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RESUMO

A gestdo organizacional é responsavel por definir estratégias para o crescimento e expansao
dos resultados da organizacdo. Essas estratégias devem estar alinhadas a missao e politicas da
empresa. O estudo teve como objetivo avaliar e diagnosticar o comportamento da lideranca na
empresa Formula. O método utilizado foi indutivo, nivel de pesquisa foi descritivo, o
delineamento da pesquisa foi através do estudo de campo, o instrumento de coleta de dados
utilizou-se da entrevista, a populacdo e a técnica de andlise e interpretacdo de dados foi
classificada como qualitativa. Desta forma conclui-se que a fungdo do lider é influenciar e
encorajar sua equipe a ir mais, crescer, dar retorno ao seu colaborador sobre o seu atual trabalho,
por isso seu papel € de total valia para a organizacdo e muito importante para a equipe.

Palavra-chave: Gestdo Organizacional. Comportamento Humano. Lideranca.

1 INTRODUCAO

Segundo Crepaldi (2008, p. 44 - 45) ““a organizacao refere-se como sindbnimo de empresa
que se utiliza para entendé-la melhor como funciona e sua estrutura funcional (trabalho, as
pessoas, 6rgaos e as relagcdes entre os mesmos)”. A organiza¢do como sindnimo de empresa
relaciona-se com a idéia do empreendimento criado para alcancar objetivos. Por sua vez a
organizacdo como estrutura funcional tem de ser um conjunto de atividades necessarias para
alcancar os objetivos da empresa e atribuir as responsabilidades por cada grupo.

As organizagdes sdo direcionadas para melhorar a finalidade dos recursos escassos
como resultado e bem-estar social, ou seja, a preocupa¢do com o clima organizacional.
Administrar o clima seja responsabilidade daquele que exerce os cargos de gestao, conhecendo

0 grau de satisfacdo, expectativas e as necessidades da equipe de trabalho desempenhando um
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importante papel gerencial na conquista para os negocios, sendo entdo essencial para 0 sucesso
dos organizadores e para a qualidade de vida das pessoas que nelas trabalham (LUZ, 2003).

Sendo assim, as organizacfes oferecem cada vez mais trabalhos em equipe com maior
numero de participacdo agregando informacdes e contando com resultados mais qualificados
para a tomada de decisdo em um processo de controle, facilitando a compreensédo, 0 aumento
do conhecimento e a comunicagdo visando o estabelecimento da organizacdo (ANGELONI,
2003).

Selman (2009) acrescenta que a lideranga, algo tdo almejado por muitas pessoas e/ou
profissionais em nosso mundo moderno, tem como a sua esséncia as habilidades que cada
pessoa possui para que possa com isso criar um contexto e escolher qual sera a melhor forma
com que ira se relacionar com as circunstancias vividas naquele determinado momento ou até
por periodos mais extensos. “Normalmente lideres e quem os almejam, seus seguidores,
procuram um relacionamento com as circunstancias em que se encontram de forma eficaz, pois
essa pode ser uma fonte de inovagdo e poder ja que vivemos em um mundo tdo globalizado e
disputado” (SELMAN, 2009, p. 9).

Diante do exposto apresenta-se como problema de pesquisa Como se estrutura o
comportamento da lideranga na empresa Formula? E como objetivo avaliar e diagnosticar
0 comportamento da lideranca na empresa Formula, contribuindo para uma melhor gestdo
organizacional e comportamento dos individuos.

O presente estudo justifica-se pela importancia, a relevancia e a contribuicdo tanto
tedrica como pratica que a lideranca e os modelos organizacionais podem auxiliar dentro de
uma empresa. Em termos tedricos o presente trabalho, torna-se relevante a medida que podera
servir como auxilio para outros académicos ao passo que busquem por temas semelhantes ou

relacionados ao que estara aplicando nesta pesquisa.
2 FUNDAMENTACAO TEORICA

A fundamentacdo tedrica consiste na busca de embasamento tedrico pelo pesquisador
para fundamentacédo do seu estudo. Ou seja, € o levantamento de leituras sobre o tema proposto,
alinhando teoricamente a delimitacdo da pesquisa.

2.1 COMPORTAMENTO HUMANO NAS ORGANIZACOES
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O comportamento humano é a resposta que nds individuos damos em estimulos internos
e externos os quais muitas vezes realizamos, mas ndo os identificamos a ponto de dizer se foi
ou nao um estimulo, lembrando que sempre estamos sendo avaliados e que muitas vezes um
estimulo do qual nem possuimos conhecimento foi emitido por nos, podendo ser interpretado
de forma equivocada por quem nos monitora. De acordo com Pérsico e Bagatini (2012) pode
ser observado o comportamento nas organizacdes de forma fisica e também ndo aparente,
muitas vezes pelas emocdes apresentadas pelos individuos e até mesmo comportamentos. No
ambito comportamental a interagdo que ocorre entre as pessoas é observada severamente, pois
estas relagdes constituem de certa forma uma cultura organizacional.

Seguindo esta interacdo Colella, Hitt e Miller (2013) destacam que para haver a
interacdo entre as pessoas € extremamente necessario que haja alguns quesitos, 0s quais
correspondem em que o trabalho deve ser gratificante e reconhecido. Os ambientes vividos
diariamente devem abster-se de medo e serem repletos de energia, além de que as pessoas nao
podem possuir nenhum receio de cometer enganos e o principal para o bom desempenho é que
o trabalho e vida familiar devem manter um equilibrio o qual traga ao funcionario disposicéo e
uma maior concentracdo no momento em que realiza suas atividades.

