina as providencias, delega tarefas. Impde suas ordens,
sem participacdo do grupo (CHIAVENATO, 2011). E um tipo de profissional que
desagrega, € impessoal e inibi a criatividade, s6 é respeitado, pois seus subordinados
tem medo da represséao. “O lider de estilo autocrata é aquele que define o que e como
deve ser feito, mostrando uma atencédo focada mais em tarefas que em relagbes
humanas e que ndo possui muita confianca nos integrantes da sua equipe” (REIS;
LINS, 2012, p. 217).

Lideranca Democrética- Neste estilo de lideranca o lider propbe a participacdo do

grupo. As diretrizes sdo debatidas, a divisdo de tarefas € de critério da equipe, e 0
lider torna-se um membro normal do grupo (CHIAVENATO, 2011). “Quanto mais as
decisBes forem influenciadas pelos integrantes do grupo, mais democratico € o
comportamento do lider” (MAXIMIANO, 2011, p. 287). O profissional que adota esse
estilo de lideranca é receptivo, promove a criatividade, orienta e apoia seus liderados.

Lideranca Liberal- Neste caso o lider da total autonomia aos seus liderados. As

decisdes tomadas tem a minima participacdo do lider (CHIAVENATO, 2011). Neste
estilo de comandar os subordinados agem livremente, e 0 que reina neste estilo de

liderar € a desorganizacao.



Podemos dizer que na pratica o lider utiliza os trés estilos de lideranga. “O desafio da
lideranca é saber quando aplicar qual estilo, com quem e em que circunstancias e
atividades” (CHIAVENATO, 2011, p. 121). De acordo com Ferreira (2012, p. 36) “o0

estilo da lideranca ndo somente influencia como constréi o clima organizacional”.

2.1.1 Caracteristicas de um lider

No cenario atual é necessario deixar de lado aos antigos padrdes tradicionais de
lideranca hierarquizada e se adaptar ao novo cenario, onde o lider passou a
desempenhar um papel fundamental dentro das organizacdes. Para Martins et al.
(2016, p. 3) “a lideranca é uma atitude que requer mdultiplas habilidades para ser
exercida com eficiéncia; trata-se de um conhecimento e nédo apenas do exercicio de
autoridade”. O lider deve entdo, possuir caracteristicas e habilidades, que possam
influenciar seus liderados, manté-los motivados, garantindo desta forma a eficacia da
equipe. Um bom “lider deve saber identificar e diagnosticar situagdes complexas, que
esteja apto a trabalhar em equipe, que conheca o0 negdcio e saiba a quem recorrer em
situagdes adversas” (DUARTE; PAPA, 2011, p. 365).

Para Fiorelli (2004, p. 200) “Lideranca é a capacidade de exercer influéncia sobre
pessoas” direcionando as atividades dos membros da equipe, logo contribui para
definicdo do perfil do lider, envolvendo uma relacdo de hierarquia entre lideres e
liderados, utilizando diversas formas de comandar de modo que influencie seus

seguidores.

De acordo com Chiavenato (2004) liderar € conduzir, guiar e comandar. Ser lider é ter
uma visdo ampla, transmitir confianga, uma relagdo entre 0 homem e o seu ambiente
de trabalho. Um lider saber deve saber aprender tanto quanto ensinar. Quando
falamos em pessoas, estamos tratando do principal ativo de uma organizacao,
estamos falando do capital intelectual, de um recurso tdo importante que na atual

administracdo temos um setor que trabalha em funcéo delas.

De acordo com Martins et al. (2016, p. 10)

O verdadeiro lider é aquele que apOs ouvir as necessidades de um
determinado grupo disp8e informacgdes, suporte, apoio moral, incentivo e até
mesmo propostas de crescimento profissional para que o grupo volte a
desempenhar suas fungbes com um modelo mental renovado, em busca de
realizacdo pessoal e interpessoal, visando a satisfacdo e bem-estar no seu
local de trabalho.



Segundo Martins et al. (2016, p. 13) “ha cinco caracteristicas que sao fundamentais
para a efichAcia de uma lideranca bem-sucedida: carater, competéncia, foco em

resultados, capacidade de se relacionar bem, aptidao para implementar mudancgas”.

