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RESUMO

Hé nas institui¢des ou organizacdes um lider como figura representativa, com estilos de
Lideranca que podem influenciar ou intervir em certas situagdes. Apesar de ter conquistado um
vasto campo da literatura existente, ainda ndo existe um consenso dos estilos de Lideranca.
Focado nas formas e estilos mais objetivos — que foram aprofundadas para o entendimento do
impacto que um lider representa na organizagdo e na vida pessoal de seus liderados — o artigo
tem como objetivo identificar modelos de lideranga exercida na organizagdao que por sua vez
sdo adotadas pelos lideres. Ademais, o trabalho exercido no reconhecimento das caracteristicas
de uma forma que a lideran¢a exercida no meio da organizagao pode transferir no modelo de
trabalho dos colaboradores. Dessa maneira, este trabalho apresenta como principais autores
Cecilia Bergamini (1994; 2002 e 2003); Sylvia Vergara (2007); Botelho ¢ Krom (2014) dentre
outros autores que contribuiram para a contextualizacao dos estilos de Lideranga. Como aparato
metodoldgico, foi utilizada uma coleta de dados e aplicado um questionario para os lideres e
seguidores com diferenciacdo apenas no intuito de receber respostas para identificar o modelo
de lideranga. Como resultados, perceberam-se disparidades, no que diz respeito aos diferentes
modelos de liderangas adotados por cada lider.
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1 INTRODUCAO

Com o passar do tempo, as organizacdes vém demandando e cobrando qualidades em
um colaborador. Mediante essa demanda, ¢ possivel evidenciar que o modelo de globaliza¢ao
no mercado de trabalho tem avangado de uma maneira grotesca para se manter equivalente. Os
progressos tecnologicos tém se tornado um grande desafio, tanto para o mercado quanto para
os colaboradores.

Tem-se em mente um problema de pesquisa, que diz respeito a percep¢ao do ambiente
que reflete no colaborador. Seus atos e percepcdes sao espelhados no ambiente organizacional
e como devemos proceder para que os colaboradores possam se empenhar de uma maneira em
que a empresa continue influenciando para o crescimento.

O desenvolvimento deste trabalho ¢ evidenciar que dentro de uma organizacdo existe
diferentes estilos de lideranca e com isso qual estilo de lideranga o seguidor se permitira seguir.
E para que mantenham essa concorréncia as empresas precisam manter os sistemas gerenciais
eficazes, espelhados a um mundo globalizado, e suas liderangas competentes para que possa
refletir no colaborador.

Revendo o conceito da autorizacdo do lider exercer sua influéncia, Bergamini (2002)
deixa claro que a lideranga ¢ exercida de maneira natural, na qual o proprio seguidor autoriza o
lider a ter influéncia sobre ele. Sendo assim, o seguidor precisa que o lider mostre o caminho e
consequentemente aponte em que direcao ele deve seguir, tornando um vinculo vitalicio entre
o seguidor e seu lider.

Assim, o objetivo do trabalho ¢ verificar como ocorre dentro da organizagdo o processo
de lideranga ¢ como os seguidores permitem ser liderados. O Objetivo geral da pesquisa ¢
evidenciar os estilos de lideranga em uma organizagdo do setor industrial a partir do
entendimento de lideres e seguidores. Ja os objetivos especificos sdo: identificar o estilo de
lideranga na percepcao dos seguidores quanto aos processos de lideranga apresentados por seus
lideres em uma organizagao do setor industrial e identificar estilos de lideranga implementados

por lideres, na perspectiva destes, em uma organizacao do setor industrial.

2 REVISAO DA LITERATURA

Nesta se¢do sdo apresentadas as bases tedricas que foram utilizadas para o embasamento

da pesquisa. Sdo vastos os enfoques sobre a Lideranca, destacando alguns pensadores que
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contribuiram para a realizagdo deste artigo. A primeira teoria para andlise ¢ o “Estilos de
Lideranca: Estudo de Caso em uma Organizag¢ao Militar”, seguida de “A lideranca aprendida”,
“Os estilos de Lideranga nas organizacdes”, “A importancia da credibilidade na lideranca
eficaz”, “Motivagdo: uma viagem ao centro do conceito”, “A Teoria das Necessidades de
Maslow: A Influéncia do Nivel Educacional Sobre a sua Percep¢do no Ambiente de Trabalho”
e finalmente o artigo “Lideranca: A administragdo do sentido”. Diante disso, a busca pela
eficacia de um lider a frente de uma organizagdo ¢ o que se pode ver revisando as principais
obras escolhidas para o embasamento tedrico. Rocha; Cavalcante e Souza, (2010); Vergara,
(2007); Botelho e Krom, (2014); Bergamini, (2002); Bergamini, (2003); Ferreira, Demutti e
Gimenez, (2010) e Bergamini, (1994).

