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RESUMO

O mercado profissional esta cada vez mais exigente e concorrido, assim ¢é
necessario saber como funciona uma Empresa hoje em dia, como os
funcionarios se relacionam, quais os motivos que levam um funcionario a
trabalhar com satisfacdo, ter um bom convivio com seus colegas de
trabalho e assim melhorarem a produ¢do. Assim entra a grande questao da
lideranga, e se os colaboradores estdo satisfeitos com seus lideres e se
sentem motivados. O tema escolhido para este estudo foi o papel da
lideranga no clima do ambiente de trabalho, tratando concretamente da
importancia da lideranca para o funcionamento e o sucesso das empresas.
A metodologia do estudo foi totalmente em pesquisas bibliograficas,
baseados em livros, artigos e revista que abordam o assunto lideranca.
Apos todas as analises realizadas em artigos, livros e sites, o entendimento
que se chegou ¢ que ndo tem como se definir uma lideranga ideal.
Percebeu-se que a lideranga ¢ algo que deve ser adaptado de acordo com a
necessidade da organizagao e dos individuos para o melhor resultado para
ambas as partes. O que pode servir como algo que fica, ¢ que as empresas
devem buscar lideres que dominam todas as capacidades de lideranca e
buscar maneira de trazer especializacdes para os mesmos se atualizarem

de forma continua.

Palavras-chave: Lideranga. Influéncia. Clima Organizacional.



ABSTRACT
The professional market is increasingly demanding and competitive, so it
is necessary to know how a company works nowadays, how employees
interact with each other, what are the reasons that lead an employee to work
with satisfaction, and to have a good relationship with their co-workers.
and thus improve production. This is where the big question of leadership
comes in, and whether employees are satisfied with their leaders and feel
motivated. Therefore, the theme defined for this study was the role of
leadership in the workplace climate, specifically addressing the
importance of leadership for the functioning and success of companies.
The study methodology was entirely bibliographical research, based on
books, articles and magazines that address the subject of leadership. After
all the analyzes carried out in articles, books and websites, the
understanding that was reached is that there is no way to define ideal
leadership. It was realized that leadership is something that must be
adapted according to the needs of the organization and individuals for the
best result for both parties. What can serve as something that remains is
that companies should look for leaders who master all leadership
capabilities and look for ways to bring specializations so they can

continually update themselves.

Keywords: Leadership. Influence. Organizational Climate.
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1 INTRODUCAO

Para se manter estavel dentro do mercado competitivo, empresas
de diversos ramos e segmentos aprimoram e diversificam seu quadro.
Assim a lideranga acaba sendo um fator fundamental para se manter um
bom posicionamento no mercado, pois 0 sucesso da empresa na maioria
das vezes depende dos colaboradores, cabe ao lider com toda sua
criatividade liderar a equipe e cumprir a missdo de incentiva-los para um

melhor desempenho e assim ganhar mais espago e destaque

O mercado profissional est4 cada vez mais exigente e concorrido,
assim € necessario saber como funciona uma Empresa hoje em dia, como
os funcionarios se relacionam, quais os motivos que levam um funcionério
a trabalhar com satisfacdao, ter um bom convivio com seus colegas de

trabalho e assim melhorarem a producao.

Também saber como reage a chefia de uma empresa, frente aos
problemas que se apresentam com relagdo ao desinteresse de seus
funcionarios e quais recursos existem para transformar essa circunstancia

torna-se extremamente necessario.

Assim o objetivo deste trabalho foi conhecer como funciona uma
lideranga dentro das empresas e como esta afeta o funcionamento de uma
empresa, assim evidenciando a importancia de uma lideranga adequada ao

ambiente de trabalho.

Nesta primeira etapa deste trabalho foi analisado como todos os

processos sdo realizados para identificar onde as falhas ocorrem e o motivo
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pelo qual ocorrem, e assim tornar possivel a busca pelas melhores

solugdes.

Foram apresentadas no decorrer do estudo um historico de como
sdo algumas formas de liderangas, sua estrutura organizacional, suas
politicas. Seguido de uma andlise explicando qual melhor forma de
lideranga atualmente para as empresas e destacando desta forma seus

pontos fracos e pontos fortes.

Através deste diagndstico torna-se possivel o entendimento das
dificuldades que os supervisores podem encontram na gestao de processos,
uma vez que a empresa possui toda sua administragao centralizada em um
ou mais gestores. Apos levantadas todas estas informagdes ¢ possivel
entender com maior propriedade a necessidade das empresas em realizar
treinamentos voltado a formagao de liderancas, e focar em trabalhar para
que cada vez mais o ambiente de trabalho seja mais harmonico, que ¢

proposta deste trabalho.

Assim sendo o tema definido para este estudo foi o papel da
lideranca no clima do ambiente de trabalho, tratando concretamente da
importancia da lideranca para o funcionamento e o sucesso das empresas,
enquanto delimitacao de tema. E, percebendo que atualmente, o mercado
profissional estd cada vez mais exigente e concorrido, entende-se que ¢
necessario saber como funciona uma empresa hoje em dia, como os
funcionarios se relacionam, quais os motivos que levam um funcionario a
trabalhar com prazer, ter um bom convivio com seus colegas de trabalho e
assim melhorar a producdo. Entende-se igualmente que ¢ importante saber

como reage a chefia de uma empresa, frente aos problemas que se



14

apresentam com relacdo ao desinteresse de seus funcionarios e quais

recursos existem para transformar essa circunstancia.

Buscando esse entendimento, teve-se como problemas de
pesquisa as seguintes questoes: A lideranga afeta diretamente os objetivos
estabelecidos pelas empresas? Como conseguir ter profissionais
capacitados para liderar uma equipe? Como saber qual a lideranca mais
adequada? Frente a esses questionamentos, definiu-se como objetivo geral
do estudo conhecer como funciona uma lideranga dentro das empresas e
como esta afeta o funcionamento de uma empresa, assim evidenciando a
importancia de uma lideranga adequada para o ambiente de trabalho. E,
como objetivos especificos: Identificar os principais estilos de lideranca
existentes nas organizagdes; analisar os pontos positivos do exercicio da
lideranga e a importancia de um lider para uma empresa; evidenciar a
diferenca entre o verdadeiro lider e aquele que exerce as atribuicdes de

chefe.

O estudo se justifica visto que, entender que possuir uma gestao
de lideranga ¢ importante, pois € a partir disso que a organiza¢ao consegue
beneficiar os funcionarios, e atingir seus objetivos e metas estipulados,
pois com uma boa lideranga a equipe se torna mais motivada, ¢ o

colaborador acaba sendo cada vez mais comprometido.

Teve-se a pretensdo com a presente pesquisa trazer informagdes
sobre estudos j4 realizados, buscando descrever como a lideranca afeta o
bom funcionamento de uma empresa, € que um bom gestor, coordenador,
supervisor, pode acabar motivando a equipe e trazendo excelentes

resultados para a empresa. Acredita-se que com os resultados do estudo,



15

sera possivel compreender a grande necessidade de um bom lider nas

empresas e demais organizagoes.

Salienta-se igualmente que o estudo ¢ de suma importancia na
formagao pessoal da académica em quanto pesquisadora, que procura um
amplo conhecimento sobre o tema proposto, o que consequentemente
acresce no campo intelectual, pessoal e profissional. Nessa linha vé-se a
grande conjuntura no conhecimento e abrangéncia dos fatos reais que
correspondem a 4rea estudada. E mais uma contribuicdo do Curso de
Administracdo Publica da Uergs, unidade em Frederico Westphalen no
debate académico sobre o assunto e também para as empresas na busca do
entendimento da importdncia da liderangca para a motivagdo, o
envolvimento € o comprometimento dos funcionarios para com o0s
propositos definidos, buscando seu atingimento com maior celeridade. O
estudo em si foi totalmente em pesquisas bibliograficas, baseados em

livros, artigos e revista que abordem o assunto lideranca.



2 REFERENCIAL TEORICO

Para se manter estavel dentro do mercado competitivo, empresas
de diversos ramos e segmentos aprimoram e diversificam seu quadro.
Assim a lideranga acaba sendo um fator fundamental para se manter um
bom posicionamento no mercado, pois 0 sucesso da empresa na maioria
das vezes depende dos colaboradores, cabe ao lider com toda sua
criatividade liderar a equipe e cumprir a missdo de incentiva-los para um

melhor desempenho e assim ganhar mais espago e destaque.

Neste trabalho, foram mostrados o historico e os diversos
conceitos de diferentes autores acerca do tema lideranga, possibilitando
uma analise da relacao entre o papel do lider e como 0 mesmo ¢ importante

para uma empresa.

