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ESTILOS DE LIDERANCA SOB A OTICA DOS FUNCIONARIOS DA ASA
VITAMILHO, UNIDADE CAMPINA GRANDE - PB

FRANCA, Ana Cristina Miguel!
GUEDES, Maria Dilma?

RESUMO

No universo de estudo da lideranca sdo apresentados diversos conceitos sobre o lider e os estilos
de lideranca, no entanto apenas trés estilos sdo destacados sendo eles: autocratico, democratico
e liberal, de modo que a lideranca € um tema que cada vez mais vem sendo discutido nos dias
atuais. Este artigo teve como objetivo analisar os estilos de lideranca na percepcdo dos
funcionarios da ASA - Vitamilho, Unidade Campina Grande - PB. Para desenvolver este artigo
foi utilizada uma pesquisa do tipo exploratoria, descritiva, bibliogréfica, e estudo de caso
através de métodos quantitativos e qualitativos. O instrumento de pesquisa foi um questionario,
contendo 6 questdes do perfil socioecondmico dos colaboradores e 15 questdes relacionadas
aos estilos de lideranca, totalizando 21 questfes fechadas, aplicadas a uma amostra de 36
colaboradores, em um universo de 257 o que representa aproximadamente 14% deste universo.
Através da andlise verificou-se nos resultados que o estilo democréatico teve maior indice de
concordancia entre os pesquisados, é o estilo que predomina. Contudo, sempre existe
caracteristicas referentes aos estilos autocratico e liberal presentes nas atitudes dos lideres.

Palavras-Chave: Lideranca. Estilos de Lideranca. Lideres.

ABSTRACT

The leadership of the universe of study are presented various concepts on the leader and the
leadership styles, yet only three styles are highlighted which are: autocratic, democratic and
liberal, so that leadership is a topic that increasingly is being discussed today. This article aimed
at analyzing leadership styles in the perception of ASA staff - Vitamilho, Unit Campina Grande
- PB. To develop this product was used a survey of exploratory, descriptive literature and case
study through quantitative and qualitative methods. The research instrument was a
questionnaire with six questions of the socioeconomic profile of employees and 15 questions
related to leadership styles, totaling 21 closed questions, applied to a sample of 36 employees
in a universe of 257 which represents approximately 14% of this universe. By analyzing the
results it was found that the democratic style had higher concordance rate among those
surveyed, is the style that predominates. However, there is always characteristics regarding the
autocratic and liberal styles present in the attitudes of the leaders.

Keywords: Leadership. Leadership styles. Leaders.
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1 INTRODUCAO

Atualmente o tema lideranca vem sendo bastante abordado pelas empresas, ja que a
formacéo de novos e bons lideres leva cada vez mais ao sucesso da organizacao e satisfacdo
natural da equipe.

No século XXI o conceito sobre liderangca ndo mudou muito. Entende-se por lideranca
0 processo de influenciar, conduzir e motivar um grupo de pessoas levando-as a conquistar 0s
resultados positivos dentro da organizacdo. A lideranca esta diretamente ligada a percepcao e a
valorizagéo das contribuicGes dos liderados em relacéo ao trabalho realizado, de modo que, o
alcance dos objetivos é refletido pela maneira como o grupo é influenciado pelos seus lideres.

Segundo Maximiano (2008, p. 281) “Lideres sao 0s que, em um grupo possuem posicao
de poder que tem condicdes de influenciar, de forma determinante, todas as decisfes de carater
estratégico. O poder é exercido ativamente e encontra legitimacgdo na correspondéncia com as
expectativas do grupo.”

No contexto da administracdo as qualidades de lideranca sdo importantes elementos para
um bom administrador, que deve ser também um bom lider seja por carateristicas pessoais ou
pelo desenvolvimento ao longo do tempo de modo que ele deve atender a cobranca por parte
da empresa em relacdo aos resultados e a0 mesmo tempo motivar o bom relacionamento entre
as pessoas do grupo.

De acordo com Meleiro e Sigueira (2005), o bem estar dos empregados é de interesse
tanto da sociedade quanto das organizacdes, pois, o trabalho representa parte significativa na
vida dos individuos e a satisfacdo no trabalho se generaliza como satisfacdo na vida.

Bergamini (2009) afirma que a verdadeira motivagdo nasce das necessidades interiores
e nao de fatores externos e diz ainda, a ideia que a eficacia do lider depende da sua competéncia
em liberar a motivacdo que os liderados ja possuem dentro de si. J& Chiavenato (2010), afirma
que a lideranca é um tipo de influenciacdo entre as pessoas. Uma pessoa influencia a outra em
funcdo dos relacionamentos entre elas, embora a motivacéo seja algo que faz parte do individuo.

Diante das inumeras transformagdes no cenario econémico, social e tecnoldgico as
empresas tem cada vez mais se preocupado com o nivel de satisfagdo e bem estar dos seus
colaboradores ndo so por questdo de bem estar, mas pelos resultados positivos que traz para a
organizacéo, consequentemente a busca poder bons lideres que tem a capacidade de influenciar
a equipe e até mesmo superar as expectativas em relacdo ao grupo combinando habilidades

técnicas, humanas e conceituais em diferentes niveis organizacionais de acordo com cada estilo



de lideranca. Desta forma, questiona-se: Como analisar os estilos de lideranca na percepcéo dos
funcionérios da Asa - Vitamilho, Unidade Campina Grande — PB?