2.1 Lideranca e os conceitos

Existem diversos conceitos sobre Lideranca, e suas defini¢cdes sdo vastas. Vergara define

a lideranca da seguinte forma:

[...] lideranca entende a competéncia de alguém em exercer influéncia sobre
individuos e grupos, de modo que tarefas, estratégias, missdes sejam
realizadas e resultados sejam obtidos. Os ingredientes que compdem essa
competéncia estdo na aprendizagem continua. (VERGARA, 2007, p. 62).

Ou seja, a lideranca € uma competéncia que pode influenciar nas a¢des de um individuo
ou dentro de um grupo, baseando-se na constru¢do de um pilar forte e memoravel para a
conquista de um objetivo. Salienta-se, dessa maneira, que a lideranca ¢ uma aprendizagem
continua, que muitos defendem que o individuo nasce com a Lideranca inata e nao se constroi

com base numa aprendizagem. J& Botelho e Krom defende que:

Conforme as defini¢des entendemos que independente do conceito atribuido,
o resultado que se espera da lideranga, vem de acordo com o impacto exercido
sobre os liderados, porém este impacto pode ter resultados diferentes
conforme o estilo de lideranca adotado com o grupo subordinado.
(BOTELHO; KROM, 2010, p.1).

De acordo com as duas defini¢cdes de Lideranga, € possivel observar que a figura do
lider dentro das organizacdes ¢ um papel que impacta nos resultados. Mesmo que cada lider
tenha seu estilo de lideranga, ele influéncia sobre os liderados em seu trabalho. Segundo

Bergamini evidencia que:
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A lideranga verdadeiramente eficaz é, no geral, exercida de maneira natural,
em circunstancias nas quais o proprio seguidor autoriza seu lider a exercer
influéncia sobre ele. De maneira mais simples, o seguidor necessita que o lider
lhe dé as diretrizes a serem assumidas e aponte a direcdo a ser seguida. Essa
predisposicdo ndo tem ligacdo com qualquer tipo de submissdo ao controle do
superior sobre o inferior, tornando o vinculo entre eles extremamente
confortavel e, portanto, produtivo. (BERGAMINI, 2002, p. 34)

Contudo, direciona-se que a lideranga € algo que, por mais simples que seja, exige-se 0
dom da influéncia e da competéncia que busca entusiasmar um grupo a segui-lo, assumindo um
papel a frente da organiza¢do em busca da melhoria continua. A determinacdo de um lider ndo
¢ o trago e nem as especificacdes de fabricacdo, mas sim a jun¢do de um perfil que eleva as
questdes pessoais e profissionais que vao além de tudo isso. Ademais, a aceitagdo de um lider
deve ser de forma espontanea e totalmente natural. Faz sentido quando admiramos uma pessoa
que toma a frente dos processos e mostra o caminho, ou seja, como deve ser executado e
reconhece as falhas de cada grupo. Mediante isso, ¢ tragada agdes para que seja alcancado
determinado objetivo. Segundo Bergamini (2002, p. 35), o lider precisa querer liderar e se
permitir a autorizacdo em que foi dada e assim executar.

A base para a concretizacdo de um bom lider ¢ o acompanhamento da individualidade
de cada um do grupo. O lider deve cativar seus liderados baseados no entendimento das suas
necessidades. De acordo com Bergamini:

Ha fortes evidéncias de que lideres bem sucedidos ndo estdo preocupados em
mudar comportamentos; pelo contrario, seu principal desafio é favorecer que
a individualidade dos seus seguidores venha & tona e se concretize
definitivamente. Esse respeito que tem o lider pela individualidade daqueles
que o cercam promove o desenvolvimento do potencial integral de cada um e
leva a consequéncia autorrealizacdo do grupo que com ele trabalha.
(BERGAMINI, 2002, p. 38)

