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Resumo:A lideranca tem grande influencia nas pessoas. Assim, este trabalho teve por objetivo,
Investigar e analisar de que forma o estilo de liderancainterfere no trabalho em equipe em uma empresa
de médio porte, no setor de publicidade. O método aplicado foi 0 estudo de caso. Esta pesquisa
contribuiu para conhecimento dos gestores em relacdo a seus funcionarios, e o aperfeicoamento da
lideranca no lider, demostrando como a lideranca interfere no trabalho em equipe. Foi também constado
gue a lideranga predominante na organizagdo € autocrética, a qual é caracterizada pelo autoritarismo
individual do lider. Com esse estilo o lider fixa normas e as imp&em, sem necessidade de opini&o de seus
subordinados. Tem uma postura altamente diretiva, sd impulsionada pelas realizactes de tarefas, asquais
sd0 plangjadas por técnicas sem deixar espaco para a criatividade e a participacdo do grupo liderado.
Tornando-os assim, essencialmente frustrados e, consequentemente favorecendo um lugar de trabalho
propicio atensdo, ao estresse e a desmotivagdo dos liderados.

Palavras Chave: Lideranca - Trabalho em Equipe- - -
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1. INTRODUCAO

No mundo atual as organizagdes sofrem mudangas constantemente, como a cultura,
aspectos tecnoldgicos e a globalizacao, que esta tornando as pessoas cada vez mais sintonizadas e
flexiveis em seu ambiente de trabalho. E claro que, em agencia de publicidade o fator criativo é
de fato um requisito primordial, fazendo com que as campanhas sejam inovadoras e de grande
impacto em seu publico alvo.

Destarte o problema norteador do estudo foi: de que forma o estilo de lideranca interfere
no trabalho em equipe?

Como o objetivo geral foi Investigar e analisar de que forma o estilo de lideranca interfere
no trabalho em equipe em uma empresa de médio porte, localizada em Cuiaba — MT. E para
alcance do objetivo geral em questdo, elencou os seguintes objetivos especificos: a) pesquisar a
literatura sobre origens da liderancga; b) conceitos de liderancga; c) pesquisar e descrever os tragos;
d) tipos e os estilos de lideranga; e) estudar e descrever em que medida a lideranga interfere no
trabalho das equipes.

Neste trabalho consideram-se como tema central, os estilos de lideranca e o estudo, ainda
que muito preliminar, como a lideranca interfere em seus resultados organizacionais. E para
oferecer subsidio a essa contexto em um primeiro momento, aborda-se a tematica lideranca,
tracos, estilos, tipos de lideranga e a influencia da lideranga no trabalho em equipe. Em um
segundo momento, trata-se da metodologia cientifica, foi escolhido o estudo de caso, classificado
como exploratdrio, quantitativo e qualitativo por meio de questionario com o lider e os liderados.
Ja no terceiro momento, foi realizada a coleta dos dados analisado na pesquisa, obtendo os
resultados dos questionarios aplicados nos colaboradores nao identificados, encerrando com as
considerac0es finais.

2. LIDERANCA

Desde o inicio do século passado, alguns autores tém se dedicado a definir lideranga. E
atualmente vem se aperfeicoando com os tracos e estilos de lideranca devida situacfes e ambiente
das organizacBes. O bom lider usa a comunicagdo clara e assertivas para motivar e inovar,
superando os obstaculos e alcangando o sucesso da organizacdo. Segundo Lacombe (2009, p.
191), lideranga é “conduzir um grupo de pessoas, influenciando seus comportamentos e agdes,
para atingir objetivos e metas de interesse comum desse grupo, de acordo com uma visdo do
futuro baseada em um conjunto coerente de ideias e principios”. Esse conceito da uma ideia de
que o lider esta trabalhando em conjunto com o grupo para o alcance da meta.

Etimologicamente, liderar significa conduzir. Para Lacombe e Heilborn (2003, pud
BENNIS, 1998), “lider é o que conduz o grupo”. “em que consiste conduzir?” A resposta
conforme esses autores podem ser encontrados nas biografias de Moisés, Péricles, Julio César,
Jesus Cristo, Martin Luther, James Madison, Gandhi, Lénin, Winston Churchill, Charles de
Gaulle, Dean Acheson, Mao Tsé — Tung, Chester Bernard, Martin Luther King Jr. E Henry
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Kissinger. Ainda os autores observa que a questdo € até que ponto o lider conduz os
acontecimentos e é capaz de reverter seu curso.