“A possibilidade de interferir na cultura da organizacédo confere ao lider qualidades
carismaticas que o torna mestre da mudanca, inspirando as pessoas a correrem riscos
pelo fato de possuir acentuado senso de oportunidade estratégica” (BERGAMINI,
1994). O lider que tem vasto conhecimento no assunto no que diz respeito a lideranca,
tem habilidades para mudar toda uma cultura organizacional, porém esse tipo de
mudanca acontece de modo lento. De acordo com Matrtins et al. (2016, p. 13) “aptiddo
para implementar mudancas é importante pois quando os grandes lideres estdo diante

de uma grande mudanca sabem como conduzi-la de maneira eficaz”.

Segundo Martins et al. (2016) um lider deve ter a habilidade de comunicacéo, deve
ter iniciativa, respeito e saber se relacionar. Podemos dizer que a boa comunicacgéo €
extremamente importante para a execucdo das atividades delegadas. A ma
comunicacao gera problemas muitas vezes irreparaveis, as atividades ignoradas ou
mal executadas se dao por conta de uma comunicacao, sem eficiéncia ou efetividade.
O lider que domina a comunicacdo alcanca niveis de sucesso devido a atividades
delegas serem executadas de forma eficaz. De acordo com Fiorelli (2004, p. 218) “A
fala adequada compreende os contetdos verbais e ndo verbais. Aqueles exigem
correspondéncia com a escuta, estes, com as posturas a boa fala contém algo de
reflexdo, até como forma de demostrar a existéncia de compreensao”. Segundo
Martins et al. (2016, p. 5) “a comunicacéo talvez seja a ferramenta mais importante da
lideranca. O ato de comunicar-se pode exercer grande impacto sobre as pessoas e
envolve ndo s6 palavras, mas também os gestos e o tom de voz". A habilidade de
comunicacdo também envolve a necessidade de escutar seus liderados, dar atencéo
€ ter empatia ndo apenas fisicas, mas também mental. Ao dar atencéo o lider coloca
de lado todas as distracfes e automaticamente o liderado consegue perceber como
ele é importante e como o lider realmente se preocupa com sua equipe. Segundo
Fiorelli (2004, p. 218) “a grande dificuldade de escutar encontra-se na falta de modelos

”n

efetivos de “escutadores”™.

Outra caracteristica do lider é ser honesto para que a confianca seja alicercada, com
isso havera unido entre a equipe. O comportamento do lider deve ser isento de engano
e dedicado a verdade a todo custo. E necessario que um bom lider de bom exemplo



de conduta frente aos seus liderados, caso ele perca o controle e tenha
comportamento inadequado, certamente seu liderado tenderd a agir de forma
irresponsavel. “O lider desempenha, querendo ou nao, o papel de modelo para o
liderado” (FIORELLI, 2004, p. 221).

Humildade é outra caracteristica que o lider precisa possuir, pois 0s arrogantes sdo
um desastre no relacionamento interpessoal. Para Martins et al. (2016, p. 6) “a
habilidade de trabalhar com pessoas e desenvolver relacionamentos € indispensavel
para uma lideranca eficiente, pois ndo € possivel ser um bom lider sem ter capacidade
de se relacionar com as pessoas”. Através do egoismo uma barreira pode ser criada
impedindo o bom relacionamento entre lider e liderado. E através de relacionamentos
interpessoais que os lideres constréi sua autoimagem, percebendo as qualidades,
habilidades e os pontos que devem ser trabalhados para se transformarem em lideres
melhores, pois “Os resultados que obtém dependem de suas habilidades
interpessoais e que elas podem ser aprendidas e aperfeicoadas” (FIORELLI, 2004, p.

209).

7

Outro atributo que ndo podemos deixar de mencionar € 0 compromisso. Quando
falamos de compromisso estamos querendo dizer comprometer-se com O0S
compromissos feitos na vida, seja ela profissional ou pessoal. O lider quando nao esta
comprometido, provavelmente desistird de exerce seu papel de lideranca e voltara a
uma posicao anterior. O verdadeiro compromisso envolve o crescimento do individuo
e do grupo, pois o lider se dedica ao aperfeicoamento de sua equipe, encorajando-o0s
a executarem as atividades de forma eficaz. “lideres demostram compromisso com as
causas que abracam, por meio de sacrificios pessoais, e 0 demonstram de forma
inequivoca” (FIORELLI, 2004, P. 208).

De acordo com Fiorelli (2004, p. 222) "faz parte do exercicio da lideranga a disposigao
para aceitar e dar feedback, com objetivo de assegurar a boa qualidade da
comunicagado com os liderados”. Até no momento de dar e receber feedback o lider
precisar estar preparado e conhecer técnicas para nao abrir uma lacuna entre ele e
seu liderado. Usando técnicas corretas, o feedback ajuda na mudanca de conduta e
de comunicacéo entre grupos e pessoas, logo teremos mais qualidade nas tarefas

executadas.