Nesse sentido o objetivo do trabalho é analisar os estilos de lideranca na percepc¢éo dos
funcionarios da ASA - Vitamilho, Unidade Campina Grande — PB.

Considerando as rapidas mudancas que vem acontecendo no cenério empresarial, a
exemplo de: mudancas tecnologicas, consumidores cada vez mais exigentes e a constante busca
pela qualidade, torna-se necessario manter toda a organizacdo trabalhando com um unico
objetivo, motivados e comprometidos com os resultados. Destarte, torna-se fundamental uma
constante revisdo dos comportamentos e atitudes gerenciais, o estudo da lideranga tornou-se
um aspecto importante a ser considerado para avaliar a maneira pela qual se desenvolvem;
justificando-se assim a relevancia do tema em questao.

A estrutura deste artigo constitui-se de: Resumo, Abstract, Introducdo, Referencial
Teorico, Caracterizacdo da Empresa, Metodologia, Apresentacdo e Analise dos Resultados,
Consideracdes Finais e Referéncias.

2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 O LIDER

Lider é aquele que consegue conduzir um grupo de pessoas para o0 alcance dos objetivos,
desenvolvendo a sua equipe e utilizando os pontos positivos como impulso para 0 bom
andamento do trabalho. As funcdes de lideranca, portanto, sdo todas aquelas que envolvem
influéncia, motivacdo das pessoas impulsionadas pela estratégia e a definicdo do objetivo e
estruturada na execucao.

Conforme Chiavenato (2004), Lider é o condutor, o guia, aquele que comanda. Ser lider
é ter uma visdo global, uma relagio entre o homem e o seu ambiente de trabalho. E saber ensinar
e também aprender, sendo este Gltimo de vital importancia, ou de maior importancia. A
principal atividade de um gestor ou lider € a de conduzir pessoas, como o proprio nome indica,
sabendo para isso lidar com elas e conseguir os melhores resultados.

Ainda, existem diversos estudos no que diz respeito ao comportamento do lider, se a
lideranca é uma coisa intrinseca ao ser humano ou pode ser desenvolvido através da pratica de

algumas habilidades e teorias aprendidas em sala de aula, as teorias administrativas estdo



sempre enfatizando a importancia do administrador-lider capaz de conquistar 0s objetivos
através da lideranga.

Segundo Bateman e Snell (2006, p. 393), “Os grandes lideres mantém as pessoas
centradas em levar a organizacao para o seu futuro ideal, motivando-as para superar quaisquer
obstaculos que existam no caminho”.

Um bom lider possui a capacidade de mobilizar as melhores energias das pessoas com
as quais trabalha criando um ambiente de confianca no qual as pessoas se sentem a vontade
para externar livremente ideias medos e fraquezas. O lider precisa entender seu trabalho o que
ele precisa fazer pela sua equipe e pela organizacéo, ter habilidade em como fazer definir meios
para realizar as atividades e motivacgdo para induzir a sua equipe a realizar o trabalho.

Na opinido de Cunha et al. (2007, p. 2),

Para ser um bom lider é necessario antes de tudo, entender a sua finalidade, o
porqué da sua existéncia para o0 grupo e para a organizagao. Entender o seu papel é
fundamental para que o lider crie um ambiente de sucesso. Para isso é importante ter
virtudes e algumas sdo primordiais, tais como: eficicia (levar o grupo a atingir
objetivos e metas definidos pela organizacao), saber ouvir (ouvir atentamente os seus
liderados, filtrar os assuntos importantes e deixar que as melhores ideias prevalegam,
criando assim um ambiente de inovagdo), saber delegar tarefas (ndo centralizar tudo,
saber delegar é praticar a confianga no grupo) e desenvolver o grupo e contribuir para
o desenvolvimento de cada individuo do seu grupo, formar lideres e sucessores.

2.2 HABILIDADE DO LIiDER

As organizacdes estdo sempre em mudanca constante, diariamente o lider vai se deparar
com situacdes favoraveis ou ndo e terd que mostrar suas habilidades mesmo quando estiver em
momentos dificeis. Insistir em uma tarefa motivado enquanto os outros ja ndo tem interesse em
continuar ndo é nada facil, portanto, liderar além das habilidades inerentes ao trabalho consiste

também em gostar do que faz para que se tenha uma motivacéo natural.

Do que o lider precisa para ser bem-sucedido? Paixdo. A paixdo é o que distingue 0
extraordinario do comum. Quando relembro minha carreira, reconheco que a paixao
me capacitou a fazer o seguinte: acreditar no impossivel, sentir o inesperado, tentar o
inaudito, realizar sonhos, conhecer, motivar e liderar pessoas (MAXWELL, 2008, p.
59).

Continuando, o autor diz ainda que: alguma habilidades sdo necessarias para 0

desenvolvimento de um lider em potencial, quais sejam:

— Capacidade de adaptacéo: ajustam-se rapidamente as mudangas.