Para Robbins, Sobral e Judge (2010), lideranca é a “capacidade de influenciar um
conjunto de pessoas para alcancar metas e objetivos”. J& de acordo com Soto (2010),

Chefe ou lider é aquela pessoa que dirige um grupo a consecucdo dos seus
objetivos, coordenando-o e impulsionando-o de forma conveniente e respeitando
certa autonomia, dando-lhe a informacéo, os pressuposto, programas e sistemas
de acdo necessarios e controlando os resultados com responsavel pelos mesmos.

Segundo Wagner e Hollenbeck (2011), a lideranca é a for¢a que ativa e dirige 0s grupos.
Diante a opinido de Daft( 2010), lideranca é a capacidade de influenciar pessoas ao alcance das
metas organizacionais.

O contexto, no qual a lideranga pode ser exercida, mostra que o lider é capaz de dirigir,
influenciar o comportamento das pessoas para o alcance dos objetivos desenvolvendo os tragos e
caracteristicas dos lideres para o crescimento e o sucesso das organizagoes.

2.2 TRACOS DE LIDERANCA

A maior parte das pesquisas sobre 0s tragos procurou comparar as caracteristicas das
pessoas que se tornam lideres com a de seus seguidores, e identificando as caracteristicas e tracos
possuidos por lideres natos.

Para Soto (2010), traco de lideranca busca as “caracteristicas de personalidade, sociais,
fisicas ou intelectuais que diferenciam os lideres”. De acordo com Daft ( 2010), os tragos de
lideranca sdo as caracteristicas pessoais distintivas de um lider, tais como inteligéncia, valores,
autoconfianca e aparéncia.

Comparando os estudos de tracos de lideres e ndo lideres, coloca-se que os lideres sdo
mais inteligentes, mais abertos e autoconfiantes. O Quadro 1 mostra o0s tragos constatados como
relacionados a lideranca efetiva:

Quadro 1 - Tracos relacionados a lideranca efetiva

1. Habilidades sociais e interpessoais
2 Habilidades técnicas
3 Proximidade administrativa

4 Efetividade em lideranca e realizacdo
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5 Habilidades intelectuais
6 Manutenc&o de coordenacéo e trabalho em equipe
7 Motivacdo e aplicacdo em tarefa
8 Apoio ao trabalho em equipe
9 Disposicao de assumir responsabilidade
10 Equilibrio e controle emocionais
11 Conduta ética, integridade pessoal.
12 Comunicacao, verbalizacdo
13 Ascendéncias, dominio, poder de decisdo.
14 Experiéncia e atividade
15 Maturidade e cultura
16 Coragem e ousadia
17 Criativo e independente
18 transformador

Fonte: Pietri, Mosley e Megginson aput Ralph M. 1986

2.3 ESTILOS DE LIDERANCA

O padrdo de comportamento organizacional consiste em caracterizar o estilo de lider.
Grande parte dessa caracteristica ocorre porque o estilo de lideranca € baseado, até certo ponto,
na personalidade individual de cada pessoa. A respeito dessa caracteristica, alguns lideres podem
modificar ou ndo seu estilo se a situagéo exigir.

Ribeiro (2009) afirma que Kurt Lewin foi um psic6logo que muito contribuiu para o
movimento das ciéncias do comportamento. Iniciou suas pesquisas a respeito de mudanga de
habitos, de lideranga e de comunicacdo. Lewin também conduziu experimentos de grupo para
medir a atmosfera de lideranca (democrética, autocrética, laissez-faire). Sua preocupagdo nos
experimentos era encontrar solugdes operacionais para a formagdo de lideres e de grupo
democraticos.

