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RESUMO

A lideranca tem grande influéncia nas pessoas, ela é indispensavel em todos os
tipos de organizagdo, seja nas empresas, seja dentro de cada um de seus
setores. A lideranca € de grande importdncia em todas as funcbes da
administracao, logo o administrador que conhece a natureza humana e conduz
as pessoas, pratica a lideranca, sendo assim, este trabalho teve como objetivo
identificar qual o perfil de lideranca o gestor se enquadra e, se os colaboradores,
tem a mesma percepc¢ao sobre o estilo de liderar do mesmo. O método aplicado
foi um estudo de caso. Essa pesquisa contribuiu para que lider e colaboradores
entendam a importancia da lideranca para o andamento de uma empresa.
Constatou-se que na empresa estudada a lideranca predominante do gestor € a
Democratica, o lider acarreta e norteia o grupo estimulando a participacédo das
pessoas. Lider e colaboradores desenvolvem comunicacbes espontaneas, ha
uma grande coeréncia grupal dentro de um clima de satisfacao.

Este trabalho contribuiu para que o lider e colaboradores obtenham
conhecimento sobre os estilos de lideranca e da importancia dela nas

organizacoes.

Palavras Chave: Gestdo de Pessoas, Lider, Lideranca.



ABSTRACT

Leadership has great influence on people, it is essential in all types of
organization, whether in business or in each of its sectors. Leadership is very
important in all functions of management, so the administrator knows human
nature and leads to people, practicing leadership, therefore, this study aimed to
identify the leadership profile manager falls and employees have the same
perception about the leadership style of it. The method was applied to a case
study. This research contributed to leadership and employees understand the
importance of leadership for the progress of a company. It was found that the
company studied the predominant leadership of the manager is Democratic, the
profile of who delegates appropriately, the leader leads and guides the group
encouraging people to participate. Leadership and employees develop
spontaneous reports, there is a large group cohesion in a climate of satisfaction.

This work contributed to the leadership and employees to gain knowledge about

the styles of leadership and its importance in organizations.

Keywords: People management; leader; Leadership.
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INTRODUCAO

Este estudo refere-se sobre o perfil de lideranca de um proprietario de
uma empresa do agronegdécio, que visa investigar com fatos e dados, qual o
perfil deste profissional. Atualmente o agronegdcio € uma das principais
competéncias nacionais, pois tem grande importancia para a economia do Pais,
medida sob diversos aspectos, sendo que uma delas é o destaque na
participacdo no PIB e participacdo dos produtos agricolas no mercado mundial
(BANCO DO BRASIL, 2004). O Brasil encontra — se como um dos principais
lideres na exportacdo e producéo de diversos produtos agropecuarios. (FILHO;
OLIVEIRA; FERREIRA, 2007).

Pode-se afirmar que todas as grandes empresas que atuam com
agronegocio no mundo estdo presentes no Brasil. Alem de capital, sdo trazidas
tecnologias modernas que beneficiam ainda mais o desenvolvimento do setor.
Moderno, eficiente e competitivo, 0 agronegocio brasileiro € uma atividade bem-
sucedida, segura e lucrativa (BANCO DO BRASIL, 2004).

Por motivos como tecnologia, competitividade, qualidade que as
empresas estdo procurando cada vez mais formar lideres, pois o lider é o
espelho da empresa, ele precisa ter uma visdo ampla sobre a empresa,
mercado, metas, entre outras.

Robbins (2002, p. 304), apud Santos e Assuncdo (2010) determina
lideranga como “a capacidade de influenciar um grupo em direcdo ao alcance
dos objetivos”. O conceito reflete que o alcance dos objetivos esta direcionado a
maneira com que 0 grupo € estimado por aqueles que o conduzem. E
compreender os estilos de lideranca nos grupos diretivos torna-se fator
motivador de melhorias e resultados ou, até mesmo, de revisdo do projeto dos
treinamentos dos gestores.

Chiavenato (2002) refere-se a lideranca como sendo necessaria em
todos os tipos de organizacdo, obter resultado desejado pela empresa é
necessario compreender a natureza humana e saber direcionar as pessoas, isto
e, liderar.

A lideranca € necessaria em todos os tipos de organizacdo, para que 0S
objetivos almejados sejam alcancados. Liderar € um processo de conduzir,

administrar e influenciar uma equipe para uma mesma finalidade. O lider tem o
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papel de desenvolver esta habilidade, para que de forma ética e animada o
grupo se motive a trabalhar pelo bem comum da equipe. Porém, muitas vezes o
gestor considera-se realmente um lider, pelo simples fato de estar a frente de
tudo e ser superior aos outros, quando frequentemente estdo sendo apenas
chefes, havendo uma grande diferencga entre lider e chefe.

O chefe tende em comandar as pessoas, ser autoritario, impor ordens, e
também centralizar tudo que acontece dentro da empresa, diferentemente do
lider que procura sempre motivar seus colaboradores, busca a melhor forma de
fazer as coisas, tanto para ele quanto para os funcionarios, costuma dizer que
tem uma equipe e ndo subordinados, e sdo muito respeitados por os que 0

rodeiam. Qual o perfil de lideranca desse empresario do agronegdcio?

1.2 Objetivo Geral:

Identificar o perfil de lideranca pela percepcdo do lider e de seus
colaboradores: Um estudo de caso em uma empresa do agronegécio em Dom
Pedrito/RS

1.2.1 Objetivos Especificos:

e Analisar a percepcédo do gestor sobre a lideranca.
¢ Investigar a percepcao dos colaboradores em relacéo ao perfil de
lideranca do lider da organizacéao.

e Conhecer o tipo de lideranca usado pelo gestor.