— Discernimento: compreendem quais sd0 as questdes mais importantes.
Perspectiva: enxergam além do ponto em que estéo.

— Comunicacdo: interagem com as pessoas de todos os niveis da organizacéo.



— Seguranca: confiam no que s&o, e ndo no cargo que ocupam. Disposi¢do para
servir: fazem o que for necessario.

— Iniciativa: encontram maneiras criativas de fazer as coisas acontecerem.
Maturidade: colocam a equipe em primeiro lugar.

— Persisténcia: mantém consisténcia em termos de carater e competéncia a longo
prazo. Confiabilidade: sdo dignos de confianca naquilo que é mais importante
(idem, p. 109).

Segundo Chiavenato (2012, p. 281), “O grau em que uma pessoa demonstra qualidade
de lideranca depende ndo somente de suas proprias caracteristicas individuais, mas também das
caracteristicas da situacdo na qual se encontra.”

Lideranca se cultiva dia a dia, ndo em um s6 dia, parte do desenvolvimento de um lider
vem do aprendizado diario, através do contato com a equipe e a forma como o lider se
desenvolve, entretanto, entender a lideranca e liderar de fato sdo duas atividades distintas. Cada
vez mais os lideres vem ganhando responsabilidades relevantes ja que vivemos um tempo de
rapidas mudancas tecnolégicas e comportamentais, direcionar equipes de forma eficaz em

espacos curtos de tempo com visao para o futuro e papel fundamental do lider.

2.3 LIDERANCA

A lideranca é um fendmeno que ocorre exclusivamente em grupos sociais. Ela é definida
como a influéncia interpessoal exercida em dada situacdo e dirigida pelo processo de
comunicacdo humana para a consecucdo de um ou mais objetivos especificos.
(CHIAVENATO, 2012).

A lideranca ndo se trata de uma teoria especifica ja que ela esta ligada a diversos fatores,
tanto organizacionais como interpessoais, de modo que a lideranca se trata de acOes
comportamentais que véo influenciar o grupo de forma intencional fazendo com que as metas
sejam alcancadas. De certa forma, essa influéncia deve ser sancionada pelos seus seguidores, a
ideia de que os seguidores entreguem voluntariamente o controle do seu proprio comportamento
a outra pessoa é parte integrante de qualquer processo de lideranca (WAGNER llII;
HOLLENBECK, 2003).

A lideranca consiste na relacdo existente entre o individuo e o grupo, tal relacédo pode
ser percebida quando o lider exerce a influéncia e controla os meios de execucdo de forma
natural a existéncia da liderancga independe do nivel da escala hierarquica que o lider se encontra

seja ele um gerente, supervisor, coordenador ou subordinado com um objetivo em comum. Para



cada situacdo exige graus de lideranca diferentes, a lideranca é o resultado das necessidades
que vao surgindo ao longo do trabalho.

Chiavenato (2010, p. 131), dividiu os graus de influéncia do comportamento em:

— Coacdo — forcar, coagir ou constranger mediante pressao coercdo ou compulséo.

— Persuasdo — Prevalecer sobre uma pessoa sem forc¢a-la, com conselhos argumentos
ou inducdes para que faca alguma coisa.

— Sugestdo — Colocar ou apresentar um plano, uma ideia uma, proposta a uma pessoa
Ou um grupo para que considere, pondere ou execute.

— Emulagdo — Procurar imitar com vigor para igualar-se ou ultrapassar, ou, pelo
menos chegar a ficar quase igual a alguém.

Na pratica a lideranca é exercida sempre buscando um objetivo em comum, no entanto
em niveis diferentes para cada tipo de exigéncia no trabalho, exercer a lideranca envolve dois
aspectos importantes a capacidade presumida de influenciar pessoas e a tendéncia natural dos
liderados em seguir alguém como modelo para alcance do objetivo.

Na visdo de Covey (2005), a lideranga estd em comunicar as pessoas seu valor de modo
tdo claro que elas possam vé-lo como proprio. Essa comunicacao ndo deve ser feita apenas por
um individuo, mas pela cultura, pela organizacdo em si, sua estrutura, os sistemas, 0 esquema
de remuneracdo, o processo de selecdo, os planos de capacitacdo de desenvolvimento.

O lider deve sempre atuar com base no trabalho em equipe, orientando os liderados,
superando as expectativas do grupo. Na realidade € nisso que se constitui a lideranga “equipe”
ndo € possivel liderar sem equipe, entender as necessidades de cada liderado, coordena-las
separadamente, criar estratégias para satisfazer tais necessidades de acordo com o campo
psicoldgico que as relaciona, por fim motiva-los para o alcance da meta de forma satisfatéria.

Lacombe (2005) afirma que a verdadeira lideranca é capaz de superar crises, € um
processo conjunto de descobertas: grandes lideres delegam o controle e se tornam mais

poderosos distribuindo o poder entre os colaboradores.

A responsabilidade pelo desenvolvimento das pessoas recai sobre o lider. E isso
significa mais do que apenas ajuda-las a adquirir habilidades profissionais. Os
melhores lideres ajudam os liderados ndo sé em relagdo a carreira, mas também em
relagdo a vida pessoal. Eles os ajudam a se tornarem pessoas melhores, e ndo apenas
bons profissionais. Os lideres potencializam os liderados. E isso € muito importante,
pois promover o0 crescimento das pessoas gera crescimento para a organizagao
(MAXWELL, 2008, p. 96).