Ainda de acordo com Ribeiro (2009),

a) Lideranca Autocratica é o modelo no qual o lider fixa as diretrizes, sem
qualquer participagdo do grupo. E ele também quem estabelece, uma a uma
e de modo imprevisivel, as providencias e as técnicas necessarias para a
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execucao de tarefas, alem de determinar aquela que cada um deve executar e
quem serd 0 companheiro de trabalho.

b) Na Lideranca democratica as diretrizes sdo debatidas e decididas pelo grupo,
que € estimulado e assistido pelo lider.

c) Lideranca Liberal (laissez-faire), € liberdade total para as decisdes grupais
ou individuais, com participagdo minima do lider. A participacéo do lider no
debate é pequena, limitando-se, apenas, a apresentar os variados materiais a
disposicdo do grupo para o cumprimento de suas funcdes, esclarecendo que
pode fornecer informagdes desde que solicitadas.

Para Megginson, Mosley e Pietri (1986), “na lideranca autocréatica basicamente, os lideres
autocraticos tomam a maioria das decisdes, ao invés de permitirem que seus seguidores as
tomem” Esses autores (p. 339) enfatizam que,

Liderancga democratica envolvem bastante seus seguidores no processo decisorio.
Usa o envolvimento do grupo no estabelecimento de seus objetivos basicos,
estabelecimento de estratégias e determinacdo de atribuicdo de cargos. Eles
comparam com o estilo participativo.

De acordo com Megginson, Mosley e Pietri (1986), “lideres laissez-faire sdo “banachdes”
e permissivos, e deixam o0s seguidores fazerem fundamentalmente o que querem”.

A lideranca autocratica € uma lideranga imposta, sem planejamento em longo prazo, pela
qual os colaboradores se sentem agredidos pelos lideres, produzindo somente quando esta
presente. Na lideranca democratica os liderados tem direito a opinido nas decisfes, porem quando
os lideres ndo estavam presente a qualidade dos trabalhos ndo era tdo boa. Ja na lideranca liberal,
a produtividade era mais baixa, cada um fazia o que bem entendessem, e as pessoas se tornavam
frustradas.

2.4 TEORIA CONTINGENCIAL

Dubrin (2003) diz que Fildler desenvolveu um elaborado modelo da contingéncia, afirma
que o melhor estilo de lideranga é determinado pela situagdo na qual o lider esta trabalhando.

Lideranca situacional conforme Ribeiro (2009) “é baseada no principio de que cada
empregador tem seu tempo proprio no processo de aprendizagem e desenvolvimento
profissional”. O lider nesse estilo de lideranca precisa ser observador, pois a ndo observancia
nesse processo pode gerar frustragdes, conflitos e insatisfagdo entre o lider e o liderado.

Segundo Dubrin (2003), “teoria situacional oferece diretrizes precisas para supervisionar
0s membros do grupo, dependendo de sua prontiddo. A disposicdo é a medida na qual um
individuo, ou um grupo, tem a confianga, 0 comprometimento e motivacdo para realizar uma
tarefa especificam”.
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Para Daft (2010), A teoria do caminho-meta sugere que os lideres podem mudar o
comportamento para ajustar-se a situacdo. Fieldler chama atencdo para importancia de encontrar
0 ajuste entre o estilo de lideranca e a situacdo. A seguir no Quadro 2 mostra os diversos tipos
de lideranca:

Quadro 2- Tipos de Lideranca

Envolve o comportamento do lider que mostra preocupacao pelo bem estar
Lideranca apoiadora dos subordinados e suas necessidades pessoais. O comportamento da
lideranca é aberto, simpético e acessivel, e o lider cria um clima de equipe e
trata os subordinados como iguais.

Ocorre quando o lider transmite aos subordinados exatamente o que eles
Lideranca diretiva devem fazer. O comportamento do lider inclui planejamento, programacédo
de atividades, estabelecimento de metas de desempenho e padrfes de
comportamento, e enfatiza a obediéncia as regras e regulacdes.

Significa que o lider consulta seus subordinados sobre as decisdes. O
comportamento do lider inclui solicitar as opinides e sugestfes, encorajando
a participacdo na tomada de deciséo, e reunir-se com os subordinados em
seus locais de trabalho. O lider participativo encoraja a discussao em grupo e
sugestdes escritas.

Lideranca participativa

E quando o lider coloca metas claras e desafiadoras para os subordinados. O
comportamento do lider enfatiza o desempenho de alta qualidade e melhoria
em relacdo ao desempenho atual. Os lideres orientados para a realizacéo
também demonstram confianga nos subordinados e o0s ajudam na
aprendizagem de como alcangar altas metas.

