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“Quem quiser ser lider deve ser primeiro
servidor. Se vocé quiser liderar, deve
servir”

-Jesus Cristo
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RESUMO

As organizacdes enfrentam desafios no atual cenario a qual surgem constantes
mudancas, acentuado pela dindmica do mercado, da economia e do mundo e para se
desenvolverem continuamente, em vista da sua permanéncia no mercado competitivo,
a lideranca tornou-se um aliado para as empresas. Com base nisso este trabalho,
contribui tanto para a empresa frigorifico x, ao levantamento e estudo sobre a mesma
possibilitando sugestdes de melhoria, e como também ao pesquisador e académico,
acrescentando conhecimento e a vivencia de novas experiencias com a realidade da
empresa. Com isso, este estudo propds analisar o perfil e as principais caracteristicas
de lideres e o comportamento da equipe como fator de mudancga organizacional na
empresa X, e como também com os objetivos especificos de verificar os fatores
influenciadores no comportamento da equipe da empresa, identificar o tipo de lider
existente na empresa, analisar os estilos de lideranca e o papel e um lider na empresa
e por ultimo propor sugestdes de melhorias para aperfeicoamento da capacitacdo dos
lideres da empresa. E como metodologia utilizada foi a pesquisa bibliografica,
exploratoria-descritiva de um estudo de caso sendo extraido as informacgdes
gualitativas e quantitativas com a utilizacédo dos questionarios aplicados aos lideres e
liderados. Para tanto, como resultado obtido nas analises servirdo de base para a
empresa e auxiliaram no seu crescimento.

Palavras-chave: Lideranga, comportamento, equipe de trabalho.
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1 INTRODUCAO

As constantes mudancas que ocorrem, acentuado pela dindmica do mercado,
da economia e do mundo, obrigam as organizacbes a se desenvolverem
continuamente em vista da sua permanéncia no mercado competitivo. E para isso,
somente o capital intelectual pode assegurar que novos conhecimentos sejam criados

a fim de acompanhar essa dinamica.

Toda empresa tem dificuldades para encontrar lideres com as habilidades e
competéncias necessdarias para o gerenciamento de equipes. E para ter um 6timo
guadro de colaboradores a gestdo de pessoas procura alavancar o desempenho do
seu pessoal. As organizacdes precisam assegurar-se de que as pessoas estejam
continuamente se desenvolvendo. Para Garrett e Dias (2003, p. 12) “as organizagdes
gue gerenciam bem esses dois elementos- pessoas e lideranca- conseguiréo trilhar o

caminho do sucesso de forma consistente e continuamente crescente”

E o exercicio da lideranca, na atualidade, € o maior desafio em quaisquer tipos
de organizacGes. Antes de atuarem como lideres de producédo, de projetos, de
processos, de mudancas entre outras, estes necessitam liderar as pessoas, e toda as
organizacfes sao compostas por pessoas, considerado o capital humano ou
intelectual. E, para obter sucesso em sua jornada, eles devem desenvolver um
trabalho eficaz em consoante a suas responsabilidades, podendo-se consolidar no
seu papel de efetivo lider (GARRETT & DIAS, 2003).

A grande maioria das organizacdes possuem suas diretrizes estratégicas bem
definidas, a qual sua misséo, visdo, valores e politicas precisam ser respeitadas e
seguidas pelos colaboradores. E o papel do lider vincula-se a aplicacdo dessas
diretrizes, jA que este deve conduzir um grupo de pessoas, transformando-os em

equipes geradores de resultados para atingir metas e objetivos.

Em outras palavras, lideranca € hoje o maior desafio entre as empresas, pois a

funcao de lider deve conciliar a sinergia no funcionamento do todo de um sistema,
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desde atender as metas estabelecidas, a cobranca de resultados em determinado
espaco de tempo, motivar e comprometer os colaboradores em suas tarefas. Portanto,
o papel de lider é estar a frente da organizacéo e isso exige dedicacdo cotidiana
(GARRETT & DIAS, 2003).

Além de que a lideranga efetiva, tem a vantagem de gerar mais clientes
satisfeitos, ja que um bom lider consegue manter os funcionarios entusiasmados e
comprometidos e que propiciem o valor adicionado, e essa equipe consegue construir
um relacionamento duradouro com os clientes em busca de distinguir da concorréncia
(HEIL, PARKER, & TATE, 1995).

Entende-se que as organizacdes tém o potencial de crescimento e iSso
depende da lideranca eficaz, e isso se constroi, propiciando um relacionamento
harmdnico na equipe de trabalho, mantendo colaboradores engajados e motivados.
Para tanto, € necessario que as empresas invistam no esfor¢co na preparacao de
novos lideres, em busca de um estilo de gestdo adequado com alto indices de

produtividade e motivacdo das equipes (BASSO, 2016).

No Brasil, o perfil de lideranca nas empresas perpetua-se em lideres
autoritarios e centralizados. E, muitos lideres convivem com uma visdo distorcida
sobre suas fraquezas e forcas, gerando limitacdes no aperfeicoamento de habilidades

consideradas essenciais ao exercicio de sua funcdo em uma equipe (BASSO, 2016).

Portanto, abordar o tema de lideranca e todos os assuntos que o envolve, em
busca de descobrir os principais desafios enfrentados pelas empresas tendo a
finalidade de identificar a relevancia da capacitacdo dos lideres, para atuarem no
desenvolvimento de suas equipes na empresa frigorifico x, € de suma importancia

visto que a lideranca tem papel fundamental para o desenvolvimento de equipes.

1.1 Problematica

Com base no avanco da tecnologia, informacdo devido a globalizacdo, o
mercado esta cada vez mais competitivo, isso reflete nas empresas que em
decorréncia disso as organizagbes buscam a vantagem competitiva para

permanecerem no mercado.
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E para isso, precisa faz-se necessério utilizar todos os pontos favoraveis em
conjunto, como os valores, recursos, cultura e o preparo do capital humano, visando
resultados excelentes (CHIAVENATO, 2009).

E as organizacdes dependem do bom desempenho das pessoas, que € 0 seu
capital humano, e para isso exige a presenca de bons lideres. No entanto, a formacao
de lideres é uma tarefa dificil (KIENBAUM CONSULTORIA, 2018).

O segredo para uma empresa bem-sucedida € investir em pessoas a fim de
aumentar o potencial humano e, consequentemente, o capital intelectual que esteja
focado no negécio e, isso depende do esfor¢co continuo de todos, por meio da
mentalidade existente, de uma cultura de exceléncia e de melhoria continua em busca
de transformar o aprendizado constante em um estilo de trabalho (CHIAVENATO,
20009).

E a contribuicdo de um 6timo lider pode conciliar a sinergia no funcionamento
da empresa, desde atender as metas estabelecidas, a cobranca de resultados em
determinado espaco de tempo, motivar e comprometer os colaboradores em suas

tarefas.

Com vistas nisso, compreende-se a importancia da lideranca nas organizacoes,
a qual enfrentam desafios no desenvolvimento da lideranca. Uma empresa sem
lideres eficazes, possivelmente obtera vantagem no mercado. Para tanto, a busca de
desenvolver a lideranca nas equipes torna-se crucial para o alinhamento dos
interesses individuais com o coletivo, conseguindo atingir niveis elevados de

desempenho.

Nesse aspecto, faz-se necessario analisar o perfil e as principais caracteristicas
de lideres e o comportamento organizacional da equipe na empresa x de Ponta Pora.
Partindo dessa premissa, questiona-se: Quais sdo os tipos de lideranca presentes na

empresa frigorifico x de Ponta Pora no desenvolvimento de suas equipes?

1.2 Objetivos
1.2.1 Objetivo Geral

Analisar o perfil e as principais caracteristicas de lideres e o comportamento da

equipe na empresa x;
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1.2.2 Objetivos Especificos

e Verificar os fatores influenciadores no comportamento da equipe da empresa x
de Ponta Por3;
e Identificar o tipo de lider existente na empresa x de Ponta Por§;

e Verificar os estilos de lideranca e o papel e um lider na empresa x.

1.3 Justificativa

Com os avancgos da tecnologia, e transformacdes constantes, com o mercado
mais acirrado- propiciado pela globalizagcéo- a liderangca nas empresas, torna-se de
crucial importancia. Com vistas nisso, € necessario analisar quais os desafios que as
empresas enfrentam na busca de desenvolver a lideranca em sua equipe, com a

proposta de consolidar solu¢cdes mais rapidas e efetivas nas empresas.

O desenvolvimento da lideranca permite aperfeicoar as habilidades do lider,
em busca de apontar as divergéncias no trabalho para concerta-los, como também
demonstrar a importancia da motivacdo dos colaboradores, em que resulta em altos
niveis de produtividade. E, esta melhora também a proficiéncia dos lideres para a
tomada de decisbes em se tratando a qualidade de trabalho, plano de acéo,
estratégias empresarias etc. (MARQUES & al., 2013).

Para tanto, este trabalho podera contribuir para o pesquisador, visto que podera
discernir e vivenciar os problemas que uma empresa enfrenta, obtendo experiéncia e
aprendizado sobre a lideranca e, com isso, versar mais sobre o tema contribui no

desenvolvimento académico e profissional.

Além disso, a justificativa do trabalho contempla a sua contribuicdo para o meio
social, visto que além da quantidade de estudos sobre o tema, é preciso reconhecer
da sua importancia nas organizacoes, a aplicacdo de teorias sobre a lideranca permite
conseguir melhorias nos resultados. E, uma empresa a qual se encontra no meio
social, quanto mais resultados positivos, gera mais crescimento econémico da regido,

com geracao de empregos e renda, por exemplo.

Portanto, para a empresa frigorifico x este trabalho é de suma importancia, pois
tem a finalidade de diagnosticar eventuais problemas que possam ser corrigidas.

Assim, este trabalho propicia identificar quais os desafios que a empresa enfrenta a
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fim de desenvolver bons lideres, e com isso, obter sugestdes para melhorar suas
fraquezas e aperfeicoar os pontos favoraveis do seu quadro de lideres e de sua

equipe, buscando o comprometimento e motivacao deles.

Tendo em vista as consideragfes citadas acima, este trabalho tem sua
justificativa retratada na necessidade de compreender os desafios para o
desenvolvimento da lideranca enfrentados pelas empresas, buscando averiguar a

relevancia de capacitar os lideres em uma equipe.

1.4 Estrutura do Trabalho

O presente trabalho é dividido em 4 capitulos, na qual abrange o capitulo da
introducao, apresentando a problematica, os objetivos e a justificativa da do trabalho.
No capitulo seguinte apresenta a fundamentacao teorica utilizado para proporcionar

embasamento ao contetdo por meio do contexto bibliografico dos autores.

Por conseguinte, o capitulo 3, apresentando a metodologia utilizada para
concretizacdo do trabalho, sendo este a caracterizacdo da pesquisa, a coleta de
dados e a analise e interpretacao dos resultados. E por ultimo, o capitulo 4 apresenta
a analise e interpretacdo de dados da pesquisa realizada proporcionando respostas a

concretizacdo das consideracdes finais.