2.1 DEFINICOES DE CLIMA ORGANIZACIONAL, SEU PAPEL
E IMPORTANCIA

O clima organizacional ¢ um importante indicador das praticas
corporativas. Para um ambiente agradavel e produtivo ¢ fundamental que
as pessoas se sintam bem e engajadas. Um ambiente corporativo saudavel
e produtivo sugere boas praticas para manter o clima organizacional
favoravel a esse cenario (Ashkanasy et al. (2011). A percepcdo de
importancia e valorizagdo do capital humano estimula a motivacdo e o
engajamento (Ashkanasy et al. (2011). A atmosfera de integracdo e
participagdo efetiva nas decisdes e projetos, pode determinar o modo como
as pessoas se relacionam entre si € com a empresa. Quanto mais

envolvidas, maior o seu desejo de contribuir para o crescimento do


https://gptw.com.br/conteudo/artigos/dicas-para-valorizar-as-pessoas/
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negocio. E 0 modo como as pessoas, entre gestores e times, percebem o
ambiente em que trabalham. Essa percepcdo tem o poder de influenciar o
comportamento e determinar o estado motivacional, com impacto
individual e coletivo. Todas as acGes da organizagdo para proporcionar um
ambiente favoravel influenciam em um clima organizacional, por isso a
cultura, os valores, 0s processos e procedimentos exigem atencao para que
sejam instituidos considerando o bem-estar e a satisfacdo pessoal e
profissional (Ashkanasy et al. (2011).

Se o clima estd diretamente ligado ao comportamento e
sentimento positivo que os colaboradores t€ém em relacdo a empresa em
que trabalham, o clima organizacional ¢ um dos principais pontos de

atencao e cuidados (Ashkanasy et al. (2011).

E fundamental que as pessoas saiam de casa rumo ao trabalho
certas de que encontrardo um ambiente seguro e agradavel. A confianca ¢
a base do relacionamento saudavel entre equipes e liderancas (Ashkanasy

etal. (2011).

Sem ela, em tempos de crise, por exemplo, as relagdes podem
sofrer abalos e conflitos dificeis de resolver. Um time unido, caminhando
na mesma direcdo, tende a permanecer mais forte quando sujeito a
situacdes complexas. Quando o clima organizacional ¢ sadio, as pessoas
sentem um desejo real de ajudar a empresa a atravessar momentos
desafiadores e orgulho por defender a marca, os colegas e suas liderancas.
A unido de uma boa gestdo do negdcio com a promoc¢do de um clima
organizacional favoravel ¢ um desafio para empreendedores, lideres e

gestores do RH (Ashkanasy et al. (2011). Pode levar algum tempo até que


https://gptw.com.br/conteudo/artigos/confianca-em-tempos-de-pandemia/
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todos os aspectos estejam mapeados e identificados para a aplicacdo das

melhorias.

2.2 COMO O CLIMA ORGANIZACIONAL PODE INFLUENCIAR O
AMBIENTE DE TRABALHO?

Os profissionais, no geral, passam mais horas dedicadas as
empresas do que a sua propria vida. Essa ¢ uma expressao enfatizada em
diversos momentos da vida corporativa. Para valer a pena, a organizagao
precisa oferecer mais que salarios e beneficios. Os maiores talentos,
inclusive, estdo em busca de desafios e oportunidades que correspondam
as suas expectativas profissionais, de desenvolvimento e crescimento na
carreira. Um ambiente envolvente, com participagdo ativa de todos os
colaboradores nos projetos e decisdes, estimula o sentimento de
pertencimento, o que aumenta o engajamento ¢ a produtividade. A
valorizagdo e reconhecimento do desempenho, individual e coletivo,
fortalece o0 modo como cada profissional enxerga a empresa. Todos esses
aspectos contribuem para, cada vez mais, melhorar o clima organizacional

(Ashkanasy et al. (2011).

Os cuidados com o clima organizacional ndo estdo apenas no
campo motivacional e emocional (Ashkanasy et al. (2011). As percepgdes
dos individuos vao além e esbarram nas principais necessidades humanas

como apontadas na pirdmide de Maslow.

2.2.1 Necessidades fisiologicas
As pessoas tém necessidades basicas que remetem a ideia de

sobrevivéncia. S@o aspectos fisiologicos como comer, descansar, se


https://gptw.com.br/conteudo/great-numbers/salarios-e-beneficios-nao-bastam/
https://gptw.com.br/conteudo/artigos/melhorar-o-clima-organizacional/
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proteger do frio ou calor. E importante que no ambiente de trabalho, elas

sintam que podem contar com a empresa (Ashkanasy et al. (2011).

2.2.2 Necessidades de seguranga

A seguranca ¢ um dos quesitos importantes e essenciais para a
vida humana. A motivacdo para melhorar continuamente a qualidade do
trabalho, parte do sentimento de seguranga em relacdo a estabilidade e

permanéncia no emprego (Ashkanasy et al. (2011).

2.2.3 Necessidades sociais

Ser participativo e sociavel ¢ também uma necessidade que se
estende para as relacdes de trabalho. O tempo dividido com os colegas e
lideranga aproxima as pessoas, que podem se tornarem amigas fora do

ambiente corporativo (Ashkanasy et al. (2011).

O clima harmonioso dentro da empresa favorece o modo que
agem na vida pessoal. O contentamento e realizacdo profissional tornam
as pessoas mais alegres, bem dispostas e abertas a aproveitar as horas de

lazer sem se sentirem tensas e pressionadas (Ashkanasy et al. (2011).

2.2.4 Necessidades de autoestima

O reconhecimento das habilidades e competéncias, assim como a
valorizag¢ao de um trabalho bem executado elevam a autoestima. Com isso,
o profissional passa a ser visto como pe¢a fundamental para o éxito dos
projetos, ganhando autoconfianga e respeito dos que estdo a sua volta

(Ashkanasy et al. (2011).
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2.2.5 Necessidades de autorrealizagao

A permanéncia de talentos de uma empresa ndo se resume mais a
bons saldrios e beneficios, sobretudo, entre o publico mais jovem. Os
profissionais querem ser desafiados em suas carreiras, contribuir para algo
grandioso e prazeroso. O desejo de autorrealizacdo tem relacdo com o
tratamento recebido na empresa, a autonomia de trabalho e a confianca
depositada na capacidade de executar determinada tarefa, sao pontos que
tornam o clima acolhedor. A empresa que deseja colaboradores
comprometidos e empenhados em fazer um bom trabalho, precisam
analisar e identificar o que cada um almeja para a sua vida pessoal e

profissional (Ashkanasy et al. (2011).

Assim, sera mais facil harmonizar o ambiente, de modo a atender
e corresponder as expectativas. Talvez nao seja possivel alcangar um nivel
de exceléncia em totalidade, mas o mais préximo disso, mudara o clima

significativamente.

E primordial cuidar para que as instalagdes estejam adequadas e
priorizem a saude e bem-estar das pessoas. Estruturas como banheiros,
cozinha, estagdes de trabalho ¢ ilumina¢ao devem estar em boas condigdes

de uso (Ashkanasy et al. (2011).

As praticas de seguranca do trabalho e ergonomia sdo importantes
para assegurar que o colaborador tenha qualidade de vida no ambiente de
trabalho. A preocupacdo real e verdadeira com a satde da equipe ¢ um
ponto positivo para a organizagdo que nao se detém apenas nas obrigacdes

trabalhistas (Ashkanasy et al. (2011).
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A comunicagdo interna ¢ outro fator de grande relevancia e que
influencia no clima organizacional. Quando a informacao circula de forma
adequada, as conversas paralelas e desencontradas perdem a forga,
eliminando a “fofoca”, tdo prejudicial nas relagdes de trabalho (Ashkanasy

et al. (2011).

Uma comunicacao eficaz ¢ aquela que garante a informacao
padronizada, aos componentes da empresa. As mudangas, novidades,

ocorréncias ou atribuigdes, devem ser compartilhadas periodicamente.

Os lideres devem confiar em seus liderados a ponto de delegar
atividades, estabelecer os prazos e deixar que executem suas tarefas sem
cobrangas infundadas, ou monitoramento agressivo (Ashkanasy et al.

(2011).

Os bons profissionais, interessados no desenvolvimento da
carreira, sabem o que deve ser feito e nao medirdo esforgos para se fazerem
notados. Mas, para isso € essencial dar a eles a autonomia sobre o trabalho

em andamento.