1.3 Justificativa:

A economia do municipio é dependente do agronegdcio, devido ao fato
de possuir grande producdo em diversos setores, entre as mais fortes a
producdo de arroz, soja e bovinocultura. Sabe-se que o ser humano é
determinante para que uma organizacdo obtenha sucesso. Justifica-se o
trabalho pelas seguintes observacfes, que na maioria das vezes os profissionais

procuram avancgos na parte de gestéo, para obtencéo de resultados, e esquece-
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se de aprimorar-se nas questdes de relagbes humanas. Com isso, muitas
empresas ainda possuem um tipo de lideranga muito conservadora, com
dificuldades de acreditar em novas ideias e delegar funcdes.

Tendo em vista 0s conceitos acima, entende-se que, a realizacao da
monografia tem sua justificativa baseada na necessidade de conhecer e analisar
o papel dos lideres e suas influéncias nos processos de trabalho a partir da visdo
do préprio lider e de seus colaboradores.

1.4 Métodos

O trabalho se caracteriza por uma pesquisa bibliografica, para a
definicdo do referencial tedrico, conforme nos diz Santos (2000), tudo que ja se
tornou publico pode ser utilizado como material, através de livros, revistas,
publicacdes em jornais, monografias, teses. Também € uma pesquisa descritiva,
gue tem como objetivo apresentar as caracteristicas de uma populacdo, de um
fendmeno ou de uma experiencial. O mesmo autor define que pesquisas como
essas estabelecem a relacédo entre as variaveis no objeto de estudo analisado.
Variaveis direcionadas a classificacdo, medida e/ou quantidade que podem se
modificar durante o processo realizado. Classifica-se também como um estudo
de caso, segundo Hartley (1994), o estudo de caso incide em uma verificacao
detalhada de uma ou mais organiza¢des, ou grupos dentro de uma organizacao,
com vistas a fornecer uma analise do contexto e dos processos envolvidos no
fenbmeno em estudo.

Quanto ao método de abordagem o estudo se classifica como
guantitativa e qualitativa. A pesquisa quantitativa € mais adequada para apurar
opinides e atitudes explicitas e conscientes dos entrevistados, pois utiliza

instrumentos estruturados (questionarios). (BARROS, 2000)

1.4.1 Coleta De Dados

Em termos praticos, definiu-se como a populacdo ou universo deste
estudo o gestor e colaboradores de uma empresa do agronegdocio do municipio

de Dom Pedrito/RS. A analise foi feita através de um questionario composto por
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perguntas abertas e fechadas direcionadas ao lider, e um questionario apenas
com perguntas fechadas, modificado através do questionario realizado por
Felicio (2011), direcionando aos colaboradores da empresa, que hoje conta com
25 colaboradores.

O questionario fechado foi realizado por Felicio (2011), com a finalidade
de proporcionar as pessoas um teste para descobrir se possui ou nao um perfil
de lideranca. O perfil da empresa foi analisado através das perguntas abertas. O
guestionério aplicado aos colaboradores foi 0 mesmo usado para o lider, porém,
transformados em perguntas que pudessem ser respondidas pelos
colaboradores, que ndo perdessem o foco.

Para a sistematizacdo dos resultados foi utilizado um software
denominado Microsoft Office Excel (excel), que € um programa que permite a

criacao de tabelas, fazer calculos e analisar dados.

1.4.2 Ambiente de estudo

A empresa onde foi realizado o trabalho, se deu inicio no ano de 1990 na
cidade de Dom Pedrito/RS, empresa essa muito bem conceituada no ramo de
assessoria rural no RS e parte do Uruguai.

Tem como seus principais servicos:

e Administracdo de propriedades;

e Assessoria em gestao e técnica,

e Assisténcia Técnica;

e Contabilidade Rural;

e Cursos e treinamentos;

e Sucessdao Familiar;

e Projetos de financiamentos e custeio;

e Recrutamento e selecao de RH;

e Topografia e georreferenciamento;

Hoje conta com 25 colaboradores e orgulha-se por ter uma equipe
gualificada e atualizada para atuar junto aos seus clientes, seu gestor tem
formacdo académica de Engenheiro Agrébnomo, estd na atividade do

agronegaqcio a vinte e nove anos.
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1.5 Estruturas do Trabalho

Apresenta-se a estrutura do estudo que segue com a fundamentacao
tedrica que € composta por Conceito de Agronegdcio, Gestdo de Pessoas, A
importancia do gestor em capacitar seus colaboradores, Lideranca, Lideranca
frente ao PGQP (Programa Gaucho de Qualidade e Produtividade) e ao FNQ
(Fundacdo Nacional da Qualidade), Tipos de Liderancas, Administradores X
Lideres, O novo papel do lider nas organizacdes, Lider Renovador. Logo apo6s
temos os dados da empresa, Apresentacdo e Interpretacdo dos dados,

Consideracdes Finais, Referéncias bibliogréaficas e apéndices.
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2 FUNDAMENTACAO TEORICA:
2.1 Conceito de Agronegdcio:

A agricultura deixou de ser tradicional e passou a ser vista como um
vasto e complexo sistema, que nao inclui apenas as atividades dentro de uma
propriedade rural (dentro da porteira), mas também as atividades de distribuicao
de suprimentos agricolas (insumos), de armazenamento, de processamento e
distribuicdo dos produtos agricolas. A partir dai adotou-se o termo agronegécio,
mostrando que o agronegdcio ultrapassa as fronteiras das propriedades rurais
(GESTAO NO CAMPO, 2014).