De acordo com Matrtins et al. (2016, p. 6) “Outra competéncia essencial para exercer
influéncia positiva sobre a sua propria vida ou a vida de outras pessoas € a habilidade



de resolver conflitos” . E importante que o lider saiba resolver conflitos e busque a

solugcdo mais sensata pra que possa manter um clima organizacional saudavel.

Segundo Duarte e Papa (2011) o principal objetivo é que o lider consiga contribuir
com seus liderados, apoiando, treinando e os ajudando a alcancar as metas da
organizacdo. Atualmente temos uma ferramenta que contribui para a satisfacao e
motivacéo do colaborador, de modo que ele entenda sua relevancia para a empresa,
que é o Empoderamento, “uma forma de preparar seus colaboradores para uma
situacdo de auto lideranca” (DUARTE; PAPA, 2011, p. 368), ou seja, oferecer uma
autonomia ao colaborador atrelado a maiores responsabilidades, levando em
consideracao as limitacbes de cada um. De acordo com Bateman (1998, p. 335)
“Lideres excepcionais tem visdo. Conduzem pessoas e organizagdes em diregdes que
sozinhas ndo seguiriam. Podem lancar empreendimentos, formar culturas
organizacionais, ganhar guerras ou mudar o curso dos eventos”. Cabe ao lider um

papel fundamental e estratégico para uma organiza¢cdo mais consistente.

Chiavenato (2004) nos mostra que de fato, os lideres influenciam seguidores. Apesar
de a lideranca ser importante para a geréncia e estreitamente relacionada a ela, ser

gerente nao significa ser lider.

O lider precisa ser bom ouvinte e dar credibilidade as pessoas, incentivar trabalhos
em equipe, estimular, dar &nimo e fazer com que as pessoas possam fazer diferenca.
E conhecer e entender toda a organizacdo. Muitos administradores acreditam que
sendo lideres de exceléncia, proporcionara melhora em sua carreira profissional e em
sua vida pessoal. Logo ndo sera apenas mais um administrador tradicional no
mercado de trabalho, mas um verdadeiro lider (CHIAVENATO, 2004).

Bravin (2013) diferencia o ato de liderar com gerenciar. Acredita que o gerente utiliza
0 poder para definir as regras e estabelecer as diretrizes sem que estas sejam
debatidas. Utiliza a coercéo para que os subordinados cumpram o que foi imposto
sem manifestar suas opinides. Esse gerente faz com que seus subordinados tenham
medo, ndo respeito, o que gera hostilidade e insatisfagdo constante para o0s mesmos
e transformando o ambiente de trabalho, literalmente, em um ambiente desagradavel

e desfavoravel.

De acordo com Bravin (2013) os subordinados de um gerente s6 cumprem suas

ordens, pelo fato de possuirem essa obrigacdo, pois sua influéncia ndo atinge de



forma positiva as pessoas. Os subordinados que obedecem a uma gerencia
desqualificada, geralmente sao inseguros, nédo exercitam a criatividade, e sao
desmotivados. A visdo que um gerente tem, € que cabe a ele vigiar, pressionar,
coordenar, controlar, ameacar e punir, para que assim a produtividade seja mantida.
As atividades propostas sdo mondétonas e repetitivas, desvalorizando a capacidade
que a mente possui de criatividade (BRAVIN, 2013). O lider se preocupard em
valorizar as caracteristicas de cada membro da sua equipe e ajustando o potencial de

cada um, de acordo com a atividade exercida.

De acordo com Pasetto (2012, p. 63) um individuo n&o nasce lider, “aprende-se a ser
lider, pois certos tracos podem ser treinados ao longo do tempo, tornando-se, com
isso, efetivos”. Acredita-se entdo que as habilidades necessarias para a pratica da

lideranca podem ser aprendidas e adquiridas com o decorrer do tempo.

2.2 O processo de interacdo e clima organizacional

E fato que as organizagdes passaram por diversas transformacdes com o decorrer do
tempo e para Chiavenato (2014), as mudancas estdo ocorrendo tdo depressa que a

Unica certeza que se tem € a mudanca contaste.