2.3 O LIDER E O CLIMA ORGANIZACIONAL NO AMBIENTE
DE TRABALHO: SUAS INFLUENCIAS POSITIVAS OU
NEGATIVAS.

De acordo com Guez et al (2020), a pandemia de COVID-19
trouxe muitas reflexdes, dentre elas a necessidade da criacdo de climas
favoraveis nos ambientes organizacionais, favorecendo os resultados dos
colaboradores. Partindo do pressuposto que as organizagdes contam com

caracteristicas culturais, definidas por Ashkanasy et al. (2011) pelos
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valores que compdem as filosofias da organizacao, ¢ importante considerar
que o clima organizacional ¢ um indicador que reflete a percepcao dos
colaboradores em relagdo ao ambiente. Para Simons (2020), o clima
organizacional trata-se das praticas que proporcionam comportamentos
esperados por parte dos colaboradores. Guez et al. (2020) consideram que
o clima ¢ reflexo do comprometimento da empresa com os proprios
valores, influenciando também no comprometimento dos colaboradores.
Agarwal e Gupta (2021) afirmam que a boa lideran¢a tem objetivos claros,
equilibrio entre as fungdes da equipe, um bom sistema de gerenciamento
de conflitos, boas relagdes interpessoais fora do ambiente e incentivo ao
trabalho colaborativo. Para Guez et al (2020), a literatura apoia a relagao
entre lideranga ¢ um clima de trabalho adequado, considerando que os
colaboradores que possuem um bom lider, percebem um clima positivo.
Almeida (2014) considera que a lideranga se trata da capacidade de
direcionar um grupo para atingir objetivos. Sendo assim, pode-se
considerar que um dos papé¢is da lideranca € orientar para conquistar,

interagir e gerar impacto.

Os lideres fazem julgamentos cruciais, fornecem opinides de
especialistas e equilibram todos os elementos do negocio. Essa visdo ¢
apoiada por outros autores, que concordam com o fato de que a gestdo da
inovagdo em uma organizagdo depende em grande parte da lideranca

superior dessa organizagdo (Agarwal e Gupta 2021, p.76)

Segundo Guez et al. (2020), o cultivo das boas relagdes entre
lideranca e liderados ¢ imprescindivel para poder contar com o

comprometimento dos colaboradores e criar relagdes positivas,
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estabelecendo um equilibrio entre trés varidveis, sendo elas: lideranca,
clima e comprometimento. Guez et al. (2020) enfatizam que a unido das
trés varidveis implica em relagdes positivas entre lideranga e liderado,

gerando um bom clima organizacional.

Por fim, Kaluza e Schuh (2020) esclarecem que alguns estilos de
lideranga podem ser vagos no que se refere a acdes de melhoria do bem-

estar dos colaboradores.

A gestdo em sua busca para criar ou melhorar o ambiente de
trabalho deve avaliar seus esfor¢os de modo coletivo, persistente e
otimista, internalizando o estado de satisfacao no trabalho dos funcionarios
e tendo um impacto mais significativo sobre os mesmos (Obeng et al.,
2021). Neste contexto, Agarwal e Gupta (2021) argumentam que € preciso
adaptar o estilo da gestdo a necessidade existente. Em seu estudo
demonstram, por exemplo, que o estilo de lideranga transformacional tem
melhor pontuacao em relagdo a lideranca transacional quando se trata de
prever inovacdes. Ao analisar os aspectos sobre a expectativa da atuagao
do lider, Quinn e Cola (2020) explicam a importancia de compreender a
necessidade da gestdo do relacionamento, para que o lider possa se
posicionar e aceitar a identidade secunddria de lider, além do cargo que ja

ocupa.

Aarons et al. (2021) também defendem a importancia da gestdo
do relacionamento, discutindo que lideres devem influenciar
positivamente o local de trabalho e a dindmica interpessoal, para alcangar
mais paridade na qualidade das relagdes um a um e, assim, prevenir a

rotatividade. Ao refletir sobre um modelo de gestdo de pessoas ideal, Barak
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et al. (2021) sugerem que os lideres inclusivos articulam as expectativas
defendidas e as implementam, refor¢ando comportamentos inclusivos em
membros do grupo e desencorajando comportamentos de exclusdo. Esta
visdo esta alinhada com o que Onyeador et al. (2021) defendem sobre o
papel do lider, sugerindo que devem estar preparados para usar de sua
compaixdo, clima de inclusdo e da alta diversidade, para aumentar o
empoderamento de funciondrios de minorias, criando narrativas de
redencdo ao lutar contra a discriminacdo sexista e melhorando os
resultados afetivos. E considerando que o resultado do desempenho
competente das pessoas em uma organizagao constitui um ativo intangivel
de alto valor, Steven e Feng (2012) argumentam que a partir do momento
que existe uma selecao de ocasides para recompensar os colaboradores,
cultivando a capacidade de flexibilidade, o lider poderd utilizar a vantagem
da lideranca transacional e evitar a influéncia passiva de recompensas
excessivas ou falta de principios no desempenho criativo da organizagao.
Assim, fica evidenciado, como demonstra o estudo de Mishra e Tikoria
(2021), que os lideres éticos fomentam um ambiente de trabalho propicio
para induzir o comprometimento dos profissionais, garantindo sua

permanéncia e, assim, reduzindo a escassez de mao de obra.

2.3.1 LIDERANCA

Lideranga ¢ o ato de influenciar o comportamento das pessoas e
leva-las ao bom desempenho de acordo com as suas necessidades e as das
empresas nas quais atuam, ¢ a habilidade de motivar, ¢ o objetivo de

integrar pessoas em grupos, capacidade para controlar as mais diversas
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situagdes, tendo papel fundamental nas relacdes humanas e no

desempenho e empenho de cada individuo (Ashkanasy et al. (2011).

A liderancga ¢ um estudo antigo, que foi se tornando essencial nas
empresas ¢ cada vez mais ganhando espaco e credibilidade dentro das
organizagdes, pois € a chave para o seu sucesso por ser considerada como

fator decisivo na motivagdao dos colaboradores (Ashkanasy et al. (2011).

Segundo Hersey e Blanchard (1986, p. 104),

Sempre que uma pessoa procura influenciar o
comportamento de outra, a primeira ¢ o lider potencial e
a segunda o liderado potencial, ndo importando se esta
ultima é o chefe, um colega, subalterno, amigo ou
parente.

Nem sempre o lider ¢ alguém que tem um cargo de chefia ou de
confianca dentro de uma empresa, ele pode apenas ser colaborador que

possui tragos e caracteristicas de lideranga.

Existem varios conceitos sobre lideranga, e, segundo Chiavenato

(2005, p. 183),

A lideranca ¢ um fendmeno social que ocorre
exclusivamente em grupos sociais. Ela é definida como uma
influéncia interpessoal exercida em uma dada situacéo
dirigida pelo processo de comunicagdo humana para a
consecug¢do de um ou mais objetivos especificos.

A lideranga esta diretamente ligada a influéncia entre pessoas, o
papel do lider esta diretamente ligado a influenciar os colaboradores em
suas tomadas de decisdes, os envolvendo numa relagdo de compromisso,
a lideranca nem sempre ¢ desenvolvida e colocada em prética pelo gerente
da organizagdo, muitas vezes os colaboradores se empenham mais na

tomada de decisGes e se tornam lideres.
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Ainda de acordo com Hersey e Blanchard (1986, p. 155),

O ambiente de uma organizagdo compreende o lider, os
subordinados do lider, os superiores, os colegas, a
organizacdo ¢ as exigéncias do cargo. Esta lista ndo ¢
exaustiva, mas inclui alguns dos componentes mais
importantes para um lider.

Podemos afirmar que um bom lider deve conhecer o ambiente de
trabalho e os colaboradores, pois o clima organizacional das empresas esta

diretamente ligado ao fator motivacao.

Segundo Chiavenato (1998, p. 91),

O clima organizacional refere-se ao ambiente interno
existente entre os membros da organizacdo e estd
intimamente relacionado com o grau de motivagao de seus
participantes. O termo clima organizacional refere-se
especificamente as propriedades motivacionais do
ambiente organizacional, ou seja, aqueles aspectos da
organizacdo que levam a provocacdo de diferentes espécies
de motivacdo nos seus participantes. Assim o clima
organizacional é favoravel quando proporciona satisfacdo
das necessidades pessoais dos participantes e elevacio do
moral. E desfavoravel quando proporciona a frustragio
daquelas necessidades. Na verdade, o clima organizacional
influencia o estado motivacional das pessoas e é por ele
influenciado.

