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RESUMO

O PROCESSO DE LIDERANCA NA EMPRESA LUGER CONFECCOES

AUTOR: Felipe Noronha Pfluger
ORIENTADOR (A): Silvia Patricia Cavalheiro de Andrade

Em um cendrio cada vez mais competitivo, a lideranca pode ser considerada uma das
principais premissas para o sucesso das organizacdes, pois quando se trata de trabalho e
reconhecimento, a pritica de lideranca tende a ganhar destaque e sair na frente da
concorréncia. Assim, neste estudo tem-se como objetivo analisar o processo de lideranca da
empresa Liiger Confecgdes, localizada no municipio de Erval Seco — RS. Trata-se de uma
pesquisa descritiva com abordagem qualitativa, realizada por meio de um estudo de caso. A
pesquisa foi realizada com 11 colaboradores e os dados da mesma foram obtidos por meio de
entrevistas semiestruturadas, observacao livre ndo participante e por uma anélise documental.
Para a andlise dos dados primdrios, utilizou-se a andlise de contetido e os dados secundarios
foram analisados por meio de documentos da empresa. O processo de lideranca foi verificado
por meio da andlise dos seguintes fatores: estilos de lideranca, relacdo lider e liderado, e
influéncias do lider no ambiente profissional. A partir dos resultados obtidos, observou-se que
a empresa € guiada por dois estilos de lideranca, o democritico e o autocratico, os quais
surgem através de determinada situacdo, ou seja, tem-se uma lideranca contingencial-
situacional. Por fim, sugere-se que a empresa repasse mais feedbacks positivos, otimizando
progressivamente o relacionamento entre lider e liderado, buscando cada vez mais um
ambiente sauddvel e, assim, melhorar, constantemente, o processo de lideranca presente na
organizacao.

Palavras chave: Lideranca; Relagdo lider e liderado; Estilos de lideranca.



ABSTRACT

THE LEADERSHIP PROCESS AT LUGER CONFECCOES

AUTHOR: Felipe Noronha Pfluger
ADVISOR: Silvia Patricia Cavalheiro de Andrade

In an increasingly competitive scenario, leadership can be considered one of the main
premises for the success of organizations, because when it comes to work and recognition,
leadership practice tends to gain prominence and outpace the competition. Thus, this study
aims to analyze the leadership process of the company Liiger Confecc¢des, located in the
municipality of Erval Seco - RS. This is a descriptive research with a qualitative approach,
conducted through a case study. The research was conducted with 11 collaborators and its
data were obtained through semi-structured interviews, non-participant free observation and a
documentary analysis. For the analysis of primary data, we used content analysis and
secondary data were analyzed through company documents. The leadership process was
verified by analyzing the following factors: leadership styles, leader and leader relationship,
and leader influences in the professional environment. From the results obtained, it was
observed that the company is guided by two leadership styles, the democratic and the
autocratic, which arise through a certain situation, that is, there is a contingency-situational
leadership. Finally, it is suggested that the company pass on more positive feedbacks,
progressively optimizing the relationship between leader and leader, increasingly seeking a
healthy environment and thus constantly improve the leadership process present in the
organization.

Keywords: Leadership; Leading and led relationship; Leadership styles.
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1 INTRODUCAO

1.1 TEMA E PROBLEMA

Em um mundo cada vez mais competitivo, a lideranca pode ser considerada uma das
principais premissas para o sucesso das organizacdes, pois quando se trata de trabalho e
reconhecimento, a pritica de lideranca tende a ganhar destaque e sair na frente da
concorréncia. E perceptivel a importincia da lideranca dentro das organizagdes, sendo um dos
principais aspectos de relevancia e vantagem competitiva em uma estratégia organizacional
(BENEVIDES, 2010).

De acordo com Maximiano (2018), o processo da lideranga tem papel central no
trabalho dos administradores de todos os tipos de organizagdo. Ela sempre recebeu atencao de
pesquisadores, historiadores e de praticantes da administracdo, que a estudaram para aprender
licdes e formar lideres.

Um lider deve treinar e desenvolver as pessoas, analisar e planejar o trabalho de sua
equipe e gerenciar as mudancas necessdrias, influenciar pessoas e grupos de trabalho por meio
da proépria tarefa, monitorar e avaliar o desempenho das pessoas e do grupo para verificar seu
progresso e recompensar para assegurar reforcos positivos do desempenho (CHIAVENATO,
2015).

A lideranga ¢ uma necessidade tipica do trabalho em equipe, onde as necessidades da
equipe de trabalho sé se concretizam por meio da atuacdo do lider. Portanto, o gestor deve
saber como conduzir as pessoas, isto €, como lidera-las e administrar o enorme conjunto de
diferencas individuais, fazendo com que a equipe funcione e produza resultados para a
organiza¢do. “Lideranca e equipe precisam andar de maos dadas, em uma simbiose total. Este
¢ o nicleo potencial e real do sucesso empresarial” (CHIAVENATO, 2015, p. 232).

Neste trabalho, teve-se por finalidade verificar o processo de lideranca da empresa
Liiger Confeccoes, buscando conhecer o estilo de lideranca prevalecente na empresa, a
relacdo de um lider e seus liderados e as influéncias do lider no ambiente de trabalho. O tema
lideranga, por ser, atualmente, um fendmeno social decorrente nas organizagdes, estd em
constante discussdo sobre a sua importdncia entre empresas e gestores. A partir disso,
apresenta-se a seguinte pergunta de pesquisa: Como se caracteriza o processo de lideranca na

empresa Liiger Confecgdes?
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1.2 OBJETIVOS

1.2.1 Objetivo Geral

Analisar o processo de lideran¢a na empresa Liiger Confec¢des.

1.2.2 Objetivos Especificos

e Identificar o estilo de lideranca que predomina na empresa Liiger Confeccdes;

e Investigar a relacdo lider e liderado na empresa;

e Verificar as influéncias do lider no ambiente profissional;

e Propor agdes, se for o caso, visando o aperfeicoamento do processo de lideranca na

empresa analisada.

1.3 JUSTIFICATIVA

Numa época de constantes avancgos tecnoldgicos e crescentes transformacdes, a
lideranga torna-se um processo cada vez mais crucial dentro das organizagdes. “De fato, as
organizacoes, sejam 0s pequenos grupos ou as grandes corporacdes, ndo passam sem lideres.
Como resultado, o interesse em estudar a lideranca se renova continuamente”
(MAXIMIANO, 2018, p. 269).

O processo de lideranca apresenta-se como um fator indispensdvel para o
desenvolvimento, progresso e crescimento de uma empresa. Na perspectiva de Newstrom
(2011), a liderancga ¢ o fator critico no qual auxilia um individuo ou um grupo de individuos a
identificar suas metas, para, entdo, influencid-los e ajuda-los na conquista dessas metas. Por
isso é imprescindivel a busca de um lider qualificado e com capacidade de dar solucdes aos
problemas enfrentados pela empresa.

Um lider, dentro do ambiente de trabalho, deve ser um agente de mudancas, alguém
que possua a capacidade de impactar tanto sua prépria realidade quanto a realidade dos outros
colaboradores através do protagonismo e execu¢do. “O papel primordial de um lider ¢
influenciar os outros para que, voluntariamente, persigam o0s objetivos definidos”

(NEWSTROM, 2011, p. 157). Portanto, um lider deve enxergar com clareza os objetivos da
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organizacdo e agir, com a ajuda de seus liderados, da melhor maneira possivel para atingir os
propoésitos da empresa.

Assim, este trabalho podera servir para os profissionais da empresa estudada e outros
interessados a compreender melhor a influéncia da lideranga e do lider nas organizagdes, nos
compromissos corporativos, no alcance de objetivos estratégicos e até mesmo na gestdo do
clima organizacional.

Este trabalho, também, ajudard o académico a compreender na pratica todo o processo
de lideranga e suas influéncias, através de uma realidade organizacional, observando de perto
como um lider trabalha e o como suas atitudes impactam nos resultados da empresa. Portanto,
espera-se que o presente trabalho contribua para tornar mais claro a importancia dos lideres
no ambiente de trabalho e para melhorar as préticas organizacionais de lideranca das empresas

em geral, principalmente, da empresa estudada.
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2 REFERENCIAL TEORICO

Nesta secdo sdo apresentados os principais itens referentes a temadtica proposta para
estudo, destacando conceitos de lideranca, relacdo lider e liderado, lideranga eficaz e algumas

abordagens de lideranca.

2.1 LIDERANCA

Num mercado cada vez mais competitivo € com maior facilidade no acesso as
informacdes, os conhecimentos técnicos ja ndo sdo um grande diferencial na hora de procurar
€ se manter em um emprego, ¢ sim habilidades de conduzir e influenciar pessoas, obtendo-se
resultados através disso, como se resume a lideranca (CHIAVENATO, 2015).

As necessidades competitivas da atualidade exigem lideres que atuem no
desenvolvimento de pessoas e que construam pontes nos relacionamentos, onde o lider atual
deve ser uma pessoa talentosa, com grande potencial técnico, boa formagdo e com muita
inteligéncia emocional, comprometido em ajudar as pessoas a atingirem metas (TAJRA;
SANTOS, 2014).

O processo da lideranca possui um papel centralizado no trabalho de todos os
administradores, pois um bom lider traz bons resultados a qualquer organizacdo. Isso explica
porque todos os tipos de organizacdes possuem lideres, até mesmo os grupos autogeridos, os
quais possuem lideres considerados transitérios (MAXIMIANO, 2018).

Para Chiavenato (2015), a lideranca ¢ um fendmeno social que ocorre,
exclusivamente, em grupos sociais ou dentro das organizacdes. Ela € definida como uma
influéncia interpessoal exercida em certa situagdo e dirigida pelo processo de comunicacao
humana para alcancar a consecucdo de um ou mais objetivos especificos.

Ja para Oliveira (2012, p. 143):

Lideranga ¢ o processo em que uma pessoa ¢ capaz, por suas caracteristicas
individuais, de apreender as necessidades dos profissionais da organizacdo, bem
como de exprimi-las de forma vdlida e eficiente, obtendo o engajamento e a
participacdo de todos no desenvolvimento e na implementacdo dos trabalhos
necessdrios ao alcance das metas e objetivos da organizagao.

Desenvolver uma boa lideranga, atualmente, ¢ fundamental para as empresas lidarem
com ameagas e oportunidades decorrentes de sua rotina, criando respostas mais rapidas e

eficazes aos desafios criados pelo mercado. “Os grupos sociais, tais como as organizacoes,



14

atribuem a alguém o papel de lider quando veem nele, a projecdo de suas expectativas e
desejos mais profundos realizados” (OLIVEIRA, 2012, p. 143).

De acordo com Maximiano (2018), a palavra lider vem do inglés pré-medieval,
significando a pessoa que conduz um grupo ou uma organizacio. Assim, a pessoa que exerce
o papel de lider influencia, guia ou conduz o comportamento de um ou mais liderados ou
seguidores. Entdo, simplesmente, o lider € a pessoa que tem a responsabilidade de conduzir o
grupo.

A fung¢do do lider vai muito além de delegar tarefas e passar feedbacks, como muitos
imaginam. Ao formular um esquema de resolucdo de necessidades, o lider, as vezes, precisa
contradizer o grupo em aspectos estratégicos, taticos ou operacionais, exigir sacrificios, bem
como lidar com eventuais frustracdes (OLIVEIRA, 2012).

Apos diversos conceitos e estudos relacionados a lideranca, torna-se relevante
verificar a relacdo de um lider com seus subordinados. Assim, serd exposto, na sequencia,
como € a relacdo do lider com o liderado, buscando compreender como funciona esse

relacionamento e como o lider deve agir.