Liderar ndo é uma tarefa facil, porém gratificante quando o objetivo é alcancado.
Podemos identificar dois elementos comuns no exercicio da lideranca: por um lado é um
fendmeno de grupo e, por outro, determinados objetivos especificos. As fungdes de lideranca é

o conjunto de influéncias interpessoais de uma pessoa, que sdo exercidas num determinado



contexto através do processo de comunicagdo com vista a obtencdo de resultados positivos, de
todas as atividades de influéncia de pessoas, ou seja, que geram a motivagao necessaria para

por em pratica o proposito definido pela estratégia.

2.3.1 Estilos de Lideranga

Para Chiavenato (2006), a lideranca é necessaria em todos os tipos de organizacédo
humana, sejam nas empresas, seja em cada um dos seus departamentos. Ela é essencial em todas
as funcdes de administracdo: o administrador precisa conhecer a natureza humana e saber
conduzir as pessoas, isto é, liderar.

Estilo de lideranca esta ligado diretamente ao padrdo de comportamento do lider, em
como ele executa o trabalho junto a sua equipe. Existem diversos estudos acerca do
comportamento dos lideres sem se preocupar com caracteristicas da personalidade no entanto,
0 presente artigo ird abordar trés estilos de lideranca mais estudados: lideranga autocratica,
democrética e liberal.

Segundo Maximiano (2006), a lideranca € classificada em dois estilos podendo ser
autocratico ou democratico, dependendo do lider centralizar ou compartilhar a autoridade com
seus liderados.

De acordo com White e Lippit (apud CHIAVENATO, 2010), existem trés principais
estilos de lideranca: autocratica, liberal e democratica.

A lideranca autocratica € um tipo de lideranca focada nas tarefas onde o lider toma suas
préprias decisdes independente da opinido dos liderados, normalmente ele é quem determina
suas vontades e centraliza todas as decisfes. Esse tipo de lideranca € mais eficaz em situacGes
onde o grupo esta indiferente em relacdo aos resultados e exige agdes mais rigidas para o
alcance dos objetivos. O lider autocratico tem uma postura bastante individualista, e é
caracterizado pelo excesso de seguranca esse processo pode ocasionar o desestimulo do grupo.

Os grupos submetidos a lideranca autocratica apresentam maior volume de trabalho,
produzido com evidentes sinais de tens&o, frustragéo e agressividade (CHIAVENATO, 2010).

O estilo de lideranca liberal ou laissez-faire (deixai fazer) consiste na total liberdade
dos liderados em influenciar na tomada de decisdes do grupo ou até mesmo individuais com
uma participacao bem pequena do lider, ele fornece apenas alternativas para o desenvolvimento
do trabalho e n&o interfere no decorrer das atividades apenas responde quando perguntado.

A lideranga democrética pde énfase tanto nos lideres quanto nos liderados, ha uma

relacdo participativa dos liderados no processo de deciséo, o lider orienta o grupo a realizar
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suas atividades, as diretrizes sdo sempre debatidas e assistidas pelo lider. Neste estilo 0 grupo
todo pode contribuir com sugestdes e o lider dirige para que, na pratica, as sugestdes possam
contribuir para atingir os objetivos desejados.

Estudos apontam o estilo democratico como sendo o que obtém melhores no que se
resultados no que se refere a qualidade do trabalho, clima e comprometimento. A partir do estilo
autocratico obtém-se maior volume de trabalho, porem com maior insatisfacdo e tenséo no
ambiente de trabalho. A lideranca liberal apresentou pouca produtividade, baixa qualidade e
alta desagregacao do grupo (CHIAVENATO 2010).

Chiavenato (2010) diz que na pratica, o lider utiliza os trés estilos de acordo a situagéo,
com as pessoas e com a tarefa a ser executada. Ele tanto manda cumprir ordens como sugere
aos subordinados a realizacdo de certas tarefas, além de consultar os subordinados antes de
tomar alguma decisao.

Os lideres naturalmente influenciam seus liderados porem como resultado de um
trabalho em equipe os liderados também influenciam seus lideres de alguma forma, desse modo
essa influéncia ird implicar na maneira ou no estilo de lideranca que o lider ira utilizar, portanto
o lider deve analisar qual estilo de lideranca se adequa as suas caracteristicas e situacdes com a
finalidade de obter os melhores resultados de maneira mais rapida atendendo tanto as
expectativas dos liderados quanto da organizag&o.

A Teoria Situacional complementa os estilos de lideranca, partindo do principio o0s
modelos contingenciais ndo apontam a existéncia de um estilo Unico e melhor de lideranca e
que seja valido para toda e qualquer situacdo. Pelo contrario, os estilos eficazes de lideranca
séo situacionais: cada situagdo requer um diferente estilo de lideranga visando alcancar a
eficacia dos subordinados (CHIAVENATO, 2005).