A figura nimero 01 indica os elementos do Sistema Agronegocio:

Figura 1: Elementos do sistema Agronegdécio

PRODUTOS DE INSUMOS / FORNECEDOR DE INSUMOS
/ AGRICULTOR / PROCESSADOR.

|

INDUSTRIAL / VAREJISTA / INTITUCIONAL

|

CONSUMIDOR

Fonte: Gestdo no campo (2014)

Segundo Batalha (2001), agronegdcio € o conjunto de negacios relacionados a
agricultura dentro do ponto de vista econémico. Normalmente dividi-se o estudo
do agronegocio em trés etapas. A primeira parte trata dos negdcios
agropecuarios propriamente ditos (dentro da porteira) que representam o0s

produtores rurais, sejam eles pequenos, médios ou grandes produtores,
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compostos na forma de pessoas fisicas (fazendeiros ou camponeses) ou de
pessoas juridicas (empresas).

Entende-se por agronegocio, o total das operacdes de producédo e distribuicdo
de suprimentos agricolas, das operacdes de producdo nas unidades agricolas,
do armazenamento, do processamento e da distribuicdo. Também devemos
acrescentar a este conjunto, a parte financeira, de transporte, marketing,
seguros, bolsas de mercadorias. (GESTAO NO CAMPO, 2014).

2.2 Gestao de Pessoas

Segundo Lacombe (2004) entende-se como Gestdo de Pessoas um
conjunto de empenhos que tem a finalidade de planejar, dirigir, organizar,
coordenar e controlar as atividades de um grupo de colaboradores que se
integram para alcangar um resultado comum, mas considerando as variaveis
empresarial, ambiental e interativa.

A organizagéo faz parte de um enorme ambiente onde n&o é controlavel
por nés, ou seja, depende muito do que acontece fora do ambiente de trabalho.
Age-se internamente conforme as incertezas, desordens, seja a organizacao
uma corporacdo ou organizacdo tipica como normalmente sdo. (ARAUJO;
GARCIA, 2009).

Segundo Almeida (2012) cada vez mais as empresas estao
necessitando de lideres para a conducdo de uma equipe, seja ela pequena ou
nao, dando a eles motivacao, desenvolvendo suas habilidades.

Para Mussak (2010) lideranca deve fundamentar-se na confianca: o lider
precisa confiar e arriscar no talento de seus colaboradores e, em compensacao,
os liderados devem ter total persuaséo da fidelidade das palavras de seu lider. O
autor ainda assegura que bons lideres devem saber motivar os outros com o
poder e o estimulo de sua visdo, dando a eles a sensacao de propdsito e orgulho

no trabalho.

2.2.1 A Importancia do Gestor em Capacitar seus Colaboradores:

Segundo Maximiano (2007), antes, a administracdo preocupava-se

apenas com os processos. O ser humano era visto como uma complementagéo
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da maquina e o seu tratamento eram visto de forma impessoal. Com o0 passar
dos anos, a administracdo foi evoluindo e deu origem a abordagem
contemporéanea onde o panorama é dinamico, a concorréncia é acirrada e a
empresa é vista como um todo, ou seja, seus setores sao interligados. Com isso,
as empresas estdo dando énfase aos seus recursos humanos, pois sao eles que
levam a organizacdo a alcancar seus objetivos, tornando a mesma mais
competitiva no mercado e proativa no desenvolvimento dos processos internos e
externos, a fim de atender as expectativas dos seus clientes.

Braga (1987, P. 36) diz que “muitos aspectos da atividade humana,
como trabalho, educacao recreacéo e lazer, sdo largamente influenciados pelas
organizagdes modernas.” as empresas tendem a encontrar novas expectativas
de evolucao para adaptar-se a nova era industrial.

Segundo Gil (2001) a capacitacdo € notada pelas organizagcbes como
um meétodo continuo de autoavaliagdo dos recursos humanos disponiveis
existentes, ou seja, investir no desenvolvimento do der humano, situando uma
rede de aprendizagem autossustentavel, € a visdo multifuncional e associada
das atuais corporacdes. O bom relacionamento interpessoal € um dos fatores
gue influenciam na satisfatoria atuacédo das producdes cotidianas de um grupo.
Um grupo que trabalha unido em prol do mesmo objetivo alcanca com qualidade
e eficiéncia o que é recomendado pelo seu lider.

Chiavenato (2001, p. 529), identifica capacitacdo com o0 seu
desenvolvimento profissional préprio, pois tende ampliar, desenvolver e
aperfeicoar as pessoas para o seu crescimento pessoal e profissional.

O mesmo diz que as modificacdes estdo acontecendo rapidamente e as
informacdes sdo constantemente modernizadas, em um mercado cada vez mais
concorrente a diferenca para garantir um lugar de evidéncia esta nas pessoas
gue compde a organizacdo. Um projeto de capacitacdo visa aprimorar e inovar, 0
treinamento é um instrumento efetivo e eficaz que ampara significativamente na

melhoria e qualidade dos servi¢os prestados.

2.3. Lideranca:
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De acordo com Sant’/Anna (2008), liderar é uma tarefa ardua, exigindo
paciéncia, disciplina, humildade, respeito e compromisso, pois a organizacéo é
um organismo Vvivo, repleto de colaboradores dos mais diferentes tipos. Assim,
define-se lideranga como o processo de conduzir e influenciar as atividades
relacionadas as tarefas dos colaboradores de um grupo estabelece trés
sugestdes importantes nesta definicao:

a) A lideranga envolve outras pessoas;

b) A lideranca envolve uma distribuicdo desigual de poder entre os
lideres e os demais membros do grupo;

c) A lideranca € a capacidade de usar diferentes formas de poder
para influenciar de varios modos seus seguidores.
Para sucesso € necessario analisar a diferenca entre poder e
lideranca. Lider ndo é quem se posiciona com poder, mas quem

usa o poder da lideranca.