2 FUNDAMENTACAO TEORICA

Este capitulo tem como intuito expor uma revisdo na literatura sobre o tema
abordado, com o propdsito da contribuicdo de conhecimento sobre o tema. Para tanto,
autores renomados da area, como Chiavenato, Montana e Charnov entre outros, sdo
apresentados com a finalidade de elucidar o conceito e a importancia da lideranca,
bem como o papel do lider, tipos de lideres dentro da organizacao, a importancia da

empresa x e, para as pessoas envolvidas neste trabalho.

2.1 Conceito de lideranca

Para conceituar a lideranca, em primeiro momento, deve-se entender de que
este é necessaria em quaisquer organizacdes, visto que as organizagbes Sao
compostas por pessoas, os lideres e liderados em um ambiente de trabalho, assim a

lideranca é essencial em todas as func¢des da administracéo.

Na lideranca inexiste uma férmula certa, pois cada organizagcédo é um universo
préprio, no entanto ter referencias das teorias e praticas da lideranca de outras
empresas torna-se util, visto que, isto proporciona uma amplitude de conhecimento a
fim de avaliar o contextos e realidades em que foram criadas para, por conseguinte,
tracar alternativas adequadas de gestao (GARRETT; DIAS, 2003).

O administrador lider precisa conhecer a natureza do homem e saber como
conduzir. De acordo com a teoria das relacbes humanas, os humanistas acreditam
gue lideranca pode ser visto de diferentes aspectos: a lideranca como um fenébmeno
de influéncia interpessoal, liderangca como um processo de reducao da incerteza de
um grupo, lideranca como uma relacédo funcional entre lider e liderado e, lideranca
como processo em funcdo do lider, dos seguidores e de variaveis situacionais
(CHIAVENATO, 2012).

Para atingir os objetivos preestabelecidos, a lideranca tratada como uma
influéncia da inter-pessoalidade, exercida em uma determinada situacao e direcionada
por meio do processo comunicativo, provem de relacionamentos entre as pessoas em
uma dada situacdo. Para os humanistas a influéncia significa uma forga psicoldgica
para modificar o comportamento da outra pessoa, e isto envolve o poder, a autoridade
e a maneira pela qual se provocam mudancas no comportamento das pessoas ou
grupos (CHIAVENATO, 2012).
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A perspectiva da lideranga como um processo de reducao da incerteza de um
grupo depende da tomada de deciséo, ou seja, consiste na escolha de um lider que
de maior contribuicdo e auxilie ao grupo tomar as decisdes assertivas, escolhendo as
melhores solu¢des as divergéncias (CHIAVENATO, 2012).

A relacdo funcional entre lider e liderado, segundo os humanistas, permite
compreender que o liderado busca o relacionamento adequado para satisfazer suas
necessidades individuais, e o lider é visto como aquele que possui 0S meios para
satisfazer as necessidades de um grupo, assim o lider é aquela pessoa que dara
caminhos para o alcance dos objetivos grupais. Exercer influéncia sobre as pessoas
€ papel da lideranca, em busca de atingir os objetivos, e isto depende do lider, do
liderado e da situacédo (CHIAVENATO, 2012).

Aléem da abordagem humanistica, pode-se prever que a liderangca, em busca
de mudancas nas organizacgfes, tem dois protagonistas que fazem o fluxo acontecer:

o lider e o liderado.

Para Garrett e Dias (2003, p. 42) “o lider € a alma simbdlica da coletividade,
que age como catalisador de mudancgas e transformacdes”, e o liderado € individuo
gue compdem um grupo sujeito a subordinacdo. Assim entende-se que o lider

depende dos seus liderados e é gerador de mudancas.

Os lideres devem apreciar e articular uma visdo compartilhada do futuro, o lider
necessita de seus seguidores liderados, pois ele € visto como a bussola e tem a
habilidade de orientar a equipe. Assim os liderados seguem o lider comprometido com
0 processo, portanto a definicdo de lideranca pode ser pautada, segundo Kouzes e
Posner (1997 p.33) na “arte de mobilizar os outros para que estes queiram lutar por
aspiragdes compartilhadas” (KOUZES; POSNER, 1997).

A definicdo de lideranca é pautada por Hunter (2004, p.28) como “habilidade
de influenciar pessoas para trabalharem entusiasticamente visando atingir 0s
objetivos identificados como sendo para o bem comum”, e sdo diversas caracteristicas

e tipos que um lider pode ser.

A funcao de lideranca constitui, portanto, as atividades de poder de influéncia
€ persuasao nas pessoas, ou seja, trata-se de incentivar e influenciar, com a finalidade

dos liderados colocarem em pratica 0s objetivos preestabelecidos. Assim, as
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empresas devem focar em capacitar os gestores que possuem as habilidades de um
lider, e este deve direcionar a sua gestao de acordo com cada estilo de lideranca em

conformidade a situacao exigida no momento.

Outro entendimento sobre a lideranca é de que este pode ser aprendida. A
lideranca € uma competéncia, na qual o lider detém as habilidades, atitudes e seus
instrumentos como 0 conhecimento, necessarios para exercer influéncia sobre

individuos e grupos, e estes resultam em aprendizagem continuo (VERGARA, 2007)

Ou seja, a lideranca expressa-se em acdes advindas do conjunto de
habilidades, conhecimentos e atitudes, que é caracterizada por um processo de
aprendizagem continua do gestor/lider. Apdés o entendimento da definicdo de

lideranca € preciso apontar os estilos de lideranca.

2.2 Estilos de lideranca

Apo6s entendimento sobre o conceito de lideranca, € necessario entender 0s

estilos de liderancas presentes nas empresas.

Os estilos de lideranca resumem-se em: democratico, em que as decisfes do
grupo tinham como partida a participacdo de todos os membros; autocratico ou
autoritario ao contrario do estilo anterior, € apenas o lider que toma as decisdes por
todos (FIEDLER; CHEMERS, 1981)

De acordo com estudo realizados por Lewin, Lippitt e White (1939) sobre o
estilo de lideranca, chegaram a resultados a partir de experiéncias com 3 grupos de
clubes, a qual os participantes eram meninos em idade escolar e os seus lideres de
cada grupo eram adultos e treinados para se comportar de acordo com um dos trés
estilos de lideranca: democratico, em que as decisfes do grupo eram tomadas por
votacdo da maioria dos meninos e as criticas e puni¢cdes eram minimas; o lider
autoritario, corroborava a ideia de que unicamente o lider tomava as decisbes, 0s
meninos tinham que ter comprimentos prescritos sob disciplinas estritas; e o lider
tolerante, que permitia liberdade aos meninos, sem supervisdo (APUD FIEDLER,;
CHEMERS, 1981)

Em consoante, chegaram aos seguintes resultados: o grupo com o lider
democrético obteve resultados mais eficientes, no grupo com o lider autoritario o

resultado obtido era o aumento do grau de agressividade entre os membros, e a sua
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produtividade era apenas feita com a presenca deste lider (FIEDLER; CHEMERS,
1981)

Todavia, o resultado desse estudo, a qual os estilos de lideranca que promova
a participacao de todas sejam sempre mais eficazes, ndo podem ser levadas como
premissa basica como sendo o melhor estilo de lideranca a ser aplicada. As
caracteristicas dos colaboradores sdo os que indicam o estilo administrativo mais
efetivo, essa afirmacéo é resultado do estudo realizado por Vroom (1959, 1960), a
qual os colaboradores mais autoritarios, e com pouca necessidade de independéncia,
atingiam desempenho mais satisfatérios sob comando de supervisores diretivos e, 0s
colaboradores com alto grau de independéncia em sua atuagdo saiam melhor com
lideres democraticos (APUD FIEDLER; CHEMERS, 1981).

Como ja citados, os estilos de lideranga mais conhecidos: autoritario,
democrético e liberal. Os estilos de lideranca democratico buscam colocar o lider
como sendo um individuo normal do grupo, ele é objetivo e busca elogiar e também

fazer criticas construtivas.

Para Chiavenato (2005, p. 187) a lideranga autoritaria apresenta “maior volume
de trabalho produzido, com evidentes sinais de tensao, frustracdo e agressividade”,
sendo assim entendido que o lider autoritario consegue que a equipe faca todas as
tarefas que lhes forem atribuidas pelo mesmo, contudo o nivel de motivacdo é muito

baixo, o que néo seria ideal para uma equipe.

No caso da lideranca democratica a qualidade de trabalho é superior ao da
lideranca autoritaria, visto que o seu nivel de motivacdo é mais elevado, mesmo
apresentando um nivel quantitativo de producéo elevado. Ja na lideranca liberal, os
liderados ndo possuem a particdo ativa do lider no grupo, esse tipo de lideranca tem
fortes sinais de individualismo por parte dos liderados, desagregacdo do grupo, falta
de sinergia e pouco respeito ao lider (CHIAVENATO, 2005).

Com base nos argumentos dos principais pensadores, segue abaixo um quadro

resumo sobre os tipos de estilo de lideranca.
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Tabela 1: Estilos de lideranga

Estilos de lideranca

. Na lideranca sua gestdo envolve a participacdo dos
Democratico | . ) L
individuos, seja para tomar decisfes importantes

Autoritario/ | Na lideranca a gestdo cabe apenas ao lider tomar

autocratico | decisdes sentadas e importantes

Liberal Na gestdo dessa lideranca o poder de decisdo é
ibera
pautado por todos, sem intervencao do lider

Fonte: com base nas pesquisas, 2019.

Assim, de acordo com o resumo do quadro, pode-se entender que uma boa
lideranca transita por todos os estilos durante os processos estando em conformidade

com a situacdo atual, a qual as pessoas e as tarefas sao feitas.

O estilo de lideranca tanto pode ser autocratico, mandando cumprir ordens, no
estilo democratico ao consultar os liderados antes da tomada de decisdo e/ou ainda
sugerir a forma mais eficiente de se realizar determinadas tarefas como no estilo
Liberal (SOUZA, 2017).

Contudo, o desafio do lider na sua lideranca é saber quando aplicar qual estilo,
com guem e como, ou seja, como no estilo situacional. Assim entende-se que o lider
deve ser capaz de fazer a avaliacdo e ter o conhecimento para poder exercer sua
lideranca em que seus liderados compreendam e obtenham comprometimento e

consequente aceitacao de seu papel dentro da organizacao (SOUZA, 2017).

Portanto, no exercicio da lideranca € necessario a presenca do lider que
precisa observar de que as mudancas provém do ambiente externo e também de
conflitos no seu ambiente interno, o que exige inovacdo, renovacao e cooperacao
constante da equipe de trabalho, por isso o lider deve ser capaz de saber lidar com
essas forcas contraditorias (VERGARA, 2007).

Faz-se necessario o conceito de lider e os tipos de lideres presentes na grande

maioria das organiza¢gdes do mundo.
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2.3 Tipo de lider

Ap6s o entendimento sobre o conceito de lideranga, consegue-se compreender
gue a lideranca ocorre por meio de uma pessoa, a qual denomina-se lider, este que
detém a funcdo de liderar, e também os liderados, a qual correspondem aos
colaboradores da empresa.

