TvEEEGET | ETCAG GESTAD | 2227 &

ANALISE DOSESTILOSDE LIDERANCA
EM UMA ADMINISTRACAO PUBLICA

Dércia Antunes de Souza
der ciaantunes@uol.com.br
FATEC - Faculdade de

Bianca Catarina de Souza
biancasouza pb@hotmail.com
FATEC - Faculdadede

Fernanda Deolinda Fajan
fernandafajan@hotmail.com
FATEC - Faculdade de

Cristina Becker Matos Nabarro
profcrisbecker @gmail.com
FATEC - Faculdade de

M ar cos Antonio Maia de Oliveira
mar cos.maia@fatec.sp.gov.br
FATEC - Faculdade de

Resumo: As organizagBes sdo Unicas, cada uma com sua propria cultura organizacional, assim como cada
pessoa é Unica com suas crencas e seus vaores. A lideranca tem um papel fundamental na
competitividade das organizacOes, exercendo importante papel na construcéo de espaco das mesmas, e
por isso, € cada vez mais trabalhada pelos profissionais. Aborda-se sobre as definicdes de lideranca, as
principais caracteristicas do lider e os estilos presentes na organizagdo. Dentro do contexto foram
encontrados vérios conceitos que definem o tema tratado. Para tanto, foi realizada uma pesquisa
estruturada com a utilizacdo de questionarios especificos que permitiram avaliar o comportamento da
lideranga na empresa, a percepcao dos subordinados quanto ao clima organizacional e as relacdes lider x
subordinado e subordinado x subordinado. Apds a coleta dos dados, estes foram analisados e assim
mostrando como resultado, o estilo de lideranca autocratico, com maior percepcao pelos subordinados e
com impacto negativo apontados pelos mesmos. Ao final da analise dos dados, foram indicadas algumas
sugestdes de possiveis agdes a serem tomadas pelo lider, através de uma nova pesquisa de campo ou se
utilizar como base os resultados apontados nesse relatério, com a finalidade de identificar pontos que
necessitam de mudancas na lideranca atual e no clima organizacional da empresa.

Palavras Chave: Gestdo de Pessoas - Gestdo Publica - Lideranga - Lider - Clima Organizacional
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1. INTRODUCAO

Vivemos em um mundo competitivo, onde ter um bom lider é de suma importancia
para a sobrevivéncia das organizac6es. Esse lider deve saber como encarar os problemas e as
dificuldades do dia a dia, onde ele orienta, controla e delega tarefas, mantendo o clima
organizacional propicio para a realizacdo de atividades. Tendo sempre em mente que 0
trabalho em equipe deve manter colaboradores motivados e satisfeitos.

Pode ser atribuido a qualquer pessoa o status de lider, sendo ela capaz de influenciar o
comportamento de uma ou varias pessoas, se 0 mesmo possuir facilidade de se comunicar, se
tem maior possibilidade de atrair atencdo, podendo ser desenvolvido dentro de um processo
de amadurecimento a caracteristica de lideranca.

Neste contexto, Franca (2006) indica que:

A lideranga é um processo social em que se estabelecem relagbes de
influéncia entre pessoas. O nucleo desse processo de interagdo humana é
composto pelo lider ou lideres, seus liderados, um fato e um momento
social. Podemos observar o processo de lideranga em infinitas situagdes: na
familia, na escola, no esporte, na politica, no trabalho, no comércio, na vida
publica ou em espagos privados.

Segundo Sombrio (2007) “o perfil de lider deve ser composto caracteristicas basicas
de integridade tais como respeito, responsabilidade e compromisso com a crenca de que esse
comportamento agira na valoracdo do trabalhador e no reconhecimento da devida importancia
no tratamento humano”.

O lider € uma pessoa que consegue alterar comportamento e atitudes de outros, porém,
conduzindo todo o grupo a solucdo do problema. Pode-se dizer que ele é um catalisador de
talentos, um facilitador de interacGes em equipes. Conhecimento, interacdo, situacdo,
inteligéncia sdo algumas caracteristicas que podem ser atribuidas a um bom lider, facilitando
seu progresso na funcgéo.

