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ESTRATEGIAS PARA LIDERAR PESSOAS COM COMPORTAMENTOS DIFICEIS:
ESTUDO NA PERCEPCAO DE UM GRUPO EMPRESARIAL DA PARAIBA

SILVA, Elida Natane Couto?
GUEDES, Maria Dilma2

RESUMO

Para lidar com pessoas com comportamentos dificeis e com as complicag¢fes que elas criam, faz-se
necessario preservar o relacionamento com os colaboradores, o que provavelmente ira eliminar todas as
dificuldades no ambiente de trabalho. Desta forma, este artigo teve como objetivo identificar as
estratégias utilizadas pelos gestores de um grupo empresarial da Paraiba, para obter bons
relacionamentos com seus colaboradores de comportamentos dificeis. Nos aspectos metodolégicos,
apresentam-se 0s tipos de pesquisas utilizados, quais sejam: exploratoria, descritiva, bibliogréafica,
pesquisa de campo e estudo de caso, adotando-se também os métodos quantitativo e qualitativo. O
instrumento da pesquisa foi um questionario contendo cinco questdes fechadas relacionadas ao perfil do
lider e uma enquete contendo apenas uma pergunta simples e direta, relacionada as estratégias utilizadas
para liderar os colaboradores de comportamentos dificeis, O grupo conta com 20 lideres, entretanto
apenas oito responderam ao instrumento, configurando aproximadamente 40% deste universo. Nos
resultados verificou-se que foram apresentadas onze estratégias, dentre elas, nove coincidiram com a
visdo dos autores Almeida (2011) e Hoover (2015). Face ao exposto, é valido ressaltar que o dialogo
foi identificado com a estratégia chave para se ter um bom relacionamento e até mesmo para se
colocar em pratica todas as outras estratégias citadas.

Palavras-chave: Lideranca. Comportamentos Dificeis. Estratégias.

ABSTRACT

To deal with people with challenging behaviors and the complications they create, it is
necessary to preserve the relationship with employees, which probably will eliminate all the
difficulties in the workplace. Thus, this study aimed to identify the strategies used by managers
of a business group of Paraiba, for good relationships with its employees in difficult behaviors.
The methodological aspects, presents the types of research used, namely: exploratory,
descriptive literature, field research and case study, also taking up the quantitative and
qualitative methods. The instrument of the study was a questionnaire containing five closed
questions related to the leader's profile and a poll containing only a simple and direct question,
related strategies used to lead the employees of difficult behaviors, the group has 20 leaders,
however only eight responded the instrument, setting approximately 40% of this universe. In
the results, it was found that eleven strategies have been presented, among which nine coincided
with the vision of the authors Almeida (2011) and Hoover (2015). Given the above, it is worth
noting that dialogue was identified as the key strategy to have a good relationship and even to
put into practice all the other strategies mentioned.

Keywords: Leadership. Difficult behaviors. Strategies.
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1 INTRODUCAO

No inicio dos estudos e discussdes sobre a Lideranca era possivel diferenciar lideres de
ndo lideres, baseado na ideia que a Lideranca era uma qualidade nata e ndo construtiva e quem
ndo ha tivesse teria de se contentar em ser eternamente liderado.

Mas, nos dias de hoje essa ideia muda de conceitos, pois apesar de algumas pessoas
possuirem lideranga como qualidade nata € possivel treinar a maioria delas para exercer
lideranca. Isso atraves de cursos que procuram identificar o estilo pessoal de cada um, e ensinar
como ele deve agir para conseguir liderar. Lideranca é um dom que alguns tem em maior
proporcéo do que outros, mas pode ser desenvolvido (LACOMBE; HEILBORN, 2006).

Para os autores, liderar ndo é uma tarefa simples, pelo contréario, lideranca exige
paciéncia, disciplina, humildade, respeito e compromisso, pois a organizacdo é um ser vivo
dotado de colaboradores dos mais diferentes niveis.

Neste sentido, as empresas precisam formular estratégias para que 0s gestores
desenvolvam habilidades de lideranga, principalmente quando se trata de liderar pessoas com
comportamentos dificeis.

A pesquisa parte da premissa que 0s gestores tem sucesso em sua lideranca com
colaboradores de comportamentos dificeis. Mesmo que vocé ndo possa mudar ninguém, sua
flexibilidade e seu conhecimento podem ajudar as pessoas a mudarem por Si mesmas
(BRINKMAN; KIRSCHNER, 2006).

Os lideres de sucesso sdo aqueles que sabem “abrir as maos”. Abra as maos, 0s bragos,
0s ouvidos, a mente e o coracao e voceé sera bem-sucedido (ALMEIDA, 2011). Neste contexto,
questiona-se: Quais estratégias vem sendo utilizadas pelos gestores de um grupo
empresarial da Paraiba para obter bons relacionamentos com seus colaboradores de
comportamentos dificeis?