O lider ndo cria motivacéo, ele apenas libera ou canaliza motivos ja existentes
do grupo. Este consegue notar as diferencas individuais dos liderados e os conecta
dentro do processo (BERGAMINI, 1994). Nessa linha de pensamento, a lideranca
resulta na participacdo ativa do lider e da sua demonstracdo de capacidade de
conduzir trabalhos que exigem a cooperacdo dos individuos de um grupo
(KNICKERBOCKER, 2019)

O autor Knickerbocker (2019, p.137) entende que “o lider, em qualquer
situacdo, emerge como uma consequéncia das necessidades de um grupo de
pessoas e da natureza da situagdo em que o grupo esta tentando operar”, ou seja, a

lideranca € exercida por um lider em que busca aprender.

Contudo, o pensamento complexo do gestor, ou seja, este que percebe a
interligacéo entre os acionistas, fornecedores, colaboradores, governo, concorrentes,
consumidores e etc., e as acles exercida por eles, é parcialmente responsavel pela
sustentabilidade econémica, social e ambiental da prépria organizacao, contribui para
a aquisicao e renovacao de conhecimentos e habilidades que se atribui a lideranca.
Essa tal aquisicdo e renovacéo conduz a mudanca de comportamento e s € possivel

por meio da aprendizagem de si mesmo, do outro e do contexto (VERGARA, 2007)

Na concepcdo de Vergara (2007, p. 64) em seu artigo publicado em 2007,
menciona “o gestor/ lider fara bem se aprender a tirar licbes das diferencas”, ou seja,
a autoaprendizagem do gestor/lider propéem perceber de que o conhecimento que
este tem das coisas, € como o de qualquer outra pessoa, incompleto. E € esse um
instrumento essencial para estimular a busca de novas aprendizagens e

conhecimentos.

O exercicio da lideranca depende de um lider que goste de trabalhar com
pessoas, ja que as pessoas trazem variacoes e especificidades do comportamento

humano. As pessoas tém motivagdes, valores, virtudes, historia de vida que diverge
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uma das outras, e sdo essas divergéncias que o lider deve levar em conta, devendo
aprender a lidar com as diversidades (VERGARA, 2007)

Além disso, nas organizacfes existem dois tipos de lideres, aqueles
considerados lideres formais e aqueles que atuam como lideres informais. Na
concepgao de Montana e Charnov (2006, p. 243) “‘um lider formal €& alguém
oficialmente investido de autoridade e poder organizacionais e gerenciais e
geralmente recebe o titulo de gerente, diretor ou supervisor”, ou seja, entende-se que
0 exercicio da lideranca se destinam a garantir que as pessoas, com determinadas

habilidades e técnicas de lideranca, ocupem os cargos de poder.

Os autores Montana e Charnov (2006, p. 243) complementam ainda, que o lider
informal “n&o tera o mesmo titulo oficial de lideranga, mas exercera uma funcao de
lideranca [...] pode influenciar os demais e desempenhar uma func¢ao de lideranca”,
portanto, diferente do lider formal que ocupa um cargo de poder, este exercera uma

funcao de lideranca.

Tabela 2: Tipos de Lideres

Tipos de lideres

Formal

Montana e Charnov (2006, p. 243) “um lider formal € alguém oficialmente
investido de autoridade e poder organizacionais e gerenciais e geralmente
recebe o titulo de gerente, diretor ou supervisor

Informal

nao tera o mesmo titulo oficial de lideranca, mas exercera uma funcdo de
lideranca [...] pode influenciar os demais e desempenhar uma funcdo de
lideranga”

Busca
aprendizagem

autoaprendizagem do gestor/lider propéem perceber de que o conhecimento
gue este tem das coisas, € como o de qualquer outra pessoa, incompleto. E é
esse um instrumento essencial para estimular a busca de novas
aprendizagens e conhecimentos.

Fonte: com base nos autores, 2019.

Assim entende-se que o lider dependendo da situacdo, surge como uma

consequéncia das necessidades de um grupo de pessoas e da natureza da situagao

em que o grupo esta tentando operar, ou seja, a lideranca é exercida por um lider em

gue busca aprender.

No ponto de vista da administracdo, liderar € o ato de conduzir as pessoas,

influenciando seus comportamentos e acdes, para atingir os objetivos em comum de
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um grupo. Com isso, entende-se que o lider deve ser capaz de atingir metas
organizacionais por meio do desempenho dos liderados, portanto ele deve agir
ordenando, comandando, persuadindo, proporcionando o feedback, solucionando
problemas em equipe, delega ou cobra resultados, dentre outras atribuicbes
(LACOMBE, 2005).

Além de abordar os tipos de lideres existentes, segundo os autores, faz-se

relevante mencionar o papel que um lider exerce e uma organizacao.

2.4 Papel de um lider

Além dos tipos de lideres existentes nas organizacdes, o0 seu papel é essencial

para uma organizacao sinérgica e competitiva.

Os lideres defendem os valores que representam o grupo, mas eles nao fazem
apenas isso, e a variedade de estilos de lideranca torna dificil estabelecer o que um
lider faz (LACOMBE, 2005).

Para Bennis e Nanus (1998 apud Lacombe, 2005, p. 205) existe quatro
responsabilidades basicas dos lideres:
“o lider deve ter desenvolvido uma imagem mental de um estado futuro

possivel e desejavel da organizacido”[...] a segunda responsabilidade
“o lider deve comunicar a nova direcao” [...] a terceira responsabilidade

dispbem que “o lider precisa criar confiangca por meio do
posicionamento”, e como quarta e ultima responsabilidade citada
pelos autores [...]“lideres sao aprendizes perpétuos”.

Ou seja, o lider deve ter a responsabilidade de estar preparado e planejar as
acdes que os individuos da equipe devem tomar, e propiciar um ambiente
comunicativo para direcionar e alinhar a alta administracdo com os colaboradores, e
também deve transmitir uma postura corajosa em enfrentar os riscos e desafios, ter
energia e honestidade e, além disso este lider deve estar sempre aprendendo com as

novas mudangas que ocorrem.

Para tanto o lider deve acreditar naquilo que ele realiza, e deve passar essa
impressao para seus liderados e estes, consequentemente acreditaram naquilo que
estdo fazendo. Os liderados seguem fielmente os seus lideres enquanto este mostrar

coragem e confianga, enquanto o lider acreditar na causa sem ter nenhum medo ou
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davida, seus subordinados acreditaram também na mesma causa (TZU, 1994 APUD
ALCALDE et. 2010).

O lider deve atuar de maneira ética, haja vista que este lider deve transmitir
valores, induzir seus liderados a tomar atitudes e orienta-los aos objetivos comuns, e
isso envolve compromisso com o futuro (MATOS, 2008). Com base nisso, o papel do
lider deve ser pautado a um perfil ético e este deve atuar de maneira a integrar e

manter coesa uma equipe em busca dos objetivos.
Essa integracao ocorre, de acordo com Matos (2008, p. 111):

“‘quando ha afinidades entre seus membros, identificacao quanto aos
objetivos e perspectivas de realizacdo pessoal, profissional e
institucional, ou seja, valorizacdo humana, ganho de competéncia,
grandeza de causa e certeza de continuidade”

Ou seja, no entendimento do autor, para buscar a sincronia e sinergia de
equipe, atuar como um lider ético prop6em incrementar ganhos a equipe por meio de
integrar grupos através da afinidade e alinhamento dos objetivos individuais aos

objetivos comuns.

Entende-se que o papel do lider consiste em influenciar o comportamento
individuais e da equipe, assim o seu papel é fundamental para o gerenciamento do

capital humano, a fim da busca de incentivos, harmonia e crescimento dos liderados.

Para tanto, o papel de um lider consiste em buscar o bom desempenho da
equipe, buscando incentivar e direcionar os esfor¢os para o atingimento de resultados
satisfatorios, assim o papel do lider torna-se um ponto estratégico para as empresas,

haja vista que € um ser humano conduzindo outros seres humanos (SOUZA, 2011).

O lider é um agente provedor de mudancas, que deve atuar em situacdes
instaveis, em busca de inspirar coragem a seus liderados (LACOMBE, 2005). Sendo
assim, subentendidos de que o papel do lider, consiste em ser um desenvolvedor de
talentos e de solucdes, este profissional deve buscar explorar resultados eficazes de
sua equipe de trabalho (SOUZA, 2011).

O papel do lider é muito importante, visto que o lider ndo precisa coagir ou

pressionar os membros da equipe ou requerer lealdades deles, jA que a prépria
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direcao geral flui automaticamente por meio de integracao da visdo, dos objetivos e
estratégias do lider (BRITO, 2012).

Portanto, o papel do lider vai além de fazer algo, consiste em estimular os
outros individuos de determinada equipe em prol de que estes consigam realizar suas
tarefas e, que posteriormente alcance os objetivos.

2.5 Caracteristicas de Lideres

Compreendeu-se a definicdo de lideranca, lider e o papel de um lider, é
necessario adentrar ao entendimento das caracteristicas que um bom lider deve

possuir.

Inexiste as caracteristicas que possam ser consideradas ideais para um lider,
ja que as caracteristicas variam de pessoa para pessoa, e de uma situacao para outra.
Essas caracteristicas podem ser apresentadas de duas maneiras diferentes, as
consideradas caracteristica inatas, ou seja, provem de tragos marcantes da
personalidade da pessoa que se desenvolvem naturalmente e, as caracteristicas
aprendidas, sdo aprendidas e desenvolvidas durante a vida, em decorrer de fatos ou
licbes vivenciados por ela (MONTANA E CHARNOV, 2006).

Ainda ha autores que acreditam os lideres sdo produzidos e ndo nascem feitos,

isso significa que a lideranca pode ser aprendida.

A tese mais aceita entre os estudiosos € de que o lider nasce com algumas
aptiddes ou inclinacdes pessoais podem ajudar a se desenvolver em sua area, em
contraponto grande parte da sua capacidade de liderar decorre da sua experiencia de
vida aprendida. Com isso, subentende-se que a capacidade de liderar advém do misto

das duas caracteristicas, a aprendida e a inata (OLIVEIRA, 2010).

De acordo com os autores Hersey e Blanchard entende que a definicdo da
lideranca é pautada na eficiéncia e na sua eficacia, para eles a lideranca é
considerada eficiente quando a influéncia exercida por X atinge o individuo Y, ou seja,
o lider é eficiente ao comandar que o liderado execute determinada tarefa, e este é
considerada eficaz quando o individuo Y (o liderado) além de executar as tarefas

delegados por X, o faz querendo agir assim (1974 apud OLIVEIRA, 2010).
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As caracteristicas de um bom lider devem ser pautadas na confianca em si
mesmo, haja vista que a autoconfian¢a e conseguir que transpareca aos liderados é
importante, se ndo esta convicto com as proprias crengas como fara com que os

liderados acreditem na lideranca.