3 CARACTERIZACAO DA EMPRESA

ASA Industria e Comércio € uma empresa que atua desde o ano de1997 no mercado, foi
uma das primeiras do Nordeste a focar na fabricagéo de produtos de limpeza para o consumidor
final.

Ao todo, sdo quatro unidades fabris, localizadas em Pernambuco e na Paraiba,
responsaveis pela producdo de cerca de 250 itens nos segmentos de alimento, bebida, higiene e
limpeza. Toda essa producdo para atender ao mercado e chegar aos lares de todo Brasil.

Porem como objeto do nosso estudo foi realizado apenas na Unidade de Campina

Grande que ¢ responsavel pela fabricacdo de 4 itens no segmento de alimentos, a unidade conta
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hoje com um quadro de 257 colaboradores distribuidos entre area administrativa, logistica e
operagéo.

A unidade possui diversos cargos que exige lideranca e tem cada vez mais se aprimorado
na formacéo de bons lideres para a busca dos objetivos.

Na Asa Industria, Unidade Campina Grande —PB existem diversos cargos que exigem
lideranca considerando que a grande maioria de seus colaboradores fazem parte da producéo
direta dos alimentos, os operadores sdo liderados diretamente pelos encarregados da producéo
que tem a funcdo de orientar os colaboradores sobre o alcance dos objetivos e metas
relacionados a quantidade produzida necessaria e qualidade, os encarregados séo liderados
pelos gerentes de producdo que determinam os niveis de producéo.

4 METODOLOGIA

Para desenvolver este artigo utilizou-se uma pesquisa de carater exploratorio, onde foi
realizado um levantamento sobre lideranca, tema pouco explorado na area industrial. Segundo
Tachizawa e Mendes (2006, p. 61), “a pesquisa exploratoria permite ao pesquisador reunir
elementos capazes de subsidiar a escolha do objeto e a definicdo do tema, além das justificativas
tedricas do mesmo.” Descritiva, “porque expde caracteristicas de determinada populacdo ou
fendmeno [...]” (VERGARA, 2011, p. 47). Dessa forma, foi explanado sobre os estilos de
lideranca na ASA — Vitamilho, Unidade Campina Grande - PB.

Foi utilizado ainda a pesquisa de Campo por ser uma “investiga¢cdo empirica realizada
no local onde ocorre ou ocorreu um fendmeno ou que dispde de elementos para explica-10”
(idem, p. 47). Haja vista que foi aplicado um questionario junto aos colaboradores da
organiza¢do objeto de estudo. Bibliografica, por se tratar de “um estudo sistematizado
desenvolvido com base em material publicado em livros, revistas, jornais, redes eletrénicas,
isto e, material acessivel ao publico geral” (idem, p. 48). Logo, foram utilizados autores da area
para embasar a parte conceitual do referido trabalho. Estudo de caso, “é 0 circunscrito a uma
ou poucas unidades, entendidas essas como pessoa, familia, produto, empresa, 6rgdo publico,
comunidade ou mesmo pais [...]”. Assim, a empresa escolhida foi a ASA — Vitamilho, Unidade
Campina Grande — PB.

Quanto ao método de abordagem, levou-se em consideracdo o Quantitativo, porque
segundo Samara e Barros (2002, p. 30), esse tipo de método buscara uma andlise quantitativa
das relagdes de consumo, respondendo a questdo ‘Quanto?’ para cada objetivo de projeto de

pesquisa”, bem como o Qualitativo, ressaltando-se que “preocupa-se com a interpretacdo do
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fendmeno considerando o significado que os outros d&o as praticas [...]” (GONSALVES, 2001,
p. 68). Diante do exposto, foi analisado os estilos de lideranga na percepcéo dos funcionarios
da ASA - Vitamilho.

O universo da pesquisa foi de 257 respondentes, desta forma foi extraida uma amostra
composta por 52 respondentes, sendo aproximadamente 20% do total.

Foi utilizado um questionario, contendo vinte e duas questdes fechadas sendo, seis sobre
o perfil dos pesquisados, quais sejam: género, faixa etaria, estado civil, escolaridade tempo de
servico e profissdo; e dezesseis, referentes ao estilo de lideranca sabendo-se que cinco
mensuram o estilo de lideranca autocratico; cinco referem-se ao estilo democrético e; seis
discorrem sobre o estilo liberal. Utilizou-se ainda a Escala Likert, composta por cinco
categorias: Concordo Plenamente, Concordo, Nem Concordo e Nem discordo, Discordo e
Discordo Plenamente, porém, houve uma adaptacdo para facilitar a pesquisa onde Concordo
Plenamente e Concordo foi considerado Concordancia; Nem concordo e Nem discordo como
Neutralidade e, Discordo como Discordancia.

Na coleta de dados realizada através do questionario, como ja foi citado anteriormente,
os resultados obtidos, foram analisados através de graficos, obedecendo as cinco categorias da

escala e corroborados com Chiavenato (2010).

5 APRESENTACAO E ANALISE DOS RESULTADOS

5.1 PERFIL DOS PESQUISADOS

Para tracar o perfil dos funcionarios, levou-se em consideracdo seis variaveis, a saber:

género, faixa etéria, estado civil, escolaridade, tempo de servico e carga horaria de trabalho.