Este trabalho tem como objetivo geral a analise dos estilos de lideranca que
predominam na empresa objeto de estudo e sua influéncia sobre os colaboradores. E como
objetivos especificos tém-se: descrever o perfil dos atendentes da empresa; identificar os
estilos de liderancas segundo a percepcdo dos atendentes; e, identificar o relacionamento dos
atendentes com seus lideres e seus colegas.

A metodologia deste trabalho é de carater descritivo e delineado pela pesquisa de
campo. O instrumento de coleta de dados foi o questionario estruturado, pois possibilita aos
respondentes fazer escolhas e ponderacGes diante das alternativas propostas. O questionario
foi aplicado para os atendentes de um o6rgdo publico localizado em Braganca Paulista para
atender aos objetivos propostos neste trabalho. Foi utilizado também, o método de observacéo
sistematica.

A relevancia deste trabalho consiste em analisar e descrever a percepcdo dos
atendentes de um o6rgéo publico acerca do estilo de lideranca de seu supervisor direto. Assim,
podera contribuir para o conhecimento dos estilos de lideranga que predominam e se destacam
em uma empresa de atendimento a populacgdo na regido bragantina.
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2. REFERENCIAL TEORICO

Independente do porte, as empresas buscam os melhores lideres para seu crescimento
dentro do mercado. Isso torna a lideranca um tema fundamental, pois estd diretamente
relacionado com o sucesso da organizacdo. Segundo McClelland (1975 apud Bergamini,
1994), “os lideres ajudam a fazer seus subordinados se sentirem fortes e responsaveis,
evitando constrange-los por regras insignificantes fomentando a producdo de uma estrutura
organizacional clara, bem como criando o orgulho de pertencerem a ela”.

Neste contexto, Maximiano (2010) indica que:

Os resultados do administrador sdo o0s resultados das unidades
organizacionais sob sua supervisdo direta ou influencia [..]. Se o
administrador tem um grupo de pessoas que se reportam a ele, ou um circulo
de pessoas sob a sua influéncia, seu produto deve ser avaliado pelo produto
criado por essas pessoas [...]. O consultor interno, que proporciona a visao
adequada a um grupo que luta contra um problema, afetara o trabalho e o
produto de todo o grupo.

Segundo este mesmo autor, “a motivacdo ndo significa entusiasmo ou disposi¢do
elevada, significa apenas que todo comportamento sempre tem uma causa’.

Lideres podem influenciar pessoas através da autoridade. Percebe-se essa autoridade
como um direito formal onde se pode conseguir com que seus liderados facam o que se pede.

E importante conseguir diferenciar poder de autoridade para ndo distorcer a percepcao
do liderado para com seu supervisor. O que se funciona para um individuo pode ndo ser o
mais indicado para grupos. Essa autoridade pode ndo gerar a motivacdo em um liderado, isso
preocupa o lider. Desta forma, Maximiano (2010) assevera que:

A palavra motivacdo é usada com diferentes significados [...]. A palavra
motivacdo indica as causas ou motivos que produzem determinado
comportamento seja ele qual for [...]. Uma pessoa motivada para trabalhar
pode ndo ter motivagdo para estudar ou vice-versa. N&o h& um estado geral
de motivacéo, que leve uma pessoa a sempre ter disposic¢éo para tudo.

O lider precisa ter capacidade de incentivar e inspirar, pois a relacdo com seus
liderados ¢ de extrema importancia para a organizag¢do. Segundo Bergamini (1994), “o lider
eficaz seria, portanto, aquele que atua junto a seu liderado no sentido de facilitar-lhe o
conhecimento e suas préoprias necessidades [...]. Viabilizar o caminho do ser em estado de
caréncia até os fatores de satisfacdo, que complementem suas necessidades de forma muito
especifica”.

A liderancga ndo so influencia estilos, mas também as caracteristicas e comportamentos
do lider em suas atividades. De acordo com Bass (1990 apud Bergamini, 1994), “o lider pode
influenciar os membros do grupo por meio do seu proprio exemplo™.

Alguns autores acreditam na “Lei da recompensa”, embora sua ineficécia ja tenha sido
comprovada, como propde Koln (1983 apud Bergamini, 1994), “[...] Prometer uma
recompensa a alguém que parece desmotivado é de certa forma como oferecer agua salgada a
quem tem sede. O suborno no trabalho simplesmente ndo pode funcionar”.