Também na crenca no que faz, os lideres atraem os liderados por sua fé na
capacidade das pessoas em se adaptarem ao novo. visao clara de onde quer chegar,
o lider deve ser capaz de visualizar seus objetivos de forma clara e buscar o maximo
esforco e dedicacdo de sua equipe para alcanca-los, deve também, tomar decisdes
sensatas em horas de crise, com isso ter capacidade de controle emocional, podendo
avaliar as pessoas e fazer que as pessoas certas ocupem 0s lugares certos nos
momentos certos, e sobretudo ter capacidade de visualizar o sistema como um todo,
de modo a ver o conjunto (MARECHAL MONTGOMERY APUD LACOMBE 2005).

O lider é alguém que se destaca pelo preparo profissional, pelo equilibrio
emocional ao tomar decisdes eficientes e que conseguem dirigir os demais da equipe,
dando-lhes suporte como feedback (criticas e elogios) dessa forma ele é considerado

alguém muito importante na equipe.

Os autores Garrett e Dias acreditam que existem caracteristicas essenciais
para a pratica da lideranca, sendo essas descritas como: consciéncia, convergéncia,

comunicacao, constancia, coeréncia e conhecimento (GARRETT; DIAS 2003).

Embora seja impossivel determinar as caracteristicas gerais validas de um
lider, examinou-se o entendimento dos autores, e aplicacdo de uma lideranca
depende da de um lider que saiba atribuir as tarefas corretamente e ainda consiga

gue o liderado atue de maneira motivado na execucao desse trabalho.

2.6 Comportamento de equipe

No ambiente de trabalho, o convivio das pessoas umas com as outras deve
atingir um aspecto saudavel para a busca da interacdo (considerado um fator

fundamental em uma equipe) e isso constroem-se em um grupo.

Nessa perspectiva as pessoas precisam interagir de maneira mais produtiva
possivel a fim do alcance dos objetivos organizacionais, haja vista que as pessoas
dependem das outras pessoas, principalmente no momento de solucionar problemas.

Atingindo-se essa interacdo, a qual € considerada positiva, ocorre a denominada
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“sinergia”, que nada mais € a soma do todo € mais do que a soma das partes, em
busca da maior eficicia do grupo (BERGAMINI, 2011).

Em geral, as pessoas ndo se comportam com seu supervisor da mesma
maneira a qual se comportam com seus colegas de trabalho. Para tanto, a interagao
no grupo possibilita vantagem, como um ambiente de aprendizagem colaborativa,
possibilitando que os membros consigam melhorar suas competéncias no cargo. Com
iSs0, considera-se importante a formacéo de grupos nas organizac¢des, sendo que isso

impacta na maneira como seus membros se comportam.
Contudo, Bergamini (2011, p. 86) ainda salienta que:

Na&o é facil ter um grupo entrosado, uma vez que os individuos que o
formam possuem personalidades diferentes e, por conseguinte,
trazem para o grupo aspectos peculiares em termos de interesses,
aptidées, intencdes, desejos, inibicdes e frustracdes, bem como todo
um desenrolar de experiencias impares ao longo de suas vidas.

Como retrata o autor, ndo é tdo simples desenvolver uma interacdo adequada,
e na formacdo de grupos em uma organizacdo, em que as pessoas devem ter um

vinculo social, é necessario buscar um bom relacionamento entre os membros.

E essa interacdo grupal esta ligada a caracteristica do estilo comportamental
de cada uma das pessoas e também o sistema de lentes de percepcéo social que
cada utiliza para conhecer o outro, o que busca um vinculo interpessoal (SCHUTZ,
1966 APUD BERGAMINI, 2011).

Ainda existe os comportamentos que sdo considerados positivos e 0s
considerados negativos estes que podem contribuir ou ndo com o clima organizacional
da empresa. As atitudes as quais se consideram um comportamento positivo € o
respeito com o colega, para tanto qualquer atitude que gere desconforto ou mal-estar
dos colegas é considerado um comportamento negativo e precisa ser evitado em um
ambiente de trabalho. Com isso, cabe ao lider possuir as habilidades necessarias para
ter a sua percepcao agucada e identificar tais atitudes, a fim de alinha-las a equipe
(MARQUES, 2015).

O lider deve te empatia para perceber quais 0s ponto no comportamento de
cada individuo que necessitem ser melhorados, para tanto este lider deve ser capaz

de identificar alguns pontos crucias que podem criar novos habitos que ele precisa
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estimular em sua equipe, tais como o desempenho, a criatividade, desinibicdo
desenvoltura, disciplina, ética e respeito, inovacdo e empreendedorismo,

comprometimento e responsabilidade (MARQUES, 2015).

Para tanto, verifica-se a necessidade de as organizacbes debrugcarem com o
trato do comportamento organizacional, haja vista que essas pessoas compdem 0s

seus valores e atitudes em que se espera de uma equipe em uma empresa.

E, como lider, este tem 0 papel de integrar sua equipe, este deve estar
preparado, possuindo as ferramentas necessarias, de conhecimentos, habilidades e

competéncias a fim de integrar e monitorar comportamentos aceitaveis e inaceitaveis.

2.7 Desenvolvimento de Equipes

Como abordado nos tépicos anteriores o lider € a pessoa que tem um papel
muito importante na equipe, visto que tem a funcdo de manter a equipe na busca da

sua melhor performance.

A formacédo e o desenvolvimento de equipes € um método com a proposta de
alteracdo comportamental, que tem como come¢o a reunido de grupos de
trabalhadores de diversos niveis organizacionais, sob coordenag¢édo de um consultor
ou especialista, com vistas de buscar melhorias e solucdo para problemas, em que
criticam-se mutuamente a fim de averiguar o ponto de encontro para atingir uma maior
colaboracéo (LIKERT APUD NOBRE, 2001).

Nesta etapa a equipe passa a auto avaliar o seu comprometimento atraves de
fatores como a compreensdo dos objetivos da equipe, tratamento dos conflitos da
equipe, utilizacdo eficaz das habilidades dos membros da equipe e etc. (LIKERT
APUD NOBRE, 2001).

Para o desenvolvimento de equipes € necessario, primeiramente, que o lider
dé suporte no desenvolvimento das pessoas, trabalhando os defeitos e aprimorar as
gualidades, em busca de que as pessoas atinjam o maximo de suas potencialidades,
e para isso faz-se necesséario que o lider trace estratégias para entender as
individualidades e tirar o melhor proveito de cada um e contribuir no grupo. Assim, a
adocéo de estratégias adequadas € o rumo certo a ser elaborado a fim da otimizacao
do trabalho em equipe (RODRIGO, 2017).
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Para tanto, identifica-se que o processo de desenvolver equipes esta ligado a
influéncia das atitudes e comportamentos da liderancga, ou seja, o lider tem um papel
de suma importancia, jA que ele deve ter a capacidade de compreensdo de cada
pessoa da equipe, buscar orienta-los rumo aos objetivos e também capacidade de
gerir a interdependéncia de relacionamentos entre 0s componentes da equipe
(RODRIGO, 2017).

Os beneficios de desenvolver as equipes e os lideres, sédo inUmeras, a comecar
com a possibilidade de munir a diretoria com talentos apropriados para liderar,

aumentando as chances de sucesso.

O principal desafio enfrentado é assegurar que as pessoas que estdo em
posicéo de lideranca reaprendam a trabalhar no nivel para o qual foram promovidas,
buscando se desapegar da rotina e responsabilidades, valores proprios do nivel
anterior. E logo, estes saibam valorizar o que devem fazer e se responsabilizem pela
coisa certa, devendo atuar de maneira eficaz (CHARAN et al., 2015 APUD ANDRADE,
CRUZ, 2017).

Ndo se pode, simplesmente, mandar que as pessoas sejam criativas,
confiaveis ou inovadoras. Ao se tratar de pessoas é necessario substituir velha gestao
por lideranca, os comportamentos, certas habilidades e competéncias ndo podem ser
gerenciadas de maneira convencional ou padroniza-las. Apesar de que alguns
comportamentos e acdes podem ser controladas, tais como os horarios de trabalho,
de reunides, métodos e procedimentos que podem ser gerenciados (CHIAVENATO,
2017)

De acordo com as palavras de Chiavenato (2017 p.43):

“‘existem comportamentos e agdes que precisam ser liderados,
facilitados, encorajados, apoiados ou melhorados através do coaching
e mentoring, como 0s exemplos a seguir: atitude, integridade,
consenso, dedicacéo, perseveranca, lideranca, valores,
confiabilidade, iniciativa, honestidade, colaboragdo, coragem,
empatia, criatividade, compreensao, curiosidade, paixdo, insight,
emocao e sinergia”

Com base nisso, essas caracteristicas das pessoas nas organizagoes,

somente podem ser aperfeicoadas, melhoradas e desenvolvidas através da

aprendizagem, aceitacdo espontanea das pessoas. E, a lideranca tem esse papel de
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coaching, de auxiliar as pessoas, orienta-las na busca do seu melhor e

consequentemente, no atingimento de metas e objetivos.

Com vistas na fala dos autores, percebe-se a importancia de desenvolver a
equipe de trabalho, ja que estas sdo compostas por pessoas, e elas necessitam
crescer como individuo, pessoa e profissional. Haja vista, que para desenvolver uma

organizacao é essencial, desenvolver as pessoas da equipe.



3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

A metodologia adotada busca descrever a caracteristica do tipo de pesquisa
utilizada, a elaboracdo da coleta de dados e, por fim como sera analisada esses
dados. A caracteristica do tipo de pesquisa € a de carater bibliogréfica, exploratéria-
descritiva de um estudo de caso sendo extraido as informacdes qualitativas e

guantitativas com a utilizacao do questionario.

Ao trato disso, este capitulo discutira os procedimentos metodolédgicos a serem
utilizados neste trabalho, com a proposta de alcancar os objetivos tratados no decorrer
do trabalho, com vistas na resolucdo da problematica deste trabalho sendo este:
Quais sdo os tipos de lideranca presentes na empresa frigorifico x de Ponta Pora no

desenvolvimento de suas equipes?

3.1 Caracterizacdo da Pesquisa

Elaborar uma pesquisa significa explorar, por meio de um conjunto de acoes, e
direcionar-se as respostas das indagacdes, ou seja, a pesquisa é realizada quando
surge um problema (que conduz a pesquisa) e ndo tem informacdes para soluciona-
lo. E em busca de solucionar a problematica deste trabalho, a caracterizacdo da
pesquisa busca planejar e estruturar todos os instrumentos e métodos que serao
necessarios. E, para dar procedéncia ao caso, sera utilizado a pesquisa bibliografica

e exploratoria-descritiva com o estudo de caso (GIL, 2002).

Para obtencdo da fundamentacdo da pesquisa sera utilizada a pesquisa
bibliografica, extraindo informacdes de material ja publicado, em livros e na internet.
Os principais autores do tema contribuiram para a formacdo da fundamentacao
tedrica, por meio de registros disponiveis em seus livros. A concretizacdo do
conhecimento ndo se restringe apenas ao levantamento e exposicdo de fatos ou
dados, mas também no levantamento tedrico, e assim poder confronta-los
(SEVERINO, 2007).