Lideranca orientada

Fonte: DAFT 2010

Fala-se da lideranca apoiadora quando o lider passa seguranca para o liderado,
aumentando a confianga e o esfor¢o dos colaboradores para alcangar os resultados. Na lideranca
diretiva o lider fornece as informacbes de forma clara e objetiva aumentando a satisfacdo e
desempenho do colaborador. E na participativa o lider pede sugestao para os colaboradores dando
liberdade para argumentarem sobre suas ideias. J& na Lideranca Orientada € indicada para
encorajar os subordinados a buscar padrdes elevados de desempenho e ter maior confianga e
habilidades para alcangar objetivos desafiadores.

Dentre essas novas abordagens, alguns autores investiram na compreensédo da dindmica do
“lider carismatico”, que atrai os liderados para a visdo organizacional (YUKL, 1994), ou entre
lider transformacional (BASS, 1985). Nos dois enfoques, transparece na lideranca o caréter
inspiracional, a dindmica motivacional entre lideres e liderados e 0 compromisso com a mudanga.
Outros reforcam a importéancia da criacdo de uma visdo compartilhada (KOUZES; POSNER,
1989; KOTTER, 1997), capaz de mobilizar e orientar esforgos rumo aos objetivos
organizacionais e & mudanca.

Sdo relevantes para este estudo os conceitos de lideranca Carismatico e transformacional,
desenvolvidos nas décadas de 1980 e 1990 e detalhados na secdo seguinte, 0s quais podem ser



SIMPQSIO DE EXCELENCIA EM

GESTAO E TECNOLOGIA

IX V ol anlf ool o
e J = l.le | 20 12 Tema: Gestao, Inovacao e Tecnologia para a Sustentabilidade 6

situados nesse contexto, pois dizem respeito a caracteristicas especiais e formas de
construcdo da relacdo lider-liderados.

2.4.1 LIDERANCA TRANSFORMACIONAL E CARISMATICA

Lideranca transformacional é o lider que proporciona uma consideracao individualizada e
estimulo intelectual e tem carisma (SOTO 2010). J& para Dubrin (2008) “lideranca
transformacional é aquele que ajuda as organizagGes e as pessoas a fazer mudangas positivas no
modo como elas conduzem suas atividades”.

Para o autor a liderangca transformacional esta intimamente ligada ao pensamento
estratégico dos colaboradores, que estdo motivados para as mudangas positivas organizacionais,
portanto influenciado a fazerem a mais que o esperado.

Esse estilo de lideranca pode ser entendido como uma relagdo mutua de interesse entre o
colaborador e o lider, em que o liderado se sente motivado para alcangar os objetivos que o lider
junto com ele tragou.

Dubrin (2008) conta que os “lideres carismaticos sdo mestres da comunicagdo, eles
transformam sonhos acreditaveis e apresentam sua visdo de futuro como um Gnico caminho a ser
seguido”. O lider carismatico, ele inspira os colaboradores a trabalhar em equipe para atingir as
metas, e estando dispostos a apostar suas carreiras para seguir a visao do chefe.

Os seguidores dos lideres carismaticos identificam-se com o lider e a missdo do que ele
coloca, exibem extrema lealdade e confianga no lider, igualam os valores e comprometimento do
lider e fazem a auto estima do seu relacionamento com o lider o que torna o trabalho em equipe
mas pratico e facil no alcance das metas.

3. INFLUENCIA DA LIDERANCA NO TRABALHO EM EQUIPE

Diante do cenario atual das organizagdes a visdo politico - social de um mundo
globalizado, reforcado pela automacéo e pela tecnologia da informacdo, transforma radicalmente
0 modelo de sociedade em que se vive, criando um novo mundo no campo de trabalho, no qual o
conhecimento passa a ser o referencial das novas formas de trabalho em equipe. De acordo com
Robbins, Judge e Sobral (2010), Equipe de trabalho s&o grupos em que os esforgos resultam em
um nivel de desempenho maior do que a soma das contribuigdes individuais.

Equipe de trabalho gera uma sinergia positiva, resultando os esforgos em um alto nivel de
desempenho, aumentando o0s resultados organizacionais para 0 alcance das metas, sem
necessidade de investimento. Robbins, Judge e Sobral (2010), fala que o uso extensivo das
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equipes gera o potencial para a organizacdo aumentar seus resultados sem necessidade de
aumentar os investimentos.