Sendo assim, Kouses (1993 apud Bergamini, 1994) afirma que:

Os lideres terdo que mostrar as pessoas todos os dias que eles se importam.
Eles terdo que ter tempo para agir conscientemente e consistentemente. As
acOes deles devem falar mais alto que as suas palavras. Afinal de contas, a
lideranca existe somente nos olhos dos subordinados.
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Franca (2006) indica que, “o lider s6 se mantém lider enquanto estiver atendendo as
expectativas e necessidades dos seus liderados e dos grupos relacionados ao processo de
influencia em que esta inserido”. Ainda, segundo Franga (2006):

A lideranga é um processo social em que se estabelecem relagbes de
influéncia entre pessoas. O nucleo desse processo de interacdo humana é
com posto pelo lider ou lideres, seus liderados, um fato e um momento
social. Podemos observar o processo de lideranca em infinitas situacfes: na
familia, na escola, no esporte, na politica, no trabalho, no comércio, na vida
publica ou em espacos privados.

Um lider bem-sucedido executa e entende perfeitamente seu trabalho, dispde de
habilidades e conhecimento para dominar as responsabilidades essenciais a sua posi¢cdo. Neste
contexto, Stogdill (1974 apud Bergamini, 1994 afirma que:

O lider caracteriza-se por uma forte busca de responsabilidade e perfei¢éo
na tarefa, vigor e persisténcia na perseguicdo dos objetivos, arrojo e
originalidade na resolucdo de problemas, impulso para o exercicio da
iniciativa nas situagdes sociais, autoconfianca e senso de identidade pessoal,
desejo de aceitar as consequéncias da decisdo e agdo, prontiddo para
absorver o stress interpessoal, boa vontade em tolerar frustragGes e atrasos,
habilidade para influenciar o comportamento de outras pessoas e capacidade
de estruturar os sistemas de interacdo social no sentido dos objetivos em
jogo.

Um lider ndo deve usar apenas um estilo de lideranca ou uma Unica forma de
influenciar o desempenho de outras pessoas, ele deve utilizar varios estilos de acordo com as
necessidades de seus colaboradores. Do ponto de vista do poder, podem-se classificar os
estilos como: Autocréatico, democratico e liberal.

Sendo assim, Maximiano (2010) indica que “a medida que o estudo da lideranca
evoluiu, os estilos passaram a ser caracterizados de forma diferente, criaram nomes (lideranca
orientada para a tarefa e lideranga orientada para as pessoas) ”.

Segundo Chiavenato (2002) “a teoria mais conhecida que explica a lideranga por meio
de estilos de comportamento, sem se preocupar com caracteristicas pessoais de personalidade
do lider refere-se aos seguintes estilos de lideranga: Autocratico, Democratico e Liberal”.

O estilo autocratico de lideranca costuma aparecer em organizaces de mao de obra
ndo especializada sem influéncia ou pouco uso da tecnologia.

Tipo de lider que controla rigidamente tudo o que acontece dentro da empresa e com
frequéncia usa punicdes ou ameacas, essa lideranga € do tipo autoritaria, na qual o lider ndo se
importa com a opinido do grupo.

Para Banov (2008):

O lider autoritario tem uma postura altamente diretiva, s6 impulsionada
pelas realizagdes de tarefas, onde as mesmas sdo planejadas 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 a tensdo, ao stress e a
desmotivacéo do liderado.

Maximiano (2007) afirma que “a lideranga autocratica centraliza o poder de decisdao no
chefe, ou seja, quanto mais concentrado o poder de decisdo no lider, mais autocratico é seu
comportamento ou estilo”. Ainda, segundo Maximiano (2010):
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Quanto mais concentrado o poder de decisdo no lider, mais autocréatico é seu
comportamento ou estilo. Muitas formas do comportamento autocratico
abrangem prerrogativas da geréncia, como as decisdes que independem de
participacdo ou aceitacdo. O estilo autocratico pode degenerar e tornar-se
patoldgico, transformando-se no autoritarismo.

Um lider guiado por tarefas tende a apresentar comportamentos como, focalizar o
trabalho do subordinado ou grupo, tem consigo a necessidade de cumprir metas e designar
tarefas para pessoas especificas.

