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RESUMO

O presente estudo teve como principal objetivo analisar o tipo de lideranca em uma empresa de
Advocacia em Caruaru Pernambuco, e como a mesma influencia na qualidade de vida no
trabalho. Optou-se por avaliar através de uma empresa no ramo advocaticio, em que foram
escolhidos quatro funcionarios de setores distintos, e 0s dois gerentes desses departamentos. A
analise teve como abordagem o método qualitativo, por meio de entrevistas semiestruturadas,
de carater exploratorio e descritivo. Atraves das analises percebeu-se que dentre os tipos de
lideranca apresentados, o que mais se destacou foi o de agregador, e 0s gerentes se mostraram

adaptativos e flexiveis diante do periodo pandémico e pds pandémico.

Palavras-chave: Lideranca; Covid-19; Colaborador; Adaptabilidade.



ABSTRACT

The main objective of this study was to analyze the type of leadership in a law firm in Caruaru
Pernambuco, and how it influences the quality of life at work. We chose to evaluate through a
company in the legal sector, in which four employees from different sectors were chosen, and
the two managers of these departments. The analysis was based on the qualitative method,
through semi-structured interviews, of an exploratory and descriptive nature. Through the
analysis, it was noticed that among the types of leadership presented, the one that stood out the
most was the aggregator, and the managers were adaptive and flexible in the face of the
pandemic and post-pandemic period.

Keywords: Leadership; Covid-19; Collaborator; Adaptability.
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1 INTRODUCAO

Em 2020, apds a descoberta da Covid-19 e a contaminacao ao redor do mundo, 0s paises,
inclusive o Brasil, vivenciaram grandes adversidades acerca dos impactos da doenga na
populacdo. Sem muitas informacdes sobre as origens e as consequéncias futuras da enfermidade
no pais, 0s numeros aumentavam de forma desordenada e se alastrava um panico generalizado
devido a falta de informacéo, preocupacdo com o desconhecido e os frutos que se dariam
perante o problema.

Em sequéncia, em marco de 2020, o Brasil experimentou uma das circunstancias mais
graves em resultados da pandemia no pais: a paralisacdo. Toda a populacdo precisou manter-se
em casa, apenas sendo permitido sair para ir em farmacias, mercados e hospitais, geralmente.
Sem realizar seus oficios de forma presencial, muitas empresas ndo conseguiram continuar
funcionando durante esse periodo, principalmente comércios locais e de MEI
(Microempreendedor Individual), porém, algumas empresas conseguiram realizar o servico
remoto, adaptadas ao tipo de negdcio, mas ainda assim permanecendo e trazendo beneficios
para a organizagao.

Em efeito dessa demanda, boa parte das empresas que conseguiram funcionar de forma
remota, sdo empresas de medio ou grande porte, com funcdes, culturas e equipes plenamente
estabelecidas, que ja obtém lucros permanentes e alto nivel de capacidade intelectual, ja ndo
necessitando de imposigdes por parte dos superiores para realizarem as ocupacfes, mas que ja
se concentram para aumentar as capacidades emocionais e de relagdes humanas acerca dos
lideres e dos liderados da equipe, com o objetivo de aumentarem os niveis de qualidade de vida
internos a empresa.

Pensando nesse cenario, foi escolhida uma empresa em Caruaru, Pernambuco, no ramo
da Advocacia, que em funcdo da pandemia da Covid-19 soube se adaptar a adversidade do
momento, de forma que ndo houvesse consequéncias para a mesma, e com o auxilio das
liderancas da organizacao, manteve-se funcionando em um setor de forma remota.

Em virtude dessas consequéncias, e baseado nos recentes acontecimentos da pandemia
da COVID-19 no pais, esse trabalho visa responder a seguinte pergunta: Como a lideranca
influencia no trabalho em tempos de pandemia?

No primeiro capitulo, serdo abordados sobre 0s objetivos e a justificativa; seguindo para
o0 segundo capitulo com o referencial tedrico, onde serdo explicitos as considera¢es dos autores
sobre organizagdes, geréncia, ambiente de trabalho e lideranca; no terceiro capitulo sera
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explanado o uso da metodologia usada para gerar os resultados dessa pesquisa; posteriormente
0 quarto capitulo serdo as analises a partir dos resultados da pesquisa, e, por fim, as

consideracdes finais e recomendagdes no capitulo cinco.

1.1  Objetivos

Essa pesquisa busca entender a relagéo da qualidade de vida no trabalho com o tipo de
lideranca utilizado dentro de uma organizacdo, e se houve mudanca pela recente pandemia da

COVID-19. Com isso, sera realizada uma pesquisa em uma empresa de Advocacia em Caruaru.

1.1.1 Objetivo Geral

Analisar o tipo de lideranca em uma empresa de Advocacia em Caruaru Pernambuco, e

como a mesma influencia na qualidade de vida no trabalho.

1.1.2 Objetivos Especificos

4 Descrever o que € lideranca e os estilos de lideranca;

4 Identificar o tipo de lideranca e a relacdo com a qualidade de vida no trabalho
presentes na organizagéo;

v Analisar se o tipo de lideranca interfere na qualidade de vida do trabalho.

4 Identificar se houve mudancas na lideranca em funcdo da pandemia.

1.2 Justificativa

Segundo Chiavenato (2003), a lideranga sempre esteve em nossa sociedade, em todos
0s tipos de instituicdes: “A lideranga é necessaria em todos os tipos de organizagdo humana,
seja nas empresas, seja em cada um de seus departamentos “(CHIAVENATO, 2003, p. 122).

“A lideranga, assim como a motivacdo, ¢ um outro topico de comportamento
organizacional que tem sido profundamente pesquisado” (ROBBINS e COULTER, 1998, p.
360). Para os autores, € ela quem impulsiona a vontade de realizar o seu oficio diariamente,
pois esta unificada com os desejos e anseios dos colaboradores, que precisam estar direcionados

com os planos da empresa.
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Durante a pandemia da Covid-19, em seu apice em 2020, muitas empresas sofreram as
pressdes econdmicas devido as paralisacfes, de acordo com a pesquisa feita pelo IBGE em
2020, 37,5% das empresas foram afetadas negativamente apenas em julho, sendo 37,6% para
empresas de pequeno porte (até 49 funcionarios) e 37,8% para empresas de grande porte (com
mais de 500 funcionérios. No Nordeste, 49,6% das empresas sentiram esse impacto (IBGE,
2020).

Diversas organizac@es precisaram se adaptar a essa nova realidade, avaliando formas de
diminuir a crise, para que as perdas fossem menores: “Estamos vivendo uma crise que impacta
todos os setores da economia em menor ou maior escala. E importante que as organizagoes
sejam proativas ao avaliar suas capacidades de suportar disrupturas” (DELOITTE, 2020).

Mesmo encontrando formas de avaliar as melhores decisdes econdmicas, as
organizacGes também precisaram avaliar a sua comunicacdo com suas equipes, pois 0
distanciamento ndo s6 afastou os lucros para as empresas, mas também aumentaram espacos
para uma comunicagcdo menos assertiva: “A velocidade e o alcance da crise do coronavirus
representam desafios extraordinarios para os lideres [...] E facil entender por que tantos
perderam oportunidades de acdo decisiva e comunicagdo honesta com suas equipes”
(ARHSERRANA, 2020).

Dessa forma, € necessario manter-se atualizado sobre a lideranga e seus impactos
perante crises conhecidas e desconhecidas: “Em momentos de crise como esta causada pela
pandemia de Covid-19, o empreendedor precisa, mais do que nunca, exercer o seu papel de
lideranca para conduzir sua equipe e manter o funcionamento normal da empresa” (SEBRAE,
2020).

O presente estudo optou por pesquisar 0s impactos da lideranga em uma empresa de
Advocacia em Caruaru, Pernambuco, para tentar compreender os impactos da lideranga no dia
a dia dos colaboradores da empresa, e se houve mudancas devido a pandemia da Covid-19.

A pesquisa tem como objetivo auxiliar no entendimento dos processos de lideranca em
empresas de grande e médio porte, quando os resultados ja sao eficazes e é necessario comecar
a investir em relagdes humanas, para que os métodos sejam cada vez mais eficientes, e a equipe
se sinta em constante desenvolvimento interpessoal, como também aspirar novas discussdes
para futuras pesquisas académicas acerca da lideranca e a sua influéncia no ambiente de
trabalho, como também possiveis investigacdes sobre o impacto da pandemia da Covid-19 em
diversos modelos de negécios.

A autora optou por realizar esse estudo ap6s o periodo de isolamento social, devido a

pandemia, em que foi percebido como os negdcios foram impactados pela crise que foi gerada,
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ndo apenas financeira (que é evidente em qualquer nivel de instabilidade) mas as crises internas
que toda a populagdo sofreu durante esse periodo. Tendo em vista essa adversidade, a autora se
propbs a compreender os impactos da pandemia na lideranca no ambiente de trabalho, onde ja
é desafiador gerir pessoas, porém mais arduo ainda é conseguir inspirar 0s outros, nortear as
equipes e alcancar as metas, uma vez que é necessario analisar qual a circunstancia em que se
encontram, para entdo encontrar a melhor forma de realizar as suas obrigagdes, uma vez que
impactardo nos lucros da organizacdo, para no fim, identificar como influenciara nas novas
crises que viréo.

A seguir, no referencial teorico, serdo apresentadas as consideragcdes dos autores acerca
dos principios de uma organizacdo, sua estrutura, discussdes sobre ambiente de trabalho e

lideranca.
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2 REFERENCIAL TEORICO

Neste capitulo serdo inicialmente abordadas as teorias que existiram e permaneceram
ao longo dos anos, sobre 0s conceitos de organizacOes e suas fungdes de planejamento,
organizacdo, diregdo e controle. Serdo dissertas também acerca dos principios das estruturas
formais e informais, em organizacbes publicas e privadas. ApoOs essa introducdo, serdo
discutidas sobre as geréncias e a sua evolucdo ao longo dos anos, inserindo o comportamento
organizacional, a cultura e a qualidade de vida, até assimilar a lideranca organizacional, 0s seus
tipos, e as caracteristicas de um lider, para enfim, apresentar sobre as consideracGes recentes

acerca das consequéncias da pandemia da Covid-19.

2.1  Organizacédo

Segundo Chiavenato (1998), a organizacdo consiste em grupos funcionais cujas
atividades sdo estruturadas por individuos para a execucdo de tarefas necessarias para
alcancarem os propositos da instituicdo. Ela s6 perdura se existir boa comunicagédo, cooperagéo
e contribuicdo para o bem comum.