Segundo Lakatos e Marconi (2009, p. 185) esse tipo de pesquisa “ndo é mera
repeticdo do que ja foi dito ou escrito sobre certo assunto, mas propicia 0 exame de
um tema sob novo enfoque ou abordagem, chegando a conclusdes inovadores” além

disso, a vantagem desse tipo de pesquisa permite de acordo com Manzo (1971, p. 32)
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‘explorar novas areas em que os problemas ainda nao se cristalizaram
suficientemente” (APUD LAKATOS; MARCONI, 2009).

Além das abordagens descritas, outra caracteristica deste trabalho é o tipo de
pesquisa exploratoria, definida como investigacdes de pesquisa empirica com vistas
a formulagéo de questdes a fim de desenvolver hipéteses e aumentar a familiaridade
do investigador com 0 ambiente, e que se obtém descricdo qualitativas e quantitativas.
A pesquisa exploratdria aborda um estudo exploratério-descritivo e tem objetivo de
descrever fendbmeno, como € o estudo de um caso em que sao realizadas analises
empiricas e tedricas (LAKATOS; MARCONI, 2009).

Com vistas nisso, o trabalho contemplou a pesquisa de carater exploratorio-
descritivo que levantou informacdes para descrever as caracteristicas de determinado
fendmeno e tracar descri¢cdes tanto quantitativas quanto qualitativas no estudo de na
empresa x (DOXSEY; DE RIZ, 2002 apud GEERHARDT E SILVEIRA, 2009).

Um estudo de caso € um tipo de pesquisa que concentra-se no estudo de um
caso em particular e busca alinhar um conjunto de casos analogos, em que a coleta
de dados deve ser recolhida e registrada de acordo com o procedimento metodolégico
e devendo ser trabalhados, de uma perspectiva qualitativa e devem ser abordada
mediante analise rigorosa e apresentados em relatorios qualificados (SEVERINO,
2007).

Com base nas descri¢des do autor, no estudo de caso deste trabalho tera como
objeto de estudo uma empresa no segmento frigorifico situada na regido do Mato

Grosso do Sul.

3.2 Coleta de dados

A etapa de coletar os dados € mais complexo do que o de outras modalidades

de pesquisa.

Em busca da coleta dos dados, Gil (2002, p.132) dispdem que esta etapa
‘costuma ser prolongado e requerem contatos variados com as mesmas pessoas, a
cooperagao da comunidade é essencial’. O estudo de caso, em termos de coleta de
dados, € o mais completo de todos os delineamentos, visto que se vale tanto para

dados de gente quanto de dados de papel. Nesta etapa os dados podem ser
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recolhidos mediante analise de documentos, entrevistas, depoimentos, observacdes
e etc. (GIL, 2002).

E uma das ferramentas utilizada neste trabalho foi o questionério, que contém
uma coletanea de perguntas. O questionario é uma das ferramentas da coleta de
dados que constitui 0 meio mais rapido e gratuito para obter dados e ndo exige
treinamento de pessoal e, também permite o anonimato. O questionario é um
instrumento de recolhimento de informagbes em que procura traduzir os objetivos

especificos da pesquisa em itens bem redigidos (GIL, 2002).

O questionario nada mais é do que um conjunto de questdes, previamente
articuladas, que objetivar levantar informacdes dos pesquisados, essas questdes
necessitam ser concisos e pertinentes ao fendbmeno pesquisado, em busca de evitar

duvidas por parte do pesquisado e respostas ambiguas (SEVERINO, 2007).

Portanto, para a coleta de das informacgfes, utilizou-se 2 questionarios,
contendo perguntas abertas e fechadas que foram aplicados a 48 colaboradores da
empresa no periodo do dia 22 e 23 de outubro de 2019. Um questionario direcionado
para os liderados, foi aplicado a 43 colaboradores e o segundo questionario
direcionado para os lideres, foi aplicado aos 5 supervisores de cada setor que tomam

a frente da equipe na empresa frigorifico x.

3.3 Andlise e interpretacao dos dados

Uma vez que os dados foram coletados da forma descrita na secéo anterior a

etapa seguinte é a sua analise que devera averiguar e pautar-se em um resultado.

A analise trata da verificacdo se os resultados observados correspondem aos
resultados esperados, ou seja, sdo confrontados os resultados da pesquisa empirica
com as bibliograficas. Os principais métodos de analise dessa etapa € a analise
estatistica dos dados (método quantitativo) e andlise de contetudo (método qualitativo)
(QUIVY; CAMPENHOUDT, 1995 APUD GERHARDT, 2009).

Distinta a coleta dos dados, a andlise desses dados busca descrever
detalhadamente e extrair as informacfes obtidas, essa andlise pode ser tanto

gualitativa e quantitativa.
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Ainterpretacéo de dados exige que o pesquisador ultrapasse a mera descricéo,
buscando acrescentar mais argumentos, para iSso este deve procurar adquirir um
maior esfor¢co de abstracdo, indo além dos dados, buscando possiveis explicacdes

configuracgdes e fluxo de causa e efeito (GIL, 2002).

O objeto de estudo trata da empresa frigorifico X, que atua no ramo de
processamento de proteina animal e esta presente em 20 paises com milhares de
colaboradores em seu quadro de pessoal, na regido mato-grossense possui 7 anos
no mercado. A unidade localizada na regido sul-mato-grossense, compdem em seu
guadro de pessoal em torno de 380 funcionérios, alocadas em departamentos como:
Recursos Humanos, departamento Administrativo, area quente, area fria, e

departamento técnico, subdivididas em varios setores.



4 ANALISE E INTERPRETACAO DE DADOS

Este capitulo tem por escopo expor a analise feita da coleta de dados,
apresentando em sua estrutura todos os pontos abordados no presente trabalho,

conciliando com a teoria recolhida nos capitulos anteriores.

Para analise dos dados, o pesquisador necessita do extremo cuidado ao
interpretar e descrever os dados obtidos, ou seja, em caracterizar os dados que foram
obtidos através de cada uma das variaveis (GIL, 2008). Como mencionado
anteriormente, para a coleta de dados foi utilizado dois tipos de questionario (apéndice
A e B), sendo estes aplicados tanto para os liderados e lideres da empresa frigorifico

X, acompanhe a caracterizacdo da empresa analisada.

4.1 Caracterizacao da empresa

A empresa frigorifica X atua no ramo de processamento de proteina animal e
estd presente em 20 paises com milhares de colaboradores em seu quadro de
pessoal, na regido mato-grossense possui 7 anos no mercado. A unidade localizada
na regiao sul-mato-grossense, compdem em seu quadro de pessoal em torno de 380
funcionarios, alocadas em departamentos como: Recursos Humanos, departamento
Administrativo, area quente, area fria, e departamento técnico, subdivididas em varios
setores. A companhia atua nas areas de alimentac&o, couros, produtos destinados

aos animais domeésticos, higiene, limpeza, colageno, latas, biodiesel dentre outras.

No ramo de segmento de carnes, a empresa lidera a producdo e
comercializacdo de produtos bovinos e também se destaca na producdo e
comercializacdo de suinos, ovinos e aves. No ramo de couros, € considerado uma
das lideres mundiais. JA& no segmento de lacteos, produz e comercializa iogurtes,

leites, queijos, margarinas e sobremesas.

4.1.1 As diretrizes estratégicas da empresa frigorifico x

As diretrizes estratégicas compdem de missao, visdo e valores da empresa. A
missdo nada mais é do que algo que proporciona o motivo da existéncia de uma
empresa. Para a empresa, a sua missao trata de buscar o melhor naquilo que

propuseram em fazer, através de foco, garantindo os melhores produtos e servigos
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aos clientes, solidez aos fornecedores, rentabilidade aos acionistas e a oportunidade

de um futuro melhor a todos os colaboradores.

Compreende-se que a razao da existéncia da empresa x, propde contribuir e
beneficiar, direta e indiretamente, as empresas e pessoas que fazem parte do seu
mercado de atuacéo, tais como: colaboradores, clientes, fornecedores e acionistas.

J& a visdo, a qual corresponde ao que a empresa pretende alcancar por um
determinado periodo de tempo seja curto, médio ou longo prazo. Na empresa x a visao
tracada € a implementacdo das estratégias e acdes de sustentabilidade, isto é
aplicada em diversas etapas da cadeia de valor, com vistas na contribuicdo de
desenvolvimento de produtos e servicos de qualidade, além de criar valor aos publicos
de relacionamento, tanto pela reducéo de impactos ambientais, como pela promocao

de desenvolvimento local.

Com apoio da sua diretoria que busca implementar estratégias eficazes na
companhia, em busca da melhor atuacédo da sua equipe de trabalho, atuando de forma

ética e presando seus valores organizacionais.

Com vistas nisso, a empresa demonstra preocupacao no meio em que esta
inserido ao oferecer produtos de qualidade ao seu publico, com o comportamento e
as atitudes em que os colaboradores devem atuar, fazendo com que eles presem

pelos valores.

4.2 Resultado obtido com os questionarios aplicado aos colaboradores

A elaboracéo deste trabalho foi realizada através da coleta de dados, aplicando
0s questionéarios (apéndice A e B) aplicado aos liderados e lideres da empresa X,

totalizando 48 colaboradores da empresa x que participaram da pesquisa.

Na coleta de dados, a pesquisa buscou questionar o maximo de colaboradores,
contudo, a empresa de grande porte possui em torno de 380 funcionarios, apenas em
uma unidade, portanto foi estabelecido uma amostra consideravel nos principais
departamento da empresa: departamento da area quente, departamento da area fria
e departamento técnico, nos seguintes 8 setores da empresa entre: mitdos, bucharia,

departamento técnico, expedicdo de carnes, paletizacéo, expedicdo, varejo e abate.



37

Nos dois questionarios aplicados aos lideres e liderados, foi possivel levantar
a informacao do perfil de colaboradores da empresa, isto €, em sua totalidade dos 48

colaboradores que participaram da pesquisa.

Figura 1: Sexo

= Masculino

= Feminino

Fonte: dados das pesquisas, 2019.

De acordo com o a figura (figura 1: Grafico Sexo), dentre os colaboradores que
responderam aos questionarios, a empresa possui 92% do seu quadro pessoal do

sexo masculino e apenas 8% do sexo feminino.
Em sua maioria com idades de 25 a 40 anos, segundo a figura a seguir.

Figura 2: Faixa etéaria
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25a40anos mais de 40 anos

Fonte: dados das pesquisas, 2019.

Nota-se a permanéncia de 25 a 40 anos de idade, sendo entre 15 a 20, apenas
0 jovem aprendiz, entre 20 a 25 anos 19 colaboradores, e 23 compdem a faixa entre
5 a 40 anos e apenas 5 pessoas entre os colaboradores possui mais de 40 anos de
idade.
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Figura 3: Grau de Escolaridade

= Ensino Fundamental
Incompleto

= Ensino Fundamental
Completo

19%
> Ensino Médio Completo

Ensino Médio Incompleto
23%

= Ensino Superior Completo

Fonte: dados das pesquisas, 2019.