5.1.1 Género

Representado no Grafico 1, no que se refere ao género de acordo com as caracteristicas
gerais da amostra, vé-se que a maioria (82,12%) respondeu ser do género masculino e (13,8%)
responderam ser do feminino. Por se tratar de uma indlstria, a predominancia é do género

masculino.
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Gréfico 1 — Colaboradores quanto ao género

OFeminino OMasculino

Fonte: Pesquisa direta, maio/2015.

5.1.2 Faixa Etaria

No que se refere a faixa etaria, as caracteristicas gerais da amostra podem ser
visualizadas no grafico 2. Segundo os dados da pesquisa, um percentual mais elevado, mas que
ndo atingiu maioria (27,7%), informou que tem entre 41 e 45 anos; houve um empate onde
(16,7%) tem entre 36 a 40 anos e acima de 45 anos; (13,8%) tem entre 26 a 30 anos sendo 0
mesmo percentual para a faixa etaria entre 18 a 25 anos e por fim (11,1%) estdo entre 31 a 35
anos. Esses valores apontam que existe uma diversificacdo no pablico que a empresa contrata,
oferecendo oportunidades para pessoas mais jovens que estdo entrando no mercado de trabalho,
como também tem um alto percentual de pessoas “mais velhas” atuando. Mas, agrupando-se as

faixas, nota-se que a maioria (61,2%), tem mais 35 anos.

Grafico 2 — Colaboradores quanto a faixa etéaria

16,7% 13,9%

- 11,0%

CEntre 18 a 25 anos O Entre 26 e 30 anos
@ Entre 31 e 35 anos O Entre 36 e 40 anos
OEntre 41 e 45 anos Mais de 45 anos

Fonte: Pesquisa direta, maio/2015.

5.1.3 Estado Civil

Representado no Grafico 3, (22,22%) dos pesquisados declararam ser solteiros e
(77,78%) sdo casados, 0% vilvo, divorciado ou outros. Logo, a maioria dos funcionérios da

ASA, é composta por pessoas casadas.



14

Gréfico 3 — Colaboradores quanto ao Estado Civil
0%0%

22,2%

O Solteiro(a) 0 Casado(a)
O Divorciado(a) OVilvo(a)

Fonte: Pesquisa direta, maio/2015.

5.1.4 Escolaridade

Com referéncia a escolaridade, verifica-se no Grafico 4, que (41,6%) dos pesquisados
possuem o ensino médio completo; (27,7%) estdo cursando ensino superior; (16,6%) tem
apenas o ensino fundamental completo; (11,1%) ja concluiram o ensino superior e apenas
(2,78%) possuem pds graduacdo. Os resultados mostram que um percentual elevada, mas que
ndo atingiu maioria, possui apenas o ensino médio completo. No entanto apresenta variacdo
para colaboradores que estdo cursando ensino superior o que representa oportunidade de
emprego para todos os niveis de escolaridade.

Graéfico 4 — Colaboradores quanto a escolaridade

- 2,8% P
11,0% 0 16,7%
27,8%
41,7%
O Ensino Fundamental O Ensino Médio

Ens. Superior Incompleto O Ens. Superior Completo
O Pés-Graduagao

Fonte: Pesquisa direta, maio/2015.

5.1.5 Tempo de servico

No Gréfico 5, verifica-se que quando questionados sobre o tempo que trabalham na
empresa (30,6%) estdo entre 1 a 5 anos; (25%) estdo ha mais de 25 anos e, (13,9%) atuam na
empresa entre 6 a 10 anos, 11 a 15 anos e 21 a 25 anos respectivamente; tem-se ainda, (2,7%)
gue declaram estar na empresa entre 16 a 20 anos. Através dos resultados verificou-se que

existem colaboradores que conseguem se manter estaveis na empresa.



15

Gréfico 5 — Colaboradores quanto ao tempo de servico

~250% 30,50

\ 13,9% /’.: e
O, 13,9%

%" 13.9%

O De 01 a 05 anos 0O De 06 e 10 anos

De 11 e 15 anos ODe 16 a 20 anos
O De 21 a 25 anos O Mais de 25 anos

Fonte: Pesquisa direta, maio/2015.

5.1.6 Carga Horéria

Referente a carga horéria dos colaboradores, no Grafico 6 pode-se verificar que a
maioria, (88,8%) declarou trabalhar acima de 40 horas semanais; um percentual irrisorio
(11,1%) trabalham entre 35 a 40 horas semanais e; (0%) trabalham respectivamente: até 20

horas; entre 21 a 24 horas; 25 a 30 horas; e 30 a 34 horas semanais.

Gréfico 6 — Colaboradores quanto a carga horaria
0%0%0%0%
' 11,0%

O Até 20 horas ODe 21 a 24 horas
ODe 25 e 30 horas O De 30 a 34 horas
O De 35 a 40 horas O Acima de 40 horas

Fonte: Pesquisa direta, maio/2015.