Na sua versdo mais recente, Chiavenato fala que:

Na sociedade moderna, as pessoas nascem, crescem, aprendem, vivem, trabalham, se
divertem, sdo tratadas e morrem dentro de organizacBes. As organizacfes sao
extremamente heterogéneas e diversificadas, de tamanhos diferentes, de
caracteristicas diferentes, de estruturas diferentes, de objetivos diferentes (2003, p. 2).

“A organizacdo da empresa € a ordenagdo e o agrupamento de atividades e recursos,
visando o alcance dos objetivos e resultados estabelecidos” (OLIVEIRA,2006, p.63). Segundo
0 autor, é necessaria para ser um norte para os lucros desejados.

Em suas consideracGes, Sobral e Peci (2013) afirmam que existem dois sentidos na
palavra organizagdo, como entidade social e como fungédo da administracdo. Na primeira, existe
um grupo de pessoas que esta unido para cumprir os objetivos organizacionais; na segunda, se
trata de uma posicao encarregada de ordenar e distribuir tarefas na organizacao.

Segundo Vasconcellos (1989:3), citado por Perrotti e Vasconcellos (2005, p. 2):

a estrutura de uma organizacdo pode ser definida como resultado de um processo
através do qual a autoridade é distribuida, as atividades desde os niveis mais baixos
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até a Alta Administragdo sdo especificadas e um sistema de comunicacao é delineado
permitindo que as pessoas realizem as atividades e exercam a autoridade que Ihes
compete para atingir os objetivos organizacionais.

Para Robbins (2005, p. 350) “a estrutura organizacional define como as tarefas serdo
formalmente distribuidas, agrupadas e coordenadas”. Para o autor, ¢ necessario ter em mente
seis elementos basicos para compor a estrutura: “esses elementos sdo a especializacao do
trabalho, a departamentalizacéo, a cadeia de comando, a amplitude de controle, a centralizacao
e descentralizacdo e a formalizacdo” (ROBBINS, 2005, p. 350).

Para Mintzberg (2009), a estrutura das organizacdes deve coordenar os movimentos de
cada departamento interno relacionando os grupos para as atividades solicitadas. Quando as
empresas se expandem, torna-se ainda mais necessario a presenca de um gerente, e quando
essas divisdes se tornam ainda maiores, os departamentos necessitam de geréncias, e assim,

sucessivamente.

2.1.1 FuncgGes da Administracio

De acordo com Oliveira (2006, p. 69) “a estrutura organizacional deve ser delineada,
considerando as fungdes da administracdo como instrumento para facilitar o alcance dos
objetivos estabelecidos”. Para 0 autor, uma boa estrutura é benéfica para bons resultados
internos.

Maximiano (2000) afirma que administragdo € um procedimento de tomada de decisdes
para 0 alcance dos objetivos empresariais, compreendido em quatro processos principais

interligados: planejamento, organizagéo, execugéo e controle.

2.1.1.1 Planejamento

Para Chiavenato (2003, p. 167) “o planejamento ¢é a primeira fungdo administrativa, por
ser aquela que serve de base para as demais fungdes.” Segundo o autor, € ela quem designa
anteriormente 0s propositos que serdo alcangcados e como serdo realizados (CHIAVENATO,
2003).

Assim como para Maximiano (2000, p. 27) que define o planejamento como “o0 processo

de definir objetivos, atividades e recursos"em concordancia com Oliveira (2006), que expde 0
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planejamento da empresa como o estabelecimento de metas a serem cumpridas, bem como as
estratégias que serao utilizadas.

Sobral e Peci (2013) entregam uma dupla atribuicdo do planejamento, onde:

Os objetivos sdo resultados, propoésitos, intengfes ou estados futuros que as
organizagOes pretendem alcancar. Ja os planos sdo guias que indicam o que deve ser
feito, especificando os recursos e as agles necessarios para alcancar os objetivos
(p.195, grifo do autor).

Pereira (2004) esclarece as vantagens de se planejar:

Clareia o foco e estimula a flexibilidade;
Facilita a coordenacdo;

Facilita o controle;

Administracdo do tempo;

Aspecto processual;

Busca a racionalidade da tomada de decisao;
Visdo sistémica (p. 153).

2.1.1.2 Organizagéo

Para Sobral e Peci (p. 250, 2013), a organizagao ¢ “Fungdo da administracdo responsavel
pela distribuicdo de tarefas e recursos pelos membros e unidades da empresa, e estabelecimento
dos mecanismos de comunicacao e coordenagéo entre estes .

“Organizacao é o processo de definir o trabalho a ser realizado e as responsabilidades
pela realizacdo; ¢ também o processo de distribuir recursos disponiveis segundo algum critério”
(MAXIMIANO, 2000, p.27, grifo do autor).

Segundo Chiavenato, organizar consiste em:

Dividir o trabalho;

Agrupar as atividades em uma estrutura hierarquica logica;
Designar as pessoas para a sua execucao;

Alocar 0s recursos;

Coordenar os esfor¢os (2003, p. 174).

2.1.1.3 Diregéo

“Para que o planejamento e a organizagdo possam ser eficazes, precisam ser

complementados pela orientacédo a ser dada as pessoas por meio de uma adequada comunicacéo,
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da habilidade de lideranga e da motivagao” (PEREIRA, 2004, p. 237). Para o autor, 0 conjunto
de varios fatores interpessoais auxiliam na direg&o.

Oliveira (2006) destaca que: “a diregdo da empresa, que representa a orienta¢do, e/ou
coordenacdo, e/ou motivacdo, e/ou lideranca das atividades e recursos, visando alcangar 0s
objetivos e o0s resultados esperados” (p. 64).

Segundo Chiavenato (2003), a direcdo tem como atribuicdo movimentar e estimular os

colaboradores, conduzindo as atividades para um Unico objetivo. Para o autor:

Dirigir significa interpretar os planos para os outros e dar as instrugdes sobre como
executd-los em direcdo aos objetivos a atingir. Os diretores dirigem os gerentes, 0s
gerentes dirigem o0s supervisores e 0s supervisores dirigem os funcionérios ou
operéarios (CHIAVENATO, 2003, p.175).

Sobral e Peci (2013) enxergam a direcdo como ocupacdo de relacionamentos de
trabalho, para o sucesso da empresa, é necessario que os colaboradores estejam motivados e
bem estabelecidos em suas func¢des, um bom ambiente de trabalho direcionado para o alcance
dos objetivos organizacionais e dos desejos dos membros da empresa € indispensavel para que

a direcdo seja bem-sucedida.

2.1.1.4 Controle

Segundo Maximiano (2000), o controle garante a execucdo dos propositos e aponta a
caréncia de remodela-los quando necessario.

Oliveira (2006) explica as duas fungbes do controle: "o controle da empresa, que
representa 0 acompanhamento, o controle e a avaliagdo dos resultados apresentados em relacéo
aos objetivos e aos resultados esperados” (OLIVEIRA, 2006, p. 64).

Pereira (2004) define dois tipos de controle, o qualitativo e o quantitativo; o primeiro
inspeciona através de observacdes pessoais, relatérios, avaliacdes de desempenho e auditorias,
é ideal para estudos de comportamento; o segundo é baseado em resultados e anélises
numéricas, bem como através de orcamentos, investigacbes de variancias, relatérios de
balangos patrimoniais e vendas, para visualizar as despesas e lucros.

Para Chiavenato, o controle precisa:

Definir os padrdes de desempenho;

Monitorar o desempenho;

Comparar o desempenho com os padrdes;

Tomar acdo corretiva para assegurar os objetivos desejados (2003, p. 176).
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Sobral e Peci (2013) também definem uma dupla atribuicao para o controle, onde
0 monitoramento das atividades é realizado para assegurar o cumprimento das tarefas
solicitadas; e para a correcdo de discordancias que foram encontradas.

Os autores definem o controle como:” Fungdo da administracdo responsavel pela
geracdo de informacdes sobre a execucdo das atividades organizacionais, de forma a garantir o
cumprimento das metas planejadas” (SOBRAL E PECI, 2013, p. 359).

Eles também realizam uma relacdo entre planejamento e controle, onde o primeiro
realiza a construcdo dos alvos e as metas, e 0 segundo examina se 0s propdsitos foram
alcancados com éxito, a fim de que ambas fornecam relatérios que serdo utilizados
posteriormente em outros processos (SOBRAL E PECI, 2013).

2.2 Estrutura Formal e Informal

As empresas possuem duas estruturas: formal e informal. Segundo Oliveira (2006, p.
65): “Estrutura formal, objeto de grande estudo das organizagdes empresariais, ¢ aquela que
deliberadamente planejada e formalmente representada, em alguns aspectos, pelo
organograma.” Para 0 autor, a estrutura informal ndo estd no controle da organizacdo, surge
com a convivéncia diéria entre os colaboradores e sdo fortalecidas espontaneamente quando
estdo unidas. Do ponto de vista dos gestores, a estrutura informal gera um contratempo nas
atividades a serem cumpridas, podendo oferecer resisténcias nas ordens hierarquicas
(OLIVEIRA, 2006).

“Os grupos informais produzem os elementos da convivéncia social, do bem-estar
psicoldgico, de escape de tensbes e de participacdo, de que as pessoas necessitam e sem 0s quais
as organizagoes seriam de fato sistemas meramente mecanicos” (MAXIMIANO, 2000, p. 108).

Segundo o autor, eles nem sempre sdo diferentes, em diversos grupos formais podem
acontecer relagdes informais, em que as necessidades de reconhecimento, participacéo e afeto
se unem de acordo com a interagdo grupal.

Sobral e Peci (2013, p. 271) definem a estrutura informal como: “relag¢des interpessoais
na organizacdo que afetam as decisdes internas, mas que nem sempre sdo reconhecidas e
representadas no organograma.”. Segundo oS autores, cabe ao gestor assimilar as situagoes que
acontecem entre os colaboradores, pois sdo essas que verdadeiramente demonstram como as

atividades diarias se sucedem na organizacao.
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Para Sobral e Peci (2013), a estrutura formal é formada por um conjunto de diversos
fatores de poder e hierarquia que vao construir a cultura organizacional, destacando
principalmente a legitimidade de poder e a politica organizacional.