O objetivo deste artigo é identificar as estratégias utilizadas pelos gestores de um grupo
empresarial da Paraiba, para obter bons relacionamentos com seus colaboradores de comportamentos
dificeis.

Justifica-se a relevancia do tema, considerando que o lider ndo trabalha sozinho, ele
precisa da cooperacdo de outras pessoas. Pessoas que sdo diferentes umas das outras, com
comportamentos distintos e dificeis, onde o lider tem que saber lidar com perfis diferentes e
transformar os defeitos de seus colaboradores em potencial positivo para obter uma equipe de

SUCESSO.



A estrutura deste artigo estd organizada da seguinte forma: Resumo e Abstract,
Introducdo, Referencial Tedrico, Aspectos Metodoldgicos, Analise dos Resultados,

Consideracdes Finais e Referéncias.

2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 LIDERANCA

Sdo mais de 130 defini¢bes de lideranca e mais de cinco mil estudos sobre suas
caracteristicas, 0 que torna praticamente impossivel escolher apenas uma como sendo a mais
correta (LACOMBE; HEILBORN, 2006). Mas, para entender o que é Lideranca torna-se
necessario apresentar algumas defini¢Ges basicas.

Segundo Chiavenato (2009), Lideranca é a capacidade de influenciar o comportamento
das pessoas. Para liderar pessoas o administrador deve influenciar seus comportamentos e
direciona-los frente aos objetivos a serem alcancados.

Para se ter lideranca € preciso de respeito, comunicac¢do e confianca. O lider que impde
respeito, esta aberto a comunicacédo e transmite confianca, tem maior chance de obter sucesso.
O respeito gera limitacdes, contribuindo para que cada individuo mantenha sua postura e ndo
tente passar um por cima do outro. O lider que possui habilidades de comunica¢do tem a
oportunidade de conhecer seus colaboradores e evitar os conflitos. Quando o lider se torna
confiavel, mostrando qual é sua posicdo em relacdo a organizacdo, o colaborador se deixa ser
influenciado mais rapido sem tanta repressdao (ALMEIDA, 2011).

Para Hunter (2006), liderar significa conquistar as pessoas, envolvé-las para que coloque
sua mente, coracdo, criatividade e exceléncia a servico de um objetivo, fazendo com que se
empenhem ao mMaximo nessa missao.

A lideranca pode ser definida como o processo social de dirigir e influenciar o
comportamento dos membros da organizacdo, levando-se a realizacdo de determinados
objetivos. Trés elementos podem ser destacados nessa definicdo de lideranca: pessoas, poder e
influéncia. Ela se faz presente na mudanga concreta de comportamentos individuais e
consecutivamente resulta em mudangas organizacionais (SOBRAL,; PECI, 2013).

Destarte, liderar significa desenvolver competéncia e talento internos completamente, o
que exige o aperfeicoamento para administrar conflitos, entre eles, o relacionamento com

colaboradores de comportamentos dificeis.



2.1.1 O Lider

Na visdo de Lacombe e Heilborn (2006), os lideres sdo agentes de mudanga, cujos atos
afetam outras pessoas mais do que as outras pessoas afetam seus atos.

Para que consiga ter éxito, o lider deve exercer um trabalho em equipe, pois ele ndo
chegaré a lugar algum sozinho, ele deve ser humilde para saber reconhecer e elogiar quando
preciso e nunca receber o mérito sozinho.

O lider ndo deve se apegar emocionalmente tem que ser ponderado, pois o afeto costuma
deixar cegos e tomar decisdes precipitadas. Para conseguir conquistar alguém deve-se deixa-lo
a vontade para falar, brigar e se expressar. Escutar sem rumores.

De acordo com Maximiano (2008, p. 281),

Lideres sdo os que, em um grupo, ocupam posicdo de poder que tem condicbes de
influenciar, de forma determinante, todas as decisdes de carater estratégico. O poder é
exercido ativamente e encontra legitimacdo na correspondéncia com as expectativas do

grupo.
O lider deve conquistar a confianca de sua equipe, para que possa obter resultados
satisfatorios, como um relacionamento interpessoal, alcance de metas, sendo na verdade um

espelho, onde sua equipe possa ter orgulho e vontade de segui-lo.

2.1.2 Estilos de Lideranga

Lacombe (2006), destaca em seus estudos, quatro estilos principais de lideranga:
autocratico, democratico, liberal e o paternalista.

O primeiro estilo trata-se do Autocratico, onde o lider é focado apenas nas tarefas,
tomar decisdes individuais desconsiderando a opinido dos liderados. A caracteristica desse lider
é dominador.

O segundo estilo € 0 Democratico, nesse estilo de lideranga os liderados participam das
decises. O lider procura ser um membro normal do grupo, ele estimula e assisti sua equipe.

O terceiro estilo é o Liberal, também chamada de Laissez Faire expressdo em lingua
francesa que significa “deixe fazer”, é um estilo de lideranga que da liberdade aos liderados
para executar suas tarefas sem a constante supervisao do lider, tendo a caracteristica de uma
equipe madura.