Por meio do grafico de grau de escolaridade é possivel perceber que entre os
48 participantes, 29% correspondente a 14 pessoas possuem 0 ensino Fundamental
Incompleto, seguindo 29% correspondente a 11 colaboradores possuem ensino medio
completo, 19% correspondente a 9 individuos possuem o ensino medio incompleto,
17% corresponde a 8 pessoas que possuem o0 ensino fundamental completo e 6%
correspondem a 3 individuos que possuem 0 ensino superior completo e, por ultimo

6% correspondem a 3 colaboradores que possuem 0 ensino superior incompleto.

E possivel analisar que a companhia possui em seu quadro pessoal um baixo
indice de escolaridade, isso permite sugerir que capacitem seus funcionarios, quanto
mais conhecimento seja técnico dos cargos sera mais aperfeicoado e trabalho

eficiente.

Figura 4. Tempo de trabalho na empresa x

ndo respondeu [N
mais de 5anos I
maisde 1ano [
menos de 1 ano [N
0 5 10 15 20 25 30

B Tempo de Trabalho na empresa x

Fonte: dados das pesquisas, 2019.

De acordo com a figura de grafico de tempo de trabalho na empresa X,

evidencia-se um quadro de pessoal que trabalha ha mais de 1 ano na empresa, com
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24 pessoas e 16 pessoas que estdo ha mais de 5 anos, e menos de 1 ano apenas 5

pessoas.

Com esse resultado verifica-se o baixo indice de rotatividade, isto é, os cargos
estdo sendo preenchidos por funcionarios fixos, assim sugere-se a empresa capacitar
esses funcionarios, criando o plano de carreiras. Em sequéncia sera analisado o perfil

do lider da empresa x.

4.3 Perfil do lider

Através do questionario aplicado aos 5 supervisores dos oito setores da
empresa, foi possivel identificar o perfil desses lideres, tanto aqueles que participaram
do programa de talento interno, e aquelas que nao participaram.

Em primeira analise da figura (Figura: Perfil do Lider) € possivel perceber
dentre as informacdes e dados do quadro todos os lideres sdo do sexo masculino, ou
seja, evidencia-se a predominancia do publico masculino no cargo de lideranca na
empresa X.

Segue a tabela de identificacdo do perfil dos lideres da empresa x:

Tabela 3: Perfil Lider

Participou do programa Talento Interno Nao Par_t|C|pou do programa
Talento interno
A B C D E
Supervisor | Supervisor . Supervisor de | Supervisor de
Supervisor de = ~
1| Cargo de de ~ manutencao producéo abate
~ . Producéo I
producdo | | producdo Il [\ \
Expedicéo de
> | setor Mludos_e Exped_lc;ao carnes e ergrtamento Abate
Bucharia e varejo miudos e técnico
paletizacao
3| Qud de 10 7 7 4 15
liderados
4 | Sexo Masculino | Masculino Masculino Masculino Masculino
5 Tempo de Mais de 5 | Mais de 1 Mais de 5 anos | Mais de 1 ano | Mais de 5 anos
trabalho anos ano
6 | Estado civil Casado Casado Casado Casado Solteiro
. - Entre 20a | Entre 20 a | Mais de 40 Entre 25 e 40 | Entre 25 e 40
7 | Faixa etaria
25 anos 25 anos anos anos anos
Ensino Ensino Ensino Ensino Ensino médio
8 | Escolaridade | Superior Superior Superior Superior incomoleto
Completo incompleto | Completo Completo P

Fonte: dados das pesquisas, 2019
De acordo com o quadro os dados obtidos na coluna de lideres que

participaram do programa Talento Interno, apresentam que todos esses supervisores
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da coluna A a C, séo casados e estédo dentre 1 e 5 anos a mais de tempo de trabalho
na empresa na empresa, e também, estes possuem a faixa etéria de entre 20 a mais
de 40 anos de idade. Além disso, 0s supervisores possuem o0 nivel escolar entre
escolaridade de ensino superior incompleto e completo.

Na linha 6 da figura (figura: Perfil do Lider), evidencia-se o estado civil dos
lideres que, por sua vez, os lideres que participaram do programa em sua maioria sao
casados e os lideres que ndo participaram do programa talento interno, apenas um é
solteiro.

Na visdo do autor Chiavenato (2009) o treinamento e a capacitacdo dos
colaboradores incrementam o crescimento de quadro pessoal e posteriormente ao

crescimento da empresa.

Por outro lado, a coluna do quadro de lideres que néo participaram do programa
talento interno apresenta 2 supervisores da coluna D e E, o0 supervisor de manutencao
e do abate, possuem faixa etaria entre 25 a 40 anos, em contraponto o supervisor de
manutencao esta a mais de 1 ano na empresa e possui ensino superior completo e o
supervisor de abate esta ha mais de 5 anos na empresa contudo, possui ensino médio

incompleto.

Neste mesmo, foi perguntado ha quanto tempo os lideres/supervisores
trabalham na empresa, maioria tem um periodo longo, considerando o tempo que a
empresa tem no mercado Mato-grossense, cerca de 7 anos, significa que ja tem um
amplo conhecimento da empresa, é possivel perceber que todos possuem uma

bagagem ou periodo de crescimento no local.

Segundo Chiavenato (2005) o papel do lider vai além de fazer algo, consiste
em estimular os outros individuos de determinada equipe em prol de que estes
consigam realizar suas tarefas e, que posteriormente alcance os objetivos, e para que
isso aconteca o lider deve conhecer a sua equipe, e o tempo de trabalho pode ser

positivo para a equipe.

4.3.1 Lideres do programa Talento Interno

Os colaboradores lideres e liderados sdo as pessoas que sdo considerados 0s
recursos e patriménio de uma empresa, haja vista que sdo através deles que a

empresa funciona.
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Foi questionado aos supervisores, lideres do programa de talento interno, o
gue mais lIhe interessaram durante o programa de treinamento de lider talento interno,
as respostas obtidas resultaram tais como: o conhecimento adquirido no treinamento,
a interagcdo e comunicagdo com a diretoria, 0 investimento que a empresa propds em

inserir no treinamento e capacitacao dos cargos de lideranca.

Todos dentro da organizacdo desde o presidente, diretores, gerentes, de cada
setor e departamentos, em si 0s colaboradores de uma organizacao, trata-se de um
mutirdo de esforcos incessantes e continuos e isso envolve treinamento e

desenvolvimento da intelectualidade pessoal, isto €, buscar transformar a
aprendizagem em um estilo de trabalho (CHIAVENATO, 2009).

O programa de treinamento € de suma importancia, visto que possibilita o
retorno do investimento, segundo Chiavenato (2009, p. 1) “trata-se de um investimento
feito no intangivel, mas que traz retorno tangiveis a organizagao” , na visao do autor,
0s investimentos em treinamento possibilita 0 desenvolvimento dos colaboradores e
como consequéncia motivacionais, morais e de auto-estima, aumento do rendimento
e desempenho, valor, objetivos e ambicbes, e isso contribui diretamente nos

resultados da organizacdao.

4.4 Percepcdao dos lideres quanto a sua lideranca

Na percepcao dos lideres talento interno em sua totalidade avaliam o seu
relacionamento com a equipe bom e 6tima, bom, de primeira analise isso permite
expor a importancia de um bom relacionamento. Assim como os lideres que nao
participaram do programa, responderam igualmente. Nos itens questionados aos
lideres, ao tratar de respeito, questionado se estes sentem-se respeitado pela equipe,

e a resposta obtida esclarece que todos se sentem respeitado.

Esses resultados aumentam a confianca entre os individuos da equipe,
diminuindo conflitos e contribuindo para um trabalho harmonico e auxiliando no

crescimento coletivo.

Além disso, outro item questionado, salientou a objetividade e clareza, se como
lider é objetivo e claro naquilo que propdem a equipe, de ambos o grupo de lideres

todos responderam positivamente.
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Ao tratar da comunicacgéo dos colaboradores na empresa, é possivel identificar
gue na empresa existe uma boa comunicacgéo entre os liderados e seus lideres, isto
€, as opcdes foram entre 6timo e bom, ruim e péssimo, em sua maioria todos
responderam que na empresa existe uma boa comunicacédo. A falta de uma boa
comunicagdo interna, por exemplo, interfere na disseminacdo de conflitos,

desentendimentos, equivocos, acidentes e podem agravar na gestao.

Com vistas no entendimento de Curvello (2012, p 22) “hoje podemos definir a
comunicacéo interna como conjunto de acfes que a organizagcdo coordena com 0
objetivo de ouvir, informar, mobilizar, educar e manter coeséo interna em torno de
valores que precisam ser reconhecidos”, entende-se que a comunicacdo interna

reflete na percepcéo do publico.

Além disso, uma ferramenta de gestdo que o lider pode utilizar é o feedback,
uma das ferramentas que auxilia na reconstrucéo e equilibrio da comunicacéo, sendo
implementada de maneira objetiva e direta, mesmo que seja sujeita a interpretacdes
diversas e captada segundo a subjetividade do receptor, assim evidencia-se a
importancia do retorno (MATOS, 2004)

Dessa maneira, o lider podera implementar em sua gestao o feedback de forma
correta, podera auxiliar o funcionario na reflexdo quanto a execucdo de suas
atividades ajudando-o em seu desenvolvimento. Além disso, a comunicacédo interna é
implementada em busca de melhoria nos resultados, haja vista que auxilia no

melhoramento das relacdes de trabalho podendo aumentar a motivacao deles.

Portanto, através da andlise é possivel salientar a importancia em investir em
programas de treinamento e capacitacdo dos funcionarios, tendo em vista 0s
beneficios e as vantagens pode surgir e obter durante o processo na equipe, 0
colaborador tera como percepcao a preocupacado da empresa com o0 seu quadro de
colaboradores, visto que a empresa estara investindo na capacitacdo e treinamento

do colaboradores proprios.

4.5 Os Principais cargos dos setores

As 43 pessoas e liderados divididas por setores de trabalho, participaram da
pesquisa e avaliaram seus superiores, por meio do questionario (apéndice A

guestionario aplicado aos liderados da empresa), esse questionario abordou
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perguntas referente setor de miudos e bucharia, expedi¢cdo de carnes e miudos e

paletizagdo, expedicdo e varejo, departamento técnico e abate.

Além disso, os 43 colaboradores que participaram da pesquisa, subdividem-se
por setores e 0s principais cargos, de acordo com a tabela a seguir.

Tabela 4:Tipos de cargos

: Qtd
Supervisores Cargos Setores colaboradores
1- Refilador / 1- Op. De maquinas/ Bucharia 3
Supervisor de 1- Separador de Bucho
producéo I- A 3 Refilador / 2-Op. De maquinas/ 1- | Mitdos
Op. De producgéo/ 1- Embalador 7
] 1- Op. De empilhadeira/ 4- Op. De Expedicéo 5
Supervisor de | grmazenagem
producdo I-B 57 ombador Varejo 2
2- Op. De armazenagem / 2- Op. De | Expedicdo de 4
Supervisor de |-&rmazenagem no embarque carnes e mildos-
Producéo IlI- ¢ | 1- Op. De maquina paletizagéo/ 2- Paletizag&o
Op. De empilhadeira 3
. 2- Mecanico / 1-Analista de Departamento
Supervisor de ~ . L
Manutencio manutencao/ 1- Jovem Aprendiz- técnico 4
& auxiliar adm.
Supervisor de 12- Faqueiro / 1- Auxiliar de Abate
Abgte producédo/ 2- Etiqueteiro de 15
rastreabilidade
Total 43

Fonte: dados das pesquisas, 2019.