Bergamini (1997, p.103) aponta dois aspectos comuns as definicdes de

lideranca:

Em primeiro lugar, elas conservam o denominador comum de que a
lideranca esteja ligada a um fendmeno grupal, isto €, envolve duas ou
mais pessoas. Em segundo lugar, fica evidente tratar-se de um
processo de influenciacdo exercido de forma intencional por parte dos
lideres sobre seus seguidores.

Lideranca é o processo de influenciar as atividades de um individuo ou
de um Grupo para a consecuc¢do de um objetivo numa dada situacdo. E um
processo do lider, do liderado e de variaveis situacionais (BARTLETT,;
GHOSHAL, 1997).

Maximiano determina lideranca como:

Lideranca é o processo de conduzir as ag¢bes ou influenciar o
comportamento e a mentalidade de outras pessoas. Proximidade fisica
ou temporal ndo é importante no processo. Um cientista pode ser
influenciado por um colega de profissdo que nunca viu ou mesmo que
viveu em outra época. Lideres religiosos sdo capazes de influenciar
adeptos que estdo muito longe e que tém pouquissimas chances de vé-
los pessoalmente (MAXIMIANO, 2011, p. 277).

Para Kuczmarski e Kuczmarski (1999), lideranca é o resultado de fazer
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com que as pessoas operem por meio de um grupo, solicitando que uma direcéo
seja dada ao esfor¢co do grupo e que o compromisso seja adotado por seus
préprios membros; ou seja, lideranca é a responsabilidade por um grupo.
Entretanto, se ndo houver grupo, ndo ha necessidade de lider; mas como todos
trabalham em grupos, todos precisam de habilidades de lideranga: “A lideranca
aprendida € um processo continuo. A pessoa nao se torna repentinamente um
lider, nem para de aprender as habilidades de liderangca” (KUCZMARSKI,
KUCZMARSKI, 1999, p. 181).

Segundo Bergamini (1994), a lideranca organizacional é decifrada como
a capacidade de influenciar um grupo em direcdo a realizacdo de metas,
encontrando-se no lider a base desta influéncia, no seu relacionamento com os
colaboradores ou nas caracteristicas situacionais nas quais acontece a

mudanca.

2.4 Lideranca Frente ao PGQP (Programa Gaucho de Qualidade e
Produtividade) e ao FNQ (Fundacédo Nacional da Qualidade)

A FNQ é baseada no Modelo de Exceléncia da Gestdao (MEG), um
método de avaliacdo, autoavaliacdo e reconhecimento das boas praticas de
gestdo. Estruturado em 13 Fundamentos e 8 Critérios, 0 modelo determina uma
base tedrica e pratica para a busca da exceléncia, dentro dos principios da
identidade empresarial e do atual cenario do mercado (FNQ, 2014). O PGQP
criado em 1992, veio com o encargo de originar a competitividade do Rio Grande
do Sul para avanco da qualidade de vida das pessoas através da busca da
exceléncia em gestdo com foco na sustentabilidade. E considerado um dos
maiores patriménios gauchos na disseminacdo da Qualidade e melhoria da
gestdo das organizacdes. Um dos critérios para obter a exceléncia dentro do
FNQ e PGQP ¢ a lideranca que diz que deve ser entendida como um conjunto
de métodos e de acdes de todos 0s niveis da organizacdo e ndao apenas de uma
Unica pessoa. Este principio, a cultura da exceléncia e a analise do desempenho
da organizacéao definirdo a identificacdo e dardo a sustentacdo para 0 processo
de planejamento estratégico.

Os principais focos considerados no critério estdo direcionados ao modo
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como a lideranca € desempenhada e interage com as suas diferentes partes
interessadas, como define valores e principios (distribuindo para todos os niveis)
e como avalia o desempenho da organizacdo de forma a praticar agdes que
levardo a melhoria e ao aprendizado organizacional.

O Sistema de lideranca abrange a maneira como a Dire¢do gerencia a
organizagao e interage com suas partes interessadas, como as decisdes sao
tomadas e comunicadas e como as ac¢les originadas por estas sédo praticadas.
Da mesma forma, o sistema de lideranca compreende ainda, como o0 ser
humano com potencialidade de lideranca sdo identificadas e preparadas para

sua funcdo e como os lideres séo avaliados e desenvolvidos.

2.4.1. Tipos de Lideranca

A finalidade de estudar as teorias relaciona-se com a maneira que o lider
conduz seus subordinados, a maneira dessa lideranca, expondo as propriedades
e personalidades dos estilos de lideranga.

O quadro numero 01 indica os tipos de lideranca mais explorados pelas

mais diversas correntes teoricas.

Quadro 1: Tipos de Lideranca
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O lider concentra as decisdes e atribui
LIDERANCA AUTOCRATICA suas ordens ao grupo, desenvolvendo a
agressividade, tensao, frustracéo e
nenhuma espontaneidade do grupo,
impedindo o relacionamento interpessoal
entre eles. O trabalho s6 se desenvolve
com a presenca do lider.

O gestor incumbe totalmente as decisdes
LIDERANCA LIBERAL ao

(LAISSEZ-FAIRE) grupo, deixando-os sem dominio, apesar
da amplitude de suas funcdes a producao
tornava-se insignificante. Imperava-se o
individualismo agressivo e pouco respeito

ao lider.

O lider acarreta e orienta 0 grupo
LIDERANCA DEMOCRATICA incentivando a participacdo democratica
das pessoas. Lider e colaboradores
desenvolvem comunicacfes
espontaneas. Ha uma grande coeréncia

grupal dentro de um clima de satisfacéo.