2.2 Lideranca carismatica

A lideranca carismatica esta associada a uma boa relacdo € comunicagao entre ambas as
partes (lider e liderado), baseada em uma combinagdo de facilitadores para mudancas e com as
expectativas de alto desempenho, o que pode ser considerado um modelo, vidvel para crises
organizacionais. Baseado na motivagdo de um grupo, o carisma ¢ importante. Com isso, deve-
se compreender que as necessidades dos liderados ¢ uma meta a ser alcancada e,
subjetivamente, o alcance das metas serdo alcangadas. Segundo Rocha, Cavalcante e Souza
(2010, p.38, apud Stoner e Freeman, 1999), esse estilo de lideranga é o que desperta mais
satisfacdo e uma maior motivacao pelos colaboradores, que realizardo suas obrigacdes pelo

4
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simples fato de gostarem de seus lideres.

De acordo com a teoria da piramide de Maslow e as Necessidades Basicas, cada
individuo tem sua individualidade e, mediante a isto, procura algo para se motivar. No entanto,
torna-se complexo entender a palavra motivagdo, pois cada um pode entender a sua maneira.
Assim, compreende-se que o carisma e a empatia andam juntos para a conquista de uma relacao,
que contribuird para um bom relacionamento pessoal e profissional. Conforme Bergamini
evidencia:

Muitos executivos ainda acreditam que ¢ possivel gerar motivagdo
condicionando os comportamentos por meio de prémios e punigdes. Mas a
verdadeira motiva¢do nasce das necessidades interiores ¢ ndao de fatores
externos. Nao héa féormulas que oferecam solugdes faceis para motivar quem
quer que seja. O lider ndo pode motivar seus liderados. Sua eficdcia depende
de sua competéncia em liberar a motivacao que os liderados ja trazem dentro
de si. (BERGAMINI, 2003, p. 63)

2.3 Senso comum teoria das necessidades de Maslow

A teoria proposta pelo psicologo Abraham H. Maslow ¢ baseada na ideia de que cada
ser humano se esforga para a satisfacdo de suas necessidades. Ademais, a necessidade ¢ uma
fonte de energia para a motivagdo de suas conquistas, mesmo sendo das necessidades basicas,
e podendo chegar ao topo da piramide, que ¢ a autorrealizacdo. Isso configura-se a0 mesmo
tempo como a satisfagdo da conquista de um patamar que eleva a autoestima de uma pessoa.
Foram consideradas cinco necessidades dispostas na figura 1. A base da pirdmide é contemplada
com as necessidades bésicas - como fisiologicas e de seguranca. Contudo, temos o topo da
piramide, que ¢ contemplada com a autorrealizagdo, que ¢ por onde o ser humano se sente
realizado pelas conquistas de outros. Segundo Ferreira, Demutti ¢ Gimenez (2010, p. 4)

correlaciona cada nivel da seguinte forma:

Figura 1: Piramide da Teoria das Necessidades de Maslow
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1. Fisiologicas: incluem fome, sede, abrigo sexo e outras necessidades corporais.

2. Seguranca: inclui seguranca e protecio contra danos fisicos e emocionais.

3. Sociais: Incluem afeicio, aceitagio, amizade e sensaciio de pertencer a um grupo.

4. Estima: Inclui fatores internos de estima, como respeito proprio, realizacio e autonomia; e fatores
externos de estima, como status, reconhecimento e atencdo.

5. Auto-realizacio: a intengio de tornar-se tudo aquilo que a pessoa € capaz de ser: inclui crescimento,
autodesenvolvimento e alcance do proprio potencial.

Auto-
realizacdo

/ Estima
/ Sociais
/ Seguranca
/ Fisiologicas \

Figura 1: Pirimide da Teoria das Necessidades de Maslow.
Fonte: Robbins, 2002,

Fonte: Adaptado de Robbins (2002).

Para entender o processo da Lideranga Carismatica, fez-se uma pequena introducao
sobre Maslow e a Teoria das Necessidades. Isso, porque ¢ dela que se pode fazer associa¢des
com o modelo de lideranga que € reconhecido pelo aproveitamento das individualidades e dela
pode-se caracterizar um novo modelo de lideranca compartilhada com o objetivo a ser
alcancado. Um lider carismatico ¢ aquele que motiva, engaja e mantém os seus liderados em

equipe.