O quarto e ultimo estilo € o Paternalista, onde a relacdo do lider coma sua equipe é

similar as de pai e filho. Trata-se de um modelo que da conforto aos liderados e evita conflitos,



mas ndo é um modelo adequado num relacionamento profissional, pois no mesmo deve haver

equilibrio.

2.2 COMPORTAMENTO DIFICEIS

Almeida (2011) mostra que num relacionamento com pessoas de comportamentos
dificeis um lider deve ser paciente, guerreiro, amoroso e flexivel. Um grande guerreiro é aquele
que com paciéncia observa os movimentos do adversario e desarma-lo antes mesmo que ataque.
O segredo é observar, pois pessoas € um poco de complexidade. Nem sempre aquilo que
aparece na primeira impressdo é a realidade mais profunda. Os amorosos sao comunicativos
podendo assim obter um melhor dialogo com seu liderado e conhecé-lo melhor. E sendo flexivel
o lider é capaz de dar ordens, mas também consegue elogiar seus liderados quando necessario.

Assim, por colaboradores com comportamento dificil entende-se que sdo pessoas que
tornam toda situacdo tdxica e impossivel, pessoas que sdo dificultadores de relacionamento
interpessoal tais como: instabilidade emocional e do humor; irritacdo; méa vontade e falta de
disposicao constante; excessiva introversdo; comportamentos ofensivos e agressivos; rigidez e
cobrancas excessivas entre outros (DUTRA, 2014).

No ambiente profissional, as pessoas dificeis estabelecem uma reacdo em cadeia de
consequéncias negativas que ndo poupa ninguém. Subordinados problematicos afetam sua
capacidade de realizar bem o seu trabalho. Fazer tanto as tarefas deles quanto as suas, ndo

resolve a questdo, s esgota as energias e tira o foco de suas atribuicdes.

2.2.1 Perfis de Pessoas Dificeis

Lidar com pessoas dificeis & um desafio a ser conquistado, e para conquista-las é preciso
conhecé-las e fazer com que elas sejam compreendidas, para ter uma boa comunicag&o.

De acordo com Brinkman e Kirschner (2006), existem diferentes tipos de
comportamentos indesejaveis que fazem as pessoas se tornarem dificeis de lidar. A seguir, serdo
apresentadas as caracteristicas de cada tipo, permitindo o entendimento com clareza, para que
o lider reconhega os pensamentos e intencbGes dessas pessoas e formule técnicas para
compreender as verdadeiras necessidades delas.

Tanque de Guerra — Agressivo e rude, escandaloso e poderoso. A pessoa que faz esse

tipo acredita que os fins justificam os meios. Se vocé ficar em seu caminho sera eliminado.



Atirador de elite — Trabalha de forma dissimulada. Em vez de se mostrar furioso, ele
prefere se vingar por meio da sabotagem, fofocas e comentarios depreciativos

O Sabe tudo — E aquela pessoa que pensa conhecer tudo. Ndo importa o que vocé diga,
a resposta dele é sempre: “ja sei, ja sei".

Pensa que sabe tudo — Embora ndo saibam tanto assim, essas pessoas ndo deixam que
1SS0 as atrapalhe. Se vocé ndo conhece muito a respeito do que elas estdo falando, podem induzi-
lo ao erro ou mesmo atrapalhar a realizacdo de um projeto

A pessoa "'sim” — Rapida em concordar, mas lenta em agir, a pessoa que s6 diz "sim"
deixa um rastro de desculpas e promessas ndo cumpridas.

A pessoa "'talvez' — Quando se depara com uma decisdo importante, o tipo "talvez”
ndo consegue tomar nenhuma decisdo até que seja tarde demais

A pessoa ""nada’’ — Vocé ndo sabe o que se passa ha cabeca desse tipo de pessoa ela é
"invisivel" ndo da nenhum feedback, verbal ou corporal.

A pessoa ""nao"" — Apatico e desencorajador, o tipo que s fala "ndo" leva os outros ao
desespero

O "reclamador™ — Esse tipo mergulha de cabeca nos problemas, reclama
incessantemente e arrasta todo mundo para baixo com o peso de suas generalizagdes. Para ele
tudo estar errado e serd sempre assim, a ndo ser que vocé faca algo.

Observando-se 0s varios tipos de comportamento, o lider devera ter habilidades para
saber trabalhar com diferentes tipos de personalidades. Haja vista que atualmente, € comum
gue pessoas trabalhem juntas, mesmo que sejam lotadas em setores diferentes, para desenvolver
projetos e promover o desenvolvimento de uma organizagéo. Entretanto, para que isso aconteca,
deverd haver bom relacionamento interpessoal e boa comunicagao.

Hoover (2015), cita outros tipos de comportamentos, a saber:

O feitor de escravos — Alguém que faz exigéncias em relacdo a seu tempo, seus recursos
e sua atencao

O buraco negro — Alguém que apanha tudo o que vocé tem para dar e depois pede mais,
ndo importa o quanto vocé ofereca em termos de ajuda e apoio, nunca é o bastante.