Fonte: Santos e Assuncéo (2010)

Segundo Chiavenato (2002), O lider autocréatico € mais conhecido como
“chefe”, ou seja, aquela pessoa que determina o que e como as coisas devem
ser feitas. Ele acredita que sua opinido é sempre mais correta que as dos outros.
Normalmente, este tipo de lider direciona-se mais para as tarefas e ndo para as
relacbes humanas. Logo o lider democratico busca partilhar suas decisdes e
atividades com os outros colaboradores. Acredita que ele ndo é o dono da
verdade e que todos possuem capacidade de contribuir. Sua aplicacdo esta
voltada principalmente para as relacfes interpessoais e vé sua posse baseada

na confiabilidade que o grupo |he confere.
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2.4.2. Administradores X Lideres

Por mais que muitos ainda pensem que administrar significa 0 mesmo
que liderar, € importante ressaltar que muitos autores ja sacramentam o fato de
serem muito diferentes. Caracteristicas extintas sdo citadas por alguns autores:

Lapierre (1997) apud, BERGAMINI argumenta que em certo limite, o
administrador € visto como uma pessoa que reage, acima de tudo em resposta a
situacao exterior. Trata-se de alguém que dirige uma empresa de maneira a
procurar eficiéncia e eficacia dentro de uma composicdo interna ordenada,
regulamentada e obedecendo a uma hierarquia.

O gestor levar4 em conta, especialmente, os recursos disponiveis dentro
da empresa e as oportunidades ou ameacas existentes em um determinado
mercado. Do outro lado, o lider se apresenta como uma pessoa que dirige e
comeca a empresa, situada antes de tudo em sua visado pessoal. Esta pessoa
reagira de acordo com a sua realidade interior, atuando em seguida em um
ambiente ou em determinado mercado. Isto pode impedir que o lider acabe néo
levando muito em conta os recursos disponiveis, ou entdo, que comece ou leve
a efeito as mudancas necessarias no ambiente ou em determinado mercado. A
maneira de estruturacdo é repetidamente mais orgéanico e situado na pessoa do
lider, menos regulamentado e hierarquizado.

Bennis (1989) relata que:

* 0 gerente administra; o lider inova;

* 0 gerente é uma coépia; o lider é original;

* 0 gerente focaliza-se em sistemas e estruturas; o lider focaliza-se nas
pessoas;

* 0 gerente tem uma visdo a curto prazo; o lider tem a perspectiva do
longo prazo;

* 0 gerente pergunta como e quando; o lider pergunta o que e por qué;

* 0 gerente tem seus olhos sempre nos limites; o lider tem seus olhos
sempre nos horizontes;

* 0 gerente limita; o lider da origem;

* 0 gerente aceita o status quo; o lider o desafia;

* 0 gerente € o classico bom soldado; o lider € a propria pessoa;

* 0 gerente faz certo as coisas; o lider faz as coisas certas.

2.4.3. O novo papel do lider nas organizacdes

Conforme (ISQUIERDO; KUPLICH, 2011), o papel do novo lider neste
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milénio € mais de um instrutor, e orientador do que de um chefe. Podem-se citar

algumas diferencgas. Sao elas:

O chefe administra, o lider aconselha;

O chefe imp&e medo, o lider entusiasmo;

O chefe diz “EU”, o lider diz “NOS”;

O chefe presta atencédo com as coisas, o lider com as pessoas;
O chefe os louros colhe, o lider os distribuir;

O chefe avista o hoje, o lider mira o amanha.

Segundo Chiavenato (2002), um lider deve ter algumas caracteristicas e

atitudes, como:

Escolher a sua prépria equipe para que haja eficiéncia;

Treinar seus colaboradores, para melhor capacitacdo do pessoal,
mudancas de atitudes, para que com iSSO conseguir montar uma
equipe preparada;

Analisar e planejar o trabalho, para identificar a capacidade individual
de cada um, distribuindo de forma correta as tarefas, para um melhor
desempenho de seus colaboradores;

Tracar e rever os objetivos a serem alcangados e conduzir os esfor¢os
para obter acdes eficientes.

Motivar a sua equipe de trabalho, proporcionando 6timas condicdes
para o alcance de seus objetivos e elevando sua autoestima.
Monitorar e avaliar o desempenho de cada um, recompensando para

assegurar o refor¢o positivo e eficiente.

O quadro namero 2 indica a diferenca entre lideranca centrada nas

tarefas e lideranca centrada nas pessoas.
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Quadro 2: Diferenca entre liderancas

COMO SE COMPORTA UM LIDER
ORIENTADO PARA AS TAREFAS:

COMO SE COMPORTA UM LIDER
ORIENTADO PARA AS PESSOAS:

O trabalho sera feito através de uma
definicdo e planejamento.

Impde responsabilidades pelas tarefas.

Determina visivelmente os padrdes de
trabalho.

Procura completar as tarefas.
Monitora os resultados do

desempenho.

Age como apoio e retaguarda para os
seguidores.

Desenvolve acdes sociais com 0s
colaboradores.

Respeita 0s sentimentos das pessoas.
E relevante quanto as necessidades
das pessoas.

Mostra confianga nos colaboradores.

Fonte: Chiavenato (2002)

2.4.4. Lider Renovador

Dentro deste contexto, diferencia-se lider relacionador e lider renovador,

onde o relacionador preocupa-se em melhorar o relacionamento com e entre 0s

membros da equipe, sendo que o renovador direciona-se para a mudanca e

renovacgdo nas organizagoes e das pessoas.

O lider renovador baseia-se em trés aspectos organizacionais conforme

Chiavenato (2002).

1) Missao organizacional: ele precisa identificar qual a razao de ser de
sua organizacédo, qual o seu negdcio e para que ele serve, qual sua
relacdo com a sociedade, deve identificar a missdo do seu negocio,
tudo isso para obter o sucesso do seu empreendimento.