Assim como na sociedade as culturas organizacionais sdo compostas por trés dimensdes:
a ideologia, a psicossocial e a material. Segundo Moscovici (1995) a ideoldgica € muito relativa
quanto a estruturacdo de normas e seus valores, tanto 0s subjacentes quanto os declarados
conscientes; a psicossocial direciona-se a estrutura funcional e de poder, as quais sdo vinculadas
as relacbes informais e formais denominadas emergentes; o material consequentemente
corresponde a estrutura de uma organizagdo, sua tecnologia, todos 0s seus recursos, sejam eles
materiais ou ndo e ao ambiente fisico ao qual a organizacao se encontra.

Segundo Robbins (2005) o Comportamento Organizacional é considerado um campo
de estudos, que investiga os impactos que os individuos, grupos e a estrutura tém sobre as
instituicOes as quais fornecem o0s seus servigos e/ou seus aprendizados, podendo assim ser
definido que comportamento organizacional é voltado para o que as pessoas fazem dentro das
organizacOes e, como esses comportamentos podem afetar o desempenho das empresas na
realizacdo de seus produtos ou na prestacdo de seus servigos. Este campo de estudos volta-se
especificamente para as fungdes desempenhadas por seus funcionarios, suas habilidades,
competéncias, maior produtividade e a menor rotatividade.

As habilidades e competéncias significam uma sele¢cdo que empresas ou pessoas as
denominam sendo melhor do que outras. Chiavenato (2008) ressalta que isso tudo dentro de um
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contexto utilizado de qualquer organizagdo ou de sociedade, e quem as dominam melhor do
que outros, as tornas competitivas e eficazes em situacdes especificas. As habilidades e a
competéncia em si constituem um conjunto de comportamentos, conhecimentos, préaticas e
raciocinios adquiridos com o tempo em funcdo da aprendizagem e sdo estes conjuntos de
comportamentos que diferenciam as pessoas ou organizagdes as tornando melhores e/ou
eficazes naquilo que fazem.

Para Campos (2004) a produtividade é a relacdo direta entre a quantidade produzida de
determinado produto ou servico dividida por algum insumo ou recursos nNecessarios para a sua
confec¢do, e o intuito é sempre produzir em quantidades maiores reduzindo a quantidade de
insumos e tempo alocado na producdo do determinado produto ou servigo.

A rotatividade também conhecida como admissdo e demissdo dentro de uma
organizacdo pode se ndo for bem planejada, gerar graves impactos dentro de uma instituicéo,
se 0 seu indice for alto pode gerar impacto negativo, indicando assim que a organizacgao esta
com déficit de retencdo de talentos. Fatores externos como altos e baixos da economia
interferem na questdo de rotatividade, por mais que seja um fator externo, mas influencia

diretamente no financeiro da empresa (SOLIDES, 2019).

2.1.1 Lideranca

Segundo Bergamini (2002, p. 19) “o interesse em conhecer melhor aquilo que
caracteriza o comportamento de um lider eficaz ndo € assim téo recente. [...] a compreensdo de
como alguém conseguia chegar a uma posi¢do de destaque na conducdo dos demais pares
sempre despertou consideravel preocupacao”.

Com todas as mudancgas e 0s processos de globalizacdo das economias mundiais,
Bergamini (2002) afirma que o homem percebeu-se diante do desafio de descobrir, formar ou
mesmo forjar lideres eficazes. A partir deste momento, as organizacdes se deram conta de que
ja ndo era mais possivel continuar tentando fazer com que as pessoas trabalhassem em
ambientes opressivos e passaram a valorizar situacfes nas quais pudessem utilizar ao maximo
todo o potencial dos seus colaboradores. Assim, perceberam a necessidade de ter bons lideres.

Nahavandi (2000, p. 15) afirma que “liderar pessoas de maneira eficaz representa um
tremendo desafio, uma grande oportunidade e uma seria responsabilidade”. “A importancia e,
principalmente, o valor de um lider se fazem sentir praticamente em todas as dire¢6es dentro
das organizagdes e ndo somente pelo grupo de colaboradores” (BERGAMINI, 2002, p. 20).
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“A lideranga ¢ o processo de influenciar e apoiar outras pessoas para que elas
trabalhem entusiasticamente para a obtencéo de determinados objetivos. Ela é o fator
critico que auxilia um individuo ou um grupo de individuos a identificar suas metas,
para entdo motiva-los e ajuda-los na conquista de suas metas” (NEWSTROM, 2008,
p. 157).

O processo de lideranca é semelhante, do ponto de vista dos seus efeitos, “aos segredos
quimicos que transformam uma lagarta em uma borboleta, com toda a beleza que fazia parte do
potencial da lagarta, ou seja, a lideranca é desta forma, um catalisador que transforma o
potencial em realidade” (NEWSTROM, 2008, p. 156 e 157). Esse processo, em geral € visto
em organizagBes, empresas maiores, mas também é visto da mesma forma em empresas e
organizagdes menores.

Muitos questionam dentro das organizacfes as funcbes de lideres, administradores e
gerentes. Entender a diferenca entre eles em suas fungdes diariamente pode certamente
melhorar a lideranga organizacional dentro de uma empresa ou instituicdo. “O termo gerente,
lider e administrador confundem-se entre si devido a diversidade de maneiras com que sdo
utilizados pelos diversos autores em comportamento organizacional” (BERGAMINI, 2002, p.
60).

Independente de cada termo ter uma acgdo ou funcgéo diferente, nem todas elas deixam
claro qual o seu limite, interfaces e alcances que proporcionam no contexto da organizagéo.
Newstrom (2008) diz que a lideranca é uma parte importante da gestdo, mas ela nao é tudo. O
papel primordial de um lider é influenciar os outros para que voluntariamente persigam 0s

objetivos definidos.