De acordo com o autor o clima do ambiente de trabalho ¢
responsavel pela motivacdo dos colaboradores, a lideranga traz consigo
diversos estilos e formas de coordenar pessoas e situagdes, se analisarmos
nao existe um estilo ideal de liderar, o verdadeiro lider sempre esta pronto
as mudancas, conforme as necessidades e conflitos, o lider ¢ aquele que
conduz e deve possuir qualidades tais como: atitude, determinagao,
conhecimento, agdo, competéncia, ética, respeito, € almejar metas para

alcangar seus objetivos.
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2.3.2 Importancia da lideranca nas organizagdes

A lideranga ¢ essencial para o ciclo de vida da empresa como
também para seu crescimento, pois uma boa lideranga traz um enorme
diferencial no mercado, fazendo com que os colaboradores tenham um
ambiente de trabalho mais harmoénico, um bom lider deve ter acima de tudo
o respeito de seus aliados, através de reconhecimento, apoio ou até criticas
construtivas, assim empresas bem sucedidas devem parte do sucesso a
lideranga e consequentemente aos seus lideres, pois eles sdo fatores
indispensaveis para o desenvolvimento e comprometimento dos

colaboradores. CHIAVENATO (2005. P.181)

A lideranca ndo pode ser confundida com geréncia, pois nem
sempre um gerente ¢ um lider na  organizacdo, mas um bom gerente
também deve ter habilidades como, responsabilidade, coeréncia na tomada
de decisdes e boa comunicagdo, favorecendo o crescimento da

organizagao.
De acordo com Chiavenato (2005, p.182),

Cada sucesso da empresa ¢ o sucesso de um ou mais
executivos. Cada fracasso é o fracasso de um ou mais
executivos. A exceléncia empresarial estd profundamente
relacionada com a exceléncia gerencial. A visdo, a dedicacdo
e a integridade do executivo sdo os principais determinantes
do sucesso empresarial. As principais habilidades e
ferramentas gerenciais quase sempre se resumem em uma
caracteristica basica e fundamental: a lideranca.

Diante disso observa-se que toda organizagdo precisa de um lider
que lute pelos seus ideais, respeitando sempre e com isso obtendo sucesso
e crescimento no mercado e conquistando cada vez mais o respeito dos

liderados. Para as pessoas trabalharem com resultados elas precisam de um
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lider que as conduza pelo caminho correto. O lider preocupa-se sempre
com seus liderados e acima de tudo faz com que a equipe de trabalho
passe a ser um time, fazendo com que todos “vistam a camisa da empresa”,
buscando sempre atingir objetivos e metas propostas pela organizagio e

até melhorar os resultados esperados.

Empresas que colocam em pratica a lideranga, sdo melhor
posicionadas no mercado, e vistas como referéncias a se seguir, pois
possuem uma equipe treinada e qualificada, assim tém um fator positivo
no comportamento organizacional, no sentido de buscar sempre maior
competitividade no mercado, tendo uma demanda de produtos ou servigos
de melhor qualidade e maior énfase no atendimento ao consumidor final.

(CHIAVENATO 2005 P182).

Para o lider obter sucesso, deve construir sua propria equipe,
treinar e desenvolver habilidades e conhecimentos da mesma, pois o lider
consegue, com seu poder de influenciar, desenvolver e liberar a capacidade
pessoal de sua equipe por meio de comunicagdao. (CHIAVENATO (2005
P182).

A organizagdo espera que o seu lider dé o melhor como, apoio e
suporte psicoldgico para os colaboradores, orientacdo, treinamento e
desenvolvimento, motivacdo, comunicagdo, ¢ o reconhecimento das

pessoas. A lideranga existe para resolver conflitos.

De acordo com Chiavenato (2005, p. 184) “Ela ocorre em uma
dada estrutura social decorrente da distribuicdo de autoridade de tomar

decisdes.” Sendo assim, a lideranga pode constituir um determinado grupo,
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para aumentar a satisfacdo das necessidades. A comunicagdo ¢é a base para

uma boa lideranga,

Chiavenato (2005, p. 185) também afirma que “Ela pode ser
definida como a arte de induzir as pessoas a cumprirem suas obrigacdes
com zelo e correcdo.”, pois o verdadeiro lider, tem o poder de fazer seus

liderados cooperarem.

O objetivo do lider ¢ trazer melhorias para a organizagdo e fazer
com que a equipe alcance todas as metas propostas. Por isso, o lider deve
dominar o poder, mas sempre de forma positiva, buscar trazer as
habilidades de cada um de sua equipe a tona, o fator chave do poder do
lider, ¢ a humildade, pois o lider deve ter os conhecimentos necessarios
para liderar, assim ele deve sentar e escutar sua equipe para poder trazer
ideias novas, € conseguir a0 mesmo tempo separar a necessidade da
empresa e sua equipe, um verdadeiro lider ¢ 50% racdo e 50% emocao.

CHIAVANATO (2005 P. 185)

De acordo com Hill (1986, p.134) a lideranca e a motivagao, estao

focadas em um feedback,

A importancia do feedback ativo ¢é quase que
universalmente reconhecida. Todos compreendem que
um bom desempenho profissional deve ser devidamente
reconhecido, se pretendemos que assim continue, € 0
insatisfatorio deve ser corrigido, se tiver que ser mudado.

O feedback em uma relagdo entre lider e liderados ¢ de
fundamental importancia, pois traz ao colaborador um gesto de respeito
onde ndo s6 € passado coisas ruins mais sim parabenizado pela melhora ou

até por uma atitude tomada, um bom lider sabe disso e busca fazer com
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que sua equipe seja reconhecida como um todo e individual, para assim

estimular a evolugdo pessoal e em equipe.

Quando o colaborador trabalha motivado ele se esforga para
realizar suas tarefas, e com isso acaba dando seu melhor, o lider com seu
poder de influenciar sua equipe deve estar sempre atento com relacao a
autoestima e motivacao de seus liderados. Nao esquecendo que o lider se
relaciona com seres humanos que tém sentimentos, personalidades e
culturas diferentes, um bom lider sabe observar e indicar para cada um a
atividade que mais ird aumentar suas habilidades e ird trazer maiores

resultados.

Um dos papéis do lider ¢ exigir o comprometimento do
colaborador para com a empresa, porém sempre buscando respeitar as
dificuldades do mesmo, para que assim o colaborador se sinta respeitado e

alcance as metas voltadas a ele. (CHIAVENATO, 2005 p 186).

O lider deve ser versatil, pois encontra as mais diversas situacoes,
podendo ser comparado a um guerreiro, que busca cada vez mais desafios,
assim como grandes guerreiros, o lider procura sempre o melhor para o seu

exército. (CHIAVENATO, 2005 p 186).

Os conceitos de lideranga estdo sendo inovados no contexto
organizacional conforme as necessidades encontradas no que se refere as
empresas € seus colaboradores, a motivacdo ¢ a palavra chave que se
enquadra a um lider, pois o papel da lideranca dentro das organizagdes ¢

favorecer o clima  organizacional e interpessoal para a melhoria do
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ambiente de trabalho, assim sendo seu resultado levantard lucros para a

organizagdo e consequentemente para seus colaboradores.

O lider também tem como fungao criar uma visao para agregar a
motiva¢do aos colaboradores, oferecendo confianga, e incentivando a
equipe para o crescimento organizacional e pessoal, adotando otimismo,

comprometimento e entusiasmo de cada um.

2.3.3 A lideranca na visdo das empresas

No mercado atual, grandes empresas passaram a dar valor ao
lider, que traz consigo todo o diferencial para a organizagdo
(CHIAVENATO, 2005 p 186). Pois ele tem a Unica finalidade de trazer
melhorias para o ambiente de trabalho, € o crescimento e desenvolvimento
de todos os envolvidos, um lider deve sempre buscar a perfeicao, trazendo
beneficios para todos € ndo apenas para si. As organizagdes exigem que o
lider tenha capacitacdo conforme suas necessidades e seu planejamento, a
fim de que sua missdo seja cumprida, sendo assim, um lider necessita
pensar de forma abrangente e atuar em seu espago profissional, um lider
ira encontrar diversas situacdes, assim tera que ser versatil

(CHIAVENATO, 2005 p 186).