De acordo com Chiavenato (2014) as pessoas estao deixando o comodismo de lado
e estdo buscando novos conhecimentos, qualificacfes, empregos bem remunerados,
cargos importantes, posicdes sociais e melhores padrbes de vidas. O que mudou o
modo de administrar. Enquanto as organiza¢cdes buscam constantemente inovacoes,
melhoria nos processos operacionais, produtividade, lucratividade, participagédo no
mercado, também passou a se preocupar com 0 relacionamento empregado-

empregador e a qualidade de vida de seus funcionarios.

Segundo Chiavenato (2003) as organizagOes perceberam a necessidade de ter uma
atencao maior quando se trata de relacionamento interpessoal. Para Sant’anna et al.
(2012, p. 746) “muitas organizacbes vém divulgando interesse em desenvolver
estratégias para valorizar seu quadro de pessoal e estabelecer condi¢cdes necessarias

para seu bom desempenho, satisfacéo e seu bem-estar”.

As pessoas passam mais tempo em seu ambiente organizacional do que em sua
propria residéncia, se relacionam mais tempo com colegas de trabalho do que com
sua prépria familia. “Na sociedade moderna, as pessoas nascem, crescem,

aprendem, vivem, trabalham, se divertem, sao tratadas e morrem dentro das
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organizagdes” (CHIAVENATO, 2003, p. 2). Manter um clima organizacional saudavel
é papel fundamental de um lider, para que os liderados exergcam suas atividades de

maneira produtiva.

Segundo (ROBBINS, 2009, p. 24) “Satisfagdo no trabalho refere-se a um conjunto de
sentimentos que um individuo nutre em relagdo ao seu trabalho”. Quando se trata de
motivacdo, muitos fatores estdo envolvidos, como beneficios, politica de cargos e
salarios, mas com a mudanca no jeito de administrar as organizacfes perceberam
que seus funcionarios ddo mais importancias ao ambiente de trabalho e
relacionamento com a alta administracdo. (ROBBINS, 2009, p. 24) diz que “As
evidéncias sugerem que os fatores mais importantes sdo um trabalho mentalmente
desafiante, recompensas justas, condicdes de trabalho estimulantes e colegas

colaboradores”.

As tematicas comportamento e relacionamento interpessoal estdo relacionados a
satisfacdo no trabalho. Alguns problemas referentes a satisfacdo estao atrelados com
“a falta de habilidades de comunicacdo dos chefes, a pouca motivacdo dos
empregados, os conflitos entre os membros das equipes e a resisténcia dos
funcionarios as reorganizacdes da empresa sdo alguns dos assuntos lembrados”
(ROBBINS, 2010, p. 1). O que enfatiza a necessidade de um lider com a habilidade
para organizar todos esses fatores.

“O verdadeiro lider inspira sua equipe e compreende as necessidades do grupo, além
disso, sabe que antes de ideias extraordinarias para motivar seus liderados, deve

prover o suprimento das necessidades basicas” (REIS; LINS, 2012, p. 218).

Manter um clima saudavel para o desempenho das atividades dos funcionarios ainda
€ um aspecto dificil de manter, mas um meio pratico é o relacionamento interpessoal
sadio. Para Chiavenato (2014) a organizacéo deve ter em sua alta administracdo um
lider com habilidades humanas para ter um clima organizacional (CO) adequado. “O
CO retrata a continua interacdo entre as organizacdes e seu ambiente externo e
interno, que se influenciam reciprocamente” (CHIAVENATO, 2014, p. 8). O lider
precisa promover a interacao de todos os membros da organizagéo, “o administrador
define estratégias, efetua diagnosticos e situacdes, dimensiona recursos, planeja sua
acao, resolve problemas, gera inovacao e competitividade” (CHIAVENATO, 2003, p.
2).
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Para Martins et al. (2016, p. 13) “A capacidade de se relacionar bem, provavelmente,
é a caracteristica mais importante da arte de liderar e também a que melhor diferencia
o lider extraordinario dos outros lideres”. Este autor acredita que lideres com essa
capacidade estimulam seus liderados a alcancar metas desafiadoras, estdo

preocupados com as necessidades da equipe e apoiam o crescimento profissional.