Schein (1982): “[...] grupo é um conjunto de pessoas que interagem umas com as outras,
séo psicologicamente conscientes umas das outras e percebem-se como um grupo”. Eles
podem ser formais e informais. Os formais s@o criados por gestores e lideres para cuidar
de mudancas rapidas de contextos ou resolver problemas simples e ajudar na tomada de
decisdes. Ja os informais surgem da necessidade de relacionamento entre os membros da
organizacdo e o desenvolvimento saudavel desse tipo de grupos pode ser muito
importante na eficacia da organizacdo. Ainda ha a definicdo de Robbins (2005, p. 213)
afirmando que os grupos “[...] interagem basicamente para compartilhar informacdes e
tomar decisdes para ajudar cada membro em seu desempenho na sua area de
responsabilidade”.

Para um grupo ser considerado uma equipe, ele necessita de alguns detalhes a mais. Vai
muito além da interacdo, da consciéncia psicoldgica e da percepgdo de grupo. H& necessidade de
outros elementos que lhes deem mais forga para exercer sua misséo. Rodrigues (1999, p. 133)
conceitua as equipes como [...] grupos de trabalho temporarios, ou ndo, com identidade propria,
metas e objetivos especificos e definidos, e que possuem um alto grau de conformidade, apoio e
coesdo entre seus membros e lider [...].

Daft (2005), por sua vez, afirma que séo “[...] uma unidade de duas ou mais pessoas que
interagem e coordenam o seu trabalho para realizar uma meta especifica [...]”. Ou ainda,
conforme Robbins (2005), nas equipes o esfor¢o coordenado dos membros gera uma sinergia
positiva que permite a melhoria do desempenho das organizagGes.

Grupos de trabalho Equipes de trabalho

Compartilhar informagbes = Objetivo ——p  Desempenho Coletivo
Neutra (3s vezes negativa) —— Sinergia ——p  Positiva

Individual fé= Responsabilidade ==p Individual e mitua

Aleatdrias e variadas Jl— Habilidades === Complementares
=

Fonte: Comparacdo entre Grupos de Trabalhos e Equipes de Trabalho Fonte: Robbins
(2005)
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O que Robbins (2005) expressa na Figura acima é que nas equipes o objetivo é um
desempenho coletivo em vez de apenas compartilhamento das informac6es. Quanto a sinergia, a
responsabilidade e as habilidades dos membros, nas equipes hd muito mais éxito devido ao
sentimento de conformidade e de integrag&o entre 0s membros e a lideranga.

Equipe de trabalho gera uma sinergia positiva, resultando os esforcos em um alto nivel de
desempenho, aumentando o0s resultados organizacionais para o alcance das metas, sem
necessidade de investimento. Robbins, Judge e Sobral (2010), fala que o uso extensivo das
equipes gera o potencial para a organizagdo aumentar seus resultados sem necessidade de
aumentar os investimentos.

J& Segundo Bom Sucesso (2002), “integracdo de equipes mede-se pela cooperacéo,
parcerias e objetivos comuns”. Os membros das equipes eficazes confiam uns nos outros e
demonstram confianca em seus lideres, pois trabalham juntos com um Unico objetivo, facilitando
a cooperagdo e unindo os colaboradores.

A formacdo de uma equipe eficaz € atividade que exige qualidades especificas de um
gestor. Robbins (2005) indica que transformar individuos em equipes implica enfrentar alguns
desafios. Primeiro, devemos considerar que muitas pessoas ndo gostam de atividades em equipe,
sendo, portanto, mais solitarias. Um dos motivos pode ser a formacdo educacional individualista,
fator amplamente observado na cultura da competitividade exagerada que se prega nas escolas e
universidades e passa para as organizacdes nas quais trabalhamos. Talvez por isso as pessoas
tenham grande resisténcia ao trabalho em equipes. No entanto, hd muitos outros motivos, pois
nessas relacdes deve ser considerada a dimensdo dos interesses e dos conflitos entre as pessoas e
0S grupos.