5.2 ESTILOS DE LIDERANCA

5.2.1 Lider autocratico

A respeito do lider autocratico foram elaboradas cinco assertivas, vé-se os resultados no

Gréfico 7, a saber:
e Q.1-0 lider toma as decis0es referentes ao trabalho sem participagdo do grupo. A
maioria 69,5% discordou, 19,4% concordaram e apenas 11,1% mantiveram-se

neutros.
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e Q.2 — O lider gosta de “comandar” a equipe. A maioria, 55,6% mantiveram-se
neutros; contra 33,3%, que concordaram e, apenas 11,1 discordaram.

e Q.3 — Sempre aplica puni¢cGes quando uma norma ndo € seguida corretamente.
Houve um empate, onde 36,1% concordaram e discordaram respectivamente; contra
27,8% que mantiveram-se neutros, representando um indice elevado, porém nao
chegou a ser maioria em relacédo a aplicacdo de punicgoes.

e Q.4 — O lider demite com facilidade. A maioria 55,6% discordou, contra 25% que
concordaram e 19,4% preferiram ndo expressar a opinido sobre o assunto, o resultado
indica que as demissdes ndo sdo realizadas com facilidade.

e Q.5 - Acredita que todos da equipe devem ser leais a sua decisdo. A maioria, 66,7%
concordou com a assertiva, contra 25% que mantiveram-se na neutralidade e, apenas
8,3% discordaram, revelando que a maioria dos lideres exige lealdade dos
colaboradores em relacdo as decisdes, demonstrando caracteristicas autocraticas.

Gréfico 7 — Colaboradores quanto ao lider autocratico

Q.5 - Acredita que todos da equipe devem ser leais a
sua decisao. | AT | o |8’3
Q.4 - Demite com facilidade. | 25,0% | 19,4% | 55,6% ﬂ
Q.3 - Sempre realiza puni¢6es quando uma norma - 7 5 i
ndo é seguida corretamente. | S04 | 2580 | S0l
Q.2 - Gosta de comandar a equipe. I 33,3% I 55,7% | 11,0g
Q.1 - Toma as decisdes referentes ao trabalho sem . 5 i
participagdo do grupo. | L2.4% | 11‘0|% 69.6%

o Concordancia I Neutralidade 0 Discordancia

Fonte: Pesquisa direta, maio/2015.

5.2.2 Lider democréatico

O Grafico 8 apresenta os resultados sobre o lider democratico desenvolvido através de

cinco assertivas, expostas a seguir:

e Q.6 — O lider toma decisdes debatidas em equipe. A maioria, 61,1% concordou,
contra 25% que discordaram e, 13,9% mantiveram-se neutros. Os dados revelaram

que os lideres apresentam fortes caracteristicas democraticas.
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e Q.7 — Deixa a equipe desenvolver o trabalho com liberdade orientando apenas
guando necessario. A maioria, 66,7% concordou, contra 27,7% que discordaram e,
apenas 5,5% mantiveram-se neutros. Tal fato, mostra a preocupacdo do lider em
deixar os colaboradores desenvolverem suas habilidades executando suas atividades.

e Q.8 —Realiza feedback sobre o desempenho da equipe. A maioria, 63,9% concordou,
enquanto 19,4% discordaram e 16,7% declararam neutralidade. Mais uma vez a
Percebe-se que o lider sempre realiza feedback para melhorar a equipe.

e Q.9 — Reavalia quando recebe alguma critica, porém tenta argumentar sobre 0 seu
ponto de vista. Os dados mostraram que 50% dos entrevistados concordaram com a
assertiva, contra 36,1% que mantiveram a neutralidade e, apenas 13,9% discordaram,
de modo que os resultados indicam que o lider além de estar sempre em busca da
melhoria da equipe, procura também a auto melhoria reavaliando-se sempre que
necessario.

e Q.10 — Gasta tempo e esforgo explicando os motivos pelo qual tomou determinadas
decisbes. Os resultados indicaram que um maior percentual, porém ndo chega a ser
maioria, 38,9% concordou, contra 33,3% que mantiveram a neutralidade e 27,8%

discordaram.

Gréfico 8 — Colaboradores quanto ao lider democratico

Q.10 - Gasta tempo e es_forgo exp_llfzando as razoes pela 38.9% 33.3% 27.8% i
qual tomou determinada decisdo antes de agir.

Q.9 - Reavalia quando recebe alguma crltlca}, porém 50,0% 36,1% 1319%i
tenta argumentar sobre o seu ponto de vista.

Q.8 - Realiza feedback sobre o desenvolvimento da |

. 63,9% 16,7% | 19,4%
equipe.

Q.7 - Deixa a equipe desenvolver o trabalho com |
liberdade apenas orientando o grupo quando necessario.

33,3% 55,7% 11,0i

Q.6 - Toma decisBes debatidas entre a equipe. | 61,1% 13,9%| 25,0%

I Concordancia O Neutralidade I Discordancia

Fonte: Pesquisa direta, maio/2015.