O monstro detalhista — Alguém que é ineficiente, ndo tem foco e é obcecado por
detalhes, sdo pessoas que desperdicam tempo, conhecidas por sua indecisdo, por se enredarem
em detalhes e por se desviarem do curso.

O bisbilhoteiro — Alguém que nao respeita limites pessoais e profissionais, ele distrai
todos da equipe, atrapalhando a produtividade de seu departamento.

O recluso — Alguém que se isola e ndo se comunica com 0s colegas.
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O valentdo — Alguém que intimida deliberadamente as pessoas

O mentiroso — Alguém que quebra deliberadamente as regras e o engana, adotam um
comportamento antiético porque esse € o caminho mais facil para obter o que querem.

O transgressor — Alguém que ndo segue as regras, a menos que ele mesmo as tenha
criado.

O acusador reclaméo — Alguém que culpa vocé e os outros pelos proprios erros.

O sabichéo — Alguém que diz saber tudo de tudo

Diante dos varios tipos de comportamentos apresentados, percebe-se o quanto € dificil
lidar, no dia a dia, com diversas pessoas com comportamentos diferentes e complexos. Assim,
faz-se necessario que os gestores estejam preparados, e que se utilizem de estratégias que os
ajudem a trabalhar e tomar decisdes certas no momento certo, possibilitando bom

relacionamento interpessoal.

2.3 ESTRATEGIAS PARA LIDERAR PESSOAS DE COMPORTAMENTOS DIFICEIS

Estratégia define-se pela busca deliberada por um plano de acdo que permite
desenvolver, e continuamente ajustar as condi¢cGes ambientais dentro das organizacGes
(SOBRAL; PECI, 2013).

Neste contexto, as condigdes ambientais referem-se ao relacionamento entre o Lider e
seus colaboradores de comportamento dificeis, onde o lider busca estratégias para poder lidar
com essa situacao.

Hoover (2015) explica que para lidar com todas as pessoas dificeis e com as
complicacdes que elas criam, € primordial que separe a pessoa do problema. Se vocé for capaz
de reagir a personalidade e, no processo, preservar seu relacionamento com o funcionario
sempre que possivel, eliminara toda a dificuldade.

Ainda, na visdo de Hoover (2015), a estratégia eficiente para lidar com as pessoas
dificeis no ambiente profissional é o Ciclo do Confronto Construtivo (ver Figura 1). Essa
estratégia ajuda a identificar e a tratar os disturbios de comportamentos assim que se iniciam
aumentando o poder de controle do Lider. Como resultado, cita-se a conscientizagdo dos
colaboradores no que diz respeito as suas responsabilidades e consequentemente a diminuigdo

dos conflitos entre Lider e colaboradores.
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Figura 1 — Ciclo do confronto construtivo

Converse com o funcionario dificil

s 4

Crie um acordo formal por escrito

. 2

Programe e realize sessoes regulares de feedback e monitoracao

A 4

Comemore o cumprimento de metas de curto prazo

L 2

Repita o processo até gue as metas de longo prazo tenham sido atingidas

Fonte: Adaptado de Hoover (2015).

O Ciclo se inicia com a conversa, fale com o colaborador quando ele estiver sendo
dificil, abordando as responsabilidades dessa pessoa e de que maneira elas devem ser
cumpridas, faca com que ele exponha seu ponto de vista em relacdo aos colegas e ao gestor, e
procure saber se as expectativas dele estédo sendo atendidas. Repita esse momento pelo menos
duas vezes e vocé conseguira informacGes importantes até mesmo entendera com clareza o que
faz esse colaborador agir de forma dificil.

O segundo momento é o acordo formal, nesse, vocé deve fazer com que o colaborador
escreva um documento basico sobre o que ele pretende fazer para cumprir com suas obrigacGes
e melhorar o seu comportamento problematico. Em seguida é o feedback, monitore a melhora
no desempenho e no comportamento. Logo apos a comemoracao, se as metas de curto prazo
estipuladas no acordo foram alcancadas devem ser reconhecidas, pois serd de grande
importancia para o aumento da produtividade e o progresso do desempenho. E por ultimo, deve
ser repetido todo o processo até que as metas de longo prazo sejam atingidas.

Ainda, segundo Hoover (2015), se essa estratégia ndo soar resultados desejados, se deve
partir para a adverténcia e posteriormente a demissao.