Em analise a tabela, percebe-se que o questionario foi aplicado a diferentes
setores e cargos da empresa, entre as quais compdem o setor de bucharia e miidos
e na identificacdo do perfil do liderado, os cargos que compdem sdo operadores de

producéo, refilador, embalador, separador de bucho e operadores de maquinas.

No setor de expedicéo os cargos ocupados pelos colaboradores do setor, foram
operadores de maquinas, embaladores refiladores que participaram da pesquisa,
assim como no setor de expedicao de carnes e miudos, sao os cargos de operadores
de maquinario. No setor de departamento técnico responsavel pela manutencéo dos
magquinarios em geral da producédo, o0s principais cargos sao de mecanicos e analista
de manutencdo e auxiliar. Por ultimo, e ndo menos importante o setor de abate, em
questédo é o setor que sera iniciado o processo de cortes para a separacao de carnes,

predominam o cargo de faqueiros e auxiliar de producao e etiqueteiro.
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4.5.1 Percepcéo dos liderados quanto seus lideres

Na percep¢do dos liderados quanto aos lideres, 43 liderados divididas por
setores de trabalho, participaram da pesquisa e avaliaram seus superiores, por meio
do questionério (apéndice A questionario aplicado aos liderados da empresa), para
expor sobre a relagdo ao relacionamento com o superior, tempo de convivéncia,
objetividade e clareza dos supervisores, frequéncia de conflitos que ocorrem na

empresa, a comunicagao dos colaboradores.

Figura 5: Relacionamento com a equipe
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Fonte: dados das pesquisas, 2019.

Na figura sobre o relacionamento com a equipe, foi questionado aos liderados
como avaliam o relacionamento do lider com a equipe, por conseguinte obtiveram as
opc¢des Gtima, bom, regular e péssima, e avaliaram que estes possuem um 6timo e
bom relacionamento, isto é, esse resultado reflete a avalicdo que os lideres
responderam no questionario (apéndice: B), sendo assim compativel com as

informacdes levantadas com os lideres.

7

O trabalho em equipe é uma das prioridades que as empresas atualmente
zelam, haja vista a necessidade de gerar um clima harménico e aconchegante para
todos dentro de uma empresa, para tanto uma boa convivéncia em consonancia a um
bom relacionamento, tornou-se essencial nas organizacdes. As pessoas séo dotadas

de necessidades, desejos, vontades, personalidades e caracteristicas distintas as
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outras, apresentando a necessidade de um convivio de respeito, ético,

profissionalismo e condutas ou atitudes favoraveis ao clima organizacional.

O local de trabalho € um ambiente Unico e varia de acordo com engajamento
de um e desmotivacao de outro, para tanto, o papel de lider torna-se crucial para que
possa coloca-los em sintonia e sinergia, propondo companheirismo dentre outros
valores em que a empresa x preza. E, como lider, este tem o papel de integrar sua
equipe, este deve estar preparado, possuindo as ferramentas necessarias, de
conhecimentos, habilidades e competéncias a fim de integrar e monitorar

comportamentos aceitaveis e inaceitaveis.

O tempo de convivéncia dos liderados com a sua equipe com resultado de 6

meses a 2 anos, e poucos de 2 anos em diante.

Quanto ao questionamento sobre a clareza e objetividade dos lideres na
percepcao dos liderados, o supervisor de producao | do setor de miudos e bucharia,
os 10 liderados votaram na opg¢ao “sim”, isto € a maioria avalia que o lider é objetivo
e claro naquilo que precisa. Assim como os lideres de supervisdo de producéo IV
todos os 7 liderados concordaram que o lider é claro e objetivo, e também os 14
liderados do setor de abate afirmar que o supervisor de producéo V é objetivo e claro,
contudo, apenas 1 descorda dessa questdo. E o supervisor de producédo Ill do
departamento de manutencdo 3 colaboradores concordaram que este é claro e

objetivo por sua vez apenas 1 afirma que o lider ndo é claro e objetivo.

Da mesma forma que os lideres responderam, sobre a sua objetividade e
clareza, se o lider é objetivo e claro naquilo que propdem a equipe, de ambos o0 grupo
de lideres todos responderam positivamente, contudo na percepc¢ao dos lideres nem

todos possuem essa visao.

Além disso os liderados em sua maioria, concordaram que a frequéncia de
conflitos acontece raramente, essa avaliacdo é positiva para a gestédo do lideres e o

relacionamento com a equipe.

4.6 Percepcdo dos liderados quanto ao comportamento de seus lideres

No questionario foi apresentado um quadro contendo as alternativas que mais

se assemelham aos lideres de acordo com seus liderados. Dentre essas opcoes a
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tomada de decisdes, o comportamento do lider, as divisdes de tarefas que sao feitas

e a delegacOes dessas tarefas na viséo dos liderados.

As tabelas sao descritas a quantidade de liderados em cada alternativa votada,
sendo assim considera-se o indice o Supervisor de Producéo | do setor de miudos e
bucharia; Supervisor de Producao Il do setor de expedicdo e varejo; Supervisor de
Producéo Il do setor de expedi¢do de carnes e miudos e paletizacdo; Supervisor de
Producéo IV do setor de Departamento técnico e; Supervisor de Producéo V do setor

de abate.

Tabela 5: Tomada de Decisdes

Quantidade de liderados e votos
A B C D E

Descricéo

A) O lider concede total liberdade para a
equipe tomar as decisfes quase nunca se 1 - - - 2
intera das mesmas

B) Apenas o lider decide sem a participacao

) - 1 - 3 5
da equipe
C)O seu supervisor estimula a equipe para
participarem nas discussfes e 0s orienta para 9 6 7 1 8
tomada de decisoes.
Total 10 7 7 4 15

Fonte: dados das pesquisas, 2019.

Dentre os 10 liderados entrevistados que compdem a equipe do setor de
bucharia e mitdos, sob comando do supervisor de producéo I, 9 liderados concordam
gue, na sua tomada de decisdes, o lider estimula a equipe para participar nas
discuss0es, isso caracteriza uma lideranca participativa, isto €, a opinido de todos é

valida.

Dentre os 7 liderados entrevistados que compdem a equipe do setor de
expedicao e varejo, sob comando do supervisor de producéo I, 6 liderados concordam
gue, na sua tomada de decisdes, o lider estimula a equipe para participar nas
discussoes, isso caracteriza uma lideranca participativa, e apenas 1 opina que o lider

toma a decisdo sem a participacdo de outrem.

Seguindo esse raciocinio a equipe de liderados supervisdo de producao Il do
setor de expedicdo de carnes e miudos e paletizacdo, as 7 pessoas que participaram
da pesquisa concorda que o lider inclui a participacdo mutua da equipe na tomada de

decisdes, caracterizando-se dessa maneira, a lideranca democrética ou participativa.
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O lider supervisor de producédo IV do setor de departamento técnico foi avaliado
por 3 liderados, que este lider, na tomada de decisfes, decide sem a participacéo da
equipe, e apenas 1 concorda que que o seu lider estimula a sua equipe para
participarem das discussoes e tomada de decisdes.

O supervisor de producao V, do setor de abate, possui em seu quadro de
liderados 15 pessoas que participaram da pesquisa, dentre as alternativas a sua
maioria, de acordo com a tabela, 8 liderados concordam que o seu lider estimula a
sua equipe para participarem das discussbes e tomada de decisdes, essa
caracteristica de liberacao é atribuido a lideranca democrética. Por outro lado, os 5
liderados concordam que apenas o lider decide sem a participacao da equipe.

Tabela 6: Comportamento do Lider

Quantidade de liderados e votos
A B C D E

Descricéo

A) O seu supervisor apenas atua quando é

solicitado 1 i i i 2
B) O seu supervisor elogia ou critica as
A ~ ) 8 6 1 2 7
pessoas individualmente e ndo a equipe
C) O seu supervisor critica e elogia a
. 1 1 6 2 6
equipe como um todo
Total 10 7 7 4 15

Fonte: dados das pesquisas, 2019.

Dentre os 10 liderados que participaram da pesquisa da equipe, do setor de
bucharia e mitdos, sob comando do supervisor de producéo I, 8 liderados concordam
gue, em relacdo ao comportamento do lider, elogia ou critica as pessoas
individualmente, e apenas 1 concorda que este atua quando solicitado e também 1
esclarece que o0 supervisor critica e elogia a equipe como um todo. Assim como 0s
liderados do supervisor de producéao Il, 6 pessoas dizem que o0 seu supervisor elogia

ou critica as pessoas individualmente e ndo a equipe.

E o supervisor de producdo Il € um supervisor que elogia ou critica as pessoas

individualmente e ndo a equipe, de acordo com 6 liderados.

De forma parcial, 2 liderados da equipe de supervisédo de producéo IV, do setor
de departamento técnico, consideram o comportamento do lider que elogia e critica
individualmente sua equipe, e 2 pessoas concordam ao contrataria, este elogia e

critica a equipe como um todo.
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Para os liderados 7 pessoas concordaram que 0 seu supervisor de producao
do setor abata V, comporta-se de maneira a elogiar ou criticar as pessoas
individualmente e ndo a equipe em si, isso demonstra que o lider possui a capacidade
de parcialidade, isto é, busca dar feedback individualmente, evitando

constrangimentos em equipe, quando trata de criticar construtivamente.

Ao se tratar de pessoas € necessario substituir velha gestao por lideranca, os
comportamentos, certas habilidades e competéncias nao podem ser gerenciadas de
maneira convencional ou padroniza-las. Apesar de que alguns comportamentos e
acoes podem ser controladas, tais como os horéarios de trabalho, de reunides, métodos
e procedimentos que podem ser gerenciados (CHIAVENATO, 2017).

Na diviséo de tarefas, os lideres A, B e C (lideres talento interno) e D foram
avaliados pelos liderados como o lider que escolhe as pessoas que deveréo trabalhar
juntas e as tarefas que seréo executadas. Por sua vez o lider E do setor de abate, foi
considerado pelos liderados como aquele lider participativo e com controle sobre a

situacao na divisdo de tarefas. Como demonstra a tabela a seguir:

Tabela 7: Divisdes de Tarefas

Quantidade de liderados e votos
A B C D E

Descricao

A) O seu supervisor orienta a equipe a

dividir suas proprias tarefas e a - - - -

escolher seu colega de trabalho

B) O seu supervisor escolhe quais

pessoas deverdo trabalhar juntase as | 9 6 5 4 6

tarefas de deverdo executar

C) O seu supervisor deixa que a equipe

tome as decisfes e a divisdo de tarefas
Total 10 7 7 4 15

Fonte: dados das pesquisas, 2019.