Davis e Newstrom (1992) destacam:

A orientacdo é formal, autoridade oficial. Essa autoridade é delegada pelo
direito de comando sobre as pessoas as quais ela se aplique. A
administracdo acredita que sabe o que é melhor para os empregados e que a
obrigacdo dos empregados ¢ a de seguir ordens. Ela parte do principio que
0s empregados tém que ser dirigidos, persuadidos, for¢cados a produzir e
essa é a tarefa de geréncia.

A prioridade desse estilo é a obediéncia, ocasionando a vinculacéo total e dependéncia
dos empregados com seu lider, que como almejar usa seu poder, essencialmente controlando
os colaboradores com seu comportamento, preocupa-se em fazer com que 0S mesmos
correspondam as ordens ja pre-estabelecidas.

O democratico tem um perfil diferenciado da burocrética, a boa comunicacdo existe,
pois, certas decisGes sdao tomadas somente apds um debate em conjunto, nesse estilo todos
participam democraticamente em decisdes. Com frequéncia encontramos esse estilo, ao
contrario o autocratico, em empresas ou organizacdes com influéncia ou uso da tecnologia. O
lider democratico orienta tarefas e estimula a participacdo do grupo.

Chiavenato (2004) afirma que o lider se comunica espontaneamente e forma grupos de
amizades e um bom relacionamento entre sua equipe.

Diante disso, Bergamini (1994) cita que o estilo democréatico é caracterizado pela
presenca de varios nucleos de poder que se intercomunicam e criam uma rede interativa e
horizontalizada de distribuicdo e troca entre membros.

Os envolvidos participam de maneira igual, visando uma equipe e ndo apenas um
lider, ele é o elemento central, porém os demais tém direito a voz, desde que seja favoravel a
empresa. As normas a serem seguidas sdo antes debatidas e questionadas, as escolhas técnicas
a serem utilizadas cabem ao grupo, dispondo do cumprimento de metas estabelecidas.

Maximiano (2004) indica que “quanto mais as decisdes forem influenciadas pelos
integrantes do grupo, mais democratico ¢ o comportamento do lider”. Ainda, segundo
Maximiano (2010):

Quanto mais as decisdes forem influenciadas pelos integrantes do grupo,
mais democratico é o comportamento do lider. Os comportamentos
democraticos envolvem alguma espécie de influéncia ou participa¢do dos
liderados no processo de decisdo ou de uso da autoridade por parte do
dirigente.

Este estilo de lideranca segundo Banov (2008), “possibilita a integra¢do entre os
liderados, pois, promove um maior engajamento das pessoas, uma vez que elas se sentem
motivadas e importantes para a execugao de tarefas e objetivos da empresa”. Ou seja, produz
maiores resultados, atribuidos ao bom relacionamento interpessoal entre o lider e os
subordinados.
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No estilo de lideranca liberal o grupo fica em evidéncia e a participacdo do lider é
menor, permite que ele atue como membro do grupo e intervenha quando for solicitado. Ha a
liberdade e confianca na equipe onde as decisbes sdo lancadas ainda pelo lider, porém, o
mesmo ndo faz um acompanhamento das tarefas. Chiavenato (2004) afirma que esse estilo é
indicado a grupos com alta maturidade e responsabilidade, gerando assim inspiracdo criativa e
iniciativa, instigando o sentimento de importancia dos préprios na organizagdo, porém, aponta
um grande desperdicio de tempo por problemas pessoais, assim, a producdo acaba sendo
baixa.

De acordo com Banov (2008):

A atuacdo do lider fica muito reduzida, ha liberdade para grupos e
individuos tomarem decisfes independentes, quer o lider ou ndo, e, ndo ha
imposicdo de regras. Esse ambiente favorece o desrespeito, a confusdo, a
impunidade, onde a falta de uma voz ativa que impulsione 0s processos,
determine funcBes e resolva conflitos, culmine no fracasso de qualquer
organizagao.

A participacdo do lider dentro de um debate acaba sendo limitada, por essa falta de
participacdo tanto a escolha dos parceiros quanto a divisdo das tarefas ficam completamente
sob responsabilidade da equipe, afinal ele ndo vai realizar nenhuma tentativa de avaliacdo,
somente quando questionado, o lider faz comentérios irregulares sobre as atividades
realizadas (CHIAVENATO, 1983).