Gibson (1981, p.38) refere-se as organizagdes como “sistemas
que perseguem metas e objetivos que podem ser alcancados de modo
eficaz e eficiente pela a¢do conjunta de individuos”. Além disso, criam
ambientes, pois tém influéncia sobre comportamentos, desenvolvem a
sociedade e interagem com outras organizagdes. O principal grupo social
das organizagdes ¢ o secundario, isso nas organiza¢des formais, onde as

pessoas tém relagdes regidas por regulamentos explicitos, utilizando-se de
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recursos, divisdo de trabalho e processos de transformacdo. As
organiza¢des formais sdo burocracias, justamente por se basearem em
regulamentos, com direitos e obrigacdes. Frequentemente as organizagdes
exageram na tentativa de regulamentar tudo o que for possivel a respeito

do comportamento humano.

2.4 ESTILOS DE LIDERANCA

Hoje existem varios estilos de lideranga, como: autocratico,
democratico, permissivo ou liberal, carismatico, situacional,
participativo, sendo que todos os estilos possuem vantagens desvantagens,
os estilos de lideranca sdo diferenciados de acordo com o modo de agir do

lider em cada situagao.

(McGregor Hersey e Blanchard, 1986) afirma que o ambiente de
trabalho harmonico ¢ um fator de motivagdo para os colaboradores, sendo

assim apresenta a Teoria X e Y que analisa o comportamento humano.

A Teoria X, de acordo com McGregor (1986 p. 60).

(...) supde que a maioria das pessoas prefere ser dirigida, ndo
esta interessada em assumir responsabilidades e deseja,
acima de tudo, seguranca. Essa filosofia é acompanhada pela
crenca de que as pessoas sao motivadas pelo dinheiro, pelos
beneficios marginais e pela ameaga de punigao.

Segundo a Teoria X que apresenta uma visdo negativa do
comportamento humano, os colaboradores, no contexto organizacional
nao querem assumir responsabilidades e ao mesmo tempo exigem
seguranca, eles trabalham motivados através de recompensas. Esse

conceito na maioria das vezes ¢ veridico, pois empresas de varios ramos
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propdem beneficios aos colaboradores de acordo com as metas alcancadas

por cada um, assim criando uma disputa por ser o melhor.

Diante disso McGregor, desenvolveu a Teoria Y, que visa um

colaborador maduro e responsavel. De acordo com ele a Teoria Y.

Postula que os individuos podem basicamente auto dirigir-se
e ser criativos no trabalho, se forem adequadamente
motivados. Por isso uma fungdo essencial dos
administradores ¢ a de desencanar esse potencial nas
pessoas. Uma pessoa corretamente motivada pode atingir
melhor os seus proprios objetivos esforcos para a realizagdo
dos objetivos da empresa. (Hersey e Blanchard, 1986 p. 61)

Essa teoria acredita e confia na capacidade existente dentro de
cada colaborador, como tomar decisdes inovadoras, ndo sendo um
privilégio exclusivo daqueles que ocupam uma posi¢ao hierarquica mais
alta, assim os colaboradores tém mais responsabilidade, e encaram o
trabalho de uma forma natural, mas ndo podemos deixar de ressaltar que
para uma motivagao adequada € necessario a figura inusitada de um lider,

pois esse ¢ um dos principais papé€is dentro da organizagao.

No mundo moderno em que vivemos, a tendéncia € surgir mais
estilos de lideranga, conforme as necessidades situacionais da organizagao,
sendo assim, inovam o mercado, para atender com €xito o consumidor
final. Assim, como cada pessoa possui certas caracteristicas profissionais,
os lideres também se diferenciam conforme as caracteristicas detectadas

neles.

Segundo a Revista Vocé S/A, edigdo 109 julho 2007, os lideres
apresentam mudangas de caracteristicas conforme as necessidades para

que as organizagdes se mantenham atuantes no mercado.



34

Assim, pode-se explicitar alguns dos estilos mais conhecidos de
lider e descrever como eles se portam com seus liderados na distribuicao e

execucao de tarefas.

Autocratico — O lider com este estilo determina tarefas aos seus
liderados, toma decisdes sozinho, ndo leva em consideracdo a opiniao do
grupo, enfim € um lider dominador e ditatorial. Revista Vocé S/A, edigdo

109 julho 2007

Permissivo ou Liberal — Nesse caso o lider deixa todas as decisdes
para serem tomadas pelo grupo, onde na verdade pouco participa. Isso
indica que ha pouco controle do lider em relagdo ao grupo. Esse estilo
estimula certo grau de individualismo, proporcionando a fragmentacgdo, e

fortalecendo a indecisdo. (Revista Vocé S/A, edigao 109 julho 2007).

Democratico - E o lider que valoriza seu liderado, onde todas as
decisdes sdo tomadas pelo grupo, pois seu objetivo ¢ manter ativa a
participacdo do mesmo, ¢ um lider centralizador que cria um vinculo de

seguranca e confianga. Revista Vocé S/A, edicao 109 julho 2007.

Sobre a lideranga autocratica, Chiavenato (2005, p. 187) afirma
“... apresentam maior volume de trabalho produzido, com evidentes sinais
de tensdo, frustracdo e agressividade. ” Isso leva a crer, que o lider
autocratico consegue que o grupo exerca tudo o que lhe ¢ pedido, mas com
o grau de motivacdo muito baixo e os colaboradores ndo se sentem

reconhecidos. Revista Vocé S/A, edigao 109 julho 2007

Sob a lideranga liberal, ainda de acordo com Chiavenato (2005,

p. 187) “(...) os grupos ndo se sairam bem quanto a quantidade nem tanto
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a qualidade, com sinais de forte individualismo, desagregag¢do do grupo,
insatisfacdo, agressividade e pouco respeito ao lider. ” Nesse contexto
pode-se dizer que a lideranga liberal ndo ¢ uma melhor forma de liderar,
pois nem sempre os integrantes de um grupo tém a experiéncia e
conhecimento, sendo assim o grupo gera melhores resultados com a

participacdo ativa do lider. Na lideranga democratica.

(...) os grupos ndo chegaram a apresentar um nivel
quantitativo de produgdo tdo elevado como quando
submetidos a lideranga autocratica, porém a qualidade do
trabalho foi surpreendentemente melhor, acompanhada de
um clima de satisfacdo, de integracdo grupal, de
responsabilidade e de comprometimento das pessoas.
(Chiavenato 2005, p. 187).

Assim considerando o explicado sobre os tipos de lideranga, o
estilo democratico, ¢ o mais apropriado, pois o lider traz seus liderados
para junto dele, talvez o nivel de producao nao seja o mesmo do que uma
lideranga mais rigida, como na autocratica, porém os trabalhadores sao
reconhecidos e com isso gera um grande fator, a motivagao. (Chiavenato

2005, p. 187).

O lider pode exercer os trés estilos de lideranga no mesmo grupo,
tudo depende das situagdes nas quais estd inserido. Além dos estilos

autocratico, liberal e democratico, existem outros estilos como:

Carismatico — O lider carismatico busca sempre oportunidades, e
tem uma visao estratégica para motivar e mudar as imperfei¢cdes detectadas
no grupo. Ele foca o emocional das pessoas. Revista Vocé S/A, edi¢do 109

julho 2007.
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Situacional — A lideranga situacional ¢ voltada para situacdes
diferentes, ela é adequada conforme a tarefa proposta. Hersey e Blanchard
(1986) desenvolveram um conceito de lideranga situacional onde ha duas
variaveis, o comportamento do lider e a maturidade de seus subordinados.

Revista Vocé S/A, edicao 109 julho 2007

O lider que possui caracteristica da Lideranga Situacional deve
prestar total apoio aos seus liderados, pois propde metas a eles mediante o
grau de capacitacdo e maturidade alcangcadas pelas pessoas. Determinar,
persuadir, compartilhar e delegar, sdo -caracteristicas da lideranga
situacional, ¢ uma combinacao de tarefa de relacionamento entre lider e

liderado. Revista Vocé S/A, edigao 109 julho 2007.

Participativo — esta diretamente focado em preparar e desenvolver
as pessoas, estimulando e fazendo o trabalho em equipe de forma
dinamica, ndo se prendendo a teorias formais. Esse tipo de lider tem um
grande poder de persuasdao perante seus liderados, pois visa o seu
desempenho através de plano de trabalho, metas, decisdes, planejamento e

execugao, priorizando o esfor¢co e comprometimento de cada um.