2.2 RELACAO LIDER E LIDERADO

Segundo Maximiano (2018), o lider pode ter com os liderados uma relacao temporaria,
como um maestro que € contratado para uma temporada, ou uma relacio permanente. Em
certos casos, a proximidade fisica ou temporal ndo importa, de forma que os liderados podem
nunca ter visto o lider. Pode ser até mesmo que o lider j4 tenha desaparecido ha muito tempo,
mas suas ideias continuem influentes, como o que acontece com os lideres religiosos e
sociais.

O lider deve proporcionar aos seus colaboradores algumas condi¢des, como: fazé-los
abracar a mudanga; aprender a conviver com a incerteza; aprender a ampliar sua rede de
relacionamentos; aproveitar todas as oportunidades de aprendizado; desenvolver uma
perspectiva diferente de encarreiramento; adicionar valor; estar atento para a tecnologia;
mudar expectativas sobre o emprego; adotar novas relagdes de trabalho que substituem a
supervisao tradicional (CHIAVENATO, 2015).

Os chefes, conforme Maximiano (2018), sao diferentes de lideres, pois a base em que
se adequa a capacidade de influenciar € diferente de um para outro. Os chefes fundamentam-

se na autoridade dotada de poder de comando, e os lideres fundamentam-se nas crengas e
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interesses dos liderados em segui-los. Autoridade formal e liderangca nem sempre andam
juntas.

Chiavenato (2015) complementa que ao lidar com pessoas, a principal habilidade e
ferramenta gerencial que emerge ¢ a lideranga. Todo gestor deve ser um lider. Nao basta a
técnica; ¢ preciso a competéncia de lidar com pessoas. O executivo ndo lida apenas com
capital ou dinheiro, maquinas ou equipamentos, produtos ou servicos, mas trabalha acima de
tudo com pessoas. E por intercessido delas que o executivo consegue o cumprimento das
tarefas, a aloca¢do dos recursos materiais e financeiros, a producao de bens ou servicos, o
atendimento ao cliente, bem como o alcance dos objetivos organizacionais e a oferta de
resultados finais.

A eficdcia da lideran¢a ndo depende apenas das habilidades do lider, mas também das
motivagdes dos liderados. Dessa forma, para alcancar objetivos, o lider precisa dos liderados e
os liderados precisam do lider. S6 existe liderangca quando existem liderados que seguem o
lider ou aceitam sua influéncia por algum motivo (MAXIMIANO, 2018).

Sendo assim, torna-se valido explorar o conceito de lideranca eficaz, buscando
compreender como um lider se comporta, de maneira que este exerca sua fungdo eficazmente

e contribua, evolutivamente, para organizacao, influenciando positivamente seus seguidores.

2.3 LIDERANCA EFICAZ

Para assegurar seu sucesso em um ambiente de constante mutacio e elevado nivel de
competicdo, as empresas precisam de lideres eficazes. As responsabilidades do executivo
estdo mudando radicalmente, de forma que ndo basta ser eficiente, mas, sobretudo, ser um
lider eficaz. O lider trabalha com pessoas de todos os tipos, em todos os niveis e areas da
organizacdo e em situacOes altamente diversas. A eficacia de um lider depende fortemente de
sua equipe, do ambiente organizacional em que atua (CHIAVENATO, 2015).

E possivel afirmar que a lideranca eficaz é identificada em lideres que exercem
influéncia e inspiram confianga a seus liderados, onde, através desses fatores, os liderados
realizam as tarefas porque assim o querem fazer, sem a necessidade do uso da autoridade por
parte do lider. A habilidade de um lider eficaz estd em levar pessoas de onde estdo para onde
elas nunca imaginaram que pudessem estar (OLIVEIRA; PEREZ, 2015).

Segundo Gracioso (2009), grandes lideres sdo capazes de polarizar a atencdo de
pessoas que até mesmo tem pensamentos diferentes, mas por ele sdao conduzidas a um

entendimento voltado para a busca de um objetivo especifico comum.
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O verdadeiro lider ndo espera que as coisas acontegam; ele as faz acontecer em fungao
das metas e objetivos que tem em mente. Além disso, o que realmente identifica a figura de
um lider ndo ¢ o titulo ou posicdo que ostenta, mas a visao de futuro que tem em mente e
busca transformar em realidade. Assim, o lider trabalha junto, unido as pessoas de sua equipe,
e juntos se beneficiam reciprocamente (CHIAVENATO, 2015).

De acordo com Tajra e Santos (2014), os lideres eficazes abrem caminhos para ajudar
seus liderados a atingirem seus objetivos, tornando a jornada mais facil, ao reduzir seus
obstaculos. Cabe ao lider direcionar o que deve ser feito para alcancar as diretrizes
estratégicas da organizagdo. “Os lideres eficazes geralmente sdo considerados como coerentes
e assertivos em suas decisdes” (ROBBINS, p. 293, 2005).

Para Robbins (2005), a inteligéncia emocional é um elemento essencial para a
lideranga eficaz. Ela tem demonstrado estar, positivamente, relacionada ao desempenho no
trabalho em todos os niveis, parecendo ser mais relevante nas fungdes que demandam um alto
grau de interacdo social, sendo o que constitui a lideranga.

Contudo, nao hd um conjunto de atributos capaz de predizer a eficdcia da lideranca ou
uma férmula ideal para tornar-se um lider eficaz. Cada lider, de acordo com multiplas
varidveis que intervém no ambiente organizacional, pode criar sua propria maneira para
alcancar o éxito (OLIVEIRA; PEREZ, 2015).

A seguir, serdo apresentadas algumas abordagens sobre lideranca, onde em cada uma
delas € possivel identificar de uma forma diferente de analisar o tema lideranga, mas que se
complementam de maneira eficaz. Assim, tem-se a abordagem dos tragos, a abordagem
comportamental, a abordagem contingencial-situacional, a abordagem carisméitica, a
abordagem transformacional, a abordagem visiondria e a abordagem transacional, pertinentes

ao estudo de lideranca.

2.4 ABORDAGENS DE LIDERANCA

2.4.1 Abordagem dos tracos

Uma das primeiras tentativas de explicar o fendmeno da lideranca aconteceu a partir
do estudo dos tracos de personalidade dos grandes lideres, muitos dos quais comandantes
militares, originando o que se chamou a teoria dos tracos. A historia de cada lider foi
meticulosamente estudada na tentativa de identificar os tragos que fazem de uma pessoa um

lider e que, consequentemente, a distinguem dos nao lideres (ROBBINS, 2005).
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Segundo Robbins (2005), a teoria dos tracos procura explicar o fendmeno da lideranca
por meio de certos tracos de personalidade que os lideres demonstram, onde se diferencia os
lideres dos nao lideres com base nas suas qualidades e caracteristicas pessoais. Portanto, nessa
teoria defende-se que o lider apresenta caracteristicas marcantes de personalidade por meio
das quais pode influenciar o comportamento das demais pessoas.

De acordo com Maximiano (2018), através da teoria dos tracos todas as pessoas
nascem com tracos hereditarios e determinados tracos sdo apropriados para a lideranca, ou
seja, € a combinagdo dos tracos certos que fazem os lideres. Assim, a caracterizacdo de um
tipo especial de traco ou personalidade ¢ que faria com que alguém se sobressaisse em relacio
ao grupo de pessoas comuns ao seu redor e pudesse exercer a sua acdo como lider em
qualquer situacdo (BERGAMINI, 2009).

No entanto, segundo Maximiano (2018), ndo € certo que os tragos da lideranca sejam
imutdveis ou inatos, embora muito de nosso comportamento seja influenciado pela
personalidade e pelas tendéncias com que nascemos. Além disso, até hoje ndo se conseguiu
identificar um conjunto de tracos de personalidade comum a todos os lideres. Costa (2014)
complementa que o aspecto problematico dessa abordagem, percebido pelos pesquisadores, é
o de que ndo € possivel listar uma relacdo unica de tracos comum a todos os lideres. Ha
lideres que nao sdo flexiveis e outros que o sdo, assim como hd pessoas com quocientes

elevados de inteligéncia que ndo exercem funcgdes de lideranca.

2.4.2 Abordagem comportamental

De acordo com Griffin e Moorhead (2015), o objetivo da abordagem comportamental
era determinar quais comportamentos de um lider estavam associados a boa lideranga. Os
pesquisadores previam que os comportamentos de lideres eficazes eram diferentes dos
comportamentos de lideres menos eficazes e que o comportamento daqueles seria 0 mesmo
em todas as situacdes. Segundo os autores, foram realizados alguns estudos com o intuito de
avaliar as relacdes comportamentais dos lideres.

Os estudos desenvolvidos na Universidade de Michigan, cujo objetivo era determinar
o padrio de comportamento dos lideres que resulta no desempenho de grupo eficaz,
examinavam dois estilos diferentes de comportamento de um lider: o estilo centrado na tarefa
e o estilo centrado no colaborador (HITT; MILLER; COLELLA, 2013).

Baseado nesses estudos, segundo Griffin e Moorhead (2015), o lider que apresenta o

comportamento voltado para a tarefa presta muito atencdo a producdo dos subordinados,
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explica os procedimentos de trabalho e demonstra um forte interesse no desempenho, sendo
sua principal preocupa¢do a realizacdo do trabalho. O lider que adota um comportamento
orientado ao funciondrio tenta construir grupos de trabalho com metas de alto desempenho,
possuindo uma principal preocupagdo com o alto desempenho, que sera alcangado prestando-
se muita aten¢do aos aspectos humanos do grupo.

Nos estudos de lideranca da Universidade de Ohio State foram enfatizadas duas
dimensdes independentes sobre comportamento de lideranca, os quais sdo consideracdo e
estrutura de iniciagdo. Ao adotar o comportamento de consideracdo, o lider se preocupa com
os sentimentos dos subordinados e respeita suas ideias, nela a relagdo lider-subordinado ¢
caracterizada por confianca mutua, respeito e comunicacdo de duas vias. Ao adotar o
comportamento de estrutura de iniciacdo, o lider define claramente as funcdes de lideres e
subordinados para que esses saibam o que se espera deles, criando, também, canais de
comunicacdo e determinando os métodos para realizar a tarefa do grupo (GRIFFIN;
MOORHEAD, 2015).

Dentro dessa abordagem sobre lideranca, segundo Chiavenato (2015), o padrio
recorrente de comportamento exibido pelo lider varia em trés principais estilos de liderar, o
autoritdrio ou autocrdtico, o liberal ou laissez-faire, e o participativo ou democratico,
conceituados a seguir e complementados pela Figural:

. Autoritario ou autocratico: demonstra estilo mandatorio, crendo que a relagao

de poder ¢ unilateral. Sua base de poder ¢ a posi¢do hierdrquica, tomando decisdes e

dando ordens para execucio. E o lider que manda e espera obediéncia, sem ouvir os

liderados.

. Liberal ou laissez-faire: deixa a equipe totalmente a vontade, sem participar

dela e sem controld-la adequadamente. Ele mantém-se afastado do time por

desmotivacdo, inseguranca, despreparo, outros interesses paralelos ou até¢ mesmo falta

de tempo, sendo o tipo de lider que produz na equipe o sentimento de alienacdo e

abandono por ndo proporcionar apoio ou orientacao.

. Participativo ou democratico: trabalha junto com a equipe e permite que os

colaboradores participem, ativamente, da tomada de decisoes. Ele da suporte e apoio a

equipe, acreditando que o time tem com o que contribuir e que a melhor solucio vira a

partir das contribui¢des compartilhadas entre os membros.