2.4 O lider transacional

E importante entender esse estilo de lideranga, pois propde compreender a necessidade
do entendimento de um seguidor que tem um potencial e procura a satisfacdo das necessidades
dos seguidores. Com isso, ¢ possivel ver que existe uma relagdo mutua entre ambos. Sendo
assim, pode-se fazer uma comparacdo com a Teoria de Maslow novamente. Esse estilo de
lideranca ¢ sensivel com os desejos dos colaboradores. Segundo Bergamini (1994, p. 110), o
lider transformacional exemplifica das acdes um modelo que motiva o relacionamento
interpessoal, conhecendo que o lider sabe as necessidades dos seus seguidores, podendo e
agindo na interferéncia com assertividade, facilitando a satisfacdo e a motivagdo dos

colaboradores.
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Em seguida, ¢ citado que a lideranca transformacional propde que a influéncia ocorra
em dupla dire¢do e que possa ser estabelecido o respeito e a integridade da pessoa. Bergamini
também expoe que € na convivéncia - a maior fonte de riqueza - que ¢ retirada as informagoes
que o lider necessita para o exercicio da sua lideranca. Ademais, faz-se importante expor que a
boa convivéncia ¢ uma via de mao dupla entre o lider e seus seguidores. Com isso, o lider nao
precisa usar de sua autoridade formal, o que implicara na a¢do dos colaboradores que o seguirdo
voluntariamente pela afetividade entre ambos. Diante do exposto, Bergamini (1994, p.110)
relata que “Nao somente Burns, mas quase todos os tedricos defensores dos enfoques
contingenciais em lideranga sdo unanimes em afirmar que lideres e seguidores exercem papéis

ativos na transformacdo e mudancga organizacional.”

3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

A empresa em andlise iniciou-se no ano de 1994, no ramo de producdo de
transformadores de distribuicdo e forga para o mercado nacional e internacional. E uma empresa
local, de médio porte, que emprega aproximadamente 800 funciondrios, lidando com uma
equipe de profissionais qualificados e que fornecem suporte onde for necessario. Sua
capacidade de fabricacdo é de grande porte tendo base nas cinco fabricas situadas na cidade e
uma sendo a Unidade Central, local onde esta sendo realizada uma obra que ird abranger todas
as fabricas em uma. Além disso, a empresa conta com parceiros para a fabricacdo de
transformadores. Seus principais clientes sdo empresas geradoras e concessiondrias de energia
elétrica, industrias (petroquimica, siderurgica, de alimentos, téxteis etc.), operadoras de celular
e fixa, shopping centers, empresas de construcdo civil, hospitais e instaladoras em geral.
Ademais, ¢ uma organizacdo que busca crescimento econdmico e estrutural, mediante a uma

vasta amplitude no mercado nacional e internacional.

3.1 Coleta de dados

3.1.1 Confiabilidade dos instrumentos

Aplicagdo de Pré-teste
Foi aplicado um pré-teste do questiondrio para os 3 lideres, contendo 22 questdes. A
partir do retorno dele verificou-se que era preciso fazer ajustes em algumas questdes, pois foram

constatadas ambiguidades em alguns questionamentos. Ao mesmo tempo, foi realizada uma
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aplicagdo para 3 colaboradores que também identificaram ambiguidade nas questdes. Assim, 0s
questionarios foram revisados e corrigidos e nem uma duvida pairou-se. O questiondrio foi
aplicado via Google Forms, que possibilitou numa condi¢do simples, rapida e objetiva para

adquirir as respostas.

3.2 Populagio e amostra

A empresa estudada possui aproximadamente 800 funciondrios e estd situada na regido
do Norte Pioneiro do estado do Parana. Estudou-se apenas duas fabricas que contam com,
aproximadamente, 400 funcionarios e onde foi possivel coletar informagdes acerca do processo
de lideranga.

Foram questionados 45 colaboradores liderados e 10 lideres da organizagdo, os quais

constataram estilos de liderados e lideres.

4 DISCUSSAO E ANALISE DOS DADOS

Diante do exposto, foi coletado e entrevistado os lideres e liderados da organizagdo
estudada e foram encontrados varios estilos de lideranca. Os resultados foram apresentados por
meio de graficos, contemplando questdes e respostas podendo compreender, com isso, os estilos

e o que pode ser melhorado para a satisfacdo dos lideres e liderados.