Ja os gerentes também planejam atividades, organizam as estruturas apropriadas e
controlam os recursos. Os gerentes detém posi¢des formais, embora qualquer
individuo possa utilizar sua influéncia informal para agir como um lider. Os gerentes
obtém resultados ao direcionarem as atividades dos outros, enquanto os lideres criam
uma visao e inspiram os outros para que a realizem, fazendo que eles ultrapassem suas
préprias competéncias normais (NEWSTROM, 2008, p. 157).

Newstrom (2008, p. 157) ainda afirma que como “existe essa diferenga de
gerenciamento e lideranca, lideres fortes podem tornar-se maus gerentes se um planejamento
inadequado fizer que os membros de seu grupo se movimentem na dire¢do errada”. Eles até
podem continuar operando, porém ndo conseguem colocar suas ferramentas e suas influéncias
de lideranga da melhor forma aos objetivos da organizacéo.

Ja Bergamini (2002, p. 60) acredita que “a empresa pode contar com gerentes que
administram, assim como pode ter gerentes que também desempenham eficazmente seu papel

como lideres. Analogamente, podera ter diretores-lideres ou administradores, e assim por
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diante”. Liderar e administrar sdo papéis diferentes e ambos sdo necessarios ao mesmo tempo.
Administrar pede atitudes mais formais e um enfoque mais técnico. A lideranca menos
orientada pela racionalidade envolve o uso da habilidade de vislumbrar o futuro organizacional.
Todavia, sem o concurso do administrador, seria praticamente impossivel implementar essa
Vis&o.
“A lideranga ¢ diferente do gerenciamento, mas nio pelos motivos que a maioria das
pessoas pensa. A lideranca ndo é algo mistico e misterioso. Ndo tem nada a ver com
‘carisma’ ou algum outro trago exotico de personalidade. Nao ¢ reduto de uns poucos
escolhidos. Nem é necessariamente melhor que o gerenciamento ou substituto dele.
Pelo contrario, lideranca e gerenciamento sdo dois sistemas de agdo distintos e
complementares. Cada um tem sua propria funcdo e atividades caracteristicas. Ambos

s80 necessarios para 0 éxito em um contexto empresarial cada vez mais complexo e
volatil” (KOTTER, 2000, p. 50).

Como diria John Brock, terceiro maior comerciante, distribuidor e produtor de produtos
da Coca-Cola, ex-presidente e CEO da Coca-Cola Enterprises Inc. “todos os grandes lideres
possuem quatro caracteristicas: principios sélidos, orientacdo moral, visdo e capacidade para
formar um consenso” (NEWSTROM, 2008, p. 156). Ou seja, ter carater, ser responsavel, ter
ética no seu dia a dia, saber lidar com situacBes que sdo criadas, passar ao seu colaborador
vivéncias suas para que ele possa ver que sao coisas que acontecem e que trazem conhecimento
gigantesco para lidar com outras situacdes que iram surgir. Obter e dar conhecimento, fazer
essa troca ira ajudar e muito no trabalho em equipe e na sua lideranga, porque assim vocé estara

se envolvendo no cotidiano da empresa.

2.1.2 Estilos de lideranca

Os lideres abordam as pessoas de diversas formas para motiva-las e influencia-las a se
tornarem melhores profissionais dentro de seus ambientes de trabalho. Este tipo de abordagem
pode se caracterizar como positiva ou negativa. Se a abordagem evidenciar a recompensa
econbmica ou de qualquer natureza, trard ao funcionario melhoria em sua educacdo, maior
demanda de sua autonomia em seu trabalho e também fara com que seu funcionario veja as
suas melhorias deixando o mesmo satisfeito com seu trabalho. Porém se o lider chegar com
uma abordagem negativa, trazendo medo, grosseria e penalidades fara com que o colaborador
venha com desempenho menor do que se imaginava do mesmo, infelicidade dentro do ambiente

de trabalho ocasionando mau comportamento e possiveis demissdes (NEWSTROM, 2008).
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Atualmente percebe-se que os gerentes ou lideres utilizam as duas abordagens para
trabalhar com seus colaboradores, fazendo a juncéo do positivo e negativo, mas apenas um se
sobressai mais. Para tal existem os estilos de lideranca que mostram seus beneficios e limitacdes
dentro de uma organizacao.

A lideranca autocréatica da énfase ao lider, concentrando as tomadas de decisdes e 0
poder para o “chefe”. O mesmo organiza toda a sua estrutura de trabalho e as situagdes que seus
colaboradores devem seguir, fazendo com o subordinado se contenha com ordens, com pouco
espaco para questionamento ou sugestfes, fazendo apenas o que Ihes foi mandado sem pensar
de forma autbnoma. Este estilo de lideranca € tipicamente negativo, pois se baseia em ameagas
e punic@es, onde o lider exerce toda a autoridade e se responsabiliza totalmente por seus atos
(NEWSTROM, 2008). Na visdo dos colaboradores “ndo demonstram satisfa¢cdo e apenas
trabalham mais intensamente na presenca do chefe. Na auséncia do mesmo, as pessoas tendem
a extravasar sentimentos e frustragdes” (BASSO, 2016).

A lideranca democratica ou consultiva incentiva seus colaboradores a darem sugestdes
e opinides contribuindo para as tomadas de decisdes, dando énfase no lider e liderado. Este
estilo busca facilitar os processos e o lider pode escolher se ird utilizar ou ignorar tais
opinides/sugestdes, se preocupando sempre com a execucdo do trabalho, mas também prezando
a qualidade e satisfacdo de seu time ou equipe. Caso se perceba que as contribuicdes séo
utilizadas, os funcionarios se sentem mais satisfeitos e pontos positivos comecam a aparecer
em seu desempenho, caso seja ao contrario 0s mesmo podem sentir que seu tempo esta sendo
desperdicado (NEWSTROM, 2008). E um estilo que “favorece um melhor relacionamento
entre todos, uma vez que a comunicacédo flui com liberdade e as pessoas séo incentivadas a se
exporem sem criticas ou censura, 0 que leva os membros a serem mais responsaveis uns pelos
outros, [...] favorecendo maior produtividade com qualidade nas tarefas executadas” (BASSO,
2016).

