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Resumo:

Este artigo tem como objetivo determinar quais as caracteristicas e habilidades
fundamentais exigidas de um lider no futuro. Para responder tal pergunta, é preciso
determinar quais os estilos possiveis de lideranca para melhor lidar com os
colaboradores; como esses estilos evoluiram e; quais as causas dessa evolucgéao.
Em termos metodoldgicos, a pesquisa se caracteriza pela natureza qualitativa e
divide-se em dois momentos: 1°) pesquisa bibliografica sobre evolucdo do conceito
de lideranga e; 2°) aplicagdo de questionario estruturado com lideres de diferentes
ramos de atividades empresariais, nos meses de junho e julho de 2020, na cidade
de Tangara da Serra/MT. Portanto, através do questionario aplicado mostrou-se que
todos os lideres estdo atentos ao que acontece no mundo dos negocios,
independente do seu ramo de atuacdo. Ficando claro que todos os lideres
entrevistados estdo conectados as inovacdes que aparecem na internet e estdo
buscando se renovarem a partir dessas informacfes, para melhor administrarem
suas empresas.
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Abstract: This article aims to determine what the fundamental characteristics and
skills are required of a leader in the future. To answer such a question, it is
necessary to determine what are the possible leadership styles to better deal with
employees; how these styles evolved and; what are the causes of this evolution. In
methodological terms, the research is characterized by its qualitative nature and is
divided into two moments: 1st) bibliographic research on the evolution of the concept
of leadership and; 2nd) application of a structured questionnaire with leaders from
different branches of business activities, in the months of June and July 2020, in the
city of Tangara da Serra / MT. Therefore, through the questionnaire applied, it was
shown that all leaders are attentive to what happens in the business world,
regardless of their field of activity. It is clear that all the leaders interviewed are
connected to the innovations that appear on the internet and are looking to renew
themselves with this information, in order to better manage their companies.
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1. INTRODUCAO

Este trabalho de conclusdo de curso teve como objetivo geral apresentar
quais as caracteristicas e habilidades fundamentais exigidas de um lider no futuro
proximo. A pergunta que orientou foi: quais os estilos e as técnicas que, uma vez
aplicados, permitem lidar melhor com os colaboradores e obter os melhores
resultados nos tempos que virdo? Para que se pudesse responder a esta pergunta,
estabeleceu-se como passo fundamental na pesquisa:

1°) Apresentacdo de um esboco historico do conceito de lideranca, a partir de
uma pesquisa bibliografica voltada para autores da area, bem como para
pensadores da sociologia que se dedicaram a evolucdo da geréncia de empresas,
como Bauman (2013), Chiavenato (1999), Maximiano (2000) e Vargas (2019), entres
outros.

2°) Realizacdo de uma pesquisa de campo, a partir da aplicacdao de
questionario estruturado com dez (10) participantes, lideres de empresas do setor
terciario, situadas na cidade de Tangara da Serra/MT.

A escolha do tema teve como fundamento a busca por uma lideranga capaz
de obter os melhores resultados para a empresa. Mais precisamente, 0 que
caracteriza um lider capaz de lidar com as transformacfes rapidas pelas quais
passam a sociedade? Em outras palavras, quais as caracteristicas de um lider para
o futuro? Sera aquele lider que consegue ser despojado, inovador e aberto a ideias
e opinides dos seus colaboradores, melhorando assim o convivio e possibilitando
gue as metas sejam mais facilmente obtidas? Ou sera aquele lider que trabalha de
forma a chefiar os colaboradores, atribuindo tarefas e prazos para realiza-las, ao
mesmo passo em que mantém um forte senso de hierarquia?

Assim, para que pudesse responder a esta pergunta, partiu-se da
consideracao que o conceito de lideranca passa por um processo evolutivo, ndo se
mantém o mesmo devido a evolucdo das técnicas de produgdo e comunicacéo, que
impdem inovagdes nas relacdes interpessoais no contexto da empresa.

Desta forma, € importante que um lider esteja a frente de seu tempo, que
perceba os influxos das inovagOes tecnologicas e trabalhe com a disrupcéo
provocada pelas mesmas, de modo que se torne um lider apto a liderar no futuro
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utilizacdo das tecnologias de comunicacao e informagao (TICs), administrar uma
empresa tornou-se uma tarefa ardua, que exige cada vez mais de seus lideres e
liderados. Nesse sentido, buscou-se identificar quais séo os estilos de lideranca para
o futuro.