O lider existe para atender as necessidades do grupo, e criar uma
inspiracdo a eles, para que as metas sejam alcancadas. (A Revista Vocé
S/A, edigdo 129 marcos de 2009) mostra que “quem esta inspirado faz
coisas melhores, tem mais comprometimento, acredita que o resultado de
seu trabalho ¢ importante, busca a exceléncia. ” Quem tem o poder de
trazer a inspira¢do nas pessoas € o lider, ele deve ter firmeza no que fala e

mostrar sinceridade ao grupo.
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2.4.1 Chefes toxicos

A revista Vocé S/A, edi¢ao 133 do més de julho 2009, traz um
artigo sobre chefes toxicos. De acordo com a Revista os chefes toxicos
deixam o ambiente de trabalho um lugar destrutivo, pois possuem um
comportamento que nao agrega valores e motivagdes aos seus
subordinados, desrespeitam as pessoas com o seu modo de falar, ndo
motivam os colaboradores, sendo assim ndao ha desenvolvimento
profissional, sua especialidade ¢ dar ordens sem se preocupar com a
opinido dos demais colaboradores, mostra ainda que uma organizagao que
tem um chefe toxico pode prejudicar a saude dos colaboradores, assim
como a carreira, € também o desenvolvimento da organizagdo, pois esse
estilo de chefia sufoca e anula o que seus funcionarios tém de melhor. O

chefe toxico tem um comportamento dificil de lidar.

O chefe toxico, ndo ¢ considerado lider, pois trabalha sob pressao
e ndo pela motivagao e entusiasmo de seus colaboradores, sendo assim, faz
com que o ambiente de trabalho deixe de ser um lugar harmonico para se

trabalhar.

2.4.2 Licdes do coaching

Coaching ¢ uma espécie de consultoria, que tem a finalidade de
melhorar a capacidade de lideranca de executivos, ¢ uma ferramenta
aplicada por um facilitador, para o desenvolvimento humano, mediante as
necessidades da empresa e as metas a serem almejadas. (Revista Vocé S/A

na edicao 133 de julho de 2009).
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A Revista Vocé S/A na edi¢do 133 de julho de 2009, traz a
experiéncia que o presidente da Korn/Ferry, Sérgio Averbach vivenciou

fazendo esse treinamento especial.

Averbach revela o que aprendeu com o coaching, segundo ele a
fase inicial foi dura, pois foi preciso fazer um diagnostico para colher
informagdes a seu respeito com pessoas proximas, entre eles, amigos,
familia e até os seus subordinados, para assim obter um feedback, e refletir
sobre como melhorar os aspectos negativos. Revista Vocé€ S/A, edigdo 133

julho 2009

Seu primeiro retorno foi ser reconhecido como um anfitrido, mas
se deu conta que com sua equipe nao fazia o mesmo esforco. Foi ai entao
que mudou sua postura com seus subordinados, pois ocupando um cargo
de lideranca dentro da organizagdo o profissional deve ter consciéncia de

que assume responsabilidades.

Averbach afirma que quando se esta em uma posi¢ao de lideranca
muitas vezes € preciso dizer ndo e a partir do diagnostico ele pode analisar
que o lider ¢ muito demandado e o volume de pedidos ¢ grande, com isso
aprendeu que basta apenas saber dizer nao, sem ser preciso se fechar para
as pessoas. As primeiras mudangas foram surgindo, e Averbach passou a
validar informag¢des que nao vinham somente de numeros e evidéncias
quantitativas, mas sim de uma maneira participativa convidando seus
colegas de trabalho para expor suas visoes. Revista Vocé S/A, edi¢ao 133

julho 2009.
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2.5 RECOMPENSAS DO LIDER

Um lider quando conclui com sucesso sua funcao ¢ reconhecido
por varios aspectos, ele passa a ser um testemunho de vida um exemplo,
também possui uma autoridade inconfundivel e conquista o respeito e
admiragdo das pessoas através de caracteristicas marcantes que possui. A
lideranga ¢ detectada através do comportamento do colaborador e
caracteristicas como saber influenciar pessoas, ouvir, ensinar € entre
outros. Mas o lider assim como qualquer outro colaborador precisa de

estimulos para exercer sua fungdo com éxito. Chiavenato (2005)

Nem sempre o gerente € o lider ou o socio da organizagdo, mas
sabemos que dentro de um ambito organizacional o objetivo de todos em
comum ¢ crescer profissionalmente cada vez mais, e como forma de
incentivo empresas de grande porte usam o método chamado Modelo
Sistémico de Gestao de Pessoas, que ¢ usado com objetivo de desenvolver
pessoas para assumir cargos € ocupar posicdes dentro da organizagao.

Chiavenato (2005 p. 190).

A motivacdo de todo profissional além de elogios ¢ o
reconhecimento, que se da através de recompensas, como melhor salario,
maior estabilidade dentro das organizacdes, treinamentos, remuneragdes €

beneficios.

2.5.1 Plano de carreira

O plano de carreira tem por objetivo realizar uma melhoria na
gestdo de pessoas dentro da organizacdo. Proporcionando estabilidade ao
colaborador A execucdo correta de um plano de carreira requer

determinac&o, disciplina e paciéncia (ainda mais pelo fato da evolucdo ser
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gradual). Dessa forma, o funcionario podera alcangar cargos maiores e

com maior estabilidade dentro da corporacéo.

Com um plano de carreira é possivel programar o tempo
necessario para chegar as metas e os objetivos, permitindo que o
profissional avalie suas competéncias e habilidades, oferecendo o0s

possiveis projetos para desenvolvimento na empresa.

De acordo com Bulgacov (2006, p. 354): E cada vez mais
importante conhecer e implementar possiveis concepcdes de planos de
carreiras, para melhor harmonizar as relacdes de trabalho entre os
ocupantes dos cargos, além de facilitar uma melhor visualizacao do futuro
profissional dos participantes da organizagdao. Quando uma empresa possui
um planejamento de carreiras coerente com sua realidade, permite
condi¢des que levam as pessoas a se motivarem, pois consegue perceber
quais sao as chances de crescimento dentro da carreira. O plano de carreira
¢ um dos fatores que melhor contribui para a motivacdo do grupo de

trabalho.

Por linha hierarquica, que ¢ a mais comum e mais rigida,
apresenta certo grau de inflexibilidade, pois qualquer mudanga dentro da
organizacdo gera conflitos de alocacdo de pessoas que ocupam cargos

gerenciais, pois € visto como um rebaixamento.

Em “Y” ou chamado também de carreiras paralelas, considerada

mais flexivel, pois permite o deslocamento do funcionério de uma fungao



41

para outra, valoriza o trabalho, satisfaz as necessidades individuais dos

profissionais e permite uma remuneracao igual a cada etapa.

Por linha de especializagdo ¢ quando o colaborador inicia o
trabalho em determinada area e vai se especializando até chegar ao topo
dela, permite um desenvolvimento mais rapido, porém ndo proporciona

um entrosamento com outras areas.

Segundo Montana & Charnov (2006, p.202),

(...) um plano de carreira é uma progressdo de
cargos interligados, cada um dos quais
fornecendo as habilidades e/ou experiéncias
necessarias para o avango para o cargo seguinte.

A finalidade dessas etapas nao consiste somente em atrair
empregados capacitados e sim manter pessoas competentes trabalhando na
organizagao. Existem também os planos de carreiras Vertical e Horizontal,
o plano de carreira ¢ composto por cargos em sequéncias que sao inter-
relacionados, assim que permitem posi¢gdes mais altas dentro da

organizagao Segundo Montana & Charnov (2006, p.202).
Plano de carreira vertical

Figura 2 — Plano de carreira vertical

| Gerente-geral 5—15 anos ‘

‘ Assistente de gerente-geral 2 — 5 anos ‘

‘ Assistente-executivo 2 — 4 anos

‘ Secretdria-sénior 1 — 3 anos

| Secretdria 6 meses— 2 anos

Fonte: Patrick J. Montana, Bruce H. Charnov 2006.
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Na figura 2 acima o plano de carreira vertical ¢ mostrado com o
exemplo de promogao para um cargo maior, onde a colaboradora passa de
secretaria para gerente geral, porém é um processo considerado mais lento.
Na vertical o colaborador recebe aumento no salario e ¢ promovido a um

cargo mais elevado.
Plano de carreira horizontal

Figura 3 — Carreira Horizontal

I Vice-presidente assistente |

T I 1 !

Assistente de pesquisa Assistente de Assistente executivo Representante de

de marketing criagdo de conta servigos de marketing

Fonte: Patrick J. Montana, Bruce H. Charnov 2006.