A lideranca liberal com énfase no liderado segue o pressuposto que seus colaboradores
ja sdo experientes o suficiente e ndo precisam de avaliacOes e feedbacks constantes. Porém é
visto que sem a necessidade do colaborador prestar contas, 0s mesmo deixem a desejar e baixem
sua produtividade, embora tenham boas intencdes. A falta do lider na frente da organizacéo,
dispondo de resultados e executando a cobranca diaria de seus colaboradores, gera discussoes
e questionamentos pela auséncia e interesse da direcdo. “Com o passar do tempo, as tarefas se
desenvolvem ao acaso, com muitas oscilagdes perdendo-se muito tempo com discussdes mais
voltadas para motivos pessoais do que relacionadas com o trabalho em si” (BASSO, 2016).
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Atualmente se escuta falar muito do coaching que da énfase ao desempenho. Coach, na
area esportiva como é mais conhecido, é visto como o treinador, aquele que prepara, conduz e
orienta seus “jogadores”, porém ndo participa diretamente do jogo (NEWSTROM, 2008). O
lider trabalha para conhecer as habilidades de seus colaboradores agindo de forma a ajudar seus
colaboradores a utilizarem seu potencial de desenvolvimento. O coach cria climas dentro da
organizagao que envolva cooperagéo, confianga e crescimento constante de seus colaboradores,
estimulando uma visao positiva de futuro para sua equipe. O tempo todo mostrando e fazendo
0S mesmo reconhecer suas expectativas, se auto avaliem e busquem captar seus pontos fortes e
estimularem seus pontos fracos. “O lider exibe um interesse verdadeiro pelo aumento de
performance de seus subordinados, incentivando a cada membro no estabelecimento de plano
de acdo para assegurar a melhoria no desempenho. [...] Acompanha a evolucéo individual e da
feedback para manter o liderado alinhado em relagdo aos resultados projetados” (BASSO,
2016).

H& outras abordagens sobre lideranga que oferecem resultados e maneiras de se
trabalhar em equipe, mas o mais importante dentro da organizacdo € incentivar 0s
comportamentos de lideranca, ou seja, oferecer treinamentos internos, contratar consultorias
especializadas, envolver colaboradores em capacitacdes de forma alinhada com os profissionais
nos papéis de gestdo e comando, para aprimorarem suas competéncias e se tornarem capazes
de conduzir seus times para o sucesso. “A forma como a lideranga ¢ exercida pode influenciar
muito na produtividade do trabalhador e no clima da empresa. Por isso [...] € importante investir
em treinamentos para os lideres, para que eles saibam como atuar e assim, auxiliarem as equipes

a se desenvolverem e promoverem o crescimento da empresa” (BASSO, 2016).

2.2 ESTUDOS RELACIONADOS

A busca pelos estudos ocorreu nas principais bases de dados cientificos, como Google
académico, Spell. Utilizaram-se as seguintes palavras para a busca: comportamento humano,
lideranca e encontraram-se 0s seguintes trabalhos.

O estudo de Benedicto, Lames e Bittencourt (2015) teve como objetivo analisar a
opinido de alguns executivos sobre as habilidades do administrador e seus reflexos sobre a
pratica estratégica nas organizacdes. O estudo conclui que as habilidades necessarias para ser
um bom administrador sdo: exercer a lideranga situacional; habilidades em motivacdo de
pessoas; ter visao estratégica e capacidade de planejamento; primar pela qualidade dos produtos
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e servigos; ter conhecimentos em administracdo e areas afins; praticar uma comunicacao
estratégica; ser criativo, inovador e visionario. As habilidades estudadas ndo sdo as Unicas e
nem mesmo suficientes para a formacao e a carreira do administrador, mas sao necessarias do
ponto de vista estratégico.

O estudo de Araujo e Zuppani (2016) teve como objetivo levantar os potenciais desafios
que um lider contratado e assalariado enfrenta ao atuar em empresas familiares de pequeno
porte. Entre os principais desafios encontrados pode-se destacar: a falta de autonomia na
tomada de decisdes estratégicas, a necessidade de conquistar a confianca dos donos para
angariar espaco na tomada de decisdo, problemas pessoais resolvidos dentro da organizacéo, a
centralizagdo de informagGes promovida pelo dono sobre ele mesmo e a necessidade de
convencer o dono sobre a necessidade de se realizar um planejamento sucessorio. E preciso
considerar ainda que os dados confirmam a posicao de gestor, mas sugerem pouca lideranca.

O estudo Magro, Silva e Klann (2017) teve como objetivo verificar o efeito dos
diferentes comportamentos estratégicos organizacionais sobre 0 comportamento oportunistas
dos gestores em praticas de gerenciamento de resultados mediante escolhas contabeis. Os
resultados apontam que os diferentes comportamentos estratégicos organizacionais provocam
comportamentos oportunistas que se refletem em préticas de gerenciamento de resultados. Os
achados sugerem que: a) empresas com estratégias de diferenciacdo e inovacédo transferem a
agressividade do mercado competitivo para as praticas oportunistas de contabilidade; b)
empresas com estratégias de lideranca em custo sdo menos proativas para praticas de
gerenciamento de resultados; c) empresas da tipologia prospectora e analisadora, de
comportamento agressivo, tendem ao gerenciamento de resultados para melhorar os lucros, por
outro lado, aquelas de tipologia defensora apresentam efeito oposto.