2) Visdo organizacional: Deve conhecer a visdo futura de sua

organizacdo, a médio e longo prazo. A visdo almeja a definicdo de

seus objetivos.

identificar os valores da sua

3) Valores organizacionais: Precisa

7

organizacdo, o que € importante e quais atitudes ela requer das

pessoas que fazem parte dela.

O mesmo autor diz que o papel do lider renovador é:

e Fazé-los abracar a mudancas;
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e Aprender a habituar-se a incerteza;

e Aprender a expandir sua rede de relacionamento;

e Prevalecer-se das ocasides de aprendizado;

e Desenvolver uma expectativa desigual de encarreiramento;

e Adicionar valor;

e Estar prevenido para a tecnologia;

e Modificar perspectivas sobre o emprego;

e Seguir novas afinidades de trabalho que trocardo a supervisao
habitual;

3 APRESENTACAO E INTERPRETACAO DOS DADOS

Os dados foram tabulados e analisados através de perguntas abertas e
fechadas, para identificar qual o estilo de lideranca o gestor de identifica e se os
colaboradores da empresa concordam com suas respostas.

De acordo com a pesquisa, foi constatada a percepc¢ao do gestor sobre a
lideranca, onde ele diz que lider é o responsavel em conduzir a organizacao ou
empresa, buscando oportunidades de crescimento no mercado onde atua, se
envolvendo e envolvendo todos os colaboradores para atingir as metas, analisa
criticamente o desempenho, sendo facilitador para a execucao das tarefas, deve
ser o grande motivador para o crescimento de todos e da empresa, corroborando
com a FNQ (Fundacédo Nacional de Qualidade, 2008) que diz que a lideranca € a
forma como os lideres se proferem para a tomada de decisdo e movimentam a
forca de trabalho para que consiga atingir as metas da empresa. Deste modo,
todas as pessoas responsaveis pela conducdo dessa forca de trabalho aos
objetivos organizacionais fazem parte do Sistema de lideranca e sdo chamados
lideres.

Abaixo segue os graficos com os comentarios dos colaboradores sobre
0s resultados obtidos na pesquisa e as respostas dadas pelo lider. Os
participantes da pesquisa foram os colaboradores e o gestor da empresa.

Na figura 02 — foi perguntado aos colaboradores sobre qual o tipo de atividades

o lider repassa a equipe.
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Figura 2: Tipo de atividades o lider repassa a equipe
0% M (a) SO as que, por algum
motivo especifico, ele
nao pode fazer por si

proprio

® (b) Qualquer uma que
ele ndo goste de fazer

1 (c) Aquelas que podem
proporcionar maior
desenvolvimento para a
equipe

Fonte: Resultado da Pesquisa/2014

O gestor entrevistado diz que as melhores atividades sado aquelas que
podem proporcionar maior desenvolvimento para a equipe, havendo
concordancia com a grande maioria de seus colaboradores.

Segundo Da Silva (2012), na administracdo um lider deve saber delegar,
se escolhidas as pessoas certas para desenvolver as tarefas transmitidas,
orientamos, providenciamos as condicdes necessarias e acompanhamos a
execucao as chances de sucesso sao maiores.

Na figura 03, foi questionado referente a quem o lider costuma repassar
as atividades.

Figura 3: Para quem costuma repassar as atividades.

M (a) Geralmente para as
mesmas pessoas

M (b) Para quem estiver
livre

i (c) Para quem precisa se
desenvolver em uma
habilidade especifica

Fonte: Resultado da Pesquisa/2014
O lider menciona que normalmente repassa para quem precisa se

desenvolver em uma habilidade especifica, coincidindo com o que a maioria dos
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colaboradores pensam, mas ndo podemos deixar de observar que 27% dos
colaboradores acreditam que ele passa para quem estiver livre, que somando
com os outros 13% que acham que ele geralmente passa para as mesmas
pessoas, formam uma quantidade significativa que discordam do gestor.

A figura 04, nos mostra como o lider repassa as atividades.

Figura 4: Como o lider repassa as atividades

6% 7% ® (a) Indicando como quer

gue tudo seja feito

M (b) Indicando a
importancia daquela
87% tarefa e o prazo

(c) De modo especifico
para cada caso

Fonte: Resultado da Pesquisa/2014

Nesse quesito o lider cita os trés tipos de respostas, onde cada caso é
diferente, como:
a) Indicando como quer que tudo seja feito;
b) Indicando a importancia daquela tarefa e prazo;
c) De modo especifico para cada caso;
Mas os colaboradores em sua maior parte indicam que o0 gestor repassa
de modo especifico para cada caso.

Na figura 5, vem a questdo de como o lider participa das atividades.

Figura 5: Como o lider participa das atividades
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M (a) Acompanha sempre
de perto e faz
corregbes, criticas e
elogios diarios

m(b) Geralmente se

envolve novamente
apenas no fim do
processo

1 (c) Dialoga com a equipe
e assume o papel de
orientador

Fonte: Resultado da Pesquisa/2014

Nesse caso 0 gestor acredita que duas das trés opcdes se encaixam no
seu perfil, a primeira é que se deve acompanhar sempre de perto e fazer
correcdes, criticas e elogios diarios e a segunda é que o diadlogo com a equipe e
assumir o papel de orientador sdo de grande importancia.

A guestdo 5, pergunta como o gestor se comporta durante o projeto.