Gréfico 1: Tipos de func¢Bes na organizacao

® Jovem Aprendiz

@ Auxiliar de produgio

@ Montador

@ Auxiliar administrativo
@ Assistente administrativo
@ Analista

@ Inspetor de Qualidade
@ Eletricista

@ Outras

@ Lider

@ Encarregado
@ Supervisor
@ Gerente

Fonte: Elaborado pelo autor (2022).

Observa-se nesse grafico as seguintes fungdes exercidas pela lideranga: 50% sdo
gestores, 20% sao supervisores e lideres de produgdo e 10% encarregado dos setores.
Diante do exposto no grafico acima, 28,9% ocupam outros cargos, 17,8% sdo auxiliares

de produgdo, 13,3% sao montadores e assistentes administrativos, 8,9% sao eletricistas, 6,7%
8
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sdo auxiliares administrativos e inspetores de qualidade e 2,2%, respectivamente, sdo analistas

e/ou jovem aprendiz.

Gréfico 2: Estilos de Lideranca

@ Lideranca orientada para as pessoas @ Lideranca orientada para as pessoas

@ Lideranca orientada para tarefas
@ Ambos os estilos

@ Lideranga orientada para tarefas.

® Ambos os estilos, dependem da
situacao.

38,6% ﬁ

Na pesquisa realizada, podemos evidenciar que hé disparidades nas respostas dos lideres

Fonte: Elaborado pelo autor (2022).

e seguidores. No grafico do lado esquerdo 80% dos lideres entrevistados responderam que
exercem os dois tipos de liderancga, tanto orientada para as pessoas como para as tarefas e os
20% dos lideres responderam que apenas exercem a lideranca orientada para tarefas. Ja4 no
gréafico ao lado, 47,7% dos seguidores responderam, que a lideranca ¢ orientada tanto para as
pessoas como para as tarefas; outros 38,6% responderam que a lideranga ¢é orientada apenas

para tarefas e 13,6% indicaram que a lideranga ¢ orientada apenas para pessoas.

Gréfico 3: Habilidades interpessoais para um lider

Habilidade de comunicagéo —9 (90%)
Capacidade de colocar-se no 8 (80%)
lugar do outro
Capacidade de motivar —7 (7T0%)
Capacidade de inspirar —9 (90%)
Outra —2 (20%)
0 2 4 6 8 10

Fonte: Elaborado pelo autor (2022).

Neste grafico, pode-se verificar as habilidades interpessoais € necessarias a um lider.
Foi respondido pelos lideres que 90% acreditam na habilidade de comunicagdo; 80%
assinalaram que a capacidade de se colocar no lugar do outro ¢ uma habilidade necessaria; 70%

acreditaram que a capacidade de motivar seja importante também; 90% pregaram que a
9
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capacidade de inspirar seja necessaria dentro da organizacdo e outros 20% relataram sobre

outras habilidades interpessoais.

Gréfico 4: Habilidades necessérias para uma lideranga eficaz

Habilidade de comunicagao. 38 (84,4%)
Capacidade de colocar-se no 36 (80%)
lugar do outro

Capacidade de motivar 42 (93,3%)

Capacidade de inspirar 28 (62,2%)

Outra 2 (4,4%)

0 10 20 30 40 50

Fonte: Elaborado pelo autor (2022).

O grafico exposto remete que os liderados julgaram importante as seguintes habilidades
interpessoais: 84,4% relataram que consideram necessaria a habilidade de comunicacdo; 80%
assinalaram a capacidade de colocar-se no lugar do outro (empatia); 93,3% responderam que a
capacidade de motivar ¢ importante dentro das habilidades interpessoais que consideram
importante; 62,2% marcaram que a capacidade de inspirar € um dos pilares das habilidades ¢ o

restante - 4,4% -assinalaram outras habilidades.

Gréfico 5: Ser um bom ouvinte

@ Nunca
@ Raramente

@ Nunca

@ Raramente
@ Quase Sempre

® Sempre

@ Quase Sempre
@® Sempre

Fonte: Elaborado pelo autor (2022).