O estudo de Pugliese e Senna (2018) teve como objetivo foi avaliar a competéncia
decisoria de uma amostra de brasileiros com cargos de autoridade atuantes em diferentes setores
proporcionando uma maior compreensdo do papel da lideranga nos negécios. Os resultados
estdo em consonancia com os relatados na literatura e complementam estudos anteriores mais
amplos realizados nos Estados Unidos, Eslovaquia, Suécia e Itdlia, por meio da analise de
lideres empresariais no setor privado, uma amostra alvo que ainda ndo havia sido explorada.
Ele também fornece intuicdes para aplicacdes praticas no desenvolvimento de competéncias de
lideranca.

O estudo de Dias, Veloso e Treff (2019) teve como objetivo identificar a percepg¢ao dos
profissionais das areas de contabilidade e financas acerca dos estilos de lideranga adotados por
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seus lideres sendo homens ou mulheres. Os resultados indicam que mulheres ainda enfrentam
diferencia¢fes quanto as suas possibilidades de assumir posi¢des de lideranga.

A partir dos estudos relacionados, verificou-se que a busca por ser um bom lider e saber
como liderar de forma correta € constante, além disso, fica claro que cada area de atuacao tem
suas dificuldades. Ja o estudo em questdo ira abordar a estrutura da lideranca da empresa

Formula.

3 METODOLOGIA

Com base nos estudos, esta atividade tem como caracteristica desenvolver um artigo
cientifico, avaliando e diagnosticando o comportamento humano de uma determinada empresa,
assim contribuindo para uma melhor gestdo organizacional. A empresa utilizada para realizacdo
do estudo optou por nédo utilizar o nome original, para isso seré utilizado o nome Férmula.

O método cientifico utilizado para elaboracdo do trabalho se designou através do
método indutivo. Biagi (2015, p. 73) afirma que o método indutivo “é um processo que
consiste em generalizar uma relacdo de causalidade entre dois fenomenos”. O método
indutivo se define através de casos de realidade concreta.

O nivel de pesquisa utilizado na pesquisa classificou-se como uma pesquisa descritiva.
Segundo Gil (2014, p. 28) relata que a pesquisa descritiva ¢ a “descrigao das caracteristicas de
determinada populacdo ou fendmeno ou o estabelecimento de relagdes entre variaveis”. O
objetivo da pesquisa descritiva é de reunir e analisar muitas informacdes e caracteristicas sobre
0 assunto estudado, utilizando um grupo ou organizacao especifica.

Com relagéo ao delineamento, este estudo classifica-se como um estudo de campo. O
estudo de campo € caracterizado por um levantamento de informaces da sociedade, de grupos
e entre outros. “Os estudos de campo pesquisam situagdes reais. A palavra campo quer dizer
que o estudo ¢é realizado num ambiente real” e também € considerado com “[...] pouca
profundidade e pouca amplitude” (ZANELLA; 2009; p. 88).

Ja o instrumento de coleta de dados para a pesquisa foi utilizado a entrevista. A
entrevista € um instrumento de relacionamento entre pesquisador e pesquisado, mas as
interpretacdes dos dados devem ser feitas com cuidado porque algumas verbaliza¢fes parecem
transparentes podendo ser interpretadas erroneamente. Tendo como objetivo de a captura de
informagdes além do que ja obtém, além disso, pode se diferencia também por meio de sua
comunicagdo (CERVO; BERVIAN; DA SILVA; 2007).
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A populacédo desta pesquisa caracteriza-se por todas as empresas de equipamentos de
seguranca individual situadas em Chapecd-SC. Marconi e Lakatos (2002, p. 112) afirmam que
0 “universo ou populacao € o conjunto de seres animados ou inanimados que apresentam pelo
menos uma caracteristica em comum”. Também pode se relacionar a um determinado conjunto
de objetos ou informacdes. J& a amostra delimita-se por uma empresa de equipamentos de
seguranca individual que sera identificada pelo nome de “Formula”, pois 0s proprietarios ndo
autorizaram sua identificacdo. Santos (2016) afirma que a amostra tem como objetivo a
utilizacdo de técnicas e também procedimentos para retirar de um determinado publico ou
populagéo resultados para a fim de construir estudos em cima desses resultados.

A técnica de analise e interpretacdo de dados utilizada nesta pesquisa classifica-se como
qualitativa. Segundo Michel (2009), afirma que a pesquisa qualitativa pode ser definida como
uma pesquisa de estudo ndo estatistico, que tem como objetivo identificar e analisar
profundamente os dados que sdo de dificeis medi¢des de um grupo ou individuo com relagdo a
um problema especifico.

4 ANALISE E INTERPRETACAO DE DADOS

Para entendermos melhor como funciona a estrutura do comportamento da lideranca na
empresa Formula, a entrevista foi realizada com o proprietario da empresa e o gerente de
vendas, 0s quais ndo quiseram ser identificados e serdo apresentados como entrevistado 1 e
entrevistado 2, respectivamente. A Tabela 01 apresenta a caracteristica quanto a faixa etaria dos

entrevistados.

Tabela 1 - Caracteristica quanto a faixa etaria

Faixa Etéria Total Percentual (%)
Até 25 anos

26 a 35 anos

36 a 45 anos 1 50,00%
Acima de 45 anos 1 50,00%
Total 2 100,00%

Fonte: Dados da pesquisa, (2020).

De acordo com a Tabela 1, evidencia-se que 50% dos entrevistados tém entre 36 a 45
anos e 0s outros 50% se encontram nos entrevistados acima de 45 anos. Na Tabela 02 demonstra

a caracteristica quanto ao género dos entrevistados.
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Tabela 2 - Caracteristica quanto ao género

Género Total Percentual (%)
Masculino 2 100,00%
Feminino

Total 2 100,00%

Fonte: Dados da pesquisa, (2020).