Na visdo de Almeida (2011), quando se convive muito tempo com as mesmas pessoas,
psicologicamente pode-se absorver as mesmas atitudes e até mesmo semelhancas que
caracterizam o comportamento delas. Para ele, as estratégias que os lideres devem utilizar para
lidar com colaboradores de comportamentos dificeis é a impermeabilidade, os lideres ndo
devem se “contagiar” com os temperamentos dificeis de algum membro de sua equipe eles

precisam estar protegidos, no caso impermeabilizados (ver Figura 2).
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Figura 2 — Estratégias para se tornar um Lider Impermeéavel

> IDENTIFICAR

» COMPREENDER

[ LIDER IMPERMEAVEL ]

v

INFLUENCIAR

CONVERTER

v

Fonte: Adaptada de Almeida (2011)

Identificando o tipo de comportamento sera mais facil compreender o modo ideal de se
relacionar com esta pessoa, para chegar a desejada harmonia. Deixe que a pessoa dificil termine
de falar, deixe gue ela exponha seus problemas, depois faca uma pausa para refletir e organizar
estratégias para um melhor entendimento entre as partes. Mas, reconheca também que tipo é
voceé. Pois, somos mais habeis para ver os defeitos dos outros. Convicto de sua personalidade é
importante destacar que para ter um didlogo sensato com uma pessoa dificil, € necessario saber
como se afirmar e também conhecer seus pontos fracos para proteger-se.

Covey (2005) menciona que é preciso comecar de dentro para fora, significa iniciar
consigo mesmo, pelo mais intimo, seu carater e seus motivos. Para identificar um tipo de
comportamento dificil € preciso ndo reagir diante da agressdo e manter uma distancia
estratégica. Deixe o dificil dar o primeiro passo.

Para o Lider ser compreensivo ndo € necessario aceitar 0s erros, mas apenas ser capaz
de distinguir as pessoas de seus “pecados” e compreender as razdes por que agem desta ou
daquela maneira, ou seja, conseguir ver as razdes por traz das acoes.

Se o lider quiser influenciar as pessoas, em um primeiro momento ndo critique, nao
condene e ndo se queixe. Ao contrario, o primeiro contato deve ser permeado de elogios
sinceros. E importante sorrir para as pessoas, interessar-se por suas historias e dar-se tempo

para ouvir o que elas tém a dizer. Chamar a pessoa pelo nome ¢é de fundamental importéncia se



13

vocé quer conquistar a amizade dela. Ao expor seus argumentos, o Lider tem que se mostrar
simpatico ao que o outro disse e cite reforcando a ideia dele. Jamais diga “nao concordo com
voc€” ou “em minha opinido vocé esta errado”. Seja amavel e influenciara pessoas.

Se o Lider identificou o tipo, compreendeu suas razdes, influenciou positivamente,
agora soO falta modificar o comportamento desta pessoa de modo que 0 grupo COeso possa
avancar em direcdo a meta. O primeiro passo é ndo bater de frente. Melhor elogiar o que a
pessoa tem de bom e minimizar a importancia daquilo que ela tem de dificil. Antes de mostrar
este pequeno defeito, reconheca também que vocé tem suas dificuldades e permita que a pessoa
0 ajude. Jamais corrija as pessoas publicamente. Valorize 0s progressos no comportamento

positivo da pessoa.

3 ASPECTOS METODOLOGICOS

Para o desenvolvimento deste artigo foi utilizado quanto aos fins a pesquisa
Exploratdria que de acordo com Vergara (2011, p. 47) “é realizada em area na qual ha pouco
conhecimento acumulado e sistematizado”. Assim, considerando que ndo existe nenhuma
investigacdo feita no grupo objeto de estudo. E Descritiva, pois “expde caracteristicas de
determinada populacéo ou de determinado fenémeno [...]” (idem, p. 47). Neste contexto, levou-
se em consideracdo o papel do lider especificamente nas relacdes interpessoais.

Quanto aos meios a investigacdo classifica-se como: Pesquisa de Campo por se tratar
de uma “investiga¢ao empirica realizada no local onde ocorre ou ocorreu um fendmeno ou que
dispde de elementos para explica-lo” (idem, p. 47). Haja vista que, foi aplicado um instrumento
inicialmente com cinco questdes fechadas relacionadas ao perfil dos lideres e uma enquete
sobre as estratégias utilizadas. Bibliografica porque “¢ o estudo sistematizado desenvolvido
com base em material publicado em livros, revistas, jornais, redes eletronicas, isto é, material
acessivel ao publico em geral [...]” (idem, p. 48). Para fundamentar o trabalho foi feita uma
revisdo bibliogréfica na percepcao de varios estudiosos. E por ultimo, o Estudo de Caso quando
esse “é 0 circunscrito a uma ou poucos unidades, entendidas essas como pessoa, familia,
produto e empresa [...]” (idem, p. 49), considerando que o0 estudo envolve um grupo
empresarial.

Quanto aos métodos foi possivel a utilizacdo do Quantitativo, pois de acordo com
Samara e Barros (2002, p. 30) “buscara uma andlise quantitativa das relagdes de consumo

respondendo a questao ‘Quanto?’ para cada objetivo de projeto de pesquisa”. Dessa forma, a
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investigacao foi feita sobre o perfil do lider; e 0 Qualitativo que segundo Gonsalves (2001, p.
68) “Preocupa-se com a interpretacdo do fenébmeno considerando o significado que os outros
dao as praticas” [...]. Diante do exposto, ressalta-se que os resultados nos depoimentos foram
corroborados com autores da area.