Figura 1 — Estilos de lideranca.
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Fonte: Chiavenato (2015, p. 238).
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Para Robbins (2005), as teorias comportamentais obtiveram um sucesso modesto na
identificacdo de relagcdes consistentes entre o comportamento de lideranca e o desempenho do
grupo. Contudo, o que parecia ndo ter sido considerado era a consideracdo dos fatores

situacionais que influenciam o sucesso e o fracasso.

2.4.3 Abordagem contingencial-situacional

O grande desafio proposto por essa abordagem ¢ procurar explicar como a situacio na

qual o lider se encontra pode interferir no uso eficaz do estilo de lideranca em jogo, ou seja,
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como ¢ liderar em determinada situagdo, combinando, assim, o estilo de lideranca com os
aspectos que compdem a situagdo (BERGAMINI, 2009).

Na perspectiva de Griffin e Moorhead (2015), os modelos situacionais assumem que o
comportamento adequado do lider varia de uma situagcdo para outra. Entdo, o objetivo da
teoria situacional ¢ identificar os principais fatores situacionais e especificar como eles
interagem a fim de determinar o comportamento adequado do lider.

De acordo com Maximiano (2018), as teorias da lideranga situacional dizem que a
eficidcia do estilo de liderar depende da situagdo. O principal problema dessas teorias €
descobrir qual estilo ajusta-se a qual situacdo. Assim, torna-se necessario saber como avaliar
uma situacdo e para isso existem trés modelos principais: Tannenbaum-Schmidt, Fiedler e
Hersey-Blanchard.

No modelo de Fred Fiedler, segundo Chiavenato (2015), ndo existe um estilo tnico e
melhor, e que seja valido para toda e qualquer situacdo, ou seja, cada situagdo requer um
diferente e adequado estilo de lideranca. Maximiano (2018) afirma que nesse modelo as
situagdes que os lideres enfrentam podem ser avaliadas em termos de trés caracteristicas, as
quais permitem avaliar o “grau de favorabilidade” da situacdo para o lider:

1. As relacdes entre o lider e os seguidores (funciondrios ou membros da equipe):

Se os sentimentos dos seguidores forem positivos em relacdo ao lider, a situacdo é

favoravel. Se os seguidores forem hostis, a situacao é desfavordvel para o lider.

2. O grau de estruturagdo da tarefa: Tarefas muito bem definidas, com alto grau

de organizacdo e certeza, sdo favordveis para o lider. Tarefas imprevisiveis e

desorganizadas sao desfavordveis para o lider.

3. O poder da posicao: Se o lider puder promover ou remover qualquer integrante

da equipe, e se seu titulo indicar importancia e autoridade, isso significa que sua

posicdo tem poder. Se o lider ndo tiver poder, a situacdo € desfavoravel.

As pesquisas de Fiedler sobre o modelo de contingéncias mostraram que o
comportamento dos lideres é baseado em suas necessidades motivacionais, onde as
necessidades mais importantes sdo as de relacionamento interpessoal e as de realizacdo das
tarefas. Os lideres orientados para tarefas sao mais eficazes em situacdes altamente favoraveis
e em situacdes altamente desfavordveis, enquanto os lideres orientados para os
relacionamentos sdo mais eficazes em situacdes de favorabilidade intermedidria (HITT;
MILLER; COLELLA, 2013).

A lideranga situacional leva em consideracdo a relevancia dos fatores humanos no

exercicio da lideranca, alegando uma flexibilidade de acdo do lider em situacdes de mudanca,
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visto que ele poderd adaptar seu estilo para se ajustar as demandas situacionais (ANDRADE,;
MOURA; TORRES, 2010).

No modelo de Tannenbaum e Schmidt, segundo Maximiano (2018), considera-se
proposi¢des sobre a escolha do estilo apropriado. Para fazer essa escolha, o lider deveria
ponderar trés forcas:

. O proprio gerente: a forma como o lider se comporta é influenciada,

principalmente, por sua formacdo, conhecimento, valores e experiéncia. Uma pessoa

que valorize a iniciativa e a liberdade, por exemplo, tende a dar prioridade aos
comportamentos democraticos.

. Os funciondrios: as caracteristicas dos funciondrios influenciam a escolha e a

eficacia do estilo de lideranga. Funciondrios motivados e competentes, por exemplo,

precisam de pouca lideranca.

. A situacdo: o clima da organizagdo, o grupo de trabalho, a natureza da tarefa e

a pressdo do tempo caracterizam a situagdo na qual os estilos funcionam com maior ou

menor eficdcia. O estilo apropriado para dirigir um desfile militar, por exemplo, é

diferente do estilo para dirigir um centro académico.

O modelo de Hersey e Blanchard, em conformidade com Maximiano (2018), € um dos
mais conhecidos entre as teorias da lideranca situacional. A situa¢do, nesse modelo, € definida
em termos de maturidade dos liderados, esta que deve ser analisada em relacdo a uma tarefa
especifica, de forma que uma pessoa ou grupo ndo € imaturo de forma completa, pois pode
dominar diferentes tarefas de forma diferente. Quanto mais maduro o seguidor, menos intenso
deve ser o uso da autoridade pelo lider e mais intensa a orientagdo para o relacionamento.
Inversamente, a imaturidade deve ser gerenciada por meio do uso “forte” da autoridade, com
pouca énfase no relacionamento. Essa ideia principal divide-se em quatro estilos ou formas de
lideranca:

. E1: Comando. Este estilo, adequado a pessoas com baixo nivel de maturidade,

prevé alto nivel de comportamento orientado para a tarefa, com pouca énfase no

relacionamento. Um comportamento especifico, neste caso, € dar ordens e reduzir o

apoio emocional.

. E2: Venda. Este estilo compreende alto nivel de comportamentos orientados,

simultaneamente, para a tarefa e o relacionamento, e ajusta-se a pessoas com elevada

vontade de assumir responsabilidades, mas pouca experi€éncia ou conhecimento.
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Assim, o lider precisa ser ao mesmo tempo diretivo e oferecer o apoio emocional que

reforca o entusiasmo.

. E3: Participacdo. Este estilo orienta-se, fortemente, para o relacionamento, com

pouca énfase na tarefa, e ajusta-se com grande competéncia, mas pouco interesse em

assumir responsabilidades, devido a sentimentos de inseguranca ou a motivagao.

. E4: Delegacao. Esse estilo consiste em dar pouca aten¢do tanto a tarefa quanto

ao relacionamento, passando a maior parte da responsabilidade para os seguidores ou

para o grupo. O lider acompanha o progresso, mas estd menos envolvido nas decisoes.

Um dos pontos fortes na teoria de Hersey e Blanchard, ainda segundo o autor, é o
reconhecimento da competéncia e motivacdo como elementos importantes do processo de
lideranga e de que a maturidade € dindmica. Um problema dessa proposi¢do estd na ideia de
que as pessoas imaturas devem ser tratadas com o “uso forte” da autoridade. E possivel que
pessoas imaturas tratadas, autoritariamente, permanecam imaturas e ndao cheguem a se
desenvolver para a execucao da tarefa.

Todas essas teorias da lideranca contingencial-situacional recebem criticas quando
tentam estabelecer métodos e sdo elogiadas quando propdem principios, como 0 proprio
principio da liderancga situacional, ou o principio de que a lideranca deve ser flexivel, ajustada

a situacao.

2.4.4 Lideranca carismatica

As perspectivas baseadas na lideranca carismdtica consideram o carisma uma
caracteristica individual do lider, uma forma de atragdo interpessoal que inspira apoio e
aceitacdo. Assim, lideranca carismdtica pode ser apontada como um tipo de influéncia
baseada no carisma pessoal do lider, levando em conta que uma pessoa carismatica tem mais
chances de influenciar outras pessoas do que alguém sem carisma (GRIFFIN; MOORHEAD,
2015).

Os lideres carismdticos apresentam maior afei¢do a disseminar uma visdo inspiradora
em suas organizacdes, pois disseminam a sua missdo de vida e conquistam a atengdo e
admiragdo dos liderados. Sao lideres que cativam e, estrategicamente, fazem uso de seus
atributos comportamentais, construindo uma relacdo de confianca por meio do exemplo
pessoal, baseada no respeito e confianca mdutua. Estes lideres defendem sua posi¢do
demonstrando maior preocupacdo com os interesses dos seus seguidores do que com os seus

proprios (BAESSO et al., 2017).
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Na perspectiva de Robbins (2005), diversos estudos tentaram identificar as
caracteristicas pessoais dos lideres carismdticos € o mais bem documentado entre eles
identificou cinco caracteristicas que diferenciam os carismaticos: eles t€m uma visdo, estao
dispostos a correr riscos por esta visao, sdao sensiveis tanto as limitagdes ambientais como as

necessidades de seus liderados e exibem comportamentos fora do comum.

2.4.5 Lideranca transformacional

Segundo Robbins (2005), o lider transformacional é o tipo de lider que inspira seus
seguidores a transcender seus proprios interesses para o bem da organizacdo, e que € capaz de
causar um efeito profundo e extraordindrio sobre seus liderados. Dessa forma, ele é
considerado também um lider carismdtico, o qual oferece uma visdo e o sentido da missdo,
estimula e inspira os liderados, ganhando respeito e confianca.

Griffin e Moorhead (2015) afirmam que lideranca transformacional define-se no
conjunto de habilidades que permite que o lider reconheca a necessidade de uma mudancga e
execute essa mudanga de forma bem-sucedida. Somente um lider com grande influéncia pode
esperar um bom desempenho dessas funcoes.

A lideranca transformacional propicia a transformacdo de um ambiente, onde o lider e
os colaboradores trabalham juntos na troca de ideias e resolu¢do de problemas, sendo uma
abordagem baseada em relacdes humanas, tendo como caracteristicas a empatia, o respeito e a
preocupacao pelo proximo (GUERRA; TARTAROTTI; CAMARGO, 2018).

Os lideres transformacionais prestam atencdo as preocupacdes e necessidades de
desenvolvimento de cada um de seus liderados; modificam a maneira de seus seguidores
verem as coisas, ajudando-os a pensar nos velhos problemas de uma nova forma; e sdo
capazes de entusiasmar, incitar e inspirar as pessoas a darem o méiximo de si na busca dos

objetivos do grupo (ROBBINS, 2005).

2.4.6 Lideranca visionaria

Lidar com o que ¢ diferente exige dos lideres atuais a ampliacdo de seu campo de
visdo. E indispensdvel uma forca-tarefa para harmonizar e produzir a sinergia entre as
diversidades decorrentes no trabalho. O lider atual deve ser comprometido com as metas que
estabelecam relacdes corporativas de insercdo, proporcionando oportunidades iguais para

todos (TAJRA; SANTOS, 2014).
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De acordo com Newstrom (2011), os lideres visiondrios sdo aqueles que conseguem
capturar a esséncia daquilo que a organizagcdo precisa se tornar e que, entdo, utilizam suas
habilidades de comunicacdo para influenciar os outros colaboradores a alcancar essa visao.
Esses lideres exercem papéis, especialmente, importantes em periodos de transi¢ao.

Na perspectiva de Ferreira (2000), o lider visiondrio € o elemento da organizacdo
capaz de executar duas etapas constituintes do processo visiondrio: a elaboracdo da visdo e a
disseminagdo desta visdo entre os membros da organizacdo. Portanto, seus atributos devem
ser aqueles que o possibilitem realizar tais processos em beneficio da empresa.