Chiavenato (2003) define a estrutura formal de acordo com os principios de Fayol:

A estrutura formal representa uma cadeia de niveis hierarquicos [...] sobrepostos,
formando uma pirdmide, tendo a direcéo (nivel institucional) no topo, os executores
na base (administrados pelo nivel operacional) e, no nivel intermediério, as demais
camadas hierarquicas do meio do campo (p. 160).

Para 0 autor, a autoridade hierarquizada esta entrando em extingcéo, pois as empresas
estdo procurando enxugar as organizacdes para torna-las mais acessiveis e desafiadoras no

contexto externo as empresas.

2.3 Organizagdo Publica e Privada

De acordo com Graham e Hays, (1994), conforme citado por Sadanha (p. 19, 2006):
“As funcdes basicas dos gestores publicos e privados sdo praticamente idénticas. No entanto,
os dirigentes das organizacGes publicas sdo obrigados a lutar contra limitacdes que ndo sdo
encontradas nas atividades comercial e industrial.”

Segundo Lima (2007), as organizacOes privadas possuem a opcdo de escolherem qual
empreendimento desejam oferecer, porém, nas organizagdes publicas: “ndo ¢ dada essa opg¢ao,
pois é comissionada pela sociedade para, no &mbito de suas atribui¢des legais, atender a todos,
sem distin¢do de tratamento” (LIMA, 2007, p. 5).

Para o autor:

A gestdo privada ndo precisa da dimensao social, @ medida que sua finalidade é o
lucro financeiro, componente natural do campo administrativo. A gestdo publica tem
sua finalidade na geracdo do bem comum, no ganho social e este, embora seja objeto
da gestdo publica, ndo pertence & administragdo, mas a politica (LIMA, 2007, p. 12).

Para Freitas (1980), citado por Sadanha (2006), existem algumas diferencas
entre as duas administragBes, descritas em trés niveis: politico, onde no setor publico,
independentemente dos resultados, possuem repercussdes politicas, mas no setor privado esse
impacto € menor, pois existe autonomia; econémico, em que as empresas publicas tém o

objetivo de melhorar a qualidade de vida da populacéo, e as organizac¢Ges privadas procuram
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ser cada vez mais competitivas no mercado; e a nivel organizacional, onde a administracdo
publica é fortemente afetada por fatores externos, mas possuem grande estabilidade interna, ao
contrario das administracdes privadas, em os gestores lidam com riscos e com a instabilidade

de capital.

2.4 Geréncia

Para Maximiliano, os gerentes: “formam um grupo, chamado a administragédo ou a
geréncia. As pessoas que integram esse grupo desempenham um mandado (tém autoridade e
responsabilidade durante um periodo), também chamado administragdo ou governo” (2000, p.
28).

Segundo o autor, o gerente executa diversas tarefas, sendo as principais: “tomar decisoes
e resolver problemas, processar informacdes, representar a empresa, administrar pessoas e
cuidar da propria carreira” (MAXIMIANO, 2000, p. 30).

Peter Drucker (1990) ja afirmava que nem todo administrador é gerente, e muitos nao-
administradores estdo se tornando gerentes, isso se deve ao fato de que as organizacgdes estao
cada vez mais necessitadas de colaboradores bem qualificados e comprometidos com as suas
funcdes, tendo mais poder de liberdade e decisao.

Maximiano (2000) também sustenta a ideia da administragdo como uma caracteristica
intrinseca do ser humano, ele afirma que em todas as profissdes, por mais distintas e particulares
que sejam, precisam de planejamento e organizagdo para o alcance dos objetivos desejados,
como também, direcdo e controle dos meios e resultados para a concluséo das tarefas.

Segundo Drucker (1990) os gerentes possuem quatro realidades diferentes: os que se
adaptam as necessidades da organizacdo (ele se torna uma figura solucionadora de problemas);
0s que necessitam estar atuando a todo momento (desenvolver critérios de execugdo de tarefas);
aqueles que pertencem a uma organizacao (quando os conhecimentos serdo Uteis quando ele
puder usados a favor da empresa); e quando ele faz parte de uma organizacéo (relacdes, desafios
e contatos).

Sobral e Peci (2013, p.102) consideram os administradores como o principal agente de
rendimento dentro da organizacao, eles conceituam trés visdes sobre o papel administrativo:
onipotente, simbolica e equalizadora. Na visdo onipotente, o administrador € o principal
responsavel pelo desempenho da organizacgdo, desvalorizando o impacto do ambiente; na visao
simbdlica, ele é limitado ao desempenho da organizacdo, por ele ndo ter controle sobre as forgas

ambientais que o afetam; e a visdo equalizadora, que reconhece que 0 gerente opera
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condicionado pelas restricbes impostas pelo ambiente; seu papel consiste em equilibrar as
interacGes entre os ambientes externo e interno.

“Warren Bennis diz que administrar ¢ assumir responsabilidade, fazer acontecer, liderar
¢ influenciar, guiar em direcdo [...] o administrador opera sobre os recursos fisicos da
administracdo, sobre seu capital, habilidades humanas. matérias-primas e tecnologia”
(LACOMBE; HEILBORN, 2003, p. 350).

Pereira (2004) assume uma posicao de diferenciacdo sobre lideres e gerentes, para o
autor, um lider esta sempre procurando o aperfeicoamento das tarefas, tem uma perspectiva
abrangente acerca da organizacdo, e € adaptavel diante as estruturas organizacionais; ja o
gerente estd mais atento ao cumprimento dos servicos, tem um olhar mais departamentalizado
sobre a empresa, e € mais inflexivel sobre a estrutura organizacional.

“O gerente pode influenciar o grupo formal por meio do seu papel como figura de
autoridade ou dos mecanismos de lideranga” (MAXIMIANO, 2000, p. 432).

Chiavenato (2003) reconhece o gerente como um papel fundamental na participacéo
com os colaboradores, definindo e repassando os objetivos aos subordinados, para que ele possa
avaliar e mensurar o progresso da equipe.

Porém, segundo o préprio autor, o reconhecimento da geréncia como uma compreensao
do proprio ser humano s6 comecou a ser estudada apds o decorrer das décadas de evolucdo da

administracdo através do progresso da industrializagéo.

2.4.1 A Evolugdo do Gerenciamento

Um dos principios gerenciais da administracdo cientifica, segundo Taylor, em um
estudo publicado em 1903 intitulado “Shop management” sobre a geréncia: “Deveria haver uma
atmosfera intima e cordial cooperacgdo entre a administracdo e os trabalhadores, para garantir
um ambiente psicolégico favoravel a aplicacdo desses principios” (MAXIMIANO, 2000, p.
56).

Taylor considerava primordial a presenca de um supervisor para o treinamento e

acompanhamento dos colaboradores:

Taylor era contrario a centralizagdo da autoridade e propunha a chamada supervisao
funcional, que nada mais é do que a existéncia de diversos supervisores, cada qual
especializado em determinada area e que tem autoridade funcional (relativa somente
a sua especialidade) sobre os mesmos subordinados (CHIAVENATO, 2003, p. 62,
grifo do autor).
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Para Sobral e Peci (2013), a escola de pensamento da gestdo administrativa “conceituou
a administracdo como um processo de cinco funcdes e que buscou identificar os principios
gerais de uma administragdo eficiente” (p. 59).

Segundo os autores, Henry Fayol foi o primeiro a conceituar o papel do administrador,
como também o primeiro a definir as fungdes administrativas (prever, organizar, comandar,
coordenar e controlar)

A teoria da Burocracia é um opositor das relacfes humanas e da teoria classica, ela veio
como um direcionador para o trabalho do administrador (CHIAVENATO, 2003). Paraele, a
teoria formalizou os processos e as divisdes do trabalho, instituiu a hierarquia da autoridade,
criou um sistema de regras e regulamentos e valorizou muito a capacidade técnica.

Chiavenato (2003) expbe: “o impacto dessas exigéncias burocraticas sobre a pessoa
provoca profunda limitacdo em sua liberdade e espontaneidade pessoal, além da crescente
incapacidade de compreender o significado de suas proprias tarefas e atividades dentro da
organizacdo como um todo (p. 270).

Segundo Chiavenato (2003), a teoria das relagdes humanas surgiu a partir das
necessidades das empresas se adequarem a uma democratizagdo da administracao,
evidenciando a importancia do amadurecimento dos estudos sobre as ciéncias humanas.

Elton Mayo, psicélogo, professor e fundador do movimento, se contrapde a Taylor nos
aspectos motivacionais: “O ser humano é motivado pela necessidade de "estar junto”, de "ser
reconhecido”, de receber adequada comunicagdo” (CHIAVENATO, 2003, p. 108, grifo do
autor).

Maximiano (2000) afirma que as conclusdes de Mayo moldaram a filosofia das relacdes
humanas, dentre as suas principais afirmagdes, estdo: a forma como os gerentes se comunicam
com os colaboradores afeta diretamente no éxito das atividades corporativas, e
consequentemente também a fidelidade da equipe com a administracdo trara beneficios para

ambos.

2.5  Comportamento Organizacional

Para Sobral e Peci (2013):
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A compreensdo do comportamento organizacional é uma condigdo necessaria para
que os administradores possam entender, explicar e prever o comportamento das
pessoas nas organizacdes. As tarefas sdo realizadas por pessoas, sob a direcdo de um
administrador (p. 307).

Robbins (2005, p. 24) define o comportamento organizacional como: “um campo de
estudos que investiga o impacto que individuos, grupos e estrutura tém sobre o comportamento
dentro das organizacGes com o proposito de utilizar esse conhecimento para melhorar a eficacia
organizacional”.

Segundo o autor, existem algumas areas de estudo que auxiliam no entendimento do
comportamento humano: a psicologia, que dedica-se a compreender 0 comportamento
individual, inicialmente concentravam-se nas condicdes de trabalho do colaborador, mas
atualmente abrange outros campos, como as percepcoes, treinamentos, liderancas, motivacgéo e
satisfacdo, selecdo de novos colaboradores, avaliacdo de desempenho etc.; a sociologia, que
estuda o ambiente social da qual ele esta inserido, destacando- se 0s grupos sociais e as equipes
de trabalho; a psicologia social, onde mescla os dois anteriores, procurando assimilar a
influéncia de um individuo sobre o outro, sondando as consequéncias e as atitudes dos
colaboradores em meio a mudanca; a antropologia, que procura compreender o ser humano a
vista das comunidades, auxiliando no entendimento de diferengas culturais e valores distintos
dentro e fora de uma mesma instituicdo; e a ciéncia politica, esta estuda o0 comportamento do
sujeito e dos grupos no meio politico, investigando a conduta dos colaboradores diante do poder
(ROBBINS, 2005).