5.2.3 Lider Liberal

No que se refere as caracteristicas do lider liberal, vé-se os resultados no Grafico 9,

representado por cinco assertivas, quais sejam:
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e Q.11 — Permite que a equipe tome as decisdes sozinhas com o minimo de
envolvimento na decis@o. A maioria, 61,6% discordou; 22,2% concordaram e 13,9%
preferiram ndo expressar sua opinido sobre o assunto. Verificou-se entdo que o lider
sempre estd envolvido nas decisdes equipe, que embora tenha caracteristicas liberais,
ndo é o estilo predominante.

e Q.12 — Prefere ndo se envolver com o trabalho em equipe. A maioria, 72,2%
discordou, contra 16,7% que concordaram e; apenas 11,1% mantiveram-se na
neutralidade acerca do envolvimento do lider com a equipe. Com a maioria discorda
com a assertiva, verifica-se que o lider estar envolvido, de modo geral, com a sua
equipe.

e Q.13 - Deixa a critério da equipe o desenvolvimento e execucdo do trabalho.
Maioria, 66,7% discordou, contra 19,4% que concordaram e, 13,9% que ndo se
manifestaram, mostrando que o lider ndo deixa a esquipe “solta” esta sempre
direcionando o trabalho.

e Q.14 - Permite que a equipe desenvolva responsabilidades livremente. A maioria,
52,8% declarou discordancia em relacéo a assertiva; 30,5% concordaram e apenas
16,7%, mantiveram neutralidade.

e Q.15 - Acha que diferencas de opinides da equipe trazem solugdes proveitosas. A
maioria, 69,4% concordou; 16,7% discordaram e um percentual minimo 13,9%
mantiveram-se neutros, mostrando que o lider sempre esta aberto as diferentes

opiniBes que surgem dentro da equipe e que pode trazer solucdes proveitosas.

Graéfico 9 — Colaboradores quanto ao lider liberal
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Fonte: Pesquisa direta, maio/2015.
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5.3 RESULTADO GLOBAL DA PESQUISA

O Gréfico 10, apresenta o resultado global da pesquisa, onde nota-se nitidamente que o
estilo predominante, identificado nos lideres da ASA — Vitamilho, segundo os colaboradores
foi o democratico, pois houve maioria, 56,1%, de concordancia, comparando com os estilos
autocratico (36,1%) e liberal (31,7%). Entretanto, percebe-se que houve um percentual de
53,9% de discordancia, quanto ao estilo liberal e 36,1% quanto ao estilo autocratico. Assim,
faz-se necessario que os lideres permitam maior participacdo dos liderados na tomada de
decisdo e maior flexibilidade na execucédo do trabalho. Face ao exposto, nota-se que os estilos
autocratico e liberal também estdo presentes nas atitudes dos lideres, 0 que corrobora com
estudiosos da area, a exemplo de Chiavenato (2010), quando classifica a lideranga, como
situacional, ou seja, a postura do lider vai depender da situacdo e/ou do momento.

Grafico 10 — Colaboradores quanto ao resultado isolado da pesquisa

Liberal 31,7% 14,4% 53,9% i

Democratico 56,1% 21,1% 22,8% g

Autocratico 36,1% 27,8% 36,1% i
0 Concordancia I Neutralidade O Discordancia

Fonte: Pesquisa direta, maio/2015.

6 CONSIDERACOES FINAIS

O resultado da anélise dos dados coletados através dos questionarios aplicados revelou
que o estilo democréatico tem maior predominancia no estilo de lideranca adotado pelos gestores
da Asa - Vitamilho. A visdo do colaboradores revela que o estilo democratico é a forma de
relacdo adotada entre os gestores lideres e colaboradores.

No entanto, vale salientar que nao existe um estilo unico, onde o gestor ira seguir

pragmaticamente aquela regra, até porque no universo empresarial de mudancas rapidas torna-
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se praticamente impossivel seguir por um caminho apenas, agir dessa forma seria caminhar em
direcdo ao fracasso. O fato é que os lideres tm mais ou menos caracteristicas de um ou outro
estilo de lideranca, ou ainda adotem o estilo que melhor se adequa a cada necessidade do projeto
e que acarrete resultados eficazes.

A lideranca esta diretamente ligada com fatores organizacionais e interpessoais o que
confirma, portanto, que o estilo adotado por cada lider ird depender da situacéo, da equipe. Uma
equipe com menos experiéncia e mais jovem certamente ira precisar de mais orientacdo, ao
passo que um grupo com mais experiéncia dependendo da maturidade pode cair mais no estilo
liberal. O estudo da lideranca revela também que a ado¢do de um determinado estilo pode ser
influenciado pelas caracteristicas interpessoais do lider, uma pessoa mais insegura pode optar
pelo estilo autocratico incialmente para ganhar o respeito da equipe. Contudo, como pode-se
perceber que a lideranca ndo deriva apenas das habilidades do lider, existem uma série de
variaveis que influenciam nesse processo.

Por fim vale ressaltar que através da analise de dados coletados na organizacgdo objeto
de estudo observou-se o estilo democratico, como sendo 0 maior percentual nas respostas
obtidas, reafirmando a sintonia existente entre o gestores lideres e colaboradores, baseado em
uma lideranga participativa, atendendo as novas exigéncias de mercado que tem cada vez mais
se preocupado em formar colaboradores pro ativos dentro da organizacéo. A gestdo democratica
oferece oportunidade tanto para os gestores quanto para os membros da equipe em oferecer
servicos cada vez mais com qualidade o que traz resultados positivos tanto para a organizacao

guanto para a vida pessoal de cada um através da qualificacao.
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