Chiavenato (2015) complementa que esse tipo de lider focaliza o futuro em todas as
suas decisGes e agdes, tendo sempre uma visdo de futuro em mente. E obcecado por metas e

objetivos no sentido de buscar essa visdo futuristica e acredita que ¢ o futuro que deve

orientar as agdes do presente, projetando no longo prazo e, assim, inspirando a equipe.

2.4.7 Lideranca transacional

Para Maximiano (2018), a lideranca transacional € definida como o estilo que tem por
base uma relacdo de troca entre o lider e seus seguidores. O lider usa recompensas e puni¢des
para obter a obediéncia ou o acordo dos seus liderados. As recompensas podem ser tangiveis,
como incentivos financeiros ou prémios materiais, ou intangiveis, como elogios formais,
diploma de funcionario do més, medalhas.

Na visdao de Robbins (2005), esse tipo de lider conduz ou estimula seus seguidores na
direcdo das metas estabelecidas por meio do esclarecimento dos papéis e das exigéncias das
tarefas, negociando a troca de recompensas por esfor¢o, prometendo recompensas pelo bom
desempenho e reconhecendo as conquistas.

A lideranca transacional refere-se ao processo de utilizacdo de incentivos para
influenciar os esforcos dos seguidores, no qual o lider deve deixar claro a eles o que deve ser
realizado para obtencdo da recompensa, esta que pode ser na forma de prestigio ou dinheiro
aplicada para cada meta ou objetivo realizado (POLICARPO; BORGES, 2016).

O lider transacional usa com frequéncia o método da geréncia por excegdo, que
consiste em agir somente quando algo ndo funciona como deveria, procurando e observando
desvios das regras e padrdes, e, a partir disso, tomando atitudes corretivas necessdrias

(MAXIMIANO, 2018).
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3 METODOLOGIA

Neste capitulo sdo descritos os procedimentos metodologicos da pesquisa,
identificando o método ou caminho utilizado para alcancar os objetivos tracados, expondo o
delineamento da pesquisa, o universo da pesquisa, a coleta de dados e a andlise e interpretacdo

dos resultados.

3.1 DELINEAMENTO DA PESQUISA

Quanto a sua natureza, as pesquisas podem ser classificadas como descritiva,
explicativa e exploratoria. O presente estudo possui natureza descritiva, pois procura-se
descrever o processo lideranga na empresa analisada. De acordo com Gil (2002), as pesquisas
descritivas tém como objetivo primordial a descricio das caracteristicas de determinada
populacdo ou fendmeno ou, entdo, o estabelecimento de relacdes entre varidveis.

Em relacdo a abordagem do problema, esta pesquisa € classificada como qualitativa.
Na perspectiva de Martins e Thedphilo (2016), na pesquisa qualitativa € necessario que o
pesquisador entre em contato direto e prolongado com o ambiente no qual o fendmeno esta
inserido, onde este ambiente natural ¢ dado como fonte de dados e o pesquisador como
instrumento chave. Matias-Pereira (2019) complementa que no método qualitativo a pesquisa
€ descritiva, ou seja, as informacdes obtidas ndo podem ser quantificaveis.

Quanto ao método, foi utilizado o estudo de caso, o qual, para Gil (2002), € uma
modalidade de pesquisa que consiste no profundo e exaustivo estudo de um ou poucos

objetos, de maneira que permita seu amplo e detalhado conhecimento.

3.2 UNIVERSO DA PESQUISA

A definicdo do universo de pesquisa, ou seja, a populacdo estudada é indispensavel
para o levantamento das informagdes. Para Matias-Pereira (2019), populagdo ou universo da
pesquisa € a totalidade de individuos que possuem as mesmas caracteristicas definidas para
um determinado estudo. Na pesquisa em questdo, foi analisada toda a populacdo da empresa
Liiger Confeccdes, porém um dos colaboradores participou de um pré-teste, com a finalidade
de verificar a adequacdo do instrumento, ndo incluindo-se dos resultados. Portanto, os

participantes da pesquisa totalizaram 11 envolvidos, dos quais sdo dez colaboradores e o
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proprietario da empresa. O nimero de colaboradores por setor, da populacdo investigada,

pode ser visualizado na Tabela 1:

Tabela 1: Numero de colaboradores por setor.

Setor Colaboradores

Geréncia/Administracao Geral 1
Supervisao/Desenvolvimento 1
Corte 2
Prensa/Distribuicao 1
Costura 2
Bordadeira 1
Acabamento 1
Dobra/Controle de Qualidade 1
Area de vendas 1

Total 11

Fonte: Dados primdrios da pesquisa.

3.3 COLETA DE DADOS

Na presente pesquisa, foram utilizados fontes de dados primérios e dados secundarios,
essenciais para a construcdo do trabalho. Para Miguel (2012), os dados primdrios sdo aqueles
coletados, diretamente, na fonte primdria, ou seja, junto aos sujeitos investigados, como por
exemplo, em observacoes, discussdes € entrevistas. Ja os dados secundarios, por sua vez, sao
aqueles obtidos de outras fontes, tais como relatorios de atividades setoriais, publicacdes
internas das organizacdes e atas de reunides. A coleta de dados primdrios foi realizada através
da aplicacdo de entrevista semiestruturada e da observacgao livre ndo participante.

Segundo Vergara (2016), a entrevista € um procedimento no qual uma pessoa faz
perguntas a outra que, oralmente, lhe responde. “Trata-se de uma técnica de pesquisa para
coleta de informacdes, dados e evidéncias cujo objetivo bésico € entender e compreender o
significado que entrevistados atribuem a questdes e situacdes” (MARTINS; THEOPHILO,
2016, p. 88). Ainda na visdo dos autores, a entrevista semiestruturada é conduzida com uso de
um roteiro, mas com liberdade de serem acrescentadas novas questdes pelo entrevistador.

Antes da aplicac@o dos instrumentos de coleta de dados, foi aplicada uma entrevista de
pré-teste com um dos colaboradores da empresa, e as respostas obtidas por meio deste ndo
foram utilizadas na pesquisa, sendo apenas consideradas a fim de verificar possiveis falhas,

inconsisténcias ou complexidades na entrevista, e entdo realizar corregdes. Vergara (2016),
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afirma que o pré-teste constitui-se em escolher algumas poucas pessoas representativas da
populacdo e aplicar-lhes a entrevista, solicitando que também facam seu julgamento a respeito
dela. Avaliacdes dos respondentes sdo, entdao, incorporadas, permitindo a formatagao final do
instrumento, onde tais pessoas ndo participam da entrevista definitiva, ficando, portanto, fora
da amostra.

De acordo com Marconi e Lakatos (2003), na observagdo livre ndo participante o
pesquisador toma contato com a comunidade, grupo ou realidade estudada, mas sem integrar-
se a ela, ou seja, presencia o fato, mas ndo participa dele, permanece de fora e ndo se deixa
envolver pelas situacdes, fazendo mais um papel de espectador. Isso, porém, nao quer dizer
que a observacdo ndo seja consciente, dirigida, ordenada para um fim determinado, sendo um
procedimento de cardter sistematico.

Os dados secundarios foram obtidos através de uma andlise documental que, na
perspectiva de Richardson (2017), consiste em uma série de operacdes que visam estudar e
analisar um ou varios documentos para descobrir as circunstancias sociais € econdmicas com

as quais podem estar relacionados.

3.4 ANALISE E INTERPRETACAO DOS DADOS

Ap6s a coleta dos dados qualitativos foi utilizada a andlise de contetddo para classificar
as informagdes obtidas por meio das entrevistas. De acordo com Martins e Thedphilo (2016),
a andlise de conteido € uma técnica para se estudar e analisar a comunicacdo de maneira
objetiva e sistemdtica, buscando-se inferéncias confidveis de dados e informacdes com
respeito a determinado contexto, a partir dos discursos escritos ou orais de seus atores e/ou
autores. Ela busca a esséncia de um texto nos detalhes das informacdes, dados e evidéncias
disponiveis. Marconi e Lakatos (2003) explicam que a andlise de conteido permite a
descricdo sistemadtica, objetiva e quantitativa do conteido da comunicacao.

Os dados da observacdo livre ndo participante foram registrados em um didrio de
campo, sendo estes analisados qualitativamente; assim como os dados obtidos por meio da
andlise documental. Richardson (2017) complementa que o objetivo bédsico da andlise
documental € a determinacgdo fiel dos fendmenos sociais, sendo uma anélise, essencialmente,

tematica, onde se trabalha sobre os documentos.
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4 APRESENTACAO E ANALISE DOS RESULTADOS

Nesta secdo sdo apresentados os dados que foram coletados durante a realizacdo da
pesquisa, bem como a andlise e interpretacdo dos mesmos. Inicialmente, € caracterizada a
empresa investigada, e, em seguida, é apresentado o perfil dos participantes da pesquisa. Por

fim, ocorre a andlise do processo de lideranca na empresa.
4.1 APRESENTACAO DA EMPRESA

A empresa Liiger Confecgdes comecou sua trajetéria em 10 de Outubro de 1994,
fundada pelo proprietdrio Paulinho Pfliiger. E uma empresa de confecgdes especializada na
producdo de roupas em geral, como camisas, camisetas, calcas e bermudas, em tamanho
normal e plus size. A empresa trabalha com diversas variedades de tecidos e outros materiais
para fabricacdo dos produtos, possuindo forte aperfeicoamento na fabricacdo de conjuntos,
uniformes e bordados, apresentando um grande diferencial na sua diversidade em modelos e
tamanhos.

A fabrica situa-se na Rua Reinoldo Sturzbecher, nimero 175, na cidade de Erval Seco
— RS e disponibiliza pedidos de venda para todo o Brasil, porém com maior forca na regiao
sul do pais. Contando com o ponto de venda, localizado junto a inddstria, a empresa possui
representantes comerciais espalhados em diversos estados do Brasil, além de receber muitos
pedidos online e via contato com a empresa.

A empresa constitui-se em uma drea de vendas e oito setores de produgdo, os quais sao
a geréncia, a supervisdo, o corte, a distribuicdo, a costura, a bordadeira, o acabamento e o
controle de qualidade, adotando um sistema de produgdao enxuta, o Just In Time (JIT),
baseado em diminuir desperdicios e aumentar o valor agregado.

No setor de supervisdo e desenvolvimento realiza-se a supervisido no geral, o controle
de pedidos e o estoque de matéria-prima, além dos mapas de corte e modelagem
(desenvolvimento dos produtos), ou seja, todas as pecas produzidas sdo mapeadas por
computacdo, através de um sistema de plotagem. No setor de corte alinham-se os mapas
recebidos do desenvolvimento com os tecidos estocados e, assim, realiza-se o corte das pecas
dos produtos. O setor de prensa e distribuicdo consiste em receber todo o material pds-corte,
realizar a conferéncia das pecas, aplicar a prensagem e o fusionamento de golas, realizar a
passagem de golas, bolsos, punhos e carcelas, e a distribuicdo dessas pecas para as linhas de

confeccdo. No setor de costura realiza-se a confec¢do da vista da frente, colocacio de bolso,
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montagem da peca, colocacio de gola, colocac@o de punho e finalizar com a barra da camisa
(bainha). No setor de acabamento € feito o caseado de botdes, colocacdo de botdes e o travete.
No setor de dobra e controle de qualidade realiza-se a limpeza da peca, verificando-se defeitos
e costuras desalinhadas, aplicando a passagem da peca, verificando a qualidade do produto, e,
apos isso, realiza-se a dobra e o empacotamento das pecas. A separacdo dos produtos
empacotados e a expedicao sdo feitas pelo administrador geral (geréncia).