Robbins (2002) menciona que o estilo liberal esta presente nos casos em que os lideres
evitam assumir responsabilidades, tomar decisdes e sdo ausentes quando necessarios. Os
lideres liberais assumem que seus seguidores sdo intrinsecamente motivados e podem ser
deixados sozinhos para realizar tarefas e metas.

3. ANALISE DOS RESULTADOS

O objetivo geral deste artigo consiste em analisar os estilos de lideranca que
predominam na empresa estudada e a influéncia sobre os colaboradores. Mais precisamente,
identificar o relacionamento dos atendentes com seus lideres segundo a percepcdo dos
mesmos. A identidade do 6rgdo publico foi preservada devido a solicitacdo do responsavel.

Sendo assim, para atingir o objetivo foi aplicado um questionario estruturado para 49
pessoas, que trabalham na empresa objeto de estudo, variando de 18 a 50 anos, a pesquisa
possui um quadro inicial para triagem do perfil do pablico alvo da aplicacdo desta pesquisa.
Foi elaborado um questionario com 12 perguntas, das quais foi possivel obter resultados
conforme abaixo:

1) Seu lider concede autonomia para que se realize o trabalho?

2) Seu lider solicita aos funcionarios que deem ideias na resolugéo de problemas?

3) Permite a participagdo dos funcionarios na tomada de decisdo dentro da organizagdo?
4) Vocé considera o relacionamento entre Lider e liderados como:

5) Como vocé considera o seu ambiente de Trabalho?

6) Como vocé considera o relacionamento profissional entre subordinados?

7) Seu lider auxilia a equipe ficando junto aos funcionarios quando é necessario?

8) Seu lider aceita criticas e sugestdes vindas dos colaboradores?

9) Quando surge um problema, seu lider auxilia na resolucéo do problema?
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10) Como é o seu acesso aos lideres da empresa?
11) A comunicacao entre Lider e Liderados é:
12) Avalie seu grau de satisfacdo com sua lideranca atual.
Na tabela a seguir é apresentado o perfil dos respondentes pesquisados:

Tabela 1: Perfil dos respondentes

Sexo Idade Cargo Setor Escolaridade | Tempo de | Estado
Atuacdo | Civil
Fem. - |18 a 25| Diretor — | Triagem | Medio Menos que | Solteiro
53% anos - 62% | 8% —35% Incompleto 1 ano | — 73%
—2% —71%
Masc. |26 a 35| Examinador | RG — | Médio Mais que | Casado
—47% | anos - 24% | —16% 15% Completo 1 ano | — 20%
—44% —29%
----- 36 a 45| Atendente — | Detran — | Superior Outros
anos - 6% 70% 26% Incompleto - 7%
—24%
----- Maior de 45 | Outros Valid — | Superior
anos - 8% - 6% 12% Completo
—22%
--------------- Banco - | Especializagéd | -----
6% 0o —8%
--------------- Outros — | Mestrado
6% —00%
-------------------- Doutorado — | -----
00%

Os dados do perfil psicossocial indicam que dos 49 colaboradores que responderam a
pesquisa, 47% sdo homens e 53% sdo mulheres. 71% estdo na empresa a menos de 1 ano e
29% a mais que 1 ano. Em relacdo a faixa etéria, verifica-se que se trata de um puablico jovem,
sendo constatado somente 7 colaboradores com a idade acima de 36 anos, do total dos
entrevistados. Quanto a escolaridade 2% possuem ensino médio incompleto, 44% ensino
médio completo, 24% superior incompleto, 22% superior completo, 8% especializacdo, 00%
mestrado e doutorado, isso demonstra que existe certa exigéncia quanto ao nivel minimo de
escolaridade, ou seja, a partir do ensino médio. Pode-se também observar que 73%
encontram-se solteiros, 20% encontram-se casados e 7% ndo souberam ou nao quiseram
opinar. Com referéncia ao cargo, a maioria sdo atendentes num total de 34 colaboradores, 4
ocupam o cargo de diretor, 8 ocupam o cargo de examinador e 3 ndo souberam ou nao
quiseram opinar. Em relagdo ao setor, 35% ocupam a area da triagem, 15% RG, 26%
DETRAN, 12% valid, 6% banco e 6% ocupam cargos como vigilancia, técnico de informatica
e limpeza.
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Seu lider concede autonomia para que se realize o
trabalho?