Para Aguiar (1992) ha uma forma propria de interagcdo entre 0s membros de um grupo
organizacional, e que a influéncia desses grupos tem se tornado uma preocupacao
constante de psicélogos sociais. Dentro das organizacfes, existe um processo de
identificacdo (DAVEL; MACHADO, 2001), no qual um individuo passa a se reconhecer
no outro e agir como ele. Aguiar (1992, p. 318) “conceitua o lider caracterizando a
relacdo afetiva entre os membros e a “pessoa central” leva a incorporacédo de sua
personalidade no ego de seus seguidores”. Segundo Vergara (1999, p. 74) “liderancga
€ a capacidade de enxergar influéncia sobre as pessoas”. Fiorelli (2004, p. 204)
acredita que “o verdadeiro lider desenvolve no liderado a percepcao de
relacionamento interpessoal significativo, positivo e proativo, capaz de estimular a
acdo, ao desenvolvimento, sob o impulso do envolvimento emocional’. Essa
afirmacao enfatiza a importancia do lider no ordenamento das interac6es de um grupo.
Segundo Mucchielli (1979, p. 35) “pelo fato de um membro ser participante, ele esta

em interacdo com os outros e influencia tanto quanto é influenciado”.

Para que o lider possa conduzir o processo de interacéo, ele deve estar ciente que
uma organizacdo possui diversas personalidades. Segundo Zanelli (1997) as
diferencas individuais podem ser apontadas como gerador de conflitos, porém
também justifica o processo de interacdo. “A forca que se desenvolve entre as
pessoas nasce na afirmacdo dindmica das diferencas e na aceitacdo madura das
diferencas” (ZANELLI, 1997, P. 124).

Para Hunt et al. (2014, p. 26) “Uma palavra-chave importante atualmente é
diversidade da forca de trabalho — a presenca de diferencas de sexo, raca e etnia,
idade e capacitagao fisica.” Cada pessoa tem um modo de pensar, de se relacionar,
de agir, de se comunicar, com sentimentos diversos. “Os funcionarios ingressam na
organizacdo com a personalidade ja bem definida. E suas personalidades exercem
uma forte influéncia sobre o seu comportamento no trabalho” (ROBBINS, 2009, p. 17).
Segundo Hunt et al. (2014) os lideres tinham a funcdo de dirigir e controlar as
atividades dos outros, e com as mudancas passaram a ter as funcdes de ajudar e
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apoiar o funcionério, “Centra-se o foco na remocao das barreiras que conduzem a
rotina estereotipada do trabalho”(ZANELLI, 1997, p. 123).

De acordo com Dias e Borges (2015) a lideranca deixa de lado o estilo mecanista,
para dar sentido a influéncia interpessoal, através da habilidade do lider de se
comunicar. “A insatisfacdo esta, normalmente, associada a falta de comunicagéo e as
dificuldades nos relacionamentos, que podem funcionar como sabotadores da

convivéncia e do intercambio de informacgéo e conhecimento” (DI NIZO, 2007, p.11).

Segundo Zanelli (1997, p. 124)

Para a realizacdo das tarefas e consecucdo dos objetivos, talvez o maior
maleficio dos conflitos interpessoais seja a tendéncia de reter informacoes,
ou mesmo repassé-las com distor¢Bes. Este mecanismo, por sua vez,
realimenta rancores e atos de vinganga. Deteriora o clima de trabalho, instiga
cisdes e acaba provocando indiferenca e desanimo.

Para Martins et al. (2016, p. 5) “Ao comunicar-se, vocé pode influenciar pensamentos,
atitudes, emocdes e, consequentemente, pode gerar novos comportamentos e
resultados”. O autor acredita que a lideranca também € um esforgo de interacdo, onde

o lider possui um papel diferenciado no convivio de sua equipe.

De acordo com Bergamini (1994), a lideranca envolve duas ou mais pessoas e trata-
se de um processo de influenciar de forma intencional para alcancar os objetivos e
metas organizacionais. Em algumas etapas surgem como principal foco de interesse
0 estudo do comportamento moderado em lideranca, logo podemos dizer que
lideranca esta ligada ao comportamento do individuo que tem a capacidade de gerar
seguidores. Quando o lider conquista o liderado ele adquire a lealdade e fidelidade
do subordinado e juntos como equipe, tém o objetivo de vencer os desafios
organizacionais.

Para Dias e Borges (2015) ndo existe lideranca isolada, o foco esta cada vez mais
voltado para as equipes, jA que um individuo depende do outro para ter bom
desempenho. De acordo com Zanelli (1997, p. 123) “a conotacdo dada a palavra
equipe tornou-se algo que significa muito mais do que grupo”, devido a necessidade

de fortalecer a interagéo, para manter-se competitivo no mercado.

Segundo Hollander citado por Bergamini (1994, p. 103):

O processo da lideranca normalmente envolve um relacionamento de
influéncia em duplo sentido, orientado principalmente para o atendimento de
objetivos mutuos, tais como aqueles de um grupo, organizacao ou sociedade.
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Portanto a lideranca ndo é apenas um cargo do lider, mas também requer
esforcos de cooperacéo por parte de outras pessoas.