Desta forma, como a empresa ndo possui uma representacdo grafica de sua estrutura
segundo informagdes do gestor, optou-se, por meio da proposta de um organograma,
apresentar os niveis hierdrquicos da empresa, demonstrando 0s setores que a constituem e

destacando as duas liderancas existentes, conforme representado na Figura 2:

Figura 2 — Organograma da empresa Liiger Confecgoes.

Geréncia

Supervisio

Corte Distribui¢o Costura Bordadeira Acabamento Controle de Qualidade Area de Vendas

Fonte: Dados da pesquisa.

A Liiger Confec¢des ndo possui um departamento estruturado de gestdao de pessoas,
porém desenvolve alguns processos relacionados a drea, tais como: recrutamento e selecdo de
pessoal, e treinamento e desenvolvimento dos colaboradores. O processo de recrutamento e
selecdo é realizado pelo proprietario, através da andlise de curriculos recebidos pela empresa.
A partir dessa andlise, sdo selecionados os curriculos que possuem a experiéncia necessaria
para suprir a vaga existente. Apds essa etapa, os candidatos sdo chamados para realizar um
teste no ambiente de trabalho da empresa. Assim, o candidato que melhor se adaptar ao
servico serd contratado.

Sendo assim, efetuada a selecdo, o candidato escolhido é encaminhado para a

realizacdo do exame admissional e em seguida € encaminhado para efetuacao dos registros de
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admissdo. O contrato para novos colaboradores inicia-se com um periodo de 30 dias de
experiéncia a fim de verificar a atuacdo do novo colaborador no setor em que estd inserido e
sua adaptac@o com a rotina e com o ambiente de trabalho.

O processo de treinamento e desenvolvimento na empresa ocorre com maior aten¢ao
para os novos colaboradores, durante o més de experiéncia, onde os lideres e os funciondrios
mais antigos dos setores passam o auxilio necessdrio aos novos integrantes para a correta
execugdo das atividades do seu setor. Dependendo da necessidade percebida pelos lideres,
também sdo realizados treinamentos aos colaboradores que j4 estdo incorporados na empresa.

A missdo da empresa ¢é: “Propor beleza através de vestudrio, atendendo as mais
diversas necessidades, mantendo a qualidade e a responsabilidade com todos os envolvidos”.

A empresa tem como visdo: “Ser reconhecido como uma empresa flexivel e acessivel,
tornando-se referéncia no mercado de vestuario em todo o territdrio nacional”.

Os valores da empresa s3o: “Flexibilidade; Qualidade; Diversidade;
Responsabilidade”.

A empresa procura sempre estar a frente das novidades, pesquisando e conferindo de
perto as tendéncias da moda, acumulando conhecimentos e tecnologia voltada para o
desenvolvimento e a superacdo da qualidade de seus produtos. E uma firma considerada
extremamente flexivel, pois sempre busca atender todos os desejos e preferéncias
relacionados com a confeccdo e com a moda, buscando sempre a satisfacdo e o bom
relacionamento com os clientes.

A Liiger Confecgoes esta ha 25 anos na estrada, conquistando e fidelizando clientes,
através de preco, qualidade e sua diversidade de produtos, modelos e tamanhos, buscando
sempre expandir seu mercado a cada ano e, assim, tornar-se uma empresa referéncia, que

garante a satisfacao dos clientes.

4.2 ANALISE DOS RESULTADOS

4.2.1 Perfil dos respondentes

Todos os colaboradores da empresa, sem contar o pré-teste, foram envolvidos na
presente pesquisa, inclusive o supervisor e o gestor, totalizando onze entrevistados. Na tabela
2 ¢é apresentado o perfil dos participantes da pesquisa, exibindo a frequéncia de varidveis

como sexo, idade, tempo de empresa e escolaridade dos respondentes:
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Tabela 2: Perfil dos respondentes.

Variavel Respondentes Frequéncia
Sexo Feminino 10
Masculino 01
Idade <20 anos 00
De 21 a 30 anos 04
De 31 a 40 anos 05
De 41 a 50 anos 02
>50 anos 00
Tempo de empresa <1 ano 02
De 1 a 3 anos 02
De 3 a 5 anos 01
>5 anos 06
Escolaridade Ensino Fundamental Completo 04
Ensino Fundamental Incompleto 00
Ensino Médio Completo 03
Ensino Médio Incompleto 01
Ensino Superior Completo 02
Ensino Superior Incompleto 01

Fonte: Dados primarios da pesquisa.

Em relacdo a varidvel sexo, percebe-se que a maioria dos respondentes ¢ do sexo
feminino, totalizando 11 pessoas, contando apenas com 1 pessoa do sexo masculino. A
variavel idade concentra-se em trés faixas etarias, de 21 a 30 anos, somando cinco
respondentes; de 31 a 40 anos, também, se somam cinco colaboradores e os respondentes
mais velhos na faixa de 41 a 50 anos, somam dois participantes. E perceptivel que a
populagdo da Liiger Confec¢des concentra-se em pessoas consideradas jovens e adultas.

Quanto ao tempo de empresa que os entrevistados possuem, duas pessoas responderam
que trabalham a menos de 1 ano, trés pessoas responderam que trabalham na empresa entre 1
a 3 anos, uma pessoa trabalha entre 3 a 5 anos e, por fim, seis participantes responderam
trabalhar na empresa a mais de 5 anos, sendo a maioria dessa varidvel. Assim, pode-se
perceber que a empresa possui um baixo grau de rotatividade e uma equipe experiente no que
faz.

A respeito da escolaridade dos respondentes, duas pessoas completaram ensino
superior, sendo uma delas o gestor da empresa e o outro respondente ndo finalizou ensino
superior. Quatro respondentes afirmaram ter completado o ensino médio e um respondente

possui o ensino médio incompleto. Por fim, quatro participantes completaram somente o
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ensino fundamental. Nota-se que a empresa ndo exige um elevado nivel de estudo para
admissdo, apenas referéncia e experiéncia profissional, segundo informacgdes do gestor da
empresa.

Em seguida, sdo apresentadas as andlises realizadas com base nos dados sobre o
processo de lideranca da Liiger Confeccoes, identificando-se o estilo de lideranca
predominante na empresa, caracterizando-se a relacao lider e liderado existente e verificando-

se as influéncias do lider no ambiente de trabalho.

4.3 O PROCESSO DE LIDERANCA NA EMPRESA LUGER CONFECCOES

4.3.1 Estilos de lideranca

Segundo Newstrom (2011), o padrdo total das a¢des explicitas e implicitas dos lideres,
conforme visto pelos funciondrios, ¢ chamado estilo de lideranca. Ele representa uma
combinacdo consistente de filosofia, habilidades, tracos e atitudes que ¢ exibida no
comportamento de uma pessoa. Cada estilo também reflete, implicita ou explicitamente, as
crencas de um gerente com relagdo as competéncias de um subordinado. “O estilo de
lideranca exibido pelo lider determina o nivel de desempenho atingido pelo grupo por ele
comandado” (GUIOT, 1987, p. 42 apud BERGAMINI, 2009, p. 23).

De acordo com Tajra e Santos (2014), o lider tem como papel levar sua equipe a
realizar as atividades programadas da melhor maneira possivel para que se alcancem os
resultados tracados. Desse modo, o lider necessita dispor de energia, comprometimento,
perseveranca e visdo otimista para suas acgoes, influenciando os colaboradores.

A partir dos resultados obtidos pelas entrevistas e pela observacdo livre ndo-
participante, identificaram-se dois estilos de lideranca presentes na empresa, a lideranca
autocrdtica e a lideranca democrética, estes podem ser observados através de trechos das
entrevistas com os colaboradores.

O estilo autoritirio, conforme o conteido das entrevistas, estd mais presente no
comportamento de uma das liderancas. Talvez este estilo se manifeste em alguns momentos
pelo fato desta lideranca estar sempre proxima dos colaboradores nas tarefas didrias,
chamando mais a aten¢@o para a produgdo e permitindo um comando mais firme, assertivo e
exigente. As regras estabelecidas na empresa como o foco em alcangar a meta de produgdo, a
qual deve ser controlada pelos lideres, bem como a tomada de decisdo final ser sempre deles

sao fatores que podem estimular a existéncia de alguns tracos autoritdrios no estilo de liderar.
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E um estilo de comportamento que preza pela rapidez e pela produtividade dos
colaboradores, sendo considerado eficaz, pois o lider estd sempre dando suporte nas
atividades para o alcance dos objetivos finais, caso necessario. Um dos lideres possui essa
caracteristica de maneira mais moderada, talvez por estar menos presente, sendo essas
caracteristicas mais perceptiveis em situacoes dificeis, quando algo foge do controle e isso
prejudica a empresa. Segundo Johann (2013), ndo existem estilos de lideranca mais validos,
mas sim situacdes que determinam qual o comportamento mais eficaz, portanto, a lideranca
situacional trabalha com a perspectiva de que o lider deve ajustar seu estilo a situacdo
especifica.

Ja o estilo mais democratico € perceptivel no momento da fabricacdo das amostras, ou
pecas piloto, onde os lideres permitem sugestdes e melhorias vindas dos colaboradores nessa
etapa da producdo, além de prezarem pela interacdo de todos no ambiente de trabalho, seja
lider ou liderado, sempre hd ajuda e comunicacdo entre todos os setores. E um estilo que
permite a participagdo, contribuindo para o trabalho em equipe e a integracdo entre todos,
executando as tarefas de forma coordenada e ndo de maneira isolada.

Estas constatacdes referentes aos estilos de liderancga presentes na empresa, autocratico
e democratico, além das situacdes em que o estilo aparece, podem ser verificadas no contetido

das falas a seguir:

[...] Eu ndo tenho reclamagdes deles, sempre me dei bem, ndo tenho queixas, siao
lideres que estdo sempre junto ao grupo de trabalho, nos ajudam sempre, nos
consultam regularmente para verificar o andamento e para opinides, no caso da peca
piloto [...] acho que em geral eles exigem bastante, alguns reclamam, na hora a gente
fica um pouco nervoso ou desconfortdvel, mas faz parte, acho que é o correto, se
fizermos errado tem que chamar a atencdo [...] (Entrevistado 1).

[...] eles sdo bem prestativos quando a gente precisa, se a gente pede alguma coisa
eles respondem bem, entdo para mim € uma lideranga excelente no geral, claro que é
tudo controlado, ndo temos liberdade total ali dentro, pois sempre tem algum deles
por perto para nos ajudar e orientar caso precisamos [...] nas situagdes em que
erramos ele ja age diferente, de uma maneira pesada, mas do jeito dele mais
moderado, e ela ja € mais complicado [...] (Entrevistado 2).

Eles gostam que a gente siga as regras, as amostras, sem que isso fuja muito do
controle, exigem bastante, e acho que deve ser assim sendo ndo vai funcionar e
quando ele ndo estd presente ela se impde mais, e acredito que seja 0 necessario para
as meninas ndo ficarem de fofoca [...] eles fazem suas consultas conosco no
momento de criacdo de amostras, pedem o que achamos, se estamos gostando de
fazer ou se temos alguma observacdo (Entrevistado 3).

Na minha opinifo, a lideranga esta boa, ja faz quase dez anos que estou trabalhando
aqui, entdo pra mim estd bom, ele € muito bom, ela também é super boa pessoa,
entdo pra mim estd tranquilo. Eles estdo sempre consultando o grupo, nos pedem
opinides nas primeiras pecas e amostras, porém exigindo suas regras, e a gente
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procura cumprir, a gente sempre tenta alcancar a meta, a questdo do tempo também,
a gente faz dentro do tempo, das regras, ndo faltamos servig¢o, sempre nos ajudamos,
eles também sempre estdo 14 para nos ajudar, entdo ndo tenho queixas nesse ponto
[...] (Entrevistado 4).