Além dessas areas, Sobral e Peci (2013) também propdem como auxiliador no estudo
da ética e economia, e enfatiza a analise do comportamento individual e em grupo. Eles
apontam quatro bases do comportamento individual: atitudes, que sdo as a¢des que o individuo
realiza diante das opclGes que sdo apresentadas a ele diante de uma circunstancia; a
personalidade, onde as empresas procuram traca-la, para assim melhor compreender as
individualidades e seus comportamentos; a percepc¢éo, relacionada com a capacidade intelectual
do sujeito, e como ele julga e considera as situacfes em sua volta; e a aprendizagem, que € 0
processo de aquisicdo de experiéncias, que sdo adquiridas ou transformadas a partir da prépria

vida, de forma intelectual, social e/ou comportamental.

2.6 Cultura Organizacional
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Robbins (2005) define a cultura organizacional como: “um sistema de valores
compartilhados pelos membros que diferencia uma organizacao das demais” (p. 375).

“A cultura de uma organizacao € percebida por meio da linguagem, dos simbolos e das
imagens, das histdrias e dos mitos, dos rituais e das cerimonias, dos habitos e os valores que
permeiam essa organizacdo” (MOTTA E VASCONCELOS, 2004, p. 302).

Para Motta e Vasconcelos (2004), a cultura muda com o tempo, e ela se adapta de acordo
com dois elementos, o formal e o informal; o primeiro elemento é o resultado das relacfes e
trocas de experiéncia entre os individuos dentro da organizacdo; o segundo se refere as normas,
principios e diretrizes da empresa.

A cultura organizacional adaptativa ¢é: “caracterizada pela maior maleabilidade e
flexibilidade frente as mudancas organizacionais, distinguindo-se pela capacidade de inovacéo
e criatividade” (SOBRAL E PECI, 2013, p. 129).

Para os autores, culturas que ndo se adaptam, limitam os gestores as normas e regras da
empresa, dificultando a reacdo perante as mudancas internas e externas a organizacao.

“A aceitagdo da divergéncia cultural levanta a questdo da influéncia das culturas
nacionais na teoria e pratica organizacionais, sendo muito dificil separar a cultura nacional das
formas de gestao empresarial” (PEREIRA, 2004, p. 126).

Segundo Robbins (2005), existem sete caracteristicas que podem explicar a cultura de
uma empresa: 0s incentivos em correr riscos e criacdo (inovacao); a atencdo as particularidades
(detalhes); o nivel de importancias aos fins e ndo aos meios (resultados); o quanto d&o atencéo
para 0s seus colaboradores (pessoas); se as tarefas sdo mais realizadas em grupos do que
individualmente (equipe); com que intensidade as pessoas sdo mais agressivas do que pacificas
(agressividade); e de que modo tentam manter a reputacdo ao invés do progresso (estabilidade).

O clima organizacional esta interligado a cultura, através dos desejos e grau de

satisfacdo de cada um, e depende de como os colaboradores se sentem sobre ela:

O conceito de clima organizacional envolve fatores estruturais, como o tipo de
organizacdo, tecnologia utilizada, politicas da companhia, metas operacionais,
regulamentos internos, além de atitudes e comportamento social que sdo encorajados
ou sancionados através dos fatores sociais (CHIAVENATO, 2003, p. 373).

2.7  Qualidade de Vida e Motivacédo

“Qualidade de vida implica criar, manter e melhorar o ambiente de trabalho seja em suas

condicBes fisicas — higiene e seguranca — seja em suas condi¢des psicologicas e sociais”
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(CHIAVENATO, 2009, p. 334). Para o autor, a satisfacdo esté ligada as condi¢des de higiene,
ambiental e de seguranga do trabalho.

Segundo Maximiano (2000), quanto mais o ambiente for higiénico, melhor sera o
ambiente psicoldgico, e quanto mais as relacdes interpessoais forem positivas, melhor sera o
espaco de trabalho. Como também, quanto mais insatisfeito o funcionério estiver com o seu
salario, mais aborrecido ele sera com 0s seus superiores e colegas e também resultard em
indisposicao.

Para Chiavenato (2009), a compensacdo pode ser financeira (ligada aos salarios,
prémios, contribuicdes e bonus) ou ndo-financeira. A segunda pode ser relativa ao cargo, (o
quanto ele é autbnomo no seu dia a dia, quais os frutos que o trabalho dele tera para a empresa);
ou ao proprio ambiente de trabalho, onde o reconhecimento, as condi¢cbes ambientais e a
flexibilidade sdo levadas em consideracao.

Para Robbins (2005), a satisfacdo do trabalho vai além do oficio que se realiza, esta
também ligado a qualidade das relagdes internas, e quando existe uma insatisfacdo nesse
aspecto, podem gerar em demissdes, quebra na comunicacdo, deslealdade e negligéncia.

Chiavenato (2003) afirma que existem necessidades basicas que precisam ser atendidas
para um melhor desempenho organizacional, sendo eles as necessidades fisioldgicas
(alimentacdo, sono, seguranca etc.), psicoldgicas (segurangca em si mesmo, relacdes
interpessoais, autoconfianca etc.) e de autorrealizacdo. Esta Gltima é a mais dificil de se realizar,

pois 0 ser humano esta sempre procurando se realizar em algum aspecto da vida.

2.8  Lideranca

“Lideranca ¢ o uso da influéncia ndo coerciva para dirigir as atividades dos membros de
um grupo e leva-los a realizagdo dos objetivos do grupo” (MAXIMIANO, 2000, p. 388).
Segundo o autor, aquele que esta a frente dos funcionarios e consegue gerir de forma construtiva
a sua equipe diariamente, € um lider.

Para Sobral e Peci, “a lideranca pode ser definida como o processo social de dirigir e
influenciar o comportamento dos membros da organizacdo, levando-os a realizacdo de
determinados objetivos” (2013, p. 329, grifo do autor).

Segundo os autores, a liderangca possui trés elementos que compdem sua atuagao:

Pessoas, poder e influéncia:
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Em primeiro lugar, a lideranca envolve pessoas com a disposicdo para seguir as
orientagBes de um lider. [...] Por outro lado, a lideranca é um conceito relacionado a
utilizacdo do poder por parte do lider e envolve uma distribuicdo desigual desse
altimo. [...] Por Gltimo, a lideranga é a capacidade de usar o poder para influenciar o
comportamento dos seguidores (SOBRAL E PECI, 2013, p. 329, grifo do autor).

Segundo Robbins (2005), a lideranca organizacional necessita de confiancga, ele propde
0 uso da confianga como um atributo essencial para o desempenho dela, expondo as dimensdes
da confianca: Integridade, competéncia, consisténcia, lealdade e abertura.

Para Lacombe e Heilborn (2003):

A importdncia de uma boa lideranca ndo pode ser subestimada. Uma empresa
descapitalizada pode tomar dinheiro emprestado, uma em mé localizacdo pode ser
multada, assim como produto final ou o processo produtivo. Mas uma empresa que
tenha falta de lideranga tem pouca oportunidade de sobreviver (p. 347).

Chiavenato (2003) esclarece que a lideranca foi pouco aproveitada na Teoria Classica,
foi a partir da Teoria das Rela¢cbes Humanas que ela ganhou a sua devida importancia, enquanto
de um lado evidencia o poder hierarquico da autoridade formal, o outro comeca a manifestar as
influéncias das relaces e lideres informais no comportamento da equipe.

Pereira (2004) afirma que “a lideranca ndo depende das relagdes entre o lider e o
liderado; depende, sim, da adequacédo e do acerto da sugestdo ou da ordem que o lider tenha
passado” (p. 253).

Maximiano (2000) explicita trés tipos de lideres:

. Lideres que arrastam multiddes: unificam publico e pressionam-no para
realizar o objetivo;

) Lideres que interpretam multidGes: expfem os pensamentos e sentimentos do
grupo;

) Lideres que representam multiddes: sdo um simbolo de uma opinido do
publico.

2.8.1 Tipos de Lideranga

“A Teoria da Lideranca carismatica diz que os seguidores do lider atribuem a ele
capacidades heroicas ou extraordinarias de lideranca quando observam determinados
comportamentos” (ROBBINS, 2005, p. 282). Para o autor, ele influencia seus liderados a partir
da articulacdo da fala, despertando autoconfianca na sua equipe e motivacdo na sua

comunicacao.
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O lider carismatico, para Maximiano (2007), proporciona reconhecimentos
representativos, como promessas de missfes mais desafiadoras, o convoca para participar de
decisBes importantes de ideias e solugbes de problemas, elogios publicos diante dos colegas,
participacdo em palestras e cursos que sdo ofertados etc. Isso se deve ao fato de sua influéncia
ser eletrizante e comovedora.

Para Goleman, citado por Rodrigues (2006), a lideranca agressiva, por mais que possua
uma negatividade pelo préprio nome, ainda desperta admiracdo da maioria das pessoas, por
mais que ele aparente ser altruista, ele se coloca como Unico modelo a ser seguido nas
atividades, entdo se ele acaba se ausentando do projeto, os outros ficam sem rumo, é
recomendado quando os colaboradores possuem conhecimento suficiente para realizar as
tarefas, e o lider apenas cobra quando necessita de resultados rapidos.

Segundo Maximiano (2007), existem dois estilos de lideranca baseados no estilo
motivacional: a transformadora ou carismatica; e a lideranca transacional ou negociadora;
enquanto o primeiro conduz, modifica e é ousado; o segundo baseia-se nas recompensas
materiais, como aumentos salariais, investimentos em treinamentos e promogdes.

Enguanto o lider transacional “conduz ou motiva seus seguidores na direcdo das metas
estabelecidas por meio do esclarecimento dos papéis e das exigéncias das tarefas” (ROBBINS,
2005, p. 285); o lider transformacional possui preocupacdo com as necessidades e anseios de
seus colaboradores, mudando a forma como eles visualizam os problemas, procurando motiva-
los e inspira-los a se dedicarem ao maximo nos propdsitos organizacionais (ROBBINS, 2005).

Goleman citado por Rodriguez (2006), apresenta o estilo confidvel como um lider
visionario, que estimula os seus colegas e aumenta 0 comprometimento com o trabalho
realizado, também entrega aos funcionarios independéncia para realizar as tarefas. Este tipo,
porém, ndo € recomendado em ambientes em que 0s seus subordinados e colegas possuem mais
conhecimento que o lider, pois podem julga-lo como distraido.