Na figura 03 acima de plano de carreira horizontal foi tirado de
determinada agéncia de publicidade, onde o colaborador tem que passar
por um estagio em todas as etapas de funcdes existentes dentro da
organizacdo. Esse plano ¢ concedido ao colaborador que apresenta um
desempenho significativo, nessa promoc¢do ha uma remuneragdo no
salario, mas o colaborador permanece no mesmo cargo. O plano de
carreira ¢ uma maneira de melhorar o desempenho do profissional com o

intuito de elevar o crescimento da organizagao.
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3 METODOLOGIA

Existem inimeros rumos para se retratar o conhecimento de uma
area, a defini¢do prescrita por Lakatos ¢ Marconi (1990), para as quais a
pesquisa ¢ concebida por meio de etapas formais, com método de

pensamento reflexivo, que requer um tratamento cientifico.

Ao abordar uma pesquisa cientifica Ruiz (1986, p. 48), apresenta
que esta ¢ a ‘“realizagdo concreta de uma investigacdo planejada,
desenvolvida e redigida de acordo com as normas da metodologia

consagrada pela ciéncia”.

Cervo, Bervian e Silva (2007, p.17) anunciam que “o método ¢ a
ordem em que se deve impor aos diferentes processos necessarios para
atingir um fim dado ou um resultado desejado”. Tratando-se de um projeto
de pesquisa, Vergara (2010, p.6) entende que projeto de pesquisa ¢ “uma
carta de intengdes”, devendo apresentar de forma transparente o problema,
ou seja, a motivagao para o estudo, o referencial e por fim a metodologia

a ser utilizada.

A metodologia que foi utilizada no estudo, busca evidenciar a
natureza da pesquisa, os motivos que levaram a escolha do método, as
fontes de coleta de dados e as técnicas que foram utilizadas para analisa-

los.
3.1 TIPOS DE PESQUISA

Este trabalho faz mencao a varias areas do conhecimento como
Administragdo, Psicologia, e muitas outras. A metodologia trabalhada

neste estudo tem por natureza a pesquisa bibliograficas. A fase inicial do
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desenvolvimento do estudo consistiu no levantamento bibliografico em
livros, artigo para assim obter o dominio dos assuntos abrangentes em
motivagdo e lideranga, tendo os seguintes autores como principais para

embasar este trabalho; Chiavenato e Robbins.

Trata-se de uma pesquisa bibliografica e descritiva. Permitindo
investigar na literatura os varios tipos de pesquisa cientifica e seu conjunto

de procedimentos para embasar o raciocinio logico.

Tratando da pesquisa descritiva salienta-se que a mesma permite
um maior conhecimento ao pesquisador em relacdo ao tema em questao,
oferecendo assim informagoes e orientando um determinado assunto ou

tema a ser estudado.

Este tipo de pesquisa foi importante para o presente estudo
favorecendo a exploracao da tematica e conhecer melhor e a realidade do
clima organizacional no ambiente de trabalho das empresas, e a forma
como os funcionarios vivenciam dentro das empresas na execu¢ao das suas

atividades.

A pesquisa bibliografica foi realizada tendo-se como fontes a
leitura de livros, artigos, textos e também pesquisas em sites de internet.
Segundo Gil (1999), visto que este meio permite ao pesquisador cobrir
uma gama maior de fendmenos, fontes estas que apresentem os desafios
da implantacdo de um clima organizacional harmonioso para todos dentro

de uma organizagao.
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3.2 PLANO DE COLETA DOS DADOS

Para o levantamento das informacdes foi realizada uma busca por
artigos que abrangessem o assunto lideranga. Na elaboracdo deste estudo,
os conhecimentos obtidos foram a base para que ocorra uma constru¢ao

reflexiva a respeito do assunto estudado (Mattar 2005)

Para a coleta de dados foi feito o uso da técnica de pesquisa
bibliografica, utilizado como instrumento de coleta de dados em livros que
foram uteis ao embasamento, com finalidade de descobrir como € a
lideranga em relagdo aos colaboradores, e como afeta diretamente as
empresas se for ma realizada. Buscou-se também explicar os principais
lideres existentes dentro de uma empresa, ¢ como cada um afeta

diretamente com sua abordagem na equipe.

Para esse trabalho foram utilizadas as coletas de dados em
referéncias bibliograficas. Mattar (2005) coloca que aos meios para
obtencdo de dados utilizados pela pesquisa exploratéria compreende em
levantamentos de fontes secundarias (levantamento bibliografico,
documental, estatistico e pesquisas ja realizadas). O autor ainda cita que
nas pesquisas descritivas compreendem os levantamentos de campo e

estudos de campo.

3.3. PLANO DE ANALISE E INTERPRETACAO DOS DADOS
Apds a pesquisa inicial, realizou-se um resumo dos principais
achados nas literaturas a partir de uma leitura minuciosa acerca do tema

lideranga, que levou em consideragdo os aspectos relevantes de acordo



46

com o objetivo da pesquisa, que ¢ descrever os tipos de lideranca existentes

dentro de uma empresa e conhecer suas respetivas carateristicas.

Segundo Malhotra (2006), a analise dos dados nao é um fim em
si mesma. Seu objetivo € fornecer informagdes que auxiliem na abordagem
do problema em estudo. A partir da analise dos dados obtém as respostas
que necessitam ser levantadas em conta na hora de interpretar e definir os

resultados.

Para Barros (2000), uma vez selecionados os dados possiveis de
analise e interpretagdo, os passos seguintes sdo: a classificacdo, a
codificagdo e a tabulagdo. Esta pesquisa seguiu esta orientagdo para a

analise e interpretagdo dos dados que foram coletados.
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4 ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

O trabalho foi analisado com base na fundamentacdo tedrica,
objetivando ampliar o conhecimento sobre as relagdes estabelecidas entre
a chefia e seus subordinados.

A primeira abordagem do trabalho foi verificar como a lideranga
afeta os liderados e assim que prejuizos ou beneficios trazem para o
desempenho da equipe e para a empresa.

Dai pode-se identificar o que Chiavenato (1995) nos descreve
com relacdo ao “campo psicoldgico”, onde os funcionarios buscam atender
as suas necessidades adaptados ao ambiente, conforme exposto no
referencial tedrico.

Percebe-se também, que algumas lideranca afetam o0s
colaboradores de forma negativa tanto que ha rotatividade, gerando
prejuizos nas empresas. Com isso entra em discusséo os tipos de lideranca
que séo considerados mais “promissores pois para muitos liderados o ideal
seria ter um lider que motiva, mais amigo, pois conforme o exposto por
WAGNER Il e HOLLENBECK (2003), a satisfacdo diz respeito ao
contentamento com as relacGes interpessoais no trabalho, com o sistema
de remuneracdo e com a atividade executada.

Neste item, referencia-se também o que GRISCI (2005) comenta
acerca da reestruturacdo produtiva do trabalho, onde a competitividade e
flexibilidade necessarias no atual mercado de trabalho, exigem um novo
tipo de trabalhador para as empresas, acirrando o individualismo social
através da concorréncia em prol da manutencdo do emprego.

Complementando o pensamento, a autora diz que “tais influéncias sdo
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estendidas para a vida como um todo, (re) configurando os modos de ser e
de agir dos sujeitos, afetando-os fisica e psiquicamente”. (GRISCI, 2005,
p. 34).

O que podemos observar ¢ que em todas as liderancas os
funcionarios e lideres, buscam algo em troca além do salario, como muitos
cursos de capacitacdo para os gerentes novos € antigos, justamente
tratando da questao da motivacao.

Outra questdo, que se objetivou conhecer sdo os fatores
considerados de maior importancia com relagdo ao trabalho. Para tanto,
listou-se seis fatores: clima de trabalho; reconhecimento; possibilidade de
ascensao profissional; relagdo entre trabalho e as aptidoes do trabalhador;
remuneracao; comprometimento da equipe, se entendermos ‘fator
motivacional’ como ‘desempenho’.

Entdo se observamos no decorrer do trabalho podemos verificar
que a motivacdo € algo crucial dentro de uma organizacao tanto para seus
lideres quanto aos liderados. Em todos os tipos de lideranca observou-se
que tém a motivacdo como base, tanto na questdo financeira, de
companherismo, cursos, gestdo democratica, sempre tera a motivacao
como fundamental. Este resultado reforca a teoria de Chiavenato (1999),
que relaciona melhoria na motivacdo ao estilo de lideranca democratico,
que pde énfase tanto no lider como no subordinado, e como sendo o estilo
que obtém melhores resultados no que se refere a qualidade no trabalho,
clima e comprometimento.

Ja Bergamini (1994), afirma que o lider utiliza trés processos de
lideranca, de acordo com a situagdo, com as pessoas e com a tarefa a ser

executada; e que o estilo democratico, no qual o lider orienta, conduz o
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grupo e incentiva a participacdo democratica das pessoas, permitindo com
que os funcionarios se sintam mais a vontade para suas entregas seria o
mais ideal.