14% @ 14%

6%

| 41%

W Sempre W Quase sempre m Nem sempre m Na maioria das vezes ndo ® Geralmente ndo

Figura 1: Concessdo de autonomia pelo lider.

O gréafico acima refere-se a concessao de autonomia dada pelo lider aos profissionais,
para que realize o trabalho na empresa. Verifica-se que 14% desses profissionais que
representam 7 pessoas responderam que sempre recebem autonomia, 12 responderam quase
sempre, 20 nem sempre, 3 na maioria das vezes ndo e 7geralmente ndo. Observa-se que nem
sempre o lider concede autonomia aos seus colaboradores para que desenvolvam as suas

atividades.

Seu lider solicita aos funcionarios que deém ideias na
resolucao de problemas?

H Sempre B Quase sempre B Nem sempre M Na maioria das vezes ndo B Geralmente ndo

Figura 2: solicitacdo de ideias aos funcionarios

De todos os respondentes, 21 pessoas informaram que geralmente o lider ndo solicita
ideias dos colaboradores na resolucdo de problemas, o que representa 43% dos entrevistados.
Entretanto, 6% que totalizam 3 pessoas responderam que sempre séo solicitados, 8 pessoas
responderam quase sempre, 14 nem sempre, 3 na maioria das vezes ndo. Observa-se que 0
lider, poucas vezes solicita a intervencdo dos colaboradores na resolucdo dos problemas,
tomando decisfes, muitas vezes sozinho.
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Permite a participacdo dos funcionarios na tomada de decisdo
dentro da organizacao?

W Sempre W Quase sempre m Nem sempre m Na maioria das vezes ndo m Geralmente ndo

Figura 3: Participacéo dos funcionarios nas decisdes

Os dados acima mostram quede todos os entrevistados, 51% que totalizam 25 pessoas,
afirmam que o lider geralmente ndo permite a participacdo dos funcionérios na tomada de
decisdo, 5 pessoas dizem que na maioria das vezes ndo, 9 dizem que nem sempre, 7 dizem
quase sempre e 3 dizem que sempre. Pode-se observar que na maioria das vezes o lider ndo
permite que seus colaboradores opinem a respeito de tomadas de decisé&o.

Voceé considera o relacionamento entre lider e liderados

como?

12% 10%
12%

| 39%

M Péssimo H Ruim m Regular m Bom m Otimo

Figura 4: relacionamento entre lider e liderado

Quando questionados sobre o relacionamento entre lider e liderado, observa-se que 19
respondentes afirmam ser regular o relacionamento entre lider e liderado. No entanto,
13indicam ser bom, 6 pessoas responderam ser 6timo, 6 responderam ruim e 5 disseram ser
péssima. Percebe-se que um grande numero de pessoas fica a meio termo, esse resultado pode
reforcar o gréafico 1, onde foi verificada a autonomia cedida aos funcionarios, ou seja, se ndo
existe um bom relacionamento, ndo existe a confianga para ceder autonomia.
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Como voceé considera seu ambiente de trabalho?

m Péssimo ® Ruim m Regular = Bom m Otimo

Figura 5: ambiente de trabalho

Na questdo sobre o ambiente de trabalho, 43% o0 que correspondem 21 pessoas
respondentes, afirmam que o ambiente é bom, 23 disseram ser regular, 3ruim, 2péssimo,
porém 0 pessoas responderam que o ambiente € 6timo, iSSo causa uma preocupacdo, pois
percebe-se que nenhum dos colaboradores estd totalmente satisfeito com o ambiente de
trabalho questionado.

Como voceé considera o relacionamento profissional entre
subordinados?