Os sujeitos da pesquisa foram os lideres de um grupo empresarial da Paraiba, que
atualmente disp&e de vinte lideres, como a pesquisa foi aplicada de forma on-line, via e-mails,
apenas oito lideres desenvolveram o respectivo instrumento. Logo, participaram apenas 40%.

Entretanto, como instrumento de pesquisa foi um questiondrio com cinco questdes
fechadas sobre o perfil dos lideres, e uma enquete contendo apenas uma pergunta simples e
direta para que os Lideres pudessem citar as estratégias utilizadas para liderar os colaboradores
de comportamentos dificeis. A pesquisa foi aplicada no més de agosto de 2016 e ap6s coletados
os resultados foram tabulados e analisados. No primeiro momento, apresentado através de
graficos e posteriormente os depoimentos foram transcritos na integra, e analisados,
evidenciando autores como: Almeida (2011) e Hoover (2015).

4 ANALISE DOS RESULTADOS

4.1 PERFIL DOS LIDERES

Para identificar o perfil dos lideres, levou-se em consideracao as variaveis: género, faixa
etaria, escolaridade, setor de atuacdo, tempo de servigo no cargo, apresentados através dos

Gréficos 1, 2, 3, 4 e 5, expostos, a seguir:

Gréfico 1 — Lideres quanto ao género

Feminino 62,5%

Masculino 37,5%

Fonte: Pesquisa direta, ago./2016.

Percebe-se no Gréafico 1, que a maioria 62,5%, € composta por mulheres; enquanto que

37,5% responderam ser do género masculino. Portanto, ndo ha preferéncia de género no grupo.
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Gréfico 2 — Lideres quanto a faixa etaria

De 20 a 25 anos 0%

PReRR— _ 50'0%

De 31 a 35 anos 50,0%

De 36a40anos 0%

Acima de 40 0%
anos

Fonte: Pesquisa direta, ago./2016.

Conforme o Gréfico 2, nota-se que metade dos respondentes informou respectivamente
que se encontra na faixa etaria de 26 a 30 anos; e de 31 a 36 anos. Logo, ninguém indicou de
20 a 25 anos; ou acima de 36 anos. Entretanto, agrupando-se os resultados, pode-se afirmar
que 100,0% dos lideres encontram-se na faixa etaria de 26 a 35 anos. Assim, os lideres sdo

relativamente jovens.

Gréfico 3 — Lideres quanto a escolaridade

1* Grau
completo 0%

2* Grau
incompleto 0%

2° Grau
completo 12,5%

Supernior
incompleto

ampieto _

25,0%

Completo 25,0%

pda-graduacéo _ ok

Fonte: Pesquisa direta, ago./2016.

O Grafico 3, apresenta a escolaridade dos respondentes, ndo existindo lideres com o 1°
grau incompleto ou completo; apenas 12,5% informaram o 2° grau completo; e
respectivamente, 25,0% afirmaram superior incompleto e completo; e 37,5% indicaram pos-

graduacdo. Entretanto, agrupando-se os resultados vé-se que a maioria, 62,5% €é detentora do
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superior completo. Assim, o nivel de escolaridade pode ser considerado bom, mas, que esfor¢os

sejam envidados para melhorar.

Gréfico 4 — Lideres quanto ao setor de atuacéo

Financeiro 50,0%

RH 0%

Fiscal/Contabil - 12,5%

Administrativo 0%

Fonte: Pesquisa direta, ago./2016.

Percebe-se no Gréafico 4, que 50,0%, ou seja, metade dos lideres indicou o Setor
Financeiro; seguido por 37,5% do Comercial; e apenas 12,5% do Setor Fiscal/Contabil; ndo
havendo respondentes dos Setores de Recursos Humanos e Administrativo. Entende-se que
houve um percentual mais elevado no Setor Financeiro.

Gréfico 5 — Lideres quanto ao tempo de servico no cargo

Atétano 0%

i _ 50‘0%

De 04 a05anos 0%

Acima de 05
anos 50,0%

Fonte: Pesquisa direta, ago./2016.

Quanto ao tempo de servico no cargo, no Gréfico 5, vé-se que respectivamente, 50,0%

afirmou que ja se encontra no cargo de 02 a 03 anos; e a outra metade, indicou Acima de 06
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anos. Nao existindo no quadro do grupo empresarial, lideres com até 01 ano e de 04 a 05 anos.

Logo, observa-se que os lideres j& tem certa experiéncia no cargo que ocupam.