“o estilo conselheiro faz pouco sentido quando os funcionarios, por qualquer razao, sao
resistentes ao aprendizado ou a mudanca de seus estilos” (GOLEMAN, apud RODRIGUES,
2006, p. 28). Esse estilo de lideranga vem sendo procurado entre as empresas por fornecer
melhorias para os funcionarios em suas funcbes e também por criar lagos entre o lider e os
colaboradores.

“Os lideres transformacionais também parecem ter habilidades de empatia
suficientemente desenvolvidas, de modo que tendem a ser bem mais precisos em suas
percepgoes das outras pessoas” (PEREIRA, 2004, p. 253).
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Maximiano (2000, p. 408) define uma lideranga distante dos seus colabores, sendo mais
autoritaria: “A lideranca orientada para a tarefa compreende os comportamentos classificados
dentro do modelo autocratico do uso da autoridade. Em esséncia, o lider orientado para a tarefa
tem muito mais preocupacao com a tarefa do que com o grupo que a executa”.

Conforme o autor, a lideranca orientada para as pessoas promove um clima de trabalho
mais leve e participativo, ouve seus funcionarios e prioriza o trabalho em equipe. Quando é
comumente usada, pode tornar o ambiente sem regras ¢ o lider “em cima do muro”. Na lideranga
bidimensional, pode-se mesclar as duas coisas, as tarefas e as pessoas.

O lider agregador tem efeitos positivos na comunicagdo, inspira ideias e promove a
harmonia dentro da empresa, a flexibilidade abre portas para um trabalho mais eficaz e calmo.
E recomendado que seja usado unido ao estilo confiavel, pois € necessario que a equipe também
seja corrigida e direcionada para que a liberdade néo se torne em relaxamento (GOLEMAN,
apud RODRIGUEZ, 2006).

Segundo Sobral e Peci (2013), foram medidos os estilos de lideranga mais usados pelos

brasileiros:

coercitivo — exige submissdo imediata;

dirigente — mobiliza pessoas rumo a uma viséo;

afetivo — cria harmonia e constroi lagcos emocionais;

democréatico — busca consenso por meio de participacao;

modelador — estabelece altos padrdes de desempenho;

treinador — desenvolve pessoas para o futuro. (SOBRAL E PECI, 2013, p 336).

Para Goleman, citado por Rodriguez (2006), o lider coercitivo é extremamente danoso
aos relacionamentos da empresa, pois estimula a competicéo e a compensacao por dinheiro, 0s
funcionarios ndo podem agir por conta propria e precisam se submeter a todas as decisdes do
lider, que geralmente esta a favor dos lucros da empresa. E recomendado apenas em situages
de emergéncia, como funcionarios que ja tentaram de tudo para resolver uma situacdo, mas ndo
obteve resultados em nenhuma das alternativas.

Para o autor, o lider democratico pode se tornar algo negativo se a empresa optar apenas
por esse estilo, solicitando um numero interminavel de reunides para tomar decisfes
desnecessarias que poderiam ser resolvidas apenas com o conhecimento do lider, gerando
confusdes e pressdes nos colaboradores que podem sentir-se perdidos sem uma direcéo. E
recomendado apenas quando a equipe possui conhecimento suficiente para a tomada de decisao,
ao contrario, prejudicara fortemente a empresa. (GOLEMAN, apud RODRIGUEZ, 2006)
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O lider bidimensional é aquele que consegue unir dois tipos de lideranga em um s6: “O
estilo tarefa e o estilo pessoas ndo sdo pontos opostos de uma mesma régua, mas duas réguas
que se combinam e formam os limites de um territorio” (MAXIMIANO, 2007, p. 218).

“Os que defendem a lideranga situacional advogam que 0 comportamento do lider € o
previsto na curva de maturidade, isto é, o0 comportamento de um lider deve variar conforme a
maturidade dos liderados” (LACOMBE; HEILBORN, 2003, p. 353).

Para Maximiano (2007): “Quanto mais maduro o seguidor, menos intenso deve Ser o
uso da autoridade pelo lider e mais intensa a orientagdo para o relacionamento” (p. 220). Para
o autor, as palavras “reconhecimento”, “competéncia”, e “autonomia”, sdo palavras-chave para
0 processo motivacional em uma relacdo de lider e liderado.

Segundo o autor, a lideranca mais eficaz é aquela que atende aos anseios, desejos e
necessidades dos seus colaboradores de forma individual, em algumas ocasides, a recompensa
emocional e simbdlica vale muito mais do que a material, mas para o entendimento da empresa,
€ necessario conhecer quais sdo as motivacBes do funcionario, para que a forma de

compensacao seja a mais adequada (MAXIMIANO, 2007).

2.8.2 Caracteristicas de um Lider

Para definir as caracteristicas de um lider, Robbins (2005) explica que os primeiros
estudos sobre lideranca, por volta dos anos 40, exemplificam as caracteristicas de um lider de
acordo com a sua personalidade, mais voltada para o autoritarismo e hierarquia de cargos. A
teorias comportamentais padronizavam a escolha dos “lideres perfeitos” para o sucesso da
organizacao.

Pereira (2004) destaca a diferenca entre os antigos e 0os novos modelos de lider a serem

sequidos:

Os lideres heroicos ganham fama, enquanto os lideres conectivos alcangcam
resultados. Os lideres heroicos querem captar a atencdo da midia para se
autopromover; ja os lideres conectivos se satisfazem com menos visibilidade
[...]Jguerem delegar tarefas, preferindo ficar como mentores (p. 254).

Dentre as antigas teorias, Chiavenato (2003) descreve a teoria de tracos de
personalidade, onde os tracos fisicos, intelectuais, sociais, e relacionados a tarefa sdo voltados
para a autocracia e ndo se adaptam as situacdes.
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Porém, com o avanco da globalizacdo e a conscientizacdo do trabalho, o lider hoje
procura ser mais empatico e comunicativo, estabelecendo vinculos de fidelidade e confianca:
“Quando os liderados confiam no seu lider, estao dispostos a se colocar em vulnerabilidade em
razdo das agOes dele - sob a crenca de que seus direitos e interesses nao serdo prejudicados”
(ROBBINS, 2005, p. 277).

Para Lacombe e Heilborn (2003):

Pesquisas [...] mostraram que 0 que as pessoas mais buscam e admiram em um lider
sdo a honestidade, competéncia, ser inspirador e olhar para o futuro [...] reconhecer o
valor e a dignidade das pessoas; comprometer-se com 0s projetos; ouvir e aprender
com os liderados; [...] sendo generosos na delegacdo de autoridade e promover
diversidade (p. 351).

Para os autores, a habilidade de mentorear os seus liderados também é uma forma de
demonstrar interesse da organizacdo pelas habilidades técnicas do colaborador, ensinar o
trabalho que serd realizado e demonstrar os resultados obtidos ddo suporte e motivacéo para
que o mentoreado continue aprendendo e melhorando as suas habilidades.

A comunicacdo € extremamente importante para a instrucdo dos funcionarios, a
construcdo de relacbes e os feedbacks necessarios, além de estimular o trabalho em equipe
(CHIAVENATO, 2003).

Segundo Montgomery, citador por Lacombe e Heilborn, um lider necessita da
capacidade de enxergar as suas metas e tracar rotas para realiza-las, procurar ter equilibrio nos
momentos de incerteza para a tomada de deciséo correta, estar sempre a par das execugdes das
atividades, fazer o julgo certo de pessoas, como também colocando elas para os departamento
certos nos momentos que forem necessarios, abragar a diversidade de opinides pois elas
carregam dinamismo para a empresa, e ter uma visao ampla e conectada sobre a organizacéo
(LACOMBE; HEILBORN, 2003).

Pereira (2004) destaca que o lider precisa ser analitico nas suas tomadas de decisoes,

utilizando das palavras certas para envolver os colaboradores:

Os melhores lideres, em geral, desafiam o statu quo e desenvolvem uma visdo que
faga sentido a luz da realidade econdmica com a qual se defrontam, criando estratégias
adequadas para alcangar a sua visdo. [...] sdo comunicadores compulsivos, que sabem
que precisam fazer com que todas as pessoas compreendam e acreditem em suas
visdes e seus sonhos (p. 258, grifo do autor).

A inteligéncia emocional ¢ a “habilidade de dirigir eficazmente a nds mesmos e a N0SS0S

relacionamentos” (GOLEMAN, apud RODRIGUEZ, 2006, p. 33).
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Segundo Robbins (2005), lideres que demonstram inteligéncia emocional conseguem
exercer o seu trabalho com melhor eficacia e alcancam feedbacks positivos, é necessario

possulir:
. Autoconsciéncia; Ter uma boa avaliagdo de si mesmo, como também
autoconfianca;
. Autogerenciamento: Ser aberto para mudancas, lidar bem com as incertezas;
. Automotivagdo: Determinacdo para o alcance dos objetivos, inspirado e
estimulado;
. Empatia: Sensibilidade a se colocar no lugar dos colegas de trabalho e dos
clientes, ser paciente quanto as necessidades da empresa, compreensivo diante das
situacgdes;
. Habilidades sociais: Usar da comunicacdo como uma porta de abertura para

unir a equipe, coordenar os esforcos para 0s objetivos, motivar os outros e persuadir
para o alcance dos desejos da empresa (ROBBINS, 2005, p. 287).

Goleman, citado por Rodriguez (2006), acrescenta ainda mais uma caracteristica da
inteligéncia emocional, a consciéncia social. Ele descreve que a orientacdo ao servico, a
habilidade de construir redes de relacionamentos, e a sintonia com os colegas de trabalho,
entregam uma perspectiva de compreensao e entendimento do outro.

Os lideres problemaéticos, segundo Lacombe e Heilborn sdo os:

que se fecham as novas ideias, [..] ndo conhecem realmente a equipe; inconstantes;
que ndo conseguem ser seguidores; que se recusam a reconhecer o mérito dos
membros da equipe; [...] ndo permitem o fracasso; que protegem e culpam; sem ética;
distantes [...] ndo estéo dispostos a lutar pela equipe; que nédo estdo dispostos a assumir
riscos [...] ndo valorizam a diversidade; passivos (2003, p. 354).