M Péssimo M Ruim Regular mBom m Otimo

Figura 6: relacionamento entre os subordinados

Quando questionados quanto ao relacionamento profissional entre subordinados,
observa-se que 43%, o0 que representa 21 pessoas, opinam que esse relacionamento é
considerado regular, 15 opinam ser bom, 6 étimo, 4 ruim e 3 péssimo. Verifica-se que a
empresa ndo costuma trabalhar em equipe, pois o relacionamento interno nem sempre é bom,
0 que se torna prejudicial ao ambiente de trabalho, pois cria uma desarmonia e divergéncia
entre as pessoas.
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Seu lider auxilia a equipe, ficando junto aos funcionarios quando é
necessario?

M Sempre W Quase sempre Nem sempre B Na maioria das vezes ndo M Geralmente n3o

Figura 7: auxilio do lider quando necesséario

Ao se tratar do auxilio do lider aos funcionarios, observa-se que apenas 33%, 0 que
corresponde a 16 do total dos pesquisados, responderam que sempre ou quase sempre tem o
apoio e o auxilio do lider quando necessario. No entanto, 27% o0 que representa 13
respondentes, indicam que nem sempre tem o auxilio de seu lider no trabalho e a maior parte,
40% que representa 21 pessoas informaram que na maioria das vezes seu lider ndo auxilia a
equipe.

Pode-se analisar que estes resultados estdo com as informac6es bem divididas devido
aos funcionarios ndo necessitarem de apoio e ajuda constante de seus lideres, pois exercem
atividades e funcgdes simples sem necessidade constante de intervencgdo direta do lider. No
entanto, existem aqueles que requerem apoio, principalmente aqueles que sdo novos no posto
de trabalho e segundo Bergamini (1994), o lider eficaz é aquele que atua junto a seu liderado
no sentido de facilitar-lhe o conhecimento e suas proprias necessidades.

Seu lider aceita criticas e sugestoesvindas dos
colaboradores?

m Sempre ® Quase sempre = Nem sempre m Na maioria das vezes ndo m Geralmente ndo

Figura 8: aceitacdo de criticas e sugestoes

Quando questionado os entrevistados acerca da aceitacdo do lider quanto a critica e
sugestdes. 33% dos colaboradores, 0 que representa 16 pessoas, responderam que nem sempre
o lider é aberto a critica e sugestfes, 15 pessoas afirmaram que geralmente ndo, 6 na maioria
das vezes ndo, 7 quase sempre e 5 sempre. Observa-se, portanto, certa barreira entre o lider e
0 liderado, onde ndo h& muita comunicacdo entre os mesmos, dificultando assim a
convivéncia na empresa.
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Quando surge um problema, seu lider auxilia na resolucao do
problema?

-]

B Sempre W Quase sempre ® Nem sempre B Na maioria das vezes ndo m Geralmente ndo

Figura 9: auxilio do lider na solucdo de problemas

De acordo com os dados do gréfico, observa-se a questdo do auxilio do lider na
resolugcdo dos problemas junto aos liderados, 13 dos profissionais responderam que quase
sempre ele auxilia na resolucdo dos problemas, essa mesma quantidade disse nem sempre, 8
responderam na maioria das vezes ndo, 6geralmente ndo e apenas 20%, o que representa 9
pessoas, responderam que sempre recebem auxilio do lider, encontrou-se, portanto, uma
grande concentracdo de respostas fora dessa Ultima opg¢do, auxiliar os liderados, a qual é um
dos papéis principais de um lider, que é orientar os seus subordinados quando necessario,
questiona-se, se a lideranca da empresa estudada desempenha o seu papel de maneira
eficiente, pois existe uma deficiéncia significativa no auxilio ao seus subordinados.

Como é o seu acesso aos lideres da empresa?

m Excelente m Bom 1 Mais ou menos ® Ruim m Péssimo

Figura 10: acesso ao lider pelos liderados

Na questdo sobre o acesso dos subordinados ao lider, observa-se que 7 pessoas
informaram que 0 acesso é excelente, ou seja, possui muita facilidade em interagir com o
lider, 15 apontaram o acesso como bom, no entanto, 55% 0 que representa 27 pessoas que é
mais que a metade dos respondentes indica ter dificuldades para ter acesso ao seu lider.
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A comunicacao entre o Lider e Liderados é:

m Péssimo ® Ruim Regular mBom m Otimo

Figura 11: comunicacéo entre lider e liderado

Os dados representados no gréafico acima e no grafico a seguir mostram um fato
importante para essa pesquisa. Neste primeiro gréfico, nota-se que 25 dos profissionais
entrevistados avaliam a comunicacdo do lider da empresa com os liderados como regular, 8
apontaram a comunicacdo como ruim e péssimo e apenas 16 respondentes avaliam a
comunicagdo como boa e 6tima. Percebe-se, portanto, que existe certo descontentamento com
a comunicacdo, ou talvez ndo haja a mesma, pois mais da metade dos entrevistados
informaram que néo estédo satisfeitos com o repasse de informac6es do lider aos subordinados.