Figura 6: Comportamento do gestor durante o projeto

M (a) Quer ser copiado e
0% envolvido em tudo

M (b) Realiza outras
atividades

1 (c) Sabe quando deve
intervir e é percebido
pela equipe como
facilitador

Fonte: Resultado da Pesquisa/2014

7

A resposta dada pelo lider € que sabe quando deve intervir e €&

percebido pela equipe como facilitador, mas 33% dos colaboradores dizem que
nao, que ele realiza outras atividades enquanto o0s projetos estdo sendo
executados.

A figura 7, refere-se a que o gestor faz quando o projeto acaba.

Figura 7: O que faz o gestor quando o projeto acaba.
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M (a) Avalia os indicadores e exige a
documentagdo do processo
desenvolvido

M (b) Segue a rotina e ndo planeja
possiveis demandas adicionais

i (c) Se reline com a equipe para avaliar
os resultados, reconhecendo os
esforgos individuais e coletivos

Fonte: Resultado da Pesquisa/2014

A percepcdo do gestor sobre esse assunto é que ele se reine com a
equipe para avaliar os resultados, reconhecendo os esfor¢os individuais e
coletivos.

A motivacdo tem um imenso impacto na lideranca, sendo um dos, ou até
o principal fator que incentiva a equipe na realizacdo de metas e objetivos.
Contudo cada individuo se sente motivado de uma forma diferente, ndo sendo
somente entendida como motivacdo financeira, mas estando muito ligados
também a tarefas desafiadoras, oportunidades de aprendizado e promocao e
principalmente reconhecimento profissional (SILVA,2006).

Na figura 08, em caso de falhas, que atitude o gestor toma?

Figura 8: Em caso de falhas, qual a atitude tomada pelo gestor.

M (a) Exige ajuste imediato e uma
justificativa formal

M (b) Repassa rapidamente a
responsabilidade para algum
subordinado ou outra area

1 (c) Reconhece a
responsabilidade e auxilia a
equipe a identificara solugdo de
modo participativo

Fonte: Resultado da Pesquisa/2014
Segundo o lider entrevistado, ele reconhece a responsabilidade e auxilia
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a equipe a identficar a solucdo de modo participativo, a maioria dos
colaboradores concordam com a resposta e apenas 20% se dividem entre as
outras questdes.

A figura 9 questiona em caso de sucesso, COmMo 0 gestor se posiciona.

Figura 9: Em caso de sucesso, qual o posicionamento do gestor.
M (a) Padroniza a atividade

para que seja sempre

repetida do mesmo modo

46% B (b) Aceita os louros e por

vezes cumprimenta alguns
membros da equipe

(c) Reconhece a equipe e
busca condigbes para que a
empresa perceba o valor
de cada funciondrio na
construgdo dos resultados

Fonte: Resultado da Pesquisa/2014

Nessa pergunta o lider acredita que duas das trés respostas estdo de
acordo com seu perfil, a primeira € que padroniza a atividade para que seja
sempre repetida do mesmo modo e a segunda € que reconhece a equipe e
busca condicbes para que a empresa perceba o valor de cada funcionario na
construcdo dos resultados, podemos observar que 46% mencionam a resposta
“a” e 27% citaram a resposta “c”’, mas que ainda outros 27% acham que néo é
nenhuma das duas e sim que o gestor aceita 0s louros e por vezes cumprimenta
alguns membros da equipe.

A figura 10, nos mostra o total respondido pelo gestor para cada

resposta.

Figura 10: Total respondido pelo gestor para cada resposta
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B Respostas A
B Respostas B

1 Respostas C

Fonte: Resultado da Pesquisa/2014

Através do grafico 9 observou-se que o gestor se enquadra no tipo de
lideranca Democratico, com 67% das respostas, 25% dizem que ele tem um
pouco de autocracia e apenas 8% como liberal.

Na figura 11, que segue abaixo é representado pelo numero total de
votos de cada opcdo marcada pelos colaboradores.

Figura 11: Total marcado pelos colaboradores.

B Respostas A
W Respostas B

I Respostas C

Fonte: Resultado da Pesquisa/2014
Podemos observar que de acordo com o grafico 10, os colaboradores

em sua maioria concordam com a resposta do gestor, dizendo que ele € um lider
democratico, mas ha uma discordancia, pois 18% dizem que ele € um lider

liberal.
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4 CONSIDERACOES FINAIS

Este estudo objetivou analisar se o que o lider pensa e acredita fazer é
transmitido aos colaboradores, estudando tipos e os estilos de lideranga em uma
empresa de médio porte na cidade de Dom Pedrito/RS. Baseou-se em um
levantamento bibliografico e a analise permitiu verificar o estilo de lideranca na
visdo do lider e de seus colaboradores, sendo visivel para 0 momento que o lider
esta em sintonia com seus funcionarios, pois ha maioria das respostas ambos
estiveram de acordo, havendo discordancia em alguns casos, pois 29% dos
colaboradores diferem as respostas, sendo que 18% acreditam que o gestor é
um lider liberal, onde o gestor incumbe totalmente as decisbes ao grupo,
deixando-os sem dominio, apesar da amplitude de suas fun¢bes a producédo
tornava-se insignificante.

Segundo as perguntas respondidas pelo gestor, observou-se que com
67%, 0 mesmo se enquadra no estilo de lideranga democratico, ou seja, o perfil
de quem delega adequadamente, o lider acarreta e norteia o grupo estimulando
a participacdo democratica das pessoas. Lider e colaboradores desenvolvem
comunicacdes espontaneas, ha uma grande coeréncia grupal dentro de um
clima de satisfacdo, mas 25% das respostas dadas por ele mencionam que o
mesmo possui um pouco da lideranga autocratica, onde o lider concentra as
decisbes e atribui suas ordens ao grupo, desenvolvendo a agressividade,
tensdo, frustracdo e nenhuma espontaneidade do grupo, impedindo o
relacionamento interpessoal entre eles. O trabalho s6 se desenvolve com a
presenca do lider.