Pode-se observar na Tabela 2 que a maioria dos entrevistados foi do sexo masculino. Ja

a Tabela 3 apresenta a caracteristica quanto a escolaridade.

Tabela 3 - Caracteristica quanto a escolaridade
Género Total Percentual (%)

Ensino Médio
Curso Técnico
Curso Superior Incompleto

Curso Superior Completo 2 100,00%
Especializacédo

Mestrado

Total 2 100,00%

Fonte: Dados da Pesquisa, (2020).
Observa-se que na Tabela 3 que todos os entrevistados apresentavam curso superior
completo na sua area de atuacdo. Na Tabela 4 apresenta sua caracteristica quanto a empresa, ou

seja, sua funcéo e tempo de servicos prestados a mesma.

Tabela 4 - Caracteristica quanto a empresa

Funcéo Anos de Servico
Entrevistado 01 Socio Administrador Acima de 15 anos
Supervisor de Vendas e
Entrevistado 02 Coordenador Comercial 8 a 15 anos

Fonte: Dados da pesquisa, (2020).

Conclui-se que na Tabela 04 os entrevistados trabalham com o mesmo objetivo e em
setores parecidos. O so6cio administrador apresenta mais de 15 anos na empresa, ja 0 supervisor
de vendas e coordenador comercial atua entre 8 a 15 anos na empresa. Os mesmos tém suas
opinides pessoais e individuais, porém trabalham em conjunto para que a empresa flua da
melhor maneira e correta possivel. No Quadro 1 trara como e o que um lider considera essencial
para que alguém se torne um deles, além de ser destacado qual € o perfil do profissional para

1SSO.
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Quadro 1 - Como um lider, o que considera essencial em uma pessoa para que a mesma

se torne lider? Qual seria esse perfil?

Entrevistado 01 Entrevistado 02

Para ser um bom lider, acredito que a principio | Considero essencial para um para um lider que ele tenha
tenha que ter a capacidade de saber ouvir, tanto | visdo, paixdo pelo que faz, pensamento estratégico, seja
seu superior como seus comandados, saber | resiliente, tenha habilidade de comunicacdo, automotivacéo,
repassar e cobrar tarefas, e acima de tudo | habilidade de unir as pessoas em busca de um proposito,
sempre usar o bom censo. capacidade de adaptacdo a situacdes adversas, para tomada
de decisdes, disciplina, busca constante pela exceléncia, e a
capacidade de se relacionar.

Fonte: Dados da pesquisa, (2020).

Observou-se que o entrevistado 01 destaca que para ser um bom lider devemos ter a
capacidade de saber ouvir independentemente de qual seja o cargo da pessoa dentro da empresa
e em todo 0 momento usar 0 bom senso. O entrevistado 02 destaca que para ser um bom lider
é fundamental que tenhamos amor pelo o que faz, sendo uma pessoa interessada no assunto
pensando estrategicamente para o crescimento da empresa e estar sempre preparado para as
situacBes adversas possuindo uma boa capacidade de ser relacionar. O Quadro 02 serd abordado

sobre qual é a visdo de um lider dentro de uma organizagéo.

Quadro 02- Na sua visdo, qual é a funcdo de um lider dentro de uma organizacio?
Entrevistado 01 Entrevistado 02

Acredito que a principal funcdo seja manter o | O lider dentro da organizacao é o responsavel por liderar e
grupo sempre unido e com 0 mesmo objetivo. guiar a sua equipe, cabe a ele ajudar a sua equipe a cumprir
prazos, metas, serem eficazes no trabalho e motiva-los. Ele
se torna uma pessoa chave para 0 bom andamento das
atividades, pois precisa supervisionar acompanhar e ajudar o
seu time a concluir seus objetivos.

Fonte: Dados da pesquisa, (2020).

Neste Quadro o entrevistado 01 destaca que manter o grupo sempre unido com 0 mesmo
objetivo de meta é fundamental. O entrevistado 02 deixa claro que a funcdo de um lider € muito
exigente, pois requer que o liderando seja responsavel, proativo, manter a motivacdo sempre
em alta na equipe, estipular metas e que as mesmas sejam executadas com eficacia. Ja no
Quadro 03 sera abordado o tema de como motivar a equipe a partir do momento em que ja

desacreditam na empresa.

Quadro 3 - Como vocé motivaria a sua equipe que ja esta desacreditada no sucesso da

empresa a qual trabalham?
| Entrevistado 01 | Entrevistado 02 |
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Fazer com que os integrantes do grupo | Mostrando o valor que cada um tem dentro da empresa na
acreditem na sua capacidade, e que o resultado | realizacdo das suas atividades, estabelecendo metas
é o reflexo do esforco de cada um, se a empresa | individuais para cada um, com muita comunicagdo entre a
vencer é porque 0 grupo venceu. equipe, valorizando a equipe, fazer treinamentos e ser
motivador com a equipe.

Fonte: Dados da pesquisa, 2020.

Pode-se observar que o entrevistado 01 destaca que fazer com que os integrantes do
grupo acreditem na sua capacidade € fundamental, pois o resultado é o reflexo do esforgo de
cada um. O entrevistado 02 afirma que mostrando o valor que cada funcionario tem dentro da
empresa é fundamental, estabelecendo metas individuais € uma boa forma de resgatar a equipe,
e destaca que treinamentos e a motivacao sdo fundamentais. O Quadro 4 foi questionado se é

designada a preferéncia para realizar as suas tarefas ou para prestar apoio a sua equipe.