O lider entdo se torna fundamental nesse processo, pois precisa fazer com que a
participagéo do grupo esteja em foco com os objetivos organizacionais, deixando clara
a influéncia distribuida (MUCCHIELLI, 1979), “liberando a criatividade individual e

permitindo que colabore ativamente nas atividades laborais” (AGUIAR, 1992, p. 247).

De acordo com Aguiar (1992) independente de um individuo ocupar um cargo na
direcdo da organizacgéo, isso ndo pode defini-lo como lider. Para ser caracterizado um
lider é necessario adquirir confianga e ser aceito involuntariamente. A confiancga é algo
muito importante para a eficiéncia da interacdo na organizagao, por isso entende que
essa confianca ndo pode ser imposta, mas sim deve ser conquistado pelo lider ao
decorrer do processo de interagdo com seus funcionarios (CAPRONI, 2002). “O
conceito de lider envolve, portanto, a aceitagdo voluntaria de sua autoridade pelos
demais membros, assim como o reconhecimento de sua contribuicdo para o
progresso do grupo” (AGUIAR, 1992, p. 319).

Para proporcionar um ambiente de bem-estar, os lideres devem aumentar o
envolvimento dos funcionarios no cotidiano da organizagédo. Para Seterk (2013, p.
124) “Os elementos-chave para a integracdo das pessoas na empresa sao: insercao
na cultura da empresa; visdo de futuro; visdo compartilhada de objetivos; e meta e
valores éticos”. Aguiar (1992) ainda afirma que dentro dessa abordagem sobre
interacdo o lider desenvolvera tracos de lideranca diferentes para cada grupo, onde
cada situacdo exigira um comportamento diferente, representando uma abordagem
ampla e flexivel. “Um bom lider nao deve apresentar somente um tipo fixo de lideranca,
mas deve se adequar a cada equipe e situacdo que se depara, tendo como foco de
atencao os objetivos e resultados esperados” (REIS; LINS, 2012, p. 217).

3. METODOLOGIA

A metodologia utilizada para o desenvolvimento deste artigo trata-se de uma pesquisa
bibliografica utilizando artigos e livros ja publicados. De acordo com Gil (2006, p. 44)
“a pesquisa bibliografica & desenvolvida com base em material ja elaborado,
constituidos principalmente de livros e artigos cientificos”.

Os dados foram coletados e filtrados, por se tratar de um tema amplo e complexo. O

resultado permitiu uma quantidade ampla de conteudo, e direcionamos o artigo para
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um estudo de caso, “estudo profundo e exaustivo de um ou poucos objetos, de

maneira que permita seu amplo e detalhado conhecimento” (GIL, 2006, p. 54).

Um questionario foi utilizado para a coleta de dados com objetivo de discutir sobre o
papel da lideranca e sua importancia no processo de interacdo, no relacionamento
interpessoal e na construgdo de um clima organizacional saudavel. O questionario foi
aplicado na empresa X, denominada desta forma para preservar a identidade da
empresa, com a participacdo de 94 colaboradores. Ao fim dessa coleta de dados,

dispomos de dados suficientes para analise e interpretacao.

4 RESULTADOS E DISCUSSOES
Pesquisa de campo

Para melhor entendimento da pesquisa bibliografica, buscamos no cotidiano de uma

organizacao a importancia de um lider de acordo com a visao de seus liderados.

A coleta de dados foi realizada em um material de 10 perguntas de mdultipla escolha,
sem a necessidade de identificacdo do colaborador, contando com 94 entrevistados,
entre o periodo de 12 a 14 de outubro de 2016, com objetivo de analise do perfil do
funcionério, as opinides e desejos. Seguindo os principios éticos o nome da empresa

nao sera citado.

Para a pesquisa foi selecionado um Unico setor da organizacdo, no qual nos foi
permitido acesso, subdivido em setor de compras, infraestrutura, transporte e
logistica, manutencéo predial, monitoramento, contas a pagar, contas a receber, Tl e

telefonia.
Perfil dos pesquisados

Do perfil dos 94 pesquisados totalizando 100%, que responderam ao questionario, foi
constatado, que 60% dos funcionarios possui idade superior aos 30 anos de idade, a
maior parte pertencente ao sexo masculino. 75% desses funcionarios ja estao

trabalhando na empresa ha mais de 1 ano.
Analise dos dados

A pesquisa trata-se de um levantamento quantitativo e qualitativo. A partir da coleta
de dados foi possivel fazer um levantamento estatistico descritivo ligado ao

relacionamento entre o lider e os liderados, que sera exposto abaixo:
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Pergunta de N° 1 - Qual a suaidade?