Apobs todas as anlises e pesquisas, ndo é possivel dizer que se
existe uma lideranga correta e sim, que todos os dados podem trazer
resultados conforme o ambiente da sua organizagdo, a maneira mais
correta seria trazer pessoas com perfis compativeis com o que a emrpesa
busca, assim a mesma teria um ambiente mais armonico e conseguiriam

trabalhar de forma correta, evitando rotatividade e perda para a empresa.

Lideranca autocratica Neste tipo de lideranga, a figura do
lider é central e de certo modo arbitraria na
empresa. Dele partem todas as decisdes e
ordens, cabendo aos liderados apenas obedecer

as suas exigéncias.

Ha pouco (ou até nenhum) espaco para
debates, 0 que acaba minando a criatividade da
equipe. Por isso, esse tipo de lider costuma
causar insatisfacdo na equipe, que ndo se sente
confortavel e nem motivada para trabalhar e
crescer profissionalmente nesse tipo de

ambiente.
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Lideranca liberal

Em outras palavras, o lider liberal ndo
se compromete nem se responsabiliza pelas
acOes, faz participagdes minimas e deixa 0s

colaboradores livres para tomarem iniciativas.

Essa lideranca entende que o0s
membros da equipe estdo preparados o
suficiente para terem essa responsabilidade,
mas deixa a desejar pela falta de orientacdo
mais proxima. Por isso, empresas com esse
tipo de lideranga costumam sofrer com erros

frequentes e falta de produtividade.

Lideranca democratica

E o contrario da lideranca
autocratica. Aqui o foco € no desenvolvimento

do grupo e de suas competéncias.

Esse tipo de lider incentiva a todos 0s
membros a participarem das discussdes, escuta
a todos de forma igualitaria e leva em

consideracdo suas sugestoes e opinides.

Além de se preocupar com as entregas
e alcance dos resultados, a lideranca

democratica também se preocupa em criar um
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ambiente de trabalho saudavel para todos os

membros.

Lideranca

transformacional

Nesse modelo de lideranga, lideres e
colaboradores se apoiam mutualmente em

busca dos objetivos do negécio.

Essa colaboracdo muatua cria uma
conexdo significativa dos colaboradores com o
lider, resultando em um processo chamado de

“influéncia idealizada.

Na influéncia idealizada, os lideres
conquistam a confianga, 0 respeito e a
admiracao dos  seus colaboradores,
transformando-se em um exemplo a ser
seguido. Essa inspiracdo na figura do lider atua

como uma poderosa motivagdo para a equipe.

Lideranca coaching

O lider coach direciona o seu foco para
0 desenvolvimento de habilidades da sua
equipe, ajudando-os a desenvolver seu

potencial méaximo. Para isso, ele cria um
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ambiente de confianga e cooperagdo entre

todas as pessoas.

Essa lideranga realiza feedbacks
frequentes com seus liderados, de modo a
acompanhar sua evolucdo e certificar que eles
estejam alinhados com o0s objetivos do

negocio.

Lideranga técnica

Esse tipo de lideranca inspira seus
liderados por meio de seus conhecimentos
técnicos sobre a sua area de atuacdo. Sua
expertise € utilizada como guia para mostrar
aos demais membros da equipe como deve ser

realizada a execucgdo das tarefas.

E uma lideranca muito comum nas
empresas e geralmente ela esta relacionada a
outro estilo que vai trazer caracteristicas mais
comportamentais para a atuacdo deste lider.
Isto é, um profissional técnico pode também
ser coach, por exemplo, e utilizar seu poder de
motivacdo somada a sua expertise para inspirar
seus liderados a buscarem mais e melhores

resultados.
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Lideranca situacional

lider pode adaptar sua forma de liderar
de acordo com a situacdo e momento da

empresa.

Os autores determinaram quatro tipos
de lideranca relacionadas as caracteristicas do

lider situacional. Séo elas:

Diregéo: deve ser aplicada em ocasides
que exigem supervisao e onde a autonomia dos

profissionais precisa ser restrita;

Orientacdo: importancia de o lider
oferecer os melhores direcionamentos para a
sua equipe, de modo que eles possam
contribuir para execuc¢do das tarefas e alcance

dos objetivos;

Apoio: quando o lider deve se colocar
como um facilitador do trabalho dos
colaboradores, incentivando-os e

direcionando-os da melhor maneira possivel,

Autonomia: o lider deve saber delegar
as tarefas de forma assertiva, deixando o

trabalho organizado, mas sem tomar a
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responsabilidade toda para si. Ou seja, ele deve

dar autonomia para a equipe realizar as acgdes.

Lideranga motivadora

E um tipo de lideranca parecido com a
coaching, em que o foco estd na motivacao da
equipe. Mas aqui o lider tem uma func¢éo ainda
mais proxima de seus liderados, ajudando-os
desde as tarefas mais rotineiras e oferecendo
recursos para manter todos motivados e

engajados com suas demandas.

O lider motivador reconhece o bom
trabalno da sua equipe, d& feedbacks
construtivos e cria um ambiente de trabalho
saudavel propicio para exposicdo de ideias e

troca de experiéncias.

Lideranca carismatica

O modelo de lideranca carismatica
caracteriza-se  como  a habilidade do
profissional de incentivar e motivar seus
liderados por meio de seu carisma e
habilidades comportamentais. Ou seja, é a

lideranca pelo exemplo.




55

Um lider com essas caracteristicas é
confiavel, sabe se comunicar bem com todas as
pessoas da equipe e ainda apresenta 6timos

resultados.

FONTE: Chiavenato (2005).
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5 CONSIDERACOES FINAIS

Apos todas as analises nos artigos, livros e sites, ndo tem como
se definir uma lideranca ideal. Sendo assim a lideranca € algo que deve ser
adaptado de acordo com a necessidade dos individuos para o melhor
resultado.

O que pode servir como algo que fica, é buscar lideres que
dominam todas as capacidades de lideranca e buscar maneira de trazer
especializacbes para 0s mesmos. Tornando evidente o valor agregado que
se tem com pessoas motivadas e satisfeitas com o trabalho.

A boa relacdo com o liderado e boa orientacdo fard com que a
funcdo do lider traga ganhos a organizacdo. Alcancando metas,
descobrindo talentos, aumento as capacidades dos colaboradores, trazendo
climas positivos para o desenvolvimento das empresas, e, como
consequéncias a equipe pode se manter esfor¢ada e motivada para um bom
resultado.

Este estudo de clima tem importancia fundamental para se saber
a necessidade dos colaboradores e como melhorar em questao de lideranca,
trazendo uma viséo diferente de varios autores, aonde cada um defende
uma lideranca especifica.

Cada empresa deve observar as caracteristicas dos seus
colaboradores e assim buscar da melhor forma trazer um lider para que
possa ajudar a resolver conflitos e ndo gerar mais. Com uma pesquisa
rapida dentro de cada organizacdo pode-se perceber onde tem problemas
para serem solucionados, apontando também os pontos fortes que a

empresa possui, e claro o fundamental a conversa, escutar saber o que cada
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um quer e saber mapear o que € mais importante e viavel para se realizar
em beneficio da empresa e dos seus empregados.

Assim a formacdo de um clima favoravel ndo depende s6 da
empresa e sim de todos que fazem parte. Onde é fundamental o trabalho
em equipe, que sera bem sucedida se todos caminharem em direcdo dos
mesmos objetivos.

A lideranca € um ponto muito abordado no presente estudo,
trazendo os tipos de lideranca, como afetam de forma direta e
indiretamente o trabalho e trazendo igualmente sua importancia, tendo o
lider em seu papel a responsabilidade de integracdo da equipe, com devido
reconhecimento e valorizacdo das pessoas, mantendo objetivos claros,
com a determinacgdo de uma causa comum.

Quanto ao resultado final do estudo, foi obtido um clima positivo
de acordo com o resultado dos fatores analisados. Percebendo-se que nédo
ha certo nem errado quando se trata de lideranca e sim que cada situacéo
deve ser vista de uma forma Unica. O trabalho foi muito importante para
conhecimento pessoal e ter outra visdo, pois quando falamos de lideranca
falamos de pessoas com sentimentos e que erram.

Claro que o papel do lider é direcionado para que as pessoas
possam dar o melhor de si e assim o lider deve sempre buscar a melhor
decisdo muitas vezes ndo podendo se dar luxo aos erros. Mas 0 que em
todos os estilos de lideranca podemos observar € o respeito mutuo. Sendo

a lideranca organizacional um indicador de eficiéncia empresarial.
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