Na pesquisa respondida pelos lideres de fabrica, 80% afirmaram que sempre ouvem seus
liderados, enquanto os 20% restantes declaram que quase sempre os ouvem, indicando uma
percepcao predominantemente positiva quanto a pratica da escuta. Contudo, ao analisar as
respostas dos liderados, observa-se uma discrepancia significativa: apenas 26,7% afirmaram

10
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que sempre sdo ouvidos, 44,4% relataram que quase sempre sdo ouvidos e 28,9% indicaram,
que raramente sao ouvidos.

Esses resultados evidenciam uma divergéncia entre a percepcdo dos lideres e a
experiéncia dos liderados, sugerindo que a pratica da escuta pode ndo estar sendo percebida
pelos colaboradores com a mesma intensidade relatada pelos gestores. Tal diferenca pode
indicar falhas na comunicagao, na forma como a escuta ¢ conduzida ou na efetividade do retorno

dado as demandas apresentadas.

Gréfico 6: Interesse no dialogo

@ Nunca

@ Nunca
@ Raramente

@ Raramente
@ Quase Sempre
@® Sempre

@ Quase Sempre
® sempre

Fonte: Elaborado pelo autor (2022).

Neste grafico, observa-se que 70% dos lideres afirmaram que sempre mantém a
continuidade do didlogo com seus liderados, enquanto 30% relataram que quase sempre o
fazem, demonstrando, sob a 6tica da lideranca, um alto nivel de constancia na comunicacao.

Entretanto, ao analisar a percepcao dos liderados quanto ao interesse demonstrado pelo
lider durante a continuidade do dialogo, os resultados apresentam nuances distintas: 55,6%
afirmaram que quase sempre percebem esse interesse, 24,4% relataram que sempre recebem a
atencao do lider e 20% indicaram que raramente percebem tal atengao.

Essa diferenca entre a autopercepgao dos lideres e a experiéncia relatada pelos liderados
sugere que embora a comunicacdo seja considerada frequente pelos gestores, nem sempre ela ¢
percebida como plenamente atenta ou interessada pelos colaboradores. Tal cenario pode indicar
a necessidade de aprimoramento na qualidade da escuta ativa e no engajamento durante as

interacoes.
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Gréfico 7: Transmissao e aconselhamento

@ Nunca
@ Raramente

@ Nunca

@ Raramente

@ Quase Sempre
@ Sempre

@ Quase Sempre
@® Sempre

Fonte: Elaborado pelo autor (2022).

Nesta questdo, evidencia-se a relevancia do aconselhamento no contexto da lideranca.
De acordo com os dados coletados 70% dos lideres afirmaram que sempre orientam seus
liderados quanto as suas necessidades profissionais, enquanto os outros 30% relataram que
quase sempre oferecem esse aconselhamento, indicando uma percepgdo positiva quanto ao
suporte fornecido.

Entretanto, na perspectiva dos liderados, os resultados revelam diferencas: 57,8%
afirmaram que quase sempre recebem orientacdo quando necessitam atender as suas demandas
profissionais, 33,3% declaram que sempre recebem esse apoio e 8,9% indicaram que raramente
recebem orientagdes dos lideres.

Esses dados apontam para uma possivel divergéncia entre a percepc¢ao dos lideres e a
experiéncia dos liderados, sugerindo que, embora o aconselhamento seja considerado frequente
pelos gestores, ele nem sempre € percebido com a mesma intensidade pelos colaboradores. Tal
discrepancia pode indicar oportunidade de aprimoramento e melhoria continua na pratica do

acompanhamento e no fortalecimento da relagao de apoio profissional entre lideres e liderados.

Gréfico 8: Reconhecimento e valorizacao

@ Nunca

@ Raramente

@ Quase Sempre
@ Sempre

@ Nunca

@ Raramente

@ Quase Sempre
@ Sempre

Fonte: Elaborado pelo autor (2022).
A valorizagdo dos colaboradores constitui um fator primordial e de extrema relevancia

12



-

@ a» VI ENCONTRO INTERNACIONAL DE GESTAO, DESENVOLVIMENTO E INOVAGAO

XY, P _ .
<@}w 7 £, ¥ NOVOS CONTEXTOS PARA O AGRONEGGCIO

'\\ ISSN: 2594-8083 ‘gsl:al:!?ﬁ[rgﬁPmlﬁN

Tatalmeats Gnline ¢ Bratsilo

tanto para os liderados quanto para a organizacdo, uma vez que o reconhecimento estad
diretamente relacionado a motivagdo e, consequentemente, ao desempenho organizacional.
Colaboradores motivados apresentam melhores resultados e maior comprometimento com os
objetivos institucionais.