Se uma organizagdo pretende criar ou manter uma cultura de trabalho em equipe, os
gestores deverdo estar atentos ao momento da selecdo dos colaboradores que entrardo para aquela
instituicdo. No caso da formacdo de equipes com colaboradores ja existentes, também é
importante que o gestor observe as habilidades dos possiveis candidatos a equipe a ser formada e,
juntamente com a area de Gestao de Pessoas, crie condi¢Oes para potencializacdo das habilidades.

H& ferramentas a disposicdo da Gestdo de Pessoas que, conduzidas por especialistas em
treinamento, poderdo transformar pessoas mais individualistas em membros de equipes. Os meios
mais usados sdo as dindmicas e os treinamentos sobre comunicacgdo, conflitos e negociagéo,
resolucéo de problemas, entre outros. A tecnologia empregada no treinamento pode ser de grande
valia na formacdo de equipes de alto nivel.

O papel do lider é muito importante, em que a determinacéo e a precisdo do trabalho em
equipe, vence um grupo muito mais talentoso. O lider ndo precisa coagir ou pressionar 0s
membros ou requerer lealdades deles. A direcdo geral flui automaticamente por meio de
integracao da visdo, dos objetivos e estratégias do lider.



SIMPQSIO DE EXCELENCIA EM

>~ o~ o~ - GESTAO E TECNOLOGIA
IX e =l ¥/ Y | 2012 Tema: Gestao, Inovacao e Tecnologia para a Sustentabilidade

4. METODOLOGIA DE PESQUISA

A presente pesquisa se caracteriza como estudo de caso, pois foi classificado como
exploratorio quantitativo e qualitativo, de forma que o levantamento bibliografico conciliando
com as informagdes obtidas, por meio de questionarios com os liderados por coleta de dados,
tornando o entendimento do problema mais claro para a analise.

Segundo Gressler (2004), a pesquisa em forma de estudo de caso dedica-se a estudos
intensivos do passado, presente e de interagdes ambientais (sdcio-econémica, politica, cultural)
de uma unidade: individuo, grupo, instituicdo ou comunidade, selecionada por sua especificidade.
E uma pesquisa profunda (vertical) que abarca a totalidade dos ciclos de vida da unidade (vis&o
holistica). Nesta modalidade de investigacdo, o caso ndo é fragmentado, isolado em partes, pois,
na unidade, todos o0s elementos estdo inter-relacionados. Baseia-se em uma variedade de fontes
de informacéo, e procura englobar os diferentes pontos de vista presentes numa situacao.

Para Roesch (2009), estudar pessoas em seu ambiente natural é uma vantagem do estudo
de caso e uma diferenca basica em relagdo ao experimento — que é conduzido num ambiente
artificial, controlado. Ainda para Roesch ( 2009), na area de comportamento organizacional,
utiliza-se casos, que segundo Hartley(1994), especialmente para o entendimento da inovagéo e
mudanca, moldada por forcas internas e externas. Ja que em agencia de publicidade esta no
intimo a inovagao e sofrem influencia interna e externa.

Gressler (2004) diz que a abordagem quantitativa caracteriza-se pela formulacdo de
hipotese, definicGes operacionais das variaveis, quantificagdo nas modalidades de coletas de
dados e informacdes, utilizacdo de tratamento estatistico. Amplamente utilizada, a abordagem
quantitativa tem, em principio, a intencdo de garantir a precisdo dos resultados, evitar distorcdes
de analise e interpretacéo.

De acordo com Roesch (2009) a pesquisa qualitativa é apropriada para avaliacdo
formativa, quando se trata de melhorar a efetividade de um programa, ou plana, ou mesmo
quando é o caso da proposicdo de planos, ou seja, quando se trata de selecionar as metas de um
programa e construir uma intervengdo, mas ndo é adequada para avaliar resultados de programas
ou planos.

Babin et al, (2005 fala que, questionario € um conjunto de perguntas (ou medidas) cujas
respostas sdo registradas pelos respondentes ou entrevistadores. Através dos questionarios foram
tabulados no Excel para formagédo dos gréficos.

A empresa analisada € uma organizacao de pequeno/meédio porte em Cuiaba/MT. Atuando
na area de publicidade e propaganda onde se pretendia aplicar o questionario em todos os
funcionarios. Entretanto, alguns impuseram dificuldades e se negaram a participar.
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5. APRESENTACAO E INTERPRETACAO DOS DADOS

Os dados foram tabulados, e analisado de forma quantitativa e qualitativa. Para identificar
como o estilo de lideranca influencia nos resultados da equipe. Abaixo segue os gréficos com os
comentarios sobre os resultados obtidos na pesquisa.