4.2 TRANSCRICAO DOS DEPOIMENTOS

A enquete apresentou a seguinte pergunta: Na condic&o de lider quais estratégias vocé
utiliza para lidar com colaboradores de comportamentos dificeis? Apds a aplicacdo, 0s
depoimentos coletados foram transcritos na integra, e posteriormente foi feita uma analise dos
respectivos depoimentos, destacando-se assim, as estratégias utilizadas pelos lideres,
corroboradas com a visdo de estudiosos da area.

v Depoimento 1 — “Conversar com esses colaboradores, estabelecer metas, prazos e a
cobranca pessoalmente — sem esquecer de deixar claro quais as consequéncias, caso
as tarefas e normas da empresa ndo sejam cumpridas”.

v Depoimento 2 — “Primeiramente devemos conhecer o perfil dos colaboradores,
temos que ter presenca continua com essa equipe para tentar observar “momentos”
de ruptura entre o que se fala e 0 que se faz. A presenca do lider é fundamental para
que a tomada de decisdo ocorra sem nenhum ruido. Foruns de discussao e trabalho
em equipe ajudam bastante na tentativa dos problemas”.

v Depoimento 3 — “A primeira coisa que procuro fazer ¢é analisar a situacéo e buscar
identificar qual ou quais os motivos que levaram aquele colaborador a agir daquela
maneira. Acredito que ndo é eficaz sermos reativos a certas atitudes desse
funcionario, uma vez que essa postura pode ter sido desencadeada por problemas
pessoais de carater familiar ou psicolégico. Quando identifico a (s) causa (s) procuro
agir. Sempre busco uma ocasido ideal em que ambos estejamos sem stress, chamo
esse colaborador para conversar e exponho os pontos baseados em observacoes
minha nunca em percep¢Oes de colegas. Essas situagdes tento resolver com maior
agilidade ndo permitindo que ac¢des desse individuo possam prejudicar a equipe”.

v Depoimento 4 — “Em principio dar feedback, mostrando os lados positivos e 0s
negativos”.

v Depoimento 5 — “Sempre procurei entender o motivo pelo qual esse colaborador
possui esse comportamento, e a partir dai manter um acompanhamento mais
aproximado, sempre conversando e tentando ajuda-lo, pois muitas vezes a vida do
colaborador e seus problemas adversos refletem diretamente em seu comportamento

na empresa e junto a equipe, entdo acredito que o lider também tem esse papel,
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promover 0 suporte necessario para que esse colaborador possa dividir os seus
problemas e assim todos poderem ser ajudados, e claro, quando a pessoa nao
demonstra interesse em mudar infelizmente ndo temos o que fazer, apenas cuidar
para que a equipe ndo seja contaminada”.

v Depoimento 6 — “Incentivar algum tipo de beneficio (seja financeiro, de funcéo, etc.)
mediante a melhora de comportamento. Se a pessoa tiver esse comportamento dificil,
porém ser um bom colaborador aplicar alguma responsabilidade a mais para ele,
assim ele tem que mudar seu jeito para atender a nova demanda”.

v Depoimento 7 — “Muito didlogo e transparéncia nas informacdes, deixando sempre
claro o que estd em desacordo com a expectativa da empresa, no intuito de fazé-lo
melhorar”.

v Depoimento 8 — “A estratégia utilizada é de analisar se aquele colaborador com
comportamento dificil vale a pena manter, temos que avaliar se seu desempenho na
funcdo que ele exerce traz resultado positivos para empresa, se sim, podemos
comecar a trabalhar sua maneira de ser, para que assim ela comece a enxergar seu
modo de agir com as demais pessoas, sempre numa boa conversa para que ela comece
a entender o que est& acontecendo por ela possuir esse comportamento. Caso a pessoa
ndo mais esteja produzido de acordo com as necessidades da empresa e ainda possuir
esse comportamento dificil e ndo querer mudar para melhorar sua imagem diante da

empresa ndo tem porque manté-la na empresa”.

4.3 ANALISE DOS DEPOIMENTOS

Ap0s a transcricdo dos depoimentos, verificou-se que foram apresentadas estratégias
que devem ser levadas em consideragdo diante de pessoas com comportamentos dificeis,
destacando-se por ordem de importancia, as seguintes:

v" Dialogar com os colaboradores.

v Analisar a situacdo e os motivos que levaram o colaborador a apresentar tais

comportamentos (analisar o contexto vivido pelo colaborador).

v' Identificar o perfil dos colaboradores.

v’ Estabelecer metas, prazos e cobra-los pessoalmente.

v' Estar presente continuamente.

v’ Fazer o desligamento, no ultimo caso.

v Promover féruns de discussao e trabalho em equipe.



19

v" Ser acessivel para que o colaborador consiga demonstrar seus problemas e pedir

ajuda.

v Tomar iniciativa em tempo habil.

v" Incentivar com uma recompensa mediante a melhora do comportamento.

v' Dar feedback.

Observando-se esses resultados € valido tecer alguns comentarios sobre o assunto, quais
sejam: as estratégias que mais foram citadas, entre elas estdo dialogar com os colaboradores,
estabelecer metas, prazos, e cobra-los pessoalmente. Logo, ressalta-se a visdo de Hoover
(2015), fale com o colaborador quando ele estiver sendo dificil, abordando as responsabilidades
dessa pessoa e de que maneira elas devem ser cumpridas.