No questionamento, 60% dos lideres afirmaram que sempre valorizam seus liderados,
enquanto 40% relataram que quase sempre reconhecem e valorizam os colaboradores,
demonstrando uma percep¢ao amplamente positiva por parte da lideranca.

Entretanto, a percepcao dos liderados revela um cenario distinto. A maioria (51,1%)
afirmou que raramente ¢ reconhecida e valorizada pelos lideres; 26,7% relataram que quase
sempre recebem reconhecimento; 17,8% indicaram que sempre sdo valorizados; ¢ 4,4%
declararam que nunca foram reconhecidos e valorizados.

Esses resultados demonstram que existe uma discrepancia significativa entre a
percepcao dos lideres e a experiéncia dos liderados, destacando e sugerindo que as praticas de
reconhecimento podem nao estar sendo percebidas de forma efetiva pelos colaboradores. Essa
divergéncia refor¢a a necessidade de estratégias mais consistentes e visiveis de valorizagdo, a

fim de fortalecer o engajamento e o clima organizacional.

Gréfico 09: Importéancia do feedback

@ Nunca

@ Raramente

@ Quase Sempre
@ Sempre

@ Nunca

@ Raramente

@ Quase Sempre
@ Sempre

Fonte: Elaborado pelo autor (2022).

Conforme observado, 70% dos lideres qua participaram da pesquisa afirmaram que
quase sempre praticam o feedback com seus liderados, enquanto 30% relataram que sempre
realizam essa pratica, indicando que, sob a perspectiva da lideranca, o feedback ¢
frequentemente aplicado no contexto organizacional.

Entretanto, ao analisar a percep¢dao dos liderados, os dados revelam um cenario
diferente. Para 51,1% dos respondentes, o feedback raramente é recebido; 24,4% indicaram que

quase sempre recebem essa pratica; 17,8% relataram que sempre recebem feedback; e 6,7%
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responderam que nunca receberam por parte do lider.
Esse cenario entre percepcao dos lideres e a experiéncia mencionada pelos liderados

evidencia uma possivel falha na efetividade ou na constancia do feedback.

Gréfico 10: Compartilhamento nas tomadas de decisoes

@ Nunca
@ Raramente

@ Nunca

@ Raramente
@ Quase Sempre
@ Sempre

@ Quase Sempre
@ Sempre

Fonte: Elaborado pelo autor (2022).

Nesta questao, 60% dos lideres mencionaram que sempre compartilham as decisdes com
os liderados, enquanto 40% relataram que quase sempre promovem essa participacao,
demonstrando, sob sua perspectiva, uma pratica frequente de inclusdo nas tomadas de decisao.

Contudo, a percep¢do dos liderados revela uma realidade distinta. Para 46,7% dos
respondentes, a participa¢do nas decisdes ocorre raramente; 26,7% afirmaram que quase sempre
participam; e os 26,6% restantes dividiram-se igualmente entre aqueles que sempre participam

e aqueles que nunca participaram das decisdes organizacionais (13,3% cada).

Gréfico 11: Auxilio na execucgéo das atividades

@ Nunca
@ Raramente

@ Nunca

@ Raramente

@ Quase Sempre
@ Sempre

@ Quase Sempre
® Sempre

Fonte: Elaborado pelo autor (2022).

Nesta questdo, 80% dos lideres relataram que sempre esclarecem as duavidas dos
liderados quando necessario, enquanto 20%, relataram que quase sempre realizam esses
esclarecimentos em relagdo as tarefas desempenhadas, demonstrando, sob a perspectiva da
lideranga, um elevado nivel de disponibilidade para suporte técnico e operacional.

Entretanto, ao verificar a percepg¢ao dos liderados, observa-se que existe uma realidade
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parcialmente distinta: 48,8% mencionam que quase sempre encontram o lider a disposi¢ao para
auxilid-los nas dificuldades encontradas no trabalho; 37,2% relataram que sempre contam com
o apoio do lider; e 14% indicaram que raramente identificam alguém disponivel para prestar
auxilio.