Quadro 4 - Vocé como um lider, da preferéncia para realizar as suas tarefas, ou a prestar
auxilio a sua equipe? Por qué?
Entrevistado 01 Entrevistado 02
Acredito que em primeiro lugar um lider tem | Divido o meu tempo em realizar minhas tarefas, mas
que eleger prioridades para o desenvolvimento | também a estar sempre auxiliando a equipe na realizagdo das
de um trabalho, uma vez definidas, o grupo vai | tarefas do grupo, para que juntos consigamos chegar aos
desenvolvé-las. nossos objetivos.
Fonte: Dados da pesquisa, (2020).

O entrevistado 01 destaca que é fundamental para um lider eleger as suas prioridades
para o desenvolvimento do trabalho, pois se forem seguidas o grupo ira desenvolvé-las. Ja o
entrevistado 02 destaca que divide seu tempo para realizar as suas tarefas, mas que ndo deixa
de prestar auxilio a sua equipe na realizacdo das atividades, pois é fundamental o apoio/auxilio
de todos para atingir os objetivos. No Quadro 5 foi abordado o tema problema, toda vez que
surge algum, se € resolvido apenas pelo lider ou se € passado para toda a equipe para que todos

auxiliem e agilizem o processo.

Quadro 05- Toda vez que surge um novo problema, vocé trabalha em cima dele para
poder soluciona-lo? Ou conversa com sua equipe e juntos encontram uma solu¢do para o
roblema? Justifique
Entrevistado 01 Entrevistado 02
Primeiro ver a causa do problema, e se for | Dependendo dos problemas julgo importante envolver a
necessario reine o grupo ou se for algo | equipe nasolugdo, com objetivo de ja estar evitando que esse
individualizado se resolve assim. problema se repita no futuro, mas em alguns casos a trabalho
em cima para resolver o problema.

Fonte: Dados da pesquisa, (2020).

Ambos entrevistados concordam que primeiro € necessario analisar, verificar a causa do

problema e julgar se realmente € necessario passar a equipe para que todos colaborem na
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solucdo. O entrevistado dois destaca que envolver a equipe na solugdo é importante, pois ja se
dé a intencdo de evitar que o problema venha a se repetir futuramente. O Quadro 6 foi abordado

o tema de qual a relacdo dos lideres com as suas esquipes.

Quadro 6 - Qual a qualidade de sua relagdo com a equipe?
Entrevistado 01 Entrevistado 02
Acredito ser boa, pois procuro conservar tanto | Julgo que temos uma boa relagdo com a equipe, uma relacéo
em particular quando necessario como em | de confianca, de clareza, honestidade, gosto de delegar as
grupo, procuro manter um dialogo franco. responsabilidade de cada um, busco sempre a harmonia entre
a equipe.

Fonte: Dados da pesquisa, 2020.

O entrevistado 01 demonstrou que procura sempre manter o dialogo com seus liderados,
tanto particular quanto em grupo, pois busca sempre ser franco nas suas atitudes e
comportamento. O entrevistado 02 destaca que possui uma relagcdo excepcional com sua equipe,
e gosta de delegar as responsabilidades de cada um buscando sempre a harmonia com todos. O

Quadro 7 foi abordado o se o feedback ocorre com frequéncia nas gestoes dos lideres.

Quadro 07 - O feedback é algo comum da sua gestéo?

Entrevistado 01 Entrevistado 02

Procuro fazer, mas ndo gosto de ser repetitivo. | Sim, € muito importante no dia a dia como ferramenta na
gestdo de pessoas, troca de informagdes e uma forma de
incentivar e também melhorar o relacionamento com a
equipe.

Fonte: Dados da pesquisa, (2020).

O entrevistado 01 declara que busca sempre fazer, mas com muito cuidado para que nao
se tornem repetitivos os retornos, os quais podem acabar atrapalhando se ndo forem para
agregar, sejam eles positivos ou ndo. O entrevistado 02 destaca que é sim comum ele realizar o
feedback, e que é muito importante como ferramenta na gestdo de pessoas pois tem o intuito de
melhorar e incentivar os relacionamentos. No Quadro 8 foi abordado se os lideres possuem
facilidade em distribuir as atividades para a equipe.

Quadro 8 - Vocé tem facilidade de passar/distribuir as atividades para os profissionais de

a sua equipe executar o trabalho?

Entrevistado 01 Entrevistado 02

Acredito que sim, mas as vezes percebo que a | Sim, é muito importante delegar as responsabilidades de
pessoa tem certa dificuldade de aplicar as | cada um, gosto muito de acompanhar a atividade de todos e
tarefas. ter certeza que estd sendo feito da melhor forma, mas é
preciso que cada um saiba seu papel, funcdo dentro da
empresa, e por isso importante distribuir as atividades de
cada profissional.

Fonte: Dados da pesquisa, (2020).
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O entrevistado um demonstrou que tem facilidade em distribuir suas tarefas, mas as
vezes seus liderados possuem dificuldades em realiza-las. O entrevisto dois afirma ser muito
importante delegar as atividades dos liderados, e acompanhando a forma com que sao realizadas
é fundamental, para ver se a pessoa realmente compreendeu 0 que esta sendo exigido, mas
ressalta que cada profissional saiba a sua funcdo dentro da empresa. Para o Quadro 9 foi

abordado se os lideres procuram um maior conhecimento em suas areas de atuagao.

Quadro 9 - Vocé se interessa e buscar mais conhecimento sobre as atividades afins e

assuntos relacionados a sua area de atuacao?
Entrevistado 01 Entrevistado 02

Nos dias atuais vocé é praticamente obrigado a
buscar novos conhecimentos, se envolver com
outras atividades, pois ao contrario, com certeza

Sim, a busca constante pelo conhecimento é de suma
importancia a todos, principalmente para um lider, em nossa
area de atuagdo as mudancas, atualizagdes de normas e novos

produtos sdo frequentes e por isso é muito importante essa
busca de conhecimento para acompanhar o mercado, e poder
essas informacdes para equipe, bem como para os clientes.

voceé vai ficar para traz.