Avalie o seu grau de satisfacao com a sua lideranca atual

B Muito Satisfeito B Satisfeito Mais ou menos satisfeito M Insatisfeito ® Muito Insatisfeito

Figura 12: satisfacdo com a lideranca atual

Quando questionados acerca da satisfagdo com a lideranca atual, apenas 12 dos
pesquisados informaram estar satisfeitos com seu lider. 21 indicaram estar mais ou menos
satisfeitos, e 16 demonstraram insatisfacdo e descontentamento com o atual lider. Desta
forma, percebe-se que 76% que representam 37 colaboradores, ndo aprovam a lideranga da
empresa. Assim como citado nos dados do gréafico anterior, existe um certo descontentamento
ndo s com a comunicacao, mas com toda a lideranga que sdo submetidos os subordinados.

4. CONCLUSAO

Como visto no referencial tedrico, Franga (2006) indica que o lider s6 se mantém lider
enquanto estiver atendendo as expectativas e necessidades dos seus liderados e dos grupos
relacionados ao processo de influéncia em que esta inserido.

A pesquisa teve como objetivo analisar os estilos de lideranca que predominam na
empresa objeto de estudo e sua influéncia sobre os colaboradores, bem como identificar o
relacionamento dos atendentes com seus lideres e seus colegas.
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Com a analise dos resultados, pode-se observar que o lider da empresa estudada possui
o estilo de lideranca autocratico. Maximiano (2007) afirma que a lideranca autocratica
centraliza o poder de decisdo no chefe, ou seja, quanto mais concentrado poder de decisdo no
lider, mais autocratico é seu comportamento, pois possui caracteristicas de autoridade. Na
pesquisa foram apontados sinais de autoritarismo, de ndo importancia com a opinido da
equipe em relacdo as suas decisoes.

Pode-se concluir que o estilo de lideranca autocratico encontrado na empresa, concede
baixa autonomia aos seus liderados nas execucdes das tarefas. Na solucdo dos problemas da
empresa, poucas vezes sdo solicitadas opiniGes dos mesmos, pois o lider costuma tomar
decisbes muitas vezes sozinhas. Acerca do relacionamento entre o lider e seus liderados,
como ndo ha autonomia para a execucdo das atividades e tampouco auxilio para o
desenvolvimento das mesmas, existe certo desconforto por parte dos subordinados em se
relacionar com o lider, e nessa maioria, 0s encontramos descontentes com o ambiente e com
0s seus colegas de trabalho, demonstrando a dificuldade da empresa em trabalhar em equipe.
Foi identificada também, uma grande dificuldade na comunicacdo entre o Lider e seus
subordinados, pois 0 mesmo ndo estd aberto a criticas e sugestfes, dificultando assim a
convivéncia na empresa.

Avaliou-se o grau de satisfacdo dos colaboradores com a lideranca da empresa e como
resultado um descontentamento em geral pelos subordinados, ndo s6 com a comunicagao,
ambiente de trabalho, mas com toda a lideranca que os mesmos sdo submetidos. Liderar uma
empresa ndo é tarefa facil, justamente porque o fato de lidar com pessoas torna-se o fator
crucial para o sucesso, e é através da lideranca que se pode conseguir 6timos resultados.

Conclui-se, portanto, que se faz necessario o lider da empresa estudada, munir-se de
ferramentas adequadas, fazer pesquisas com os seus subordinados, ou até ter como base, essa
analise, com a finalidade de extrair o maximo de seus liderados com o minimo de esforco.
Dessa forma, ele obtera a confianca de seus liderados, facilitando a comunicacao e o processo
de lidar com 0s mesmos, e somente a partir dai é que serd possivel administrar a sua equipe
com exceléncia e obter 6timos resultados.
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