O gestor menciona que lider € o responsavel em conduzir a organizagao
ou empresa, buscando oportunidades de crescimento no mercado onde atua, se
envolvendo e envolvendo todos os colaboradores para atingir as metas, analisa
criticamente o desempenho, sendo facilitador para a execucao das tarefas, deve
ser o grande motivador para o crescimento de todos e da empresa.

Este trabalho contribuiu para que o lider assim como os colaboradores
obtenham conhecimento dos estilos de lideranca e como eles influenciam no
trabalho em equipe. E que essa pesquisa sirva de incentivo para novos estudos

sobre o tema lideranca, principalmente para as empresas de pequeno porte.
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APENDICE A- Formulario de Pesquisa

Questionario direcionado ao lider:

Qual sua formagéo académica?

Quanto tempo trabalha no ramo do Agronegdcio?

Porte da Empresa *

(a) De 0 a 19 Funcionarios

(b) De 20 a 99 Funcionarios
(c) De 100 a 499 Funcionarios
(d) + de 500 Funcionarios

Tempo de Fundacao *
(a) Mais de 5 anos

(b) Entre 5 e 30 anos
(c) Entre 30 e 50 anos
(d) + de 50 anos

Qual a sua percepcéo sobre lideranca?

Que tipo de atividades vocé repassa a equipe?
(a) S6 as que, por algum motivo especifico, vocé ndo pode fazer por si proprio
(b) Qualquer uma que néo goste de fazer

(c) Agquelas que podem proporcionar maior desenvolvimento para a equipe

Para quem costuma repassar as atividades?
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(a) Geralmente para as mesmas pessoas
(b) Para quem estiver livre
(c) Para quem precisa se desenvolver em uma habilidade especifica

Como voceé repassa as atividades?

(a) Indicando como quer que tudo seja feito

(b) Indicando a importancia daquela tarefa e o prazo
(c) De modo especifico para cada caso

Como vocé participa das atividades?
(a) Acompanha sempre de perto e faz correcdes, criticas e elogios diarios
(b) Geralmente se envolve novamente apenas no fim do processo

(c) Dialoga com a equipe e assume o papel de orientador

Como vocé se comporta durante o projeto?
(a) Quer ser copiado e envolvido em tudo
(b) Realiza outras atividades

(c) Sabe quando deve intervir e € percebido pela equipe como facilitador

Quando o projeto acaba, o que faz?

(a) Avalia os indicadores e exige a documentacao do processo desenvolvido

(b) Segue a rotina e néo planeja possiveis demandas adicionais

(c) Se retne com a equipe para avaliar os resultados, reconhecendo os esforgos

individuais e coletivos

Em casos de falha, que atitude vocé toma?

(a) Exige ajuste imediato e uma justificativa formal

(b) Repassa rapidamente a responsabilidade para algum subordinado ou outra
area

(c) Reconhece a responsabilidade e auxilia a equipe a identificar a solucéo de

modo participativo

Em caso de sucesso, como vocé se posiciona?
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(a) Padroniza a atividade para que seja sempre repetida do mesmo modo

(b) Aceita os louros e por vezes cumprimenta alguns membros da equipe

(c) Reconhece a equipe e busca condi¢gfes para que a empresa perceba o valor
de cada funcionério na construcéo dos resultados

RESPOSTAS

Mais respostas (a): perfil centralizador — gosta de controlar tudo. Mais respostas
(b): perfil "delargador" — ndo acompanha a equipe e pensa mais em si mesmo.
Mais respostas (c): perfil de quem delega adequadamente.

APENDICE B - Pesquisa direcionada aos colaboradores:



Que tipo de atividades o lider repassa a equipe?

(a) So as que, por algum motivo especifico, ele ndo pode fazer por si proprio
(b) Qualquer uma que ele néo goste de fazer

(c) Aquelas que podem proporcionar maior desenvolvimento para a equipe

Para quem o lider costuma repassar as atividades?

(a) Geralmente para as mesmas pessoas

(b) Para quem estiver livre

(c) Para quem precisa se desenvolver em uma habilidade especifica

Como o lider repassa as atividades?
(a) Indicando como quer que tudo seja feito
(b) Indicando a importancia daquela tarefa e o prazo

(c) De modo especifico para cada caso

Como o lider participa das atividades?
(a) Acompanha sempre de perto e faz correcdes, criticas e elogios diarios
(b) Geralmente se envolve novamente apenas no fim do processo

(c) Dialoga com a equipe e assume o papel de orientador

Como o lider se comporta durante o projeto?
(a) Quer ser copiado e envolvido em tudo
(b) Realiza outras atividades

(c) Sabe quando deve intervir e € percebido pela equipe como facilitador

Quando o projeto acaba, o que ele faz?

(a) Avalia os indicadores e exige a documentacao do processo desenvolvido

(b) Segue a rotina e ndo planeja possiveis demandas adicionais

(c) Se retne com a equipe para avaliar os resultados, reconhecendo os esfor¢cos

individuais e coletivos

Em casos de falha, que atitude o lider toma?

(a) Exige ajuste imediato e uma justificativa formal
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(b) Repassa rapidamente a responsabilidade para algum subordinado ou outra
area

(c) Reconhece a responsabilidade e auxilia a equipe a identificar a solugéao de
modo

participativo

Em caso de sucesso, como o lider se posiciona?

(a) Padroniza a atividade para que seja sempre repetida do mesmo modo

(b) Aceita os louros e por vezes cumprimenta alguns membros da equipe

(c) Reconhece a equipe e busca condi¢gfes para que a empresa perceba o valor
de

cada funcionario na construcao dos resultados