29 Covid-19

Os primeiros casos confirmados da Covid-19 surgiram na cidade de Wuhan na China,
em meados de dezembro de 2019. Nos proximos meses, 0s cientistas mundiais comegavam a
compreender as verdadeiras intencGes do virus, que se espalhara de forma veloz ao redor do
mundo, freando economias e derrubando nacgdes, levando milhares de pessoas a 6bito em
poucos meses.

No Brasil, a situacdo se agravou em abril de 2020, onde devido as restricdes sanitarias
as pessoas foram obrigadas a ficarem em casa, fechando seus estabelecimentos, igrejas e
escolas, na tentativa de frear o contagio do virus.

Segundo dados do IBGE (2020):

A pandemia afetou 42,9% de 1,3 milhdo de empresas de servicos, especialmente
servicos profissionais, administrativos e complementares (53,8%) e aqueles prestados
as familias (48%). No comércio, 36,1% de 1,2 milhdo de empresas relataram efeitos
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negativos, com destaque para o comércio de veiculos, pecas e motocicletas (38,3%),
e comércio varejista (37,8%).

“A pandemia do novo coronavirus (covid-19) afetou bastante a economia de
Pernambuco. Ao todo, mais de 2 mil empresas fecharam as portas, deixando milhares de
desempregados no Estado” (TV JORNAL, 2021).

“O advento da Covid resgatou a importancia da responsabilidade social dos negdcios,
do olhar para fora dos muros e de ter uma postura mais humanizada, empética, colaborativa e
solidaria” (PWC, 2020).

“Os cenarios com 0s quais as empresas trabalham se tornaram mais variados e a
velocidade com que eles séo substituidos por outros aumentou. Resiliéncia, adaptabilidade e
flexibilidade viraram palavras-chave” (EXAME, 2020).

Segundo o site Pardini, as mudancas devem ser abragadas para adaptar a lideranca
dentro da organizacdo: “Isso significa avaliar rapidamente os riscos e, em seguida, se
adaptar a transforma-los em oportunidades” (grifo do autor).

Para o autor, adaptar-se a essas mudancas é também agir de forma mais empética com
os colaboradores, sendo flexivel e comunicativo (PARDINI, 2021).

Como também, para o Sebrae (2021), os lideres podem focar em algumas “soft skills”
para lidar com a pos-pandemia: ser mais flexivel, desenvolver e incentivar a colaboracéo,
resiliéncia e didlogo.

No préximo capitulo serdo explanados os motivos para o uso dos métodos de aplicacéo

do estudo, que serdo de grande importancia para a analise de dados no capitulo quatro.
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3 METODOLOGIA

A seguir, serdo apresentados os métodos de estruturacdo da pesquisa: classificacéo,
abordagem, tipo, populacdo, amostragem, instrumentos de coleta de dados e a analise dos

dados.

3.1  Classificacdo da Pesquisa

A fim de compreender os processos de lideranca, como também relacionamentos
interpessoais e as suas influéncias no dia a dia, se faz necessario o uso do método de Estudo de
Caso: “utiliza-se a estratégia do estudo de caso para compreender, em profundidade,
determinado evento, situacdo, processo, projeto, enfim, algo que ocorrera no mundo real”
(SACCOL et. al., 2012, p. 39).

3.2  Abordagem da Pesquisa

Para melhor dominio dos acontecimentos da empresa e das circunstancias em que 0s

colaboradores estdo inseridos, a abordagem utilizada foi o método Qualitativo:

As investigacbes de carater qualitativo tém como alvo situagBes complexas ou
estritamente particulares [...] a complexidade de determinado problema, analisar a
interacdo de certos elementos, compreender e classificar processos dindmicos vividos
por individuos e grupos sociais (RICHARDSON, 1999 apud SACCOL et.al., 2012,
p.35).

3.3  Tipo de Pesquisa

A fim de procurar respostas acerca das influéncias da lideranga e as suas possiveis
mudancas durante o periodo da Covid-19, o trabalho serd desenvolvido através do formato de
pesquisa de carater Exploratéria e Descritiva.

Segundo Alyrio (2009, p. 58):

A pesquisa exploratdria é caracterizada pela existéncia de poucos dados disponiveis,
em que se procura aprofundar e apurar idéias e a construgdo de hipoteses [...] na
pesquisa descritiva se busca essencialmente a enumeracao e a ordenacdo de dados,
sem o objetivo de comprovar ou refutar hipéteses exploratorias.

3.4  Populacdo da Pesquisa
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Conforme Vergara (2007) e Flick (2004) citados por Saccol (2012, p. 56) a amostra por
acessibilidade ou conveniéncia sdo selecionados: “pela facilidade de acesso a eles; por
tipicidade, caso tipico ou escolhida — constituida pela selecdo de elementos que o pesquisador
considera representativos da populagdo-alvo”. Assim, a populagdo escolhida partiu de amostra
por conveniéncia de funcionarios da empresa que estiveram presentes durante o periodo anterior
e pos paralisacdo de 2020 devido a pandemia da Covid-19.

Para essa pesquisa foi fundamental o uso de entrevistas semiestruturadas para analise e
entendimento dos dados. Segundo (HAIR et. al., 2005), referenciado por Saccol (2012, p. 67),
a entrevista semiestruturada: “segue uma lista de topicos a serem investigados, mas pode incluir

outras perguntas, conforme o andamento da conversa”.

3.4.1 Amostra da Pesquisa

Quadro 1 - Lista de Participantes

Cargo/Funcéo Pseuddnimo
Gerente 1 Gl
Gerente 2 G2

Funcionério 1.1 F1.1
Funcionério 1.2 F1.2
Funcionario 2.1 F2.1
Funcionario 2.2 F2.2

Fonte: Elaboracéo Propria (2021)

Para melhor aproveitamento da pesquisa, foram escolhidos dois gerentes de setores
distintos, e dois funcionarios dos mesmos departamentos de seus lideres para avaliar as questdes
levantadas dos gerentes, totalizando quatro funcionarios.

Conforme o Anexo 1, foi construido um modelo de entrevista para os gerentes, onde as
perguntas abordam sobre os aspectos da lideranca na organizacdo, como elas influenciam nas
relacbes diariamente, e como a pandemia influenciou nessa conducdo no periodo pos
pandémico nos aspectos de qualidade de vida. Assim como no Anexo 2, as mesmas perguntas
foram desenvolvidas para os colaboradores, com a diferenca que elas foram adaptadas para

refletirem com as respostas de seus lideres, e para facilitar no momento de se contrapor com as
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declaragc6es de ambos, visando encontrar semelhancas e diferencgas nas declaragdes que forem
apresentadas.

3.5  Descricdo da Empresa Pesquisada

A empresa analisada atua no ramo da Advocacia, e estd inserida em Caruaru,
Pernambuco, foi fundada em 2009, e hoje conta com mais de trinta colaboradores, atuando em
diversos setores, tendo como destaque o Direito do Trabalho e Direito Imobiliario, sendo
divididos em trés setores, de controladoria, administrativo, e o departamento juridico.

Ela foi escolhida devido a grande adaptabilidade durante a pandemia, como também
recursos para conseguir manter o trabalhado em periodo remoto no setor juridico. Foram
escolhidos funcionarios e gerentes que estavam contratados durante o ano de 2020, em que

houve mudancas devido as paralisa¢6es devido a Covid-19.

3.6 Instrumento de Coleta de Dados

Para a andlise de dados, foram aplicadas seis entrevistas individuais para cada
participante, aplicando as perguntas dos modelos semiestruturados que foram construidos para

0s gerentes e funcionarios.

3.7 Anélise de Dados

Encontrando a melhor forma de analisar os dados, foram criadas trés categorias a partir
dos questionarios, que pudessem servir de guia para melhor compreensdo, sendo assim, na
pergunta sobre a importancia do lider e o impacto da lideranca do gerente, as respostas que
encaminharam para esse sentido foram alocadas para a categoria “lideranga e sua importancia”;
para a segunda categoria, “lideranga nas relagdes de trabalho”, as conclusfes que respondiam
sobre dificuldades com o lider, comunicacdo e qualidade de vida no ambiente de trabalho,
foram direcionadas para ela; e na tultima categoria, “ajustando a lideranca em tempos de
incerteza”, foram considerados os argumentos sobre adaptabilidade na pandemia, mudangas na

lideranca e na comunicagdo interna dos lideres.
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No capitulo a seguir, serdo apresentadas e discutidas as respostas dadas pelos
entrevistados, como também as analises pertinentes ao caso, que serdo relacionadas com o

referencial tedrico, com as considerac¢des dos autores.
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4 APRESENTACAO E ANALISE DE DADOS

Para melhor compreensdo das respostas dadas pelos entrevistados, foram criadas trés
categorias para analisar as contribuigdes de cada um dos entrevistados. A categoria “ lideranga
e sua importancia”, busca apresentar uma analise sobre como é a lideranca dentro da
organizacao, como também compreender como eles consideram importante no ambiente de
trabalho; a segunda “lideranca nas relacdes de trabalho” busca compreender como a lideranca
impacta nas relagdes entre o lider e o liderado, como também no desempenho das tarefas diarias
e qualidade de vida; e a terceira categoria “ ajustando a lideran¢a em tempos de incerteza”
procura demonstrar como os lideres conseguem se adaptar a crises, mais precisamente a crise

da COVID-19, e expor se houve mudancas na qualidade de vida dos funcionarios.

4.1  Lideranca e Sua Importancia

Essa categoria disserta sobre as consideracfes dos gerentes e funcionarios acerca da
lideranca na organizacéo, tal como consideram a sua importancia para o dia a dia da empresa.

O Gerente 1 defende que a lideranca deve ser exercida na "orientacdo para o
desenvolvimento de cada pessoa”. Como também avalia que a sua lideranga como “lideranca
servidora”.

A afirmacéo dada pelo G1 abre uma interpretacdo para a lideranca conselheira, descrita
por Goleman (apud RODRIGUEZ, 2006), onde o foco do lider é mentorear 0s seus
colaboradores, ensinando como deve ser feito determinada tarefa ou servigo, mas também néo
se limita ao profissional, podem ser construidas boas amizades e bons relacionamentos através
dessa conduta.

O Funcionério 1.1 descreve que "é importante ter um lider no meu setor porque me da
realmente um norte, eu consigo produzir melhor quando eu tenho alguém me norteando, e
deixando aberto para eu desenvolver da melhor forma”.

A afirmacdo descrita pelo F1.1 reconhece a fala de Chiavenato (2003) como os gerentes
devem estar participando juntamente com os colaboradores, delegando as tarefas e analisando
de acordo com o desempenho de cada um o desenvolvimento das tarefas.