Além disso foi abordado a delegacéo de tarefas e foi avaliado pelos liderados

da forma demonstrada na tabela a seguir.

Na ultima avalicdo sobre o lider na delegacdo de tarefas, o supervisor de
producéo | e Il foram avaliados pelos seus liderados que eles orientam a equipe a

tracar quais metas e objetivos devem alcancar.
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Tabela 8: Delegacao de Tarefas

Descricio Quantidade de liderados e votos
A B C D E
A) O seu lider apenas orienta quando
solicitado i i i i 3
B) O seu supervisor orienta a equipe para
tracar quais metas e objetivos devem 10 7 6 3 12
alcancar
C) O seu supervisor da ordens para
realizacdo das tarefas sem explica-las a - - 1 1 -
equipe.
Total 10 7 7 4 15

Fonte: dados das pesquisas, 2019.

O supervisor de producéo Il do setor do setor de expedicdo de carnes e miudos
e paletizacéo foi avaliado por 6 liderados que este é orientador e traca as metas que
devem ser cumpridas, apenas 1 avaliou que o supervisor da ordens para realizacao

das tarefas sem explicar de como fazer.

Dentre os 15 liderados do setor de abate, 12 liderados avaliaram que o seu
supervisor de producédo V possui a capacidade de delegar tarefas de forma orientativa

a equipe e 3 votaram que o supervisor orienta quando é solicitado pela equipe.



CONSIDERACOES FINAIS

Com as constantes mudancas que ocorrem, acentuado pela dinamica do
mercado, da economia e do mundo, o que levou as organizacdes a se desenvolverem
continuamente em vista da sua permanéncia no mercado competitivo, levando em
consideracao as pessoas que fazem parte da equipe, e em busca de bons resultados,

aparece o papel da lideranca como fonte importante nessa etapa.

Diante disso, este trabalho teve como objetivo analisar o perfil e as principais
caracteristicas de lideres e o comportamento da equipe como fator de mudanca

organizacional na empresa frigorifico x.

Com vistas nisso, um dos objetivos especificos deste trabalho buscou verificar
os fatores influenciadores no comportamento da equipe da empresa x de Ponta Porg;
identificar o tipo de lider existente na empresa; analisar os estilos de lideranca e o
papel e um lider na empresa. Propor sugestbes de melhorias para aperfeicoamento

da capacitacéo dos lideres da empresa.

Foi possivel observar, por meio da interpretacdo dos dados coletados, que a
lideranca € considerada, pelos supervisores, um fator importante para o alcance do
sucesso empresarial. Devido a este fato, a empresa adota praticas em busca de
desenvolver seus lideres na equipe de trabalho. A empresa busca apoiar-se na
capacitacdo de lideres em busca de que os colaboradores possam exercer um papel

importante no gerenciamento de cada departamento da empresa.

O desenvolvimento de lideres é processo longo e requer treinamento e
acompanhamento do desempenho humano diariamente, os potenciais lideres e
futuros lideres participam de varias etapas, sendo estes: tomar ciéncia sobre os
indicadores da empresa, a maneira de tratar os liderados, o comportamento
adequado, plano de desenvolvimento individual, elaboracdo da autoavaliacao,

feedback, para no fim buscar o desenvolvimento de lider.

Assim, a empresa visa desenvolver os colaboradores internos para o cargo de
lideranca, onde estes participam de etapas no processo de treinamento e capacitacao,
em busca da maximizagao de resultados por meio de desempenhos excelentes. Para

tanto, é de suma importancia o estudo feito a empresa, visto que o lider tem um papel



51

de influenciador na busca do alinhamento dos interesses individuas correlacionadas
aos interesses gerais, portanto, diante dessa visdo a empresa capacita seus lideres e
desenvolve técnicas e treinamentos para que haja motivacdo e resultados

surpreendentes na empresa.

Por meio da andlise elaborada, o estudo evidencia a sua contribuicdo para
verificar a importancia do tema aos lideres e liderados da empresa, haja vista que se
pode melhorar ainda mais o processo de lideranca, com o propdsito de incentivar
ainda mais a equipe, buscando utilizar mais do capital humano em prol de resultados
satisfatorios.

Com base no conhecimento construido a partir da pesquisa, € possivel sugerir
algumas recomendacdes as empresas a fim de tornar mais efetivo o desempenho das
equipes de trabalho e desenvolvimento de lideres. Inicialmente, é necessario ampliar
0 conhecimento dos supervisores acerca da importancia de liderar de forma efetiva

para conseguir o desenvolvimento e aumento do desempenho dos liderados.

Recomenda-se implementar na gestdo dos lideres o feedback de forma
continua, podera auxiliar o funcionario na reflexdo quanto a execucdo de suas
atividades ajudando-o em seu desenvolvimento. E, melhorar a comunicacéo interna
entre os subordinados e diretores, em busca de melhoria nos resultados, haja vista
gue auxilia no melhoramento das relacfes de trabalho podendo aumentar a motivacao

da equipe.

A elaboracéo deste estudo, tratando-se da lideranca, finaliza ao atingir todos
0s objetivos especificos e geral e com base nisso o resultado da analise demonstra a
importancia de analisar a lideranca, visto que € utilizado como instrumento de gestao
para a busca da melhoria continua, por isso o conceito de lideranca deve ser seguido

pelas organizacfes
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Apéndice A: Questionario aplicado aos liderados da empresa

Este questionario tem o objetivo de coletar informacdes que contribuam para o
desenvolvimento do Trabalho de Conclusdo de Curso, a fim de proporcionar
conhecimentos tanto a empresa quanto ao meio académico e ao meio empresarial.
Solicitamos sua contribuicdo para o procedimento deste questionario, cuja pesquisa €
para fins académicos, realizado por Bruna Pereira Escobar, cursando o 4° ano do
curso de administracdo na Faculdades Integradas de Ponta Pord/ Magsul. Suas

respostas serdo mantidas em sigilo.

IDENTIFICACAO DE PERFIL DO LIDERADO

Cargo:

Setor:

Superior imediato:

Sexo: () Feminino () Masculino

Tempo de trabalho | () menosde 1 ano () mais de 1 ano () mais de 5 anos
na empresa:

Estado Civil: () Solteiro/a () Casado/a () Divorciado/a () Viavo/a ()Outros

Faixa etéria: ( ) entre 15 e 20 anos ( ) entre 20 a 25 () entre 25 a 40 () mais de 40
anos

Escolaridade: ( ) Ensino Fundamental Completo ( ) Ensino Fundamental incompleto
() Ensino Médio Incompleto (' )Ensino Médio Completo

(' )Ensino Superior Incompleto () Ensino Superior Completo

1. Como vocé avalia seu relacionamento, com o responsavel pelo setor em que
trabalha?

( ) Otimo ( ) Bom ( ) Razoavel ( ) Ruim ( ) Péssimo

2. Quanto tempo de convivéncia com seu lider atual?

( ) menos de 6 meses | ( ) 6 meses a 2 anos ()2a5anos ( ) mais de 5 anos

3. Seu supervisor é objetivo e claro naquilo que ele precisa?
() Sim () Nao

4. Qual a frequéncia de situacdes de conflitos que ocorrem na empresa?

( ) Sempre () Quase sempre | ( ) Raramente ( ) Nunca

5. Como vocé avalia a comunicacao dos colaboradores desta empresa?

( ) Otimo ( ) Bom ( ) Razoavel ( ) Ruim ( ) Péssimo
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6. Nasuaopinido marque (x) nas opc¢des que correspondam ao seu

supervisor:

l. Tomada de decisdes

O lider concede total
liberdade para a equipe
tomar as decisdes quase
nunca se intera das mesmas

Apenas o lider decide
sem a participacdo da
equipe

O seu supervisor estimula a
equipe para participarem
nas discussoes e 0s orienta
para tomada de decisoes.

A()

B( )

c()

Il. Comportamento do lider (supervisor)

O seu supervisor apenas
atua quando é solicitado

O seu supervisor elogia
ou critica as pessoas
individualmente e néo a
equipe

O seu supervisor critica e
elogia a equipe como um
todo

A( ) B( ) C(C)
[I. DivisOes de tarefas
O seu supervisor orienta a | O seu supervisor | O seu supervisor deixa que

equipe a dividir suas
proprias tarefas e a escolher
seu colega de trabalho

escolhe quais pessoas
deveréo trabalhar juntas
e as tarefas de deverao
executar

a equipe tome as decisbes
e a divisdo de tarefas.

V.

Delegacéo de tarefas

O seu lider apenas orienta
guando solicitado

O seu supervisor orienta
a equipe para tracar
guais metas e objetivos
devem alcancar

O seu supervisor da ordens
para realizacdo das tarefas
sem explica-las a equipe.

A()

B( )

c()

11.Na sua opinido, quais mudancas poderiam ocorrer para a melhoria na equipe

de trabalho?
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Apéndice B: Questionario aplicado aos lideres da empresa

Este questionario tem o objetivo de coletar informac¢des que contribuam para o
desenvolvimento do Trabalho de Conclusdo de Curso, a fim de proporcionar
conhecimentos tanto a empresa quanto ao meio académico e ao meio empresarial.
Solicitamos sua contribuicéo para o procedimento deste questionario, cuja pesquisa é
para fins académicos, realizado por Bruna Pereira Escobar, cursando o 4° ano do
curso de administracdo na Faculdades Integradas de Ponta Pord/ Magsul. Suas

respostas serdo mantidas em sigilo.

IDENTIFICACAO DE PERFIL DO LIDER

Cargo:

Setor:

Superior imediato:

Sexo: () Feminino () Masculino

Tempo de trabalho | () menos de 1 ano () mais de 1 ano () mais de 5 anos
na empresa:

Estado Civil: () Solteiro/a () Casado/a () Divorciado/a () Viavo/a ()Outros

Faixa etéria: ( ) entre 15 e 20 anos ( ) entre 20 a 25 () entre 25 a 40 () mais de 40
anos

Escolaridade: ( ) Ensino Fundamental Completo ( ) Ensino Fundamental incompleto
() Ensino Médio Incompleto (' )Ensino Médio Completo

(' )Ensino Superior Incompleto () Ensino Superior Completo

1. Participou ou participa do programa de treinamento Talento Interno desenvolvida
pela empresa?

() Sim ( ) Nao

2. Se sim, O que foi interessante nesse programa?

3. Como vocé avalia seu relacionamento, com os liderados pelo setor em que atua?

( ) Otimo ( ) Bom ( ) Razoavel ( ) Ruim ( ) Péssimo

4. Vocé se sente respeitado pela equipe de trabalho?
() Sim () Nao

5. Vocé é obijetivo e claro naquilo que precisa?
() Sim () Nao

6. Como vocé avalia a comunicacao dos colaboradores desta empresa?

( ) Otimo ( ) Bom ( ) Razoavel ( ) Ruim ( ) Péssimo
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7. Vocé se sente motivado para executar suas tarefas?
( ) Todas as vezes ( ) Devezemquando ( ) Nunca me sinto motivado

8. Na sua opinido que mudancas poderiam ocorrer para melhoria na equipe de
trabalho?