[...] da minha parte nfo tenho queixa de nenhuma deles, é o papel dela cobrar de nds
porque ele cobra dela, e pra mim ela ¢ uma 6tima lider, ndo tenho queixa dela, ele
também, entdo pra mim sempre foi tranquilo, eles sempre aconselham pro grupo
interagir, se ajudar, e também, sempre envolvem o grupo na criacdo de amostras,
aceitam opinides caso alguém tenha [...] (Entrevistado 5).

[...] no setor de corte, eles nos pedem opinides na maneira de cortar, se tivermos um
jeito diferente de fazer mas que dé resultados, a peca ficar melhor ou o trabalho ser
mais produtivo, eles nos permitem, sdo bem abertos a isso [...] é tudo conversado,
eles estdo sempre juntos para ajudar caso erre ou precise, porém algo bem
controlado, a pega precisa estar pronta do jeito certo no tempo certo [...]
(Entrevistado 6).

Eu acredito que eles sao bons lideres, sempre me perguntam ali no setor de vendas
se tal mercadoria estd vendendo bem, ou se tem algo encalhando, sempre consultam
para tomar decisdes relacionadas as pecas a serem vendidas, o que produzir para
vender em tal época [...] eu acredito que tudo tem um controle, onde eu ali possuo as
metas de vendas a atingir, sem ter aquela liberdade em ndo se preocupar se vou
vender ou néo [...] (Entrevistado 7).

Bom, eu ndo tenho reclamacgdes, sé ndo concordo com algumas coisas que eles
fazem, como por exemplo, quando eles nos pedem opinides ou pra fazer algo e
quando a gente faz eles acabam nao gostando, ai acontecem alguns atritos por isso.
Mas no geral eu ndo tenho o que reclamar, sigo as regras deles, dou opinides quando
pedem para gente, acredito que trabalhamos todos bem no geral [...] (Entrevistado
8).

[...] sempre tem uma interagdo, eles sempre falam para a gente ajudar um ao outro,
porém sem ficar de conversinha, pois eles estdo sempre ali do lado pra chamar a
atencdo ou pra ajudar, ndo gostam que as coisas escapem do controle para o trabalho
ndo ter interrupgdes [...] o comportamento deles altera quando as coisas fogem
muito do controle ou quando a empresa nio estd indo bem. Eu acho que eles ficam
mais tensos e a gente v€ que fica diferente, o gestor ndo ¢ tanto, é mais a
supervisora, a gente percebe que fica mais complicado de lidar com ela, acredito que
eles conseguem trabalhar bem, trazem resultados do jeito deles, mas ela peca nessa
parte [...] (Entrevistado 9).

Nota-se que na empresa o estilo adotado democritico ou autocrdtico se revela
conforme determinada situacdo, certificando uma lideranga situacional. Tarja e Santos (2014)
afirmam que todos os estilos sdo adequados, havendo variagdes conforme cada situagdo e
contexto da organiza¢do. E muito importante o lider estar atento para a maturidade de sua
equipe, o que € um dos grandes indicadores para a escolha do tipo de liderangca mais efetivo
para aquele momento € contexto.

Assim como o0s colaboradores, os lideres também discorreram sobre seus

comportamentos no ambiente de trabalho. Conforme suas falas, percebe-se que eles estao
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cientes de suas atitudes com o grupo e demonstram que a sua forma de agir e trabalhar é

necessdrio para manter o foco do grupo no servico prestado e o alcance dos resultados.

[...] me dou bem com eles no geral, porém nem sempre sou a mesma lider, meu
comportamento altera bastante e em uma situacdo ruim eu sei que pego pesado com
as pessoas, e também porque tem pessoas que tu precisa “puxar as rédeas”, sendo
vira uma baderna e o trabalho n@o flui [...] assim como tem umas pessoas que
aceitam vocé, tem aquelas que ndo aceitam, porém eu acredito que nao existe certo
ou errado, e sim resultado, por isso as vezes a gente precisa tomar uma atitude que
ndo gostamos de tomar, mas precisa ser tomada para o trabalho andar [...]
(Entrevistado 10).

Eu acredito que a lideranga por aqui € boa, eu trabalho em toda a fabrica, oriento os
colaboradores sobre como fazer o produto, como deve ser montado e confeccionado,
oriento eles sobre a produtividade, cobro deles a produc¢do, exijo bastante também,
para ter um rendimento maior no trabalho, orientamos eles para ndo misturarem os
problemas de fora com os daqui, que aqui somos outra familia, sempre tentamos
manter o trabalho em equipe, uma boa interacdo sem que saia do controle e vire s6
em conversas paralelas [...] eu sempre coloco para eles que sugestdes ou melhorias
sdo0 aceitas, seja no produto ou na forma como trabalha, desde que o produto fique
apto e pronto no tempo programado, de maneira correta [...] (Entrevistado 11).
No tépico a seguir € analisado o fator relacionamento lider e liderado com base nos
conteddos obtidos por meio das entrevistas com todos os envolvidos da empresa e da

observacao livre ndo participante.

4.3.2 Relacio lider e liderado

Segundo Bergamini (2009), o maior de todos os desafios de um lider € impedir que o
ndo atendimento das expectativas dos seus seguidores se degenere levando-os a trabalhar
apenas pelo dinheiro que necessitam para sobreviver. A falta de sensibilidade e baixa
flexibilidade de um lider para entender que cada colaborador busca seus objetivos e chega até
eles de maneira peculiar, pode precipitar um tipo de indiferenca as pessoas que as leva ao
distanciamento e queda do anseio de dar o melhor de si. Portanto, o processo de interagdao
entre lider e seguidores pode representar uma fase fundamental para se chegar 8 mudanga.

O lider deve saber assumir as atribui¢cOes que possui na organizacao € mostrar atitudes
condizentes com o cargo que ocupa, apresentando coeréncia entre a teoria e a prética, para,
assim, obter maior credibilidade dos colaboradores. E necessério obter o comprometimento do
grupo, direcionando o curso das ag¢des para onde for mais conveniente. Ele deve estar apto a
lidar e a responder, prontamente, aos diversos tipos de pressdes que surgem ao longo da

jornada. Isso ndo significa que ele tem de saber de tudo, mas a equipe necessita de alguém que
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faca o direcionamento e que mostre o rumo do que precisa ser feito. (TAJRA; SANTOS,
2014).

A partir dos resultados obtidos por meio da observagao livre ndo-participante e das
entrevistas realizadas na empresa, nota-se que o relacionamento entre os lideres e os
colaboradores € considerado, em geral, sauddvel, pois, apesar de ter sido identificado alguns
tracos da lideranca autoritdria, os lideres conseguem manter uma boa relacio com os
colaboradores, através da interacdo que possuem, diariamente, e de reunides, onde todos
procuram focar e chegar aos resultados demandados, fazendo com que os mesmos deem o

melhor de si no ambiente de trabalho.

[...]1 E boa a relagdo que temos no geral, existe interacdo diariamente entre a gente,
onde eles nos passam as atividades de forma bem clara e direta, eles comecam
passando as amostras para nds, como elas sdo feitas e como devem ser feitas, e
temos que seguir essa amostra, esse padrdo [...] Apesar da supervisora pegar um
pouco pesado as vezes, possuimos confianca nos nossos lideres, eu pelo menos
possuo, acredito que eles fazem o certo e € tudo tranquilo (Entrevistado 1).

Eu me dou muito bem com eles, tanto com a supervisora, quanto com o patrdo, se eu
precisar de alguma coisa eu pergunto, quando eu preciso faltar eu falo numa boa e a
gente se entende, nunca houve problema algum, cobranca existe dos dois lados, mas
€ uma coisa que tem que ter, faz parte da empresa [...] existe uma boa interagdo na
empresa, trocamos ideias e opinides com os lideres, sobre o que fazer e como pode
ser feito, sempre procurando chegar aos resultados (Entrevistado 2).

Ele sempre foi um excelente patrdo, sempre me acertei com ele, nio tenho nada
contra, e com ela também, apesar de ter gente que reclame dela, é bem tranquilo,
acredito que tem que ter aquela exigéncia, faz parte do trabalho [...] eles trabalham
bem sdo bem envolvidos com os funciondrios, temos uma boa forma de
comunicagdo, dialogamos todos os dias, se ndo sabemos alguma coisa a gente
pergunta [...] eu recebo bastante retorno por bom trabalho, porém é mais por erros
cometidos, sempre no didlogo, onde eles falam o que tem que melhorar, o que pode
ser melhorado e acredito que isso ajuda [...] (Entrevistado 3).

[...] ela € um pouco estressada, um pouco grossa com nds, dependendo a situacio,
mas a gente entende, cada um tem seus temperamentos, é normal. Porém ela é o
brago direito, sempre resolve tudo, conforme pedimos ela esta ali, sempre ajuda pro
trabalho dar certo e a gente precisa muito dela, por isso eles apoiam a interagdo entre
todos nds, tanto que a sala dela é bem ao lado da produgdo, nesse ponto ndo pode
haver queixas [...] eles estdo sempre por perto, confiam na gente para dar nosso
melhor, porque sabem que nds conseguimos fazer, sempre nos incentivam, nos
ensinam quando preciso (Entrevistado 4).

[...] eu com ela sempre me dei bem, ndo tenho queixa dela nenhuma, se ela vem
cobrar € pro nosso bem, e se cobram dela tem que cobrar da gente, com ele também,
nunca tive queixa nenhuma dele, entdo para mim sdo Otimos lideres [...] eu
considero um bom didlogo dentro da empresa, uma boa forma de interacdo, a gente
se ajuda, se a gente precisar a gente pede, estamos sempre trabalhando juntos. Entdo
ndo tem como a gente se dar mal, claro que hd alguns desentendimentos com a
forma da supervisora agir, mas temos que ir sempre pelo lado bom, para o negécio
proceder (Entrevistado 5).
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Eu me dou bem tanto com um quanto com o outro, ndo tenho problema nenhum com
eles, acredito que eles trabalham corretamente, se eu ndo sei ou preciso de alguma
coisa eu pergunto e eles me respondem normal, € bem ideal a meu ver [...] a gente
convive mais com ela, e ela nos trata adequadamente, apesar de alguns ndo
gostarem, € ela quem lida com todas as situacdes aqui na empresa enquanto ele nio
estd presente, portanto a gente sempre conversa, pergunta e ela responde normal,
com a visdo do servigo, a gente consegue se acertar (Entrevistado 6).

[...] acredito que tenho uma boa convivéncia com os lideres, com os dois, no geral,
se preciso falar alguma coisa eu falo, se eles precisam eles falam, sempre um ouve o
outro, e acho que isso € uma convivéncia correta, de ir e conversar com clareza,
acho que todos aqui interagem, se ajudam, seja lider, seja liderado, tudo através da
conversa e do trabalho em conjunto (Entrevistado 7).

[...] Do meu relacionamento com ele eu ndo tenho reclamacdo, a gente pede uma
explicagdo ele vai 14 e explica bem, até 14 atrds quando a gente estd fazendo alguma
coisa que ele nem tem muito contato, ele vai e mostra, e com ela é diferente, ela ja é
um pouco mais grossa conosco quando a gente fala com ela e eu ja ndo gosto muito
disso, ja sinto um tom mais rigido vindo dela quando peco algo [...] claro que eu
acho correto falar as coisas para os funciondrios e tudo mais, e focar nos resultados,
sO que eu acho que a supervisora tem que saber como falar com nés de uma maneira
melhor (Entrevistado 8).