Os participantes da pesquisa foram 40% homens e 60% mulheres, entre 20 a 30 anos de
idade.

Na figura 1 — foi perguntado aos colaboradores sobre as atribuicGes de tarefas feitas pelo
lider. 90% responderam que se sentem honrados, porem inseguros, pois o lider ndo orienta as
atividades claramente e 10% responderam que sim. Saber o que fazer, como fazer e porque fazer,
tornam uma atividade mais interessante e 0 executar mais satisfeito. O colaborador quando néo
sabe desempenhar bem suas funcées, pelo fato de seu lider ndo explicar o que deseja, torna-o
triste e consequentemente desmotivado. Resultado esse ndo muito bom para a organizagéo, ja que
0 executar por ndo saber fazer vai gastar um tempo consideravel realizando a atividade.

Figura 1- atribuicOes de tarefas

H sinto-me seguro e
10% lisonjeado, pois sei que
me passara as instrugdes
necessarias e que confia
na minha capacidade

m sinto-me honrado, porém
inseguro, pois geralmente
ele néo orienta as

90% atividades claramente

Fonte — Resultado da pesquisa, 2012.

De acordo com resultado da figura 2, 50% responderam que talvez conversassem com seu
lider, dependendo do humor dele naquele dia. Ja 30% com certeza conversariam com o lider, ele
esta sempre aberto para sugestdes e 20% nao falaria. O lider ndo ouve a opinido de sua equipe. O
feedback ¢ uma comunicagdo de médo dupla. O colaborador precisa saber do lider o que esta bom
e 0 que precisa melhorar em suas atividade cotidianas. Caso contrario fard do seu jeito. E muitas
vezes do seu jeito, ndo é o que a empresa precisa.
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Figura 2 - sugestéo para melhoria de trabalho

Ecom certeza
conversaria sobre isso
com meu lider, pois

20% ele esta sempre

T 30% aberto para sugestoes
mtalvez conversaria

com meu lider,
dependendo do humor
dele no dia

ndo conversaria, pois
meu lider geralmente
ndo ouve as opinides
50% de sua equipe

Fonte: Resultado da pesquisa, 2012.

Na figura 3, os colaboradores apontaram os fatores que influenciam negativamente no
desempenho. 24% responderam indisciplina, 20% grosseiro, 19% autoritario, 16% ndo tem
iniciativa, 12% impulsivo e 9% impaciente. Se o lider deseja prosperar, precisa investir e aposta
na sua equipe de trabalho. Algum tempo atras, o capital era o suficiente para se colocar no mundo
dos negédcios. Hoje ndo basta. Se o lider ndo valorizar, respeitar e acreditar em sua equipe,
preparem-se, eles vao embora a procura de sua felicidade.

Figura 3 - Caracteristicas negativas apontadas que influenciam no desempenho do colaborador.

9%

mindisciplinado

W autoritario

= NA&o tem iniciativa
Eimpulsivo

m grosseiro

= impaciente

16%

Fonte: Resultado da pesquisa, 2012.
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Na figura 4. 60% dos funcionarios responderam que o lider esta preocupado com a
execucgdo das tarefas e com os resultados a serem alcangados, 40% declara que ele nédo esta
preocupado com 0s problemas da agéncia e em relacdo aos aspectos humanos. As atividades
devem ser feitas. Os resultados obtidos, no entanto, podem e devem ser obtidos sem sofrimento.
O homem se realiza naquilo que faz. Quando recebe adequadamente orientacdo e treinamento,
desempenha sua fungdo de maneira eficiente e eficaz. O tempo de que as pessoas eram apenas
executoras ja extinguiu. Agora os colaboradores querem participar, opinar, sugerir e participar
dos resultados. Trabalhar numa empresa que respeita os valores das pessoas aumenta
significativamente a probabilidade de perenidade no mercado.

Figura 4- Normalmente seu lider esta preocupado com

M aspectos humanos, isto €, com 0s
problemas dos seus funcionarios
além de procurar manter a equipe
de trabalho atuante e
participativa nas decisoes.

m ndo esta preocupado com 0s
problemas da agencia

60%

exclusivamente com a execucgéo
de tarefas e com seus resultados,
0OuU Seja, conseguir gue as coisas
sejam feitas de acordo com os
métodos pré estabelecidos.