Fonte: Dados da pesquisa, (2020).

O entrevistado 01 ressalta que no momento atual se tornou uma obrigacdo buscar estar
sempre se atualizando e buscando novos conhecimentos, pois 0 mercado € muito competitivo
e voceé poderé se perder no caminho. O entrevistado 02 destaca que é de suma importancia para
toda a busca pelo conhecimento, pois mudangas e atualizagdes ocorrem constantemente em um
nivel muito acelerado e que se manter atualizado para acompanhar o mercado/concorrentes é
tdo importante quanto prestar um 6timo servigo para os clientes. Para Quadro 10, foi abordado
0 tema desafios, para observar qual o perfil dos lideres, se preferem passar por constantes

mudancgas e desafios ou se manter-se na rotina ondem possuem um desempenho ja fixado.

Quadro 10 - Vocé gosta de novos desafios ou prefere trabalhos mais rotineiros, onde ja
sabe que tem um bom desempenho?
Entrevistado 01

Entrevistado 02

Sempre fui uma pessoa de buscar novos
desafios, a vida é um desafio, quando vocé
imagina agora esta tudo certo, tudo bem, ai que
aparece um problema maior; os problemas
temos que enfrenta-los sempre de frente, nunca
deixar para depois, pois a oportunidade que
apareceu hoje para vocé, amanhd vai aparecer
para outro; e ai vocé vai dizer, o fulano tem
sorte.... Ndo, ele ndo tem so sorte ele aceita as
oportunidades e desafios que aparecem. As
oportunidades aparecem para todos, umas
menores outras maiores, temos que abraga-las.

As atividades rotineiras nos ddo uma sensacao de conforto e
estabilidade, a busca pelo novo, novos desafios é que nos
motiva sempre a ir além, a ir a busca de conhecimento e
informagdo, entdo acredito que para um lider, a capacidade
de aceitar novos desafios é fundamental para ser um bom
gestor de sua equipe.

Fonte: Dados da pesquisa, (2020).
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Foi possivel observar que o entrevistado 01 sempre foi uma pessoa que buscou novos
desafios estando sempre a frente de seus concorrentes e foi assim que teve suas conquistas e
ressalta que, se ndo estivermos prontos para novos desafios perderemos oportunidades
grandiosas as quais 0S Nnossos concorrentes iram se apropriar e aproveitar das mesmas. O
entrevistado 02 destaca que as atividades, as quanto mais rotineiras forem, nos trazem sensagoes
de seguranca, mas sdo os desafios que nos motivam sempre mais, pois a parti deles buscamos
novas especializacdes e vamos crescendo no mercado nos estabilizando cada vez mais e ressalta
que para quem possui a capacidade de ir em busca de novos desafios e conhecimentos é

essencial para ser um bom gestor a sua equipe.

5 CONSIDERACOES FINAIS E RECOMENDACOES

Através desta pesquisa pode-se perceber o quanto é importante o papel do lider dentro
de uma empresa ou organizacdo, pois € por meio dele que sua equipe ira crescer
profissionalmente ou ir a ruinas. Tudo ir4 depender como serd a organizacdo do lider, quais
serao seus objetivos, sua maneira de administrar sua equipe, seu comportamento e o feedback
passado a cada um de seus colaboradores para que todos estejam envolvidos e empenhados a
desenvolver o seu melhor/maximo no dia a dia do seu trabalho. O objetivo da pesquisa foi
avaliar e diagnosticar o comportamento da lideranca na empresa Formula. Na viséo do lider, e
mostrar como sua mente pensa em relacdo ao trabalho e a relacdo com sua equipe.

A lideranca é uma parte essencial e importante da gestdo, mas nem tudo se resume
apenas a ela. O papel primordial de quem ira liderar sua equipe é influenciar e passar
conhecimento a seus colegas para que voluntariamente persigam 0s objetivos definidos.
Obijetivos esses, que sdo passados da direcdo para o lider, administrador ou gerente, compondo
todos os requisitos, visdes e missdes que a empresa preza. Sempre priorizando e respeitando a
empresa a qual representam.

Segundo os resultados da pesquisa a lideranca esta interligada a varias situac@es que
acontecem no dia a dia da empresa. Sendo na tomada de decisbes, na influéncia dos
colaboradores de tomar sempre a melhor e correta atitude, em sempre tentar entregar 0 seu
melhor nas diferentes situacGes que acontecem, ter um relacionamento com a sua equipe de
confianga e respeito, trazer conhecimento a eles e primordial sempre trabalhar a favor da

empresa colocando e recebendo feedbacks que mostrem esses resultados.

ANAIS — Ciéncias Sociais Aplicadas ISSN — 2526-8570; V.7, N°1 -2020/2



131

Observou-se que cada entrevistado tem sua técnica de trabalho, porém prezam sempre
pela imagem e organizacdo da empresa. Desta forma, a fungéo do lider € influenciar e encorajar
sua equipe a ir mais, crescer, dar retorno ao seu colaborador sobre o seu atual trabalho, por isso
seu papel € de total valia para a organizacao e muito importante para a equipe. Disponibilizando
a sua importancia na empresa, se tornando mais valorizado por sua maneira de lidar com
conflitos e situacOes, é essencial atualizar as novas informacfes, para que tenha melhor
desempenho de suas habilidades, assim ajudando no sucesso da empresa.

Acreditamos que para melhorar o conhecimento no quesito lideranca € interessante
entrevistar mais pessoas, buscar mais conhecimento sobre o assunto. E uma importante funcéo
dentro das organizagOes e vem crescendo a cada dia, buscar mais relatos de lideres, suas
maneiras de liderar, qual a melhor forma, isso traria bastante conhecimento para quem busca

uma oportunidade dentro da empresa.
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