O Funcionario 1.1 declara que “para qualquer departamento é importante ter a pessoa
que vai ficar comandando os demais ”’; também exprime que “é importante para que as pessoas

saibam o que estdo fazendo e a importdncia do que estdo fazendo”.
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Para o Gerente 2, “é necessario ter uma visdo do todo, sendo de nocoes de contas a
pagar até a gestdo de pessoas, em que enxerga onde o colaborador néo esté feliz com o que
esta trabalhando, necessitamos de uma visao geral da administragdo” € acrescenta que “o
advogado é um futuro empreendedor e uma futura empresa, ndo € todo advogado que pensa
como empresa, apenas como profissional liberal”.

O Funcionario 2.1 exple que “é preciso alguém para orientar, dar as regras, alguém
que possa passar o objetivo e a busca pelo objetivo”’; e afirma que “o meu lider ndo se envolve
mais tanto como antigamente, creio que por questdo de confianca, mas querendo ou néo ele
esta sempre ali para orientar caso eu escorregue um pouquinho”.

Para Maximiano (2007), quanto mais maduro o colaborador, deve-se usar menos da
autoridade dada pelo cargo, e uma maior direcdo para o desenvolvimento interpessoal daquele
individuo.

Para 0 Funciondrio 2.2, “a parte estratégica, a parte de conduzir e ensinar, para mim é
importante ter, entdo o lider tem uma funcao de educador, passar o que ele sabe para mim”.

A contribuicao dada pelo F2.2 reafirma o que Sobral e Peci (2013) descrevem como um
lider treinador, em que o principal foco é o desenvolvimento dos colaboradores.

Conclui-se que as falas dos colaboradores de cada departamento, conseguem se encaixar
com as contribui¢des dos seus lideres, por exemplo, onde o G1 afirma que possui "orientacao
para o desenvolvimento de cada pessoa”, o F1.1 afirma que “consigo produzir melhor quando
eu tenho alguém me norteando, e deixando aberto para eu desenvolver da melhor forma”,
como também o F1.2 exprime que “é importante para que as pessoas saibam o que estdo
fazendo e a importdncia do que estdo fazendo”.

Para 0 G2, na area juridica “necessitamos de uma visdo geral da administragdo”, 0
F2.1 afirma que “é preciso alguém para orientar, dar as regras, alguém que possa passar o
objetivo e a busca pelo objetivo”, e para 0 F2.2 “o lider tem uma fungdo de educador, passar

0 que ele sabe para mim”.

4.2 A Lideranca nas RelagOes de Trabalho

Nessa categoria sera discutido a lideranca no dia a dia da organizagéo.
O Gerente 1 define a sua abordagem como “lideranca de exemplo”’; “vamos fazer, tente

fazer, se der errado a gente corrige”.
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A colocacgéo do gerente favorece o estilo de lideranca conselheiro que Goleman, citado
por Rodriguez (2006), descreve como “visionario”, pois estimula os colegas de equipe e fornece
sugestdes para melhorias nos desempenhos das tarefas solicitadas;

O Funcionario 1.1, considera que o Gerente 1 " sempre foi me incentivando a ser mais
independente”’; para ele “duas cabegas pensam melhor que uma, tem mais ideias, me ajuda de
forma positiva, me ajuda a ser mais proativa’.

A declaracdo do Funcionario 1.1 reafirma a colocacdo de Goleman (apud
RODRIGUEZ, 2006) sobre os lideres agregadores, que além de flexiveis, também sdo 6timos
instrumentos de inspiracdo e motivag&o no trabalho diério.

O Funcionario 2.1 afirma que “se eu tenho duvidas, eu tenho a quem recorrer, e sempre
tenho um suporte, sei para onde me direcionar caso eu cometa um erro”, ainda acrescenta
sobre o relacionamento, que “além do crescimento profissional dentro da organizagdo, eu
consegui ter um lider direto que conseguiu ajudar muito de maneira geral, ndo sé como
profissional, mas como pessoal”.

O discurso do Funcionario 2.1 atesta a afirmacdo de Robbins (2005) sobre a confianca
no lider, onde é construido vinculos e troca de experiéncias que agregam no sentimento de
pertencimento a empresa.

Segundo o Gerente 2, “a liderancga é construida, temos que estimular as pessoas, na
minha gestdo, eu gosto de estar préximo de todos os colaboradores, olho no olho, perguntar
como estd, tento conversar, escutar”. E acrescenta: “vejo minha lideranga como participativa,
tenho o olhar de preocupar com os outros, prefiro conversar do que punir”.

A forma de lideranca descrita pelo G2 consegue encaixar com a definicdo dada por
Maximiano (2006) a respeito da lideranca orientada para as pessoas, que proporciona uma
maior atencdo no clima organizacional e ao trabalho em conjunto, se preocupa com o bem estar
de todos e é mais compreensivo em momentos de orientag&o.

O Funcionario 2.1 afirma que “sempre me foi passado a questdo de assumir minha
propria responsabilidade para que eu pudesse administrar as coisas sozinho, e eventualmente,
quem sabe, me tornar um /lider também .

A fala acima consegue se encaixar no que Sobral e Peci (2013), definem como o estilo
de lideranca treinadora, onde o lider mentora as pessoas para que no futuro possam realizar 0s
seus trabalhados com mais independéncia como também os preparar para uma possivel
lideranca no futuro.

O Funcionario 2.2 define como uma “relacdo de conducdo, ele me conduz até eu

executar o desenvolvimento” .
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A declaracgdo do funcionéario 2.2 respalda a colocagdo de Maximiano (2007), onde 0 uso
da autoridade se torna menos necessario quando o colaborador possui a maturidade necessaria
para executa-la sem necessario pressiona-lo.

Sobre as declaracdes dadas, podemos ressaltar o discurso do G1 onde se define como
uma “lideranga de exemplo”, que é reafirmada pelos F1.1 e F1.2, em que "sempre foi me
incentivando a ser mais independente” € “sempre tenho um suporte, sei para onde me
direcionar caso eu cometa um erro”’, respectivamente. Como também o G2 que afirma: “gosto
de estar proximo de todos os colaboradores, olho no olho, perguntar como estd, tento
conversar, escutar”’, onde 0s F2.1 e F2.2 corroboram: “sempre me foi passado a questio de
assumir minha propria responsabilidade”; ‘“rela¢do de condugdo, ele me conduz até eu

executar o desenvolvimento”, respectivamente.

4.3  Ajustando a Lideranga em Tempos de Incerteza

Essa categoria explana as acdes e dificuldades tomadas nos tempos de pandemia em
2020, tanto para o departamento do Gerente 1, onde todos tiraram férias, como para o
departamento do Gerente 2, em que permaneceram em trabalho remoto.

Para o Gerentel, “a administra¢do é muito presencial, de agdo e de estratégia, senti
uma dificuldade nesse sentido”; “quando a gente voltou, os setores estavam muito abertos,
muitas lacunas, porque ndo voltou todo mundo, teve algumas pessoas que ficaram
sobrecarregadas, porque a outra ndo estava, de uma maneira ou de outra a gente perde um
pouco o do ritmo”.

A fala corrobora com Drucker (1990), que cita que 0S gerentes precisam estar em
movimento para a tracar a execucao de suas tarefas, para isso, é necessario um planejamento
com uma Vvisao estratégica da situacao, tornando a agdo mais precisa.

Sobre a lideranca, o Gerente 1 afirma que “a gente precisou ser mais compreensivo,
mais flexivel, em termos de horarios, em termos de pessoas, porque as pessoas estavam muito
em pdnico do contagio. A gente voltou sem poder se tocar”; “a percep¢do tem que ser diferente,
porque é a adaptacéo a novos tempos, € um pouco complicado, mas estamos aprendendo, essa
é a grande verdade” .

Segundo Pereira (2004), essa atitude do Gerente 1 diferencia um lider de um gerente,
pois 0 primeiro se preocupa com 0 seu préprio aperfeicoamento, como também se torna
adaptavel diante das situagdes, enquanto 0 segundo se torna mais um agente cumpridor de

metas.
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Como sugestdo, o Gerente 1 propde que “hoje seria muito mais facil fazer turnos entre
os setores, acredito que seria o mais vidvel”’; "acredito que hoje temos mais bagagem para
desenvolver estratégias diferentes’’; “independente da pandemia que a gente teve, a lideranca
vem se renovando como todo ser humano, como tudo na vida a gente tem que sempre melhorar,
sempre procurar se adequar”.

A contribuigdo acima corrobora com o pensamento de Pereira (2004), onde afirma que
os lideres mais competentes sdo aqueles que conseguem desenvolver e executar planos que se
encaixem com a realidade da qual se encontram.

O Funcionério 1.1 alega que "a comunicacao com o gerente sempre foi muito tranquila,
sempre estava disponivel”; “ele se adaptou, porém ndo mudou, foi se adaptando a realidade
que a gente tinha’’; € COMO sugestdo para uma situacdo semelhante ele afirmou que “acho que
incentivar o home office seria bom, caso fosse necessario novamente, ao invés de tirarmos
férias”.

A contribuicdo do Funcionario 1.1 descreve o que Goleman (apud RODRIGUEZ, 2006)
retrata como “consciéncia social”, onde a orientagao para o servigo, a constru¢do de vinculos e
harmonia no ambiente organizacional sdo fundamentais para que os liderados se sintam
acolhidos e ouvidos pela corporagéo.

Para o Funcionario 2.1 “ndo senti dificuldades de comunicagdo entre as partes”;
“sempre foi tudo muito objetivo” € “percebi um crescimento, na forma de tratar”. Ainda sobre
a evolucdo da lideranca do Gerente 1, ele acrescenta: “estd até melhor, creio que tinha sido
porque foi construido essa relagdo de confianga”. Ele também sugere caso ocorra uma situacdo
semelhante: “eu creio que seria bom a possibilidade de home office para mim, porque passar
por isso novamente, esse tempo todo em casa foi muito complicado”.

A declaracdo dada pelo Funcionario 2.1 reforca o que Robbins (2005) descreve como
as dimensdes da confianca, sendo elas a integridade, competéncia, consisténcia, lealdade e
abertura.

Como forma de estratégia durante o isolamento, o Gerente 2 afirma que “reduzimos a
carga horaria diante a quantidade de processos, porque 0s processos foram suspensos, e
alguns clientes pediram para suspender também, algumas pessoas ficaram como estratégicas,
mas teve, e um limite de horas de 80h, foi uma estratégia correta, porque equilibrou a producéo
e manteve todos os estagiarios .