Fonte: Resultado da pesquisa, 2012.

Na figura 5, 70% dos funcionarios declararam que o estilo de lider predominante no
gestor é autocratico, 20% democrético, 10% liberal e 0% carismético. O estilo de lideranca é o
que determinar como essa organizacdo trata seus empregados e clientes. A comunicacgdo, o
envolvimento, a liberdade, a iniciativa e a determinacdo, sdo fatores determinantes de uma
lideranca. Muitas vezes, por ser uma empresa pequena e familiar, ainda vigora o tempo em que o
dono realiza todas as atividades. O que contradiz com 0 nosso tempo. Para ganhar vantagens
competitivas, tem que compartilhar, somar, comunicar e solicitar ajuda e contribuices de seus
funcionarios.
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Figura 5 - Estilo de lideranca predominante no gestor

10% 20%

m Lider Autocratico
m Lider Carismatico
m Lider Liberal

m Lider Democratico

70%

Fonte: Resultado da pesquisa, 2012.

6. CONSIDERACOES FINAIS

Este estudo objetivou analisar de que forma a lideranga interfere nos resultados da equipe,
estudando os tracos, tipos e os estilos de lideranga em uma empresa de pequeno e médio porte em
Cuiabad-MT. Baseou-se em um levantamento bibliografico e a analise possibilitou verificar o
estilo de lideranca e como esta interferindo no trabalho em equipe, sendo visivel para 0 momento
que a lider precisa se aperfeicoar com treinamento para desenvolver a lideranca e desenvolver um
bom trabalho em equipe.

Diante de um cenario competitivo, sugere-se esta pesquisa ao gestor, adotar um perfil de
lideranca situacional, cujo estilo de lideranca ira depender do momento, ja que Dubrin (2003, p.
275) diz que “Fildler desenvolveu um elaborado modelo da contingéncia, afirmando que o
melhor estilo de lideranca € determinado pela situacdo na qual o lider esta trabalhando”. Robbins,
Judge e Sobral (2010, pg. 379) afirma que os “liderados que confiam em seu lider estdo dispostos
a se colocarem em vulnerabilidade em virtude da agéo dele [...]”.

Assim destaca-se o0s principais resultados do trabalho:

AtribuicGes das tarefas: 90% dos colaboradores declararam que ndo recebe nenhum tipo
de orientacdo. Realizam suas atividades da maneira que consideram corretas.

Sugestéo para melhoria do trabalho: 70% declararam que o gestor ndo permite que 0s
colaboradores deem sugestdes de melhoria. Quem dita as regras € o gestor. O empregado apenas
executa.
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A preocupacdo do lider: 60% preocupado com a execugdo das tarefas e com seus
resultados. Tem que seguir as regras e os métodos determinados pela organizacao.

Caracteristicas negativas apontadas que influenciam no desempenho do colaborador.
24% declararam indisciplinado, 20% grosseiro, 19% autoritario e 16% nao tem iniciativa.

Foi constado que a lideranca predominando na organizagdo € autocratica, que é
caracterizada pelo autoritarismo individual do lider. Com esse estilo o lider fixa normas e as
impdem, sem necessidade de opinido de seus subordinados. Tem uma postura altamente diretiva,
sO impulsionada pelas realizacbes de tarefas, onde as mesmas sdo planejadas por técnicas sem
deixar espaco para a criatividade e a participacdo do grupo liderado. Tornando-0s assim,
essencialmente frustrados e, consequentemente favorecendo um lugar de trabalho propicio a
tensdo, ao stress e a desmotivacao do liderado.

A lideranca autocratica ¢ uma lideranca imposta, sem planejamento em longo prazo, pela
qual os colaboradores se sentem agredidos pelos lideres, produzindo somente quando esta
presente,

Este trabalho contribuiu para que o lider, assim como estudiosos da area obtenham
conhecimento dos estilos de lideranga e como eles influenciam no trabalho em equipe. E que essa
pesquisa sirva de incentivo para novos estudos sobre o tema lideranca, principalmente para as
empresas de pequeno porte.
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