Outra estratégia destacada foi identificar o perfil dos colaboradores, onde Almeida
(2011) explica que, identificando o tipo de comportamento sera mais facil compreender o modo
ideal de se relacionar com esta pessoa, para chegar a desejada harmonia.

Analisar a situacdo e os motivos que levaram o colaborador a apresentar tais
comportamentos também foi uma estratégia relevante entre os depoimentos, concordando com
Almeida (2011), quando diz que, para o Lider ser compreensivo ndo é necessario aceitar 0s
erros, mas apenas ser capaz de distinguir as pessoas de seus pecados e compreender as razes
por que agem desta ou daquela maneira, ou seja, conseguir ver as razdes por traz das
acoes.

Diante dos depoimentos notou-se que ser acessivel para que o colaborador consiga
demonstrar seus problemas e pedir ajuda, pode ser considerada uma outra estratégia, pois
Almeida (2011) exp8e que é importante se interessar pelas historias dos colaboradores e dar-se
tempo para ouvir o que elas tém a dizer.

Dar feedback foi uma estratégia destacada por ser uma das mais necessarias, pois
através desta pode-se avaliar se as demais estdo tendo resultados. Corroborando, Hoover
(2015), afirma, monitore a melhora no desempenho e no comportamento.

Ainda, nos depoimentos uma estratégia evidenciada foi incentivar com uma
recompensa mediante a melhora do comportamento. Neste contexto, Hoover (2015), relata,
se as metas estipuladas foram alcancadas devem ser reconhecidas, comemoradas. Concordando
com este pensamento Almeida (2011) afirma que é preciso valorizar 0s progressos no
comportamento positivo da pessoa.

Por fim a Demissdo que é uma estratégia consequente dos resultados negativos das
demais estratégias citadas. Ainda, segundo Hoover (2015), se as estratégias ndo alcancarem os

resultados desejados, deve-se partir para as adverténcias e posteriormente a Demisséo.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

Na maioria dos estudos ja existentes o0s lideres eram “julgados” na visdo dos
colaboradores, j& nesta pesquisa buscou-se analisar este contexto em um angulo diferente, ou
seja, 0 foco passou a ser o colaborador e ndo o lider. Deste modo, foram expostas estratégias
que provavelmente possam atender as necessidades dos lideres, no que diz respeito ao bom
relacionamento com sua equipe, principalmente com o0s que apresentam comportamentos
indesejaveis.

Liderar pessoas ndo é uma tarefa facil, as pessoas sdo diferentes umas das outras na sua
forma de pensar, no seu agir em diversas atitudes, ainda quando Vvérias pessoas estdo
caminhando para 0 mesmo objetivo, existem divergéncias. A ideia ndo € mudar a personalidade
de uma pessoa, mas sim, as atitudes indesejaveis que prejudicam a todos, as vezes o melhor €
ceder para que a confianca seja trabalhada e logo a frente ser conquistada.

Este estudo se prop0s a identificar as estratégias utilizadas pelos gestores, para obter um
bom relacionamento com seus colaboradores de comportamentos dificeis.

Para atingir o objetivo da pesquisa, identificou-se que, quanto ao perfil a maioria é do
género feminino; encontra-se na faixa etaria de 26 a 35 anos; e dispde de superior completo.
Metade informou que atua no setor financeiro; enquanto que, quanto ao tempo de atuagéo no
cargo, metade informou 02 a 03 anos; e a outra metade, hd 5 anos.

Quanto as estratégias utilizadas pelos respondentes da pesquisa, destacaram-se as
seguintes: Dialogar com os colaboradores; Analisar a situacdo e 0os motivos que levaram o
colaborador a apresentar tais comportamentos (analisar o contexto vivido pelo colaborador);
Identificar o perfil dos colaboradores; Estabelecer metas e prazos, e cobra-los pessoalmente;
Estar presente continuamente; Fazer o desligamento, no ultimo caso; Promover féruns de
discussao e trabalho em equipe; Ser acessivel para que o colaborador consiga demonstrar seus
problemas e pedir ajuda; Tomar iniciativa em tempo habil; Incentivar com uma recompensa
mediante a melhora do comportamento; e Dar feedback.

Assim o objetivo proposto foi alcangado, considerando que foram listadas as provaveis
estratégias utilizadas diante de colaboradores com comportamentos dificeis. Entretanto, é
valido ressaltar que diante de um colaborador de comportamento dificil, manter um dialogo ¢
uma forma positiva para se ter um bom relacionamento, com o dialogo vocé pode obter
informagdes, e conhecer o verdadeiro motivo que levou o colaborador desenvolver um

comportamento indesejavel. Portanto, pode-se considerar que o dialogo é a estratégia chave
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para se ter um bom relacionamento e até mesmo para se colocar em prética todas as outras

estratégias citadas.
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