Dos 94 funcionarios pesquisados, cerca de 40% responderam que tem entre 18 a 30
anos, 38% responderam entre 31 a 40 anos, 12% entre 41 a 50 anos, 10% entre 51 a

60 anos e nenhuma pessoa respondeu que tem acima de 60 anos.
Pergunta de N° 2 — Qual o seu sexo?

A classificagao foi de 54% para sexo masculino, 45% para sexo feminino e 1% optou

por ndo responder a questao.
Pergunta de N° 3 - Ha quanto tempo vocé trabalha nesse setor?

Tivemos o seguinte resultado, cerca de 24% dos pesquisados estdo no setor a menos
de 1 ano, 40% estdo no setor por 1 a 5 anos, 10% estdo de 6 a 10 anos, 11% estao
de 11 a 15 anos e 14% corresponde a funcionarios que possui acima de 16 anos no

setor.
Pergunta de N° 4 — Como vocé avalia seu chefe imediato?

Segundo a opinidao dos pesquisados a avaliacéo referente ao lider do setor é positiva,
pois com cerca de 40% dos entrevistados avaliam seu lider como 6timo e 50% avaliam
como Bom. Ja a porcentagem de regular ficou em cerca de 10% e nenhum respondeu

que o lider do setor € ruim.
Pergunta de N°5 — Como € o relacionamento entre vocé e seu chefe imediato?

Quando se trata de relacionamento, 34% dos pesquisados responderam que é étimo,
enguanto cercar de 57% dos liderados responderam que é bom, 9% responderam que

é regular. Nenhum colaborador respondeu que o relacionamento com o lider é ruim.

Pergunta de N° 6 — Vocé participa das decisdes tomadas no seu setor de

trabalho?

Em relacdo a participacdo nas tomadas de decisdes os funcionérios estdo mais
divididos em suas respostas. Cerca de 21% dos entrevistados informam que sempre
participam das tomadas de decisdes, 31% disseram que quase sempre participam,
40% ja informam que raramente participam e 8% nunca participam das tomadas de

decisdes do setor.

Perguntade N°7 - Como vocé avalia o estilo de lideranca do seu chefe imediato?
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Dos 94 questionarios respondidos, 72% dos funcionarios informam que o lider é
democrético — lider que propfe a participacdo do grupo, 16% dos funcionarios
informam quem o lider € Autocratico — € aquele que toma as decisdes sozinho, 11%
informam que o lider é Liberal — aquele que proporciona total autonomia aos seus

liderados, e tivemos 1% dos pesquisados que nao opinaram.

Pergunta de N° 8 — Seu chefe imediato reconhece seus esfor¢cos e o trabalho

realizado fornecendo um feedback?

Quando se trata do reconhecimento do esforco e do trabalho realizado pelo
funcionario com o fornecimento de um feedback o resultado mostra que: 29%
acreditam que sempre séao reconhecidos, 37% responderam que quase sempre tem
0 reconhecimento com um feedback, ja 9% raramente tem o esfor¢co reconhecido

enguanto 1% nunca tem o trabalho reconhecido, e 1% optou em n&o responder.

Perguntade N°9 - Os conflitos que surgem entre os colaboradores do seu setor,
séo resolvidos de forma justa pelo seu chefe imediato?

Em relacédo a resolucdes dos conflitos que surgem no setor da empresa X, dos 94
pesquisados, 50% responderam que os conflitos sempre sdo resolvidos de forma justa
pelo lider, 39% responderam que quase sempre sdo resolvidos de forma justa, 9%
dos pesquisados acreditam que raramente os conflitos que surgem sao resolvidos de
forma justa, 1% dizem que nunca séo resolvidos de forma justa e 1% preferiu ndo

opinar.

Pergunta de n°® 10 — Seu chefe imediato proporciona um bom relacionamento

entre sua equipe?

Dos 94 colaboradores entrevistados 63% responderam que o lider sempre
proporciona um bom relacionamento entre a sua equipe, 27% dizem que quase
sempre proporciona, 9% disseram que raramente o lider proporciona um bom
relacionamento em equipe, enquanto 1% respondeu que nunca e 1% preferiu nao

opinar.