Porém, afirma “faltou um pouco mais de contato direto, o olhar proximo com os

colaboradores, perguntar como as coisas estao, promover momentos de reunido para manter
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a cultura, interagdo”. E coloca como sugestdo em um momento semelhante “ver o lado
humano, cuidado, momentos de intera¢do para as pessoas se verem .

Sobre a comunicacdo para 0 Funcionario 2.1 “antigamente a equipe se via todo dia,
entédo tinha aquele cara a cara, com o home office, distanciou o contato tanto pessoal como
profissional”, e afirma que a lideranca “continuou da mesma forma, a diferenca foram os
metodos da comunicacdo”.

O Funcionéario 2.1 propde uma confirmacdo da fala de Chiavenato (2003), onde a
comunicacdo é considerada a ferramenta mais importante para repassar o conhecimento, a
construcao de relagdes interpessoais e também motivacéo da equipe.

Segundo o Funcionario 2.2, “no comego teve um pouco de dificuldade (na
comunicag¢do), até para o outro lado, o lider teve que se moldar”’; mas que com o tempo houve
uma adaptacdo positiva: “agora ta diferente, a gente ja ta adequado a outro método de
trabalho, entdo vai ser diferente, e a gente quer, porque a gente quer continuar nessa mudanga,
entdo para mim, temos que pegar as falhas do outro ano e adequar para o de agora”.

A declaracdo acima reafirma a declaracdo de Montgomery, citada por Lacombe e
Heilborn (2003), onde a visdo do lider deve ser ampla para uma melhor execucdo das
estratégias, e deve sempre tentar encontrar um meio-termo que possa agradar aqueles que se
encontram acima e abaixo do seu cargo.

Nesse topico, pode ser relacionado a fala do Gl: “a gente precisou ser mais
compreensivo, mais flexivel”, com o discurso do F1.1: “ele se adaptou, porém ndo mudou, foi
se adaptando a realidade que a gente tinha”. Assim como a segunda contribuicdo do G1:
“guando a gente voltou, os setores estavam muito abertos, muitas lacunas, porque néo voltou
todo mundo ”, pode-se encaixar com o que o F2.1 explanou sobre a comunicagdo: “continuou
da mesma forma, a diferenca foram os métodos da comunicagdo”.

A exposic¢do do G2 sobre a comunicagéo: ‘‘faltou um pouco mais de contato direto, o
olhar proximo com os colaboradores, perguntar como as coisas estdo’” consegue coincidir com
a fala do F2.1: “antigamente a equipe se via todo dia, entdo tinha aquele cara a cara, com 0
home office, distanciou o contato tanto pessoal como profissional”’, como também com o F2.2:
“no comego teve um pouco de dificuldade (na comunicagdo), até para o outro lado, o lider teve

que se moldar”.

4.4 Sintese Analitica
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De acordo com os autores, na primeira categoria “lideranca e sua importancia”, que
tinha como objetivo encontrar a aplicacdo e a visdo dos empregados sobre a lideranga na
empresa, 0s tipos de lideranca encontrados foram os visionarios e agregadores, percebe-se
também que os lideres orientam os seus funcionarios de forma eficaz, o que corrobora para um
bom funcionamento das atividades diarias no ambiente de trabalho.

Na segunda categoria, “a lideranca nas relagdes de trabalho”, que tinha a finalidade de
encontrar as nuances de uma relacéo do lider com o liderado, como também a forma como séo
passadas as atividades da equipe, nota-se que 0s gerentes incentivam seus departamentos para
encontrarem a sua forma de trabalhar, estimulando a independéncia e a lideranga, por exemplo,
quando o G1 considera a prépria forma de atuacdo como “lideranga de exemplo”, 0S
funcionarios atestam respectivamente que sdo orientados a serem mais livres, e que sdo
direcionados da forma correta se afligirem algum erro. Como também sempre procuram estar
em contato direto com o colaborador, buscando a melhor forma de se comunicar e ouvir as
sugestdes da equipe.

Na ultima categoria, “ajustando a lideranga em tempos de incerteza”, que tinha como
propdsito compreender se existiam mudancas da lideranca no periodo p6s pandémico, viu-se
que ambos os lideres conseguiram se adaptar a crise em que se encontravam, de formas distintas
porém adequadas para 0s seus setores, como por exemplo, quando a estratégia do setor do G1
foi estabelecer as férias, para apos os decretos, retornarem de forma gradual e no caso do G2,
em que houve a possibilidade de trabalho remoto para o seu departamento sem que houvesse
muitos impasses, foram exemplos de diminuicdo na rigidez dos cargos, e de uma maior
flexibilidade no trabalho, que 0 momento necessitava. Entretanto, no caso da pandemia, notou-
se uma certa queixa a respeito da comunicacdo durante o trabalho remoto, ja que nao houve
paralizacdo total para o setor do G2, a distancia dificultou um pouco na proximidade dos
colaboradores, o que ndo dificultou que o servico fosse realizado, mas tornou os vinculos mais
limitados durante esse periodo.

No proximo capitulo, serdo descritas as considerac@es sobre as analises da pesquisa, e

as recomendacOes para a academia.
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5 CONSIDERACOES E RECOMENDACOES

Neste ultimo capitulo serdo abordadas as conclusdes acerca dos resultados obtidos,

como também sugestdes para futuras pesquisas.

5.1  Consideragdes Finais

A pesquisa tinha como objetivo analisar o tipo de lideranca em uma empresa de
Advocacia em Caruaru Pernambuco, e como a mesma influencia na qualidade de vida no
trabalho. Para isso, foi realizada uma pesquisa de teor qualitativo, com entrevista
semiestruturadas, que foram aplicadas em dois setores da empresa, com 0s gerentes desses
departamentos, e dois funcionarios que estdo em ligacdo direta com seus lideres.

Assim, percebeu-se que de acordo com os estilos de lideranca que foram apresentados
no referencial tedrico, os superiores obtiveram a apresentacdo de visionarios, agregadores,
orientado para as pessoas e treinadores, sempre voltado para o desenvolvimento e
independéncia dos seus colaboradores, e, segundo os seus liderados, eles influenciaram
positivamente no andamento dos processos e na qualidade de vida didria na organizacao,
incentivando a independéncia e o trabalho em equipe, sempre dispostos a ajudarem quando
necessario, apontando os acertos e os erros, e sendo exemplos para que os outros fagam o
mesmo. No que tange a sua influéncia no periodo pandémico e p6s pandémico, a lideranca
manteve-se atuando da mesma forma, porém, com mais flexibilidade e olhar atento a equipe,
atuando de forma complacente com seus liderados, da forma como o seu setor permitia.

Para a autora, pelo pouco tempo que teve-se de experiéncias com 0s estudos
administrativos na area, e pelas poucas pesquisas no geral, elevou-se muitos questionamentos
sobre as consequéncias em diversos tipos de situagdes, inclusive de negocios administrativos.
Abordar assuntos que ainda estdo presentes e influenciam na forma de executar as atividades
no dia a dia, podem e devem servir de material de estudo para encontrar novos modelos de
desenvolvimento humano, em quaisquer areas que queiram ser estudadas, pois sdo maneiras de

mensurar o progresso diante de situagdes criticas.
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5.2  Recomendactes

De acordo com os resultados desse estudo, recomenda-se que sejam realizadas pesquisas
em diversos moldes, categorias, e géneros, podendo ser ndo apenas sO de negdcios, pois a
pandemia é um assunto que impacta todos os modelos e padrdes de execucdes de oficios, tendo
em cada uma delas suas préprias particularidades e influéncias, ¢ um assunto que sera estudado
pelas proximas décadas ndo somente pela biologia ou em livros de histdria, mas servird de
grande exemplo para as proximas geracdes que necessitam de exemplos que possam garantir a

sobrevivéncia e a evolucdo humana.
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APENDICE A - MODELO DE ENTREVISTA COM OS GERENTES

1. Para vocé, qual a importancia da lideranca na administracdo do seu setor?

2. Como vocé percebe o impacto da sua lideranca sobre os seus liderados e sobre a
empresa? (Desempenho, qualidade de vida, assertividade nas atividades estabelecidas)

3. Durante a pandemia, onde houve vaérias alteracdes (férias antecipadas, banco de horas,
trabalho em home office, distanciamento, contato via reunides online) vocé detectou alguma

dificuldade de liderar durante esse periodo com essas mudancas?

4. Sentiu que era necessaria alguma mudanca ou adaptacao na forma de liderar com a sua

equipe, devido a0 momento novo em que se encontravam?

5. Se houvesse outra necessidade de paralizacdo por algum motivo maior (como por
exemplo a variante Omicron, se chegasse novamente a uma situacao semelhante) voceé aplicaria
a sua lideranca da mesma forma? Ou a experiéncia lhe abriu os horizontes para outras formas

de comunicagéo e abordagem?

6. Mesmo depois dessa crise maior da pandemia, se houveram mudancas e adaptac¢oes na
forma de liderar, vocé permanece liderando da mesma forma que durante a crise da COVID-
19?
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APENDICE B — MODELO DE ENTREVISTA COM OS COLABORADORES

1. Qual a importancia de ter um lider no seu setor?

2. Como vocé percebe o impacto do seu lider sobre o seu trabalho no seu dia a dia?
(Desempenho, qualidade de vida, assertividade nas atividades estabelecidas)

3. Durante a pandemia, onde houve vaérias alteracdes (férias antecipadas, banco de horas,
trabalho em home office, distanciamento, contato via reunides online) vocé percebeu alguma

dificuldade conversar com o seu lider? (troca de informagdes, mudancas na forma de trabalhar)

4. Vocé percebeu alguma mudanca na forma de liderar do seu lider, devido ao momento

novo em que se encontravam? (formas de comunicagéo e abordagem)

5. Se houvesse outra necessidade de paralizacdo por algum motivo maior (como por
exemplo a variante Omicron, se chegasse novamente a uma situagio semelhante) vocé queria
que seu lider atuasse da mesma forma que ele liderou, ou cré que ela poderia ser de uma forma

mais adequada?

6. Vocé percebe que, mesmo depois dessa crise maior da pandemia, se houveram
mudancas e adapta¢des na forma de liderar, seu lider permanece liderando da mesma forma que
durante a crise da COVID-19?
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