Quanto a ele, a gente conversa claramente pro trabalho andar, a gente chama e fala
tranquilo, ele vem conforme a gente pede, explica, ajuda, ele faz, e quanto a ela
também, conforme pedimos ela estd ali, sempre ajuda pro trabalho se encaminhar.
Entdo acredito que temos uma boa forma de comunicacio, de relacdo, conseguimos
falar o que a gente sente, o que incomoda, dar opinides, ¢ tranquilo (Entrevistado 9).

Para Robbins (2005), a lideranca tem um papel crucial para a compreensdao do
comportamento do grupo de trabalho, pois € o lider quem, geralmente, oferece a dire¢ao para
o alcance dos objetivos. Chiavenato (2015) complementa que o gestor deve saber como
conduzir as pessoas, isto €, como liderar pessoas e administrar a enorme gama de diferencas
individuais. Os lideres, também, discursaram sobre sua relacdo com os seguidores, destacando
que possuem uma boa convivéncia, mesmo que em alguns momentos seja necessdrio serem

mais rigidos, e que os resultados sdo alcancados.

Meu relacionamento com eles é bem tranquilo, possuimos interacdo diariamente
quando passamos pelos setores, nos comunicamos com todos, estou sempre junto, ao
lado, falando o que deve ser feito e o que pode ser feito. Entdo pra mim ta legal, mas
sempre tem aqueles que nunca achard bom, sempre vai ter uns que vao falar bem ou
falar mal, mas conforme eles vao agir comigo eu vou agir com eles, eu acredito ser
uma lider de resultados, que espera isso deles, e, assim, nds como lideres sempre
tentamos ter um bom controle. Eu sei que precisamos tratd-los bem para que ndo se
estressem com o trabalho, mas tem vezes que ndo tem como, a gente precisa pegar
no pé pra pessoa efetuar corretamente o trabalho dela [...] (Entrevistado 10).

[...] creio que todos aqui possuem uma boa relagdo, eu procuro tratar todo mundo
bem, existem momentos que tenho que ser meio rigido também, mas eles entendem,
e o trabalho anda corretamente [...] eu costumo explicar que na empresa eu tenho
que ser duas pessoas, uma que cobra deles a producdo e a outra um colega de
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trabalho, um amigo ali dentro. Porém nio devemos misturar muito as coisas, as duas
pessoas, e elas entendem isso, e por isso acredito que temos um bom convivio sem
que as coisas fujam do controle e vire uma baderna. Acredito que seja a forma ideal,
que dé resultados, a gente vai moldando no didlogo, vamos todos se conhecendo e se
acertando quando necessdrio para que ninguém interprete errado, temos que ser
como um psicélogo para eles, devemos analisar, pensar e ir ajudando no que for
preciso (Entrevistado 11).

Uma vez apresentados os resultados sobre a relagdo lider e liderado, no item a seguir,

sao apresentadas as influéncias dos lideres no ambiente de trabalho.

4.3.3 Influéncias do lider no ambiente profissional

De acordo com Tajra e Santos (2014), o que torna o lider fundamental para o bom
desempenho da empresa ¢, sem duvida, a capacidade de influenciar, positivamente, as
pessoas, de modo que ele seja fundamental para o rendimento do trabalho, possibilitando o
engajamento dos colaboradores, os quais com atitudes mais comprometidas, proporcionam
melhor resultado para as organizagoes.

Na perspectiva de Newstrom (2011), lideranca ¢, basicamente, o processo de
influenciar e apoiar outras pessoas para que elas trabalhem, entusiasticamente, levando a
obtencdo de determinados objetivos, sendo, entdo, o fator critico que auxilia um individuo ou
um grupo de individuos a identificar suas metas e conquista-las.

Para Chiavenato (2015), a lideranca pode ser estabelecida como a arte de induzir
alguém a cumprir suas obrigacdes com zelo e correcdo, sendo a capacidade de influenciar as
pessoas a fazerem aquilo que devem fazer. O lider exerce influéncia, conduzindo as
percepgoes de objetivos dos liderados em direcdo aos seus objetivos, ou seja, € um verdadeiro
condutor de pessoas.

Griffin e Moorhead (2015) afirmam que a lideranga usa a influéncia para orientar e
coordenar as atividades dos membros de um grupo, a fim de que atinjam um objetivo. Ela ¢
um conjunto de caracteristicas atribuidas aqueles que demonstram usar essa influéncia com
sucesso. Influéncia ¢ a capacidade de afetar as percepcdes, convicgdes, atitudes, motivagao
e/ou comportamento de outras pessoas. Do ponto de vista organizacional, a lideranca ¢ vital
porque exerce uma influéncia muito forte sobre o comportamento do individuo e do grupo.

Segundo Bergamini (2009), a percepg¢ao positiva que o seguidor dispde a respeito do
seu lider nasce da consideracdo da qual o seguidor possui em relacdo a seu lider, ou seja, uma
vez existindo uma percep¢ao positiva a seu respeito por parte dos colaboradores, o lider estara

autorizado pelo seguidor a exercer sua influéncia sobre ele. Chiavenato (2015) complementa
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que uma pessoa influencia a outra em funcdo dos relacionamentos existentes entre elas. A
influéncia ¢ uma transagdo interpessoal na qual alguém age no sentido de modificar ou
provocar o comportamento de outrem, de maneira intencional.

A eficdcia de um lider parece estar, diretamente, ligada ao uso produtivo e oportuno do
poder de influéncia que este possui nos mais diferentes sentidos. A influéncia exercida pode
atuar sobre atitudes, percep¢des, comportamentos daqueles que convivem com o lider
reconhecido por sua eficicia pessoal (BERGAMINI, 2009).

Apesar de alguns tracos de autoritarismo estarem presentes no ambiente da Liiger
Confecgdes, constata-se que os lideres sempre buscam influenciar seus seguidores através da
unido e interacdo de todos na empresa, criando um ambiente onde todos se ajudam para
chegarem aos objetivos. Além disso, o gestor, rotineiramente, promove reunides, objetivando
minimizar o estresse dos colaboradores a fim de que todos alcancem suas metas de trabalho.
Segundo os entrevistados, essas reunides sempre os fizeram pensar sobre a empresa, acreditar
no seu potencial e dar o seu melhor sempre que possivel. As falas apresentadas na sequéncia

retratam essa realidade:

[...] da minha parte ndo tenho queixa, s@o lideres que influenciam muito a gente pra
trabalhar e manter o grupo bom. Entdo ndo tem algo que interfira ou atrapalhe em
meu trabalho, pois tu vai e pergunta pra um ou para o outro, eles te respondem bem,
a gente debate entre a gente também. A meu ver € perfeito, sempre tem os problemas
da gente a cada dia, de um ou do outro, mas faz parte, sempre temos uma boa
comunicagdo, cobrando um do outro, do pessoal no geral [...] (Entrevistado 2).

[...] Acredito que temos uma boa forma de comunicagdo aqui dentro, a gente
consegue falar o que sente, o que incomoda, dar opinides, sempre ¢ feito reunides
com o grupo, onde eles tentam nos passar o que erramos, o que pode ser melhorado
para deixar a gente mais confiante no trabalho, recebo alguns poucos retornos
positivos também, elogios pelo trabalho, sdo coisas que incentivam a gente, que vejo
que tem que existir [...] (Entrevistado 3).

[...] ele conversa com nés, tenta nos distrair um pouco quando ele vé estamos meio
agitadas, ele tenta descontrair aquele clima tenso e isso faz bem pra nds e pro
trabalho, porém quando ele tem que sair e ficamos somente com a supervisora,
parece que as falhas sdo maiores, pois o auxilio estd menor [...] ela é diferente, estd
sempre junto, se precisamos ela vem, td sempre ali do lado ou j4 estd no meio da
producdo. Porém quando ela estd de cabega cheia, ela se irrita, reclama, desconta um
pouco na producdo, mas sdo detalhes que a gente entende que acontece, ela também
sente o nervosismo. Ela tem muita coisa pra fazer, carrega um fardo enorme, ainda
mais quando ele ndo estd e por isso a gente entende que ndo € fécil, tudo influencia
dentro da empresa [...] (Entrevistado 4).

[...] eles sdo lideres que nos inspiram e ajudam a dar nosso melhor, a se manter
sempre melhorando, principalmente ele, quase todo més promovendo reunides
conosco [...] eles vem até a gente e falam se estamos fazendo bem, no tempo certo, a
gente ja fica mais contente, também falam se temos que dar uma melhorada, nos
apressar, se estamos enrolando ou fazendo errado, e eu acho que isso € para o bem
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da gente, eles nao vao falar alguma coisa por mal, sempre pro nosso bem, isso afeta
o trabalho [...] (Entrevistado 5).

[...] penso que nossos lideres estdo sempre nos induzindo a melhorar, nos ajudam
bastante, e por isso nés temos que cumprir o que foi dado, pois deixam tudo bem
explicado, o que querem, como querem para a gente crescer cCOmo uma empresa
grande [...] é passado um feedback para nés quando estamos indo bem no servigo,
concentradas, porém € mais passado quando precisamos melhorar, se estamos
errando, indo mal ou devagar, se tem muita conversa, o que pode ser feito e
melhorado na fédbrica, eles nos passam isso claramente nas reunides [...]
(Entrevistado 6).

[...] eu sinto que a supervisora fica mais estressada quando algo da errado, ou
quando um cliente vem para fazer ajustes em uma peca vdrias vezes, ai ela ja fica
com um tom mais seco, mais bruto [...] como ponto forte dos lideres acredito que
seja o bom trabalho deles, administram bem o tempo e 0s recursos, ¢ como ponto
fraco seria o tom mais seco, mais bruto, dando coices, e isso é meio chato, quando
falam meio rispido comigo ja me atrapalha um pouco no rendimento do trabalho [...]
(Entrevistado 7).

[...] € sempre falado o que a gente erra nas reunides, o que a gente pode mudar em
tal aspecto para nds e a empresa irmos para frente, melhorando juntos, tornando-se
grande, e eu acho correto isso. Porém creio que recebo muito pouco retorno positivo,
pois ajudo bastante nos outros setores, e eles ndo enxergam, acho que ¢ algo que iria
animar mais a pessoa [...] (Entrevistado 8).

[...] Quando eles fazem reunides, eles se tornam bem influenciadores, o gestor
sempre fala: vocés tem que dar o melhor de vocés, se vocés tem certa quantia de
producdo vocés precisam focalizar nisso e fazer essa quantia, porque eu sei que
vocés fazem isso, eu sei que vocés conseguem fazer, ou seja, ele € uma pessoa que
estd sempre nos inspirando, sempre falando que podemos trabalhar melhor, a fazer o
melhor para a organizagdo, sempre nos guiando na empresa [...] quando algo
acontece de maneira errada ou mal feita, também ¢é bastante falado, tentam fazer a
gente se concentrar € nos explicar como devemos fazer, sempre nos influenciando
(Entrevistado 9).

Verificou-se, por meio da observagdo livre ndo-participante, que os lideres da empresa
exercem grande influéncia sob seus seguidores, seja positivamente, onde sempre fornecem
auxilio nas atividades dos liderados e promovem a interacdo entre todos; ou negativamente,
onde situacdes desfavordveis os levam a tomar medidas embaracosas, apontando somente o
erro do colaborador. Ambos os casos influenciam no bom ou mau andamento do trabalho.