De acordo com os dados coletados, constatamos que a maioria dos funcionarios do
setor pesquisado é do sexo masculino, com idade superior a trinta anos e a grande

maioria estdo trabalhando a mais de um ano na empresa.
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Percebemos que o lider em questdo contribui para o sucesso da equipe. A maioria
dos entrevistados avalia o lider como bom, e sua lideranga agrada aos funcionarios.
O lider do setor mantem bom relacionamento com os seus liderados, no entanto, de
acordo com o resultado da pesquisa, € uma questdo a ser aperfeicoada, ja que a
construcdo de relacionamentos é indispensavel ao lider. A capacidade de se
relacionar bem € uma das principais caracteristicas para o exercicio da lideranca, o
qgue o diferencia de outros lideres. De acordo com Martins et al. (2016, p. 5) “para
alcancar seus objetivos, tanto pessoais quanto profissionais, € necessario obter
cooperacao de outras pessoas. Isso s é possivel se o lider construir relacionamentos

gue tenham como base confianca e credibilidade”.

Embora o lider seja considerado bom e manter bom relacionamento, a proporcao de
funcionéarios que responderam raramente participar das decisdes é grande, o0 que nos
faz entender que o estilo de lideranca seria autocratica, porém quando perguntados
sobre qual o estilo de lideranca se aplicaria ao seu chefe imediato, 72% dos
funcionarios informam que o lider € democratico, ou seja, promove a participacao do
grupo nas tomadas de decisdes. Neste ponto da pesquisa, surgiu um conflito de
informacdes. De acordo com o referencial tedrico deste artigo, ndo ha um padréo
especifico de estilo de lideranca, mas a questéo € saber em quais circunstancias usar
cada uma delas.

O lider fornece feedback aos seus seguidores, o que contribui para o alcance de
metas e objetivos organizacionais, pois aperfeicoa as atividades que precisam ser
aprimoradas e reconhece os esforgos e trabalhos realizados. A maioria considera que
o lider resolve os conflitos internos de forma justa e contribui para o bom

relacionamento entre a equipe.

5 CONSIDERACOES FINAIS

Com base em todo o referencial tedrico deste artigo, podemos concluir que a tematica
lideranca é um assunto amplamente estudado, e ao mesmo tempo muito complexo.
A principal definicdo para o termo lideranca € o papel de influéncia que o lider exerce
sobre seus liderados, e ndo h4 um estilo de lideranca especifico, mas a grande
dificuldade esta em saber qual estilo usar, pois a forma de comandar vai afetar

diretamente as pessoas e os resultados obtidos.
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Nesse sentido de influenciar, e apds o estudo de caso, concluimos que o lider contribui
muito para o sucesso da organizacdo, tem grande importante no ordenamento das
interacOes, no trabalho em equipe, sabe se relacionar com os outros individuos e o
grande responsavel por manter o clima organizacional saudavel, um setor agradavel
no qual as necessidades dos colaboradores sejam atendidas. O bom relacionamento
interpessoal impacta as pessoas no ambiente de trabalho, isso leva uma melhora na
produtividade e qualidade das atividades e tarefas desenvolvidas. Pode-se afirmar
que o lider é importante na resolucéo de conflitos, cabe a ele desempenhar um papel
intermediador analisando o problema, elaborando estratégias e desenvolvendo o
plano de acao para sanar qualquer conflito de forma justa, e tomar a atitude apropriada

para evitar novas situacdes desse tipo.

Por ndo haver um perfil especifico de liderar, acreditamos que as caracteristicas e
habilidades de um grande lider, possam ser apreendidas e desenvolvidas com o
tempo de acordo com a vivéncia do individuo. Precisamos de lideres que inspirem que
tenham a visdo ampla do futuro e que direcione os esfor¢cos da equipe rumo ao mesmo

objetivo, assim ira atingir os resultados esperado pela organizacao.
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LEADERSHIP AS PLANNING OF INTERACTION AND RELATIONS
INTERPERSONAL

ABSTRACT

The purpose of this article is to emphasize the importance of leadership in
organizations and to discuss how the leader's role is fundamental in ordering
interactions, in interpersonal relationships, and contributes to a good organizational
climate in the company. In today's scenario, where the market is increasingly
competitive and demanding, it is clear the importance of a leader who will direct his
team towards success. Thus, the research is justified so that we can understand the
role of the leader within the organization and its importance so that the organizational
objectives and goals are achieved. The methodology used was a bibliographical
research, and a case study in order to provide information to the reader about the

topics Leadership and interpersonal relationship.
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