Ademais a maioria dos colaboradores reconhega a disponibilidade da lideranca, a
diferenga entre os percentuais evidencia que o suporte ofertado pode ndo estar sendo percebido
com a mesma constancia indicada pelos gestores. A divergéncia sugere a necessidade de
fortalecimento da presenca e acessibilidade da lideranca no acompanhamento das atividades

didrias, garantindo seguranca e confiabilidade aos colaboradores na execugdo de suas tarefas.

5 CONCLUSOES

Nesse estudo, ¢ evidente e possivel compreender que os estilos de lideranga em
gerenciar pessoas ¢ de grande importancia dentro de uma organizacdo tornando-o um legado
vitalicio empresarial. Cabe mencionar que os niveis de gestdo e lideranca tém o poder de
influenciar nas decisdes e no trabalho dos liderados de uma forma imprescindivel e sélida com
as mudangas organizacionais e globais. E com base nisso que podemos entender como a
influéncia e a intermediacdo entre organizacao e liderados é de suma importancia para a gestao
e tomadas de decisdes frente a um sistema de lideranga que convém entender os meios para
chegar a uma finalidade, que ¢ o entendimento do poder de um lider em cativar, motivar e
especialmente evidenciar as necessidades dos liderados, criando trés pilares para a
concretizagdo de um estilo de lideranca que atenderdo tanto as necessidades organizacionais
quanto a dos liderados.

Diante do exposto, sugere-se que este aporte tedrico e metodologico podera auxiliar em
outros possiveis estudos futuros, no que tange a gestdo e lideranga e que podem oferecer mais
suporte com o avanco global. Isso indica que com o avango tecnoldgico e gerencial tem-se
muitas coisas ainda a serem estudadas e principalmente implantadas para melhoria continua,
que entrelaga na organizagao e na gestdo de pessoas.

Portanto, € nitido identificar que os liderados precisam de um lider que consiga entender
suas limitagdes, seus problemas pessoais e profissionais, que tenham empatia e principalmente
que consigam engajar sempre. A tendéncia de uma organiza¢dao que convém ter uma lideranca

transformacional é baseada em um lider que consegue aproveitar as caracteristicas pessoais e
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trabalha isso para auxiliar na obten¢do dos resultados organizacionais. A empatia em si ¢
considerada um dos maiores requisitos em uma lideranca e ¢ identificada como um sentimento
do ser humano, pois leva a pratica de colocar-se no lugar do outro e, assim, auxiliando-o na
consideracdo pessoal. Ademais, a motivacdo ¢ um dos maiores eixos dentro da organizagdo
como também ¢ possivel visualizar que o reconhecimento do servigo prestado ¢ importante,
tendencioso e entendivel e que todas as situagdes que o envolvem sdo vistas e encorajadas para
o crescimento do liderado dentro da organizagdo e fora dela. Assim, estudos quantitativos
podem trazer mais profundidade de analise e podem ser realizadas pesquisas como essa em
organizagdes de outros setores ou de outras localidades, buscando maior abrangéncia dos
resultados.

O objetivo deste estudo foi alcangado, baseado na pesquisa como ocorre a lideranca
dentro do setor industrial e consequentemente as percepc¢des dos liderados. Sendo os processos
de estilos de lideranga que por meio delas foram tragados tipos de pesquisa e como a lideranca
ocorre em uma organizacao. A intermediag@o dos lideres pode influenciar em suas equipes tanto
no alcance das metas e objetivos organizacionais como na vida pessoal dos colaboradores.

Também foram encontradas disparidades entre as respostas dos lideres e dos seguidores.
Entre elas, uma distancia grotesca ¢ a ndo permissdao que os seguidores t€ém de participar das
tomadas de decisdes. A consonancia entre um grupo de lideres e seguidores ¢ a identificagdo
das habilidades interpessoais que consideram como necessarias para um lider.

Contudo, a identificacdo e a necessidade de ter alguém para seguir e espelhar-se dentro
de uma organizagdo ¢ um grande fator para o crescimento organizacional. Entretanto, a
motivagdo dos seguidores deve ser um estudo futuro para que seja entendido e que o bem-estar
do seguidor dentro da organizacdo seja o diferencial de uma administragdo em gestdo de

pessoas.
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