Na perspectiva de Drummond (2007), se o lider quer influenciar o comportamento dos
membros do grupo, deve identificar as necessidades deles, oferecendo incentivos capazes de
promover seu atendimento. Assim, um bom lider seria sensivel ao que os membros do grupo
necessitam em dada situacao.

De acordo com Gracioso (2009), um lider alinha e conduz pessoas e equipes aos

objetivos que lhes foram estabelecidos, reconhece e valoriza seus esfor¢os, agindo com
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imparcialidade, sabendo se comunicar correta e eficazmente com os diversos niveis

hierarquicos. Ele serd visto como “modelo” pelos que o cercam e que com ele atuam.

4.3.4 Proposicoes

Com base nos resultados obtidos, torna-se perceptivel que a empresa € guiada por uma
lideranca democrética com alguns tracos de lideranga autocrética. A pratica de uma lideranca
autoritaria pode ser constatada, principalmente, na atuacdo de uma das liderangas, a qual
aparenta se estressar com algumas situagdes do dia a dia, afetando seu trabalho e o de seus
liderados.

Porém, como € possivel verificar, os lideres da empresa possuem, em geral, um bom
relacionamento com os seus liderados, onde sempre buscam influencid-los positivamente, a
fim de que todos alcancem suas metas e busquem sempre dar o melhor de si dentro da
organizacdo. Apesar de ndo possuir uma data fixa para a realizacdo das reunides e o feedback
negativo ter sido destacado em algumas falas, os lideres conseguem causar um impacto
positivo no trabalho dos colaboradores, pois sabem a importincia que isso tem no dia a dia
organizacional, fazendo com que todos mantenham o foco e tragam bons resultados.

Sugere-se que os lideres continuem influenciando, positivamente, seus colaboradores
no ambiente de trabalho, focando com mais énfase no feedback positivo. Recomenda-se,
ainda, que a organizacdo desenvolva acdes que reduzam a sobrecarga de uma das liderangas,
como gincanas, atividades grupais, comemoracao dos aniversarios, alongamentos e atividades
fisicas, a fim de minimizar o estresse gerado e, consequentemente, possiveis comportamentos
agressivos. Além disso, sugere-se a realizacdo de treinamentos para o exercicio da lideranca,
com o intuito de otimizar este processo nos aspectos que foram identificados como negativos,
como por exemplo falta de feedback positivo e alguns comportamentos autoritirios em

situagdes que se possa evita-los.
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5 CONSIDERA COES FINAIS

Na presente pesquisa teve-se como objetivo principal analisar o processo de liderancga
da empresa Liiger Confeccdes, localizada em Erval Seco — RS. Todos os objetivos propostos
neste estudo foram alcancados e constatou-se que a lideranca na empresa € constituida por
fatores que a influenciam positiva e negativamente.

Na andlise dos fatores comportamentais, verificou-se que dentre os estilos de lideranca
propostos, prevalecem os estilos democratico e autocratico por parte dos dois lideres da
empresa, os quais se manifestam dependendo da situac@o, ou seja, tem-se uma lideranca
contingencial-situacional. O estilo democratico pode ser observado na boa interacdo entre
todos na empresa e nas contribuicdes positivas que os colaboradores podem ofertar na peca
piloto, as quais se ddo no inicio dos processos de fabricacdo de determinado produto.

Ja o estilo autocratico € perceptivel quando os lideres mantém o foco em resultados,
principalmente em uma das liderancgas, gerando, assim, algumas vezes, um ambiente um
pouco desconfortdvel. Contudo, nota-se que os colaboradores compreendem toda a exigéncia
e o controle, reconhecem que esta lideranca guia e ajuda, imensamente, nas atividades, porém,
sentem-se incomodados e pressionados em alguns momentos, prejudicando a concentragao no
servico. Com isso, sugere-se que o responsdavel pela empresa fique atento para que a
supervisora ndo se sobrecarregue em longo prazo, pois como esta estd, diariamente, envolvida
com todas as atividades da empresa, poderd vir a desenvolver estresse ocupacional e,
ocasionalmente, prejudicar os resultados da empresa. Sugere-se, também, que a supervisora
busque um equilibrio maior entre o foco em resultados e nas pessoas.

Em geral, o bom relacionamento entre os lideres e os liderados é considerado
fundamental para o desempenho das atividades propostas pela empresa e, nesse aspecto, os
lideres da Liiger Confec¢des conseguem manter-se em um relacionamento adequado com seus
colaboradores, pois, apesar dos momentos de estresse onde eles sdo mais rispidos, sempre
buscam, segundo os entrevistados, auxiliar a todos sem contestar, tornando um ambiente de
trabalho mais produtivo. Conforme estes, os lideres sdo abertos, falam, mas, também, ouvem
0 que o colaborador tem a dizer, fazendo com que o local de trabalho se torne mais interativo
€ comunicativo.

Um lider pode influenciar, positiva ou negativamente, seus liderados, afetando de
alguma forma o trabalho realizado de cada um dentro da empresa. E compreensivel que
posturas mais autoritdrias impactem, desfavoravelmente, o trabalho dos colaboradores na

Liiger Confec¢des. Porém, os lideres da empresa buscam, também, influenciar positivamente
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seus liderados. O gestor, por exemplo, promove reunides gerais paulatinamente, comunicando
o bom trabalho efetuado ou as falhas que precisam ser corrigidas ou melhoradas, passando a
devida confianca para os colaboradores, os quais se esforcam para chegar ao resultado. Nota-
se que o feedback negativo foi destacado pelos entrevistados, porém ha nele uma intencdo de
trabalhar os erros e melhorar a atuacao dos colaboradores e os resultados da empresa.

Este estudo proporcionou uma visdo abrangente da pratica da lideranca com base em
situagdes reais de uma empresa do setor de confec¢do. Pode-se verificar, por meio das
observacdes e dos resultados das entrevistas que a eficdcia da lideranca tende a ser
influenciada pelos diversos fatores abordados pelos autores pesquisados.

Sugere-se que os lideres fornecam mais feedbacks positivos aos colaboradores com a
finalidade de inspird-los. Aconselha-se, também, que busquem ter um dominio maior do
temperamento, em algumas situacdes, ao se dirigir a0s mesmos, otimizando a comunicagao e
tornando alguns relacionamentos mais sauddveis, minimizando alguns tragos de autoritarismo
e alcancando uma confianca maior entre as partes.

Pode-se considerar que a pesquisa € de colaboracdo informativa para o
desenvolvimento do meio académico e do meio organizacional, obtendo conhecimento na
drea e melhorando, constantemente, o processo de lideranca. Ao mesmo tempo, € possivel
levantar proposicdes para estudos futuros relacionados ao tema, tais como avaliar quais estilos
de lideranga encaixam-se corretamente as determinadas situacdes do dia a dia organizacional
ou comparar o processo de lideranca entre empresas locais, verificando fatores comuns entre
elas que reprimem a boa lideranca e, através disso, propor acdes corretoras para aperfeicoar

esta ferramenta.
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APENDICE A - ENTREVISTA APLICADA AOS COLABORADORES

O PROCESSO DE LIDERANCA NA EMPRESA LUGER CONFECCOES

Roteiro de Entrevista

Parte I — Perfil dos entrevistados

N°:

Idade:

Género:
Escolaridade:
Tempo de Empresa:

Parte II — Lideranca

l.

(98]

Fale a respeito da lideranca na sua empresa.

a. O lider determina as providéncias e as técnicas para a execugdo das tarefas sem
qualquer consulta ao grupo? O lider fixa regras rigidas e exige obediéncia total
por parte dos colaboradores, sem deixar que as tarefas fujam do seu controle?

b. O lider envolve seus colaboradores para determinar planos, melhorias e metas?
O lider possui grande foco na interac@o e no relacionamento com seus
liderados?

c. Ha liberdade completa para as decisdes grupais ou individuais, com
participacdo minima do lider? O lider ndo faz nenhuma tentativa de avaliar ou
de regular o caminho dos acontecimentos?

d. As situacdes decorrentes da empresa influenciam o comportamento do lider?

e. O lider € influenciador e/ou carismatico com seus colaboradores, fazendo com
que mantenham o foco a cada dia?

f. O lider inspira os seguidores a mudar e melhorar para o bem da organizagao?
O lider passa uma visdo de um futuro desejado da organizagdo aos
colaboradores?

h. O lider utiliza de recompensa ou puni¢@o em relagdo ao trabalho do
colaborador e o alcance das metas, negociando trocas por esfor¢o?

Fale sobre o seu relacionamento com o lider.
a. Hainteracdo entre lider e liderado? Explique como ocorre essa interacao.
b. A forma de comunicagdo entre ambas as partes € a ideal?
Fale sobre a sua participacdo na tomada de decisao.
Fale sobre os pontos fortes e fracos que vocé considera predominantes em seu lider, e
como isso influencia no trabalho dos colaboradores.
Explique como o lider delega as atividades.

a. Ele estipula as tarefas de forma clara e objetiva?

b. H4 coeréncia entre o que ele diz e o que ele pratica?

Os colaboradores recebem feedback ? (retorno positivo ou negativo com base no
trabalho)

a. Se sim, como € feito? (realizado conversa individual, reunido, em grupo, por
escrito).

Ha necessidade de melhoria em relacdo ao estilo de liderancga presente na empresa?
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APENDICE B — ENTREVISTA APLICADA AOS LIDERES
O PROCESSO DE LIDERANCA NA EMPRESA LUGER CONFECCOES

Roteiro de Entrevista
Parte I — Perfil dos entrevistados

N°:

Idade:

Género:
Escolaridade:
Tempo de Empresa:

Parte II — Lideranca

1. Fale a respeito da sua lideranca na empresa.

a. O lider determina as providéncias e as técnicas para a execugdo das tarefas sem
qualquer consulta ao grupo? O lider fixa regras rigidas e exige obediéncia total
por parte dos colaboradores, sem deixar que as tarefas fujam do seu controle?

b. O lider envolve seus colaboradores para determinar planos, melhorias e metas?
O lider possui grande foco na interac@o e no relacionamento com seus
liderados?

c. Haliberdade completa para as decisdes grupais ou individuais, com
participacdo minima do lider? O lider ndo faz nenhuma tentativa de avaliar ou
de regular o caminho dos acontecimentos?

d. As situacdes decorrentes da empresa influenciam o comportamento do lider?

e. O lider € influenciador e/ou carismatico com seus colaboradores, fazendo com
que mantenham o foco a cada dia?

f. O lider inspira os seguidores a mudar e melhorar para o bem da organizacao?
O lider passa uma visdao de um futuro desejado da organizagdo aos
colaboradores?

h. O lider utiliza de recompensa ou puni¢do em relagdo ao trabalho do
colaborador e o alcance das metas, negociando trocas por esfor¢o?

2. Fale sobre seu relacionamento com os colaboradores.
a. Hainteracdo entre lider e liderado? Explique como ocorre essa interacao.
b. A forma de comunicagdo entre ambas as partes € a ideal?
3. Fale sobre o processo de tomada de decisdo.
a. Ha participacOes por parte dos colaboradores ou alguma consulta ao grupo?
4. Explique como o lider delega as atividades.
a. Voce estipula as tarefas de forma clara e objetiva?
b. H4 coeréncia entre o que € dito e o que é feito?
5. Os colaboradores recebem feedback ! (retorno positivo ou negativo com base no

trabalho)
a. Se sim, como € feito? (realizado conversa individual, reunido, em grupo, por
escrito).

6. Ha necessidade de melhoria em relacdo ao estilo de lideranca presente na empresa?