O corrente estudo se justificou na medida em que uma orientacdo mais sélida
a respeito dos rumos que o0 conceito de lideranca possa vir a tomar no futuro
proximo permitira aos lideres de hoje anteciparem movimentos que pretendem
implementar em sua lideranga, seja adotando novas técnicas ou abandonando
outras que possam tornar-se ultrapassadas nos dias vindouros. Uma coisa é certa,
as empresas do futuro possuirdo colaboradores da nova geragéo, que adentrardo as
organizac6es com conhecimento das mais inovadoras técnicas de comunicacao. Por
esta razao, exercer a liderangca com autoridade e carisma nao sera facil; os lideres
do futuro terdo que aprimorar seus conhecimentos e capacidades para exercer a
lideranca de forma a obter o sucesso das organizacoes.

Portanto, este artigo partiu da premissa de que as técnicas de lideranca
sofrem atualizacBes pontuais, que decorrem do advento de novas técnicas de
producdo e comunicacdo. Por sua vez, essas atualizacbes requerem dos lideres
uma reformulacdo na forma de atuar perante os liderados. De tal forma, € preciso
elencar que reformulacdes do conceito de lideranca sofreu ao longo do séc. XX,
principalmente no final do século passado e inicio deste, como tentativa de atender a
estabilidade dindmica que caracteriza as sociedades modernas.

2. A CONTRIBUICAO DA SOCIOLOGIA DA GERENCIA

Observa-se que o futuro conta com colaboradores que j4 adentram as
organizacbes com uma mentalidade dindmica, conhecendo as técnicas de
comunicacdo mais inovadoras. Devido a esse fato é preciso que os lideres do futuro
aprimorem seus conhecimentos e capacidades para exercer a lideranca com
autoridade e carisma, tendo por objetivo o sucesso das organizacgdes.

Partindo dessas consideracdes, € preciso que facamos um esboco da
evolucdo que o conceito de geréncia empresarial vem passando nas ultimas
décadas. Com esse conhecimento adquirido poderemos nos orientar na formulacéo
de uma hipdtese sobre qual o tipo de lideranca mais apto a obter melhores

resultados no futuro.



Neste sentido, € preciso observar que o estudo da geréncia de empresas
aponta como uma das caracteristicas fundamentais dos lideres a capacidade de
“terceirizar” as tarefas, para que possam se ver livres para buscar novas ideias com
0 objetivo de tornar a empresa mais dinadmica. Zygmunt Bauman (2013) chegou a
denominar essa transformacéo da geréncia de “Revolugdo Gerencial Parte 2”.

De acordo, com este pensador:

Durante essa segunda revolucdo, os gerentes baniram a busca da rotina e
convidaram as forcas da espontaneidade a ocupar as agora vazias salas
dos supervisores. Estas se recusaram a exercer a geréncia, e, em vez
disso, exigiram o0s residentes, sob ameaca de despejo, o direito de
autogerenciamento. O direito de ampliar seu contrato de arrendamento
residencial foi submetido a uma competicdo recorrente; apds cada round, o
mais espirituoso e aquele com melhor desempenho ganhariam o proximo
termo de arrendamento, embora isso ndo fosse garantia (hnem mesmo
aumentasse a probabilidade) de que emergissem ilesos do préximo teste.
[...] Favorecendo a subjetividade, a jocosidade e a performance, as
organizacgdes da era da “economia da experiéncia” precisavam e desejavam
proibir (e de fato proibiram) o planejamento de longo prazo e a acumulagéo
de méritos. Isso pode manter os residentes sempre ocupados e em
movimento — na busca frenética de novas evidéncias de que continuam
bem-vindos (BAUMAN e LYON, 2013, p. 70-72).

A capacidade de gerenciamento sofreu um processo de pulverizacéo, no qual
0s proprios gerenciados precisam assimilar as qualidades do lider e agir, de certa
forma, como uma parte de uma célula cujo objetivo é produzir resultados. Trata-se
da “economia da experiéncia”, na qual & preciso privilegiar a experiéncia ou a
dinamicidade proporcionada pelo trabalho diario em equipe. Os resultados tornam-
se parte de um processo de exigéncia que se caracteriza pela imposicdo de novas
metas a partir do momento em que as metas anteriores foram atingidas.

A expressdo “vocé é tdo bom quanto seu Uultimo sucesso” caracteriza
fundamentalmente o trabalho dos colaboradores no contexto da empresa
contemporanea (cf. BAUMAN e LYON, 2013, p. 72). E imprescindivel ndo parar no
tempo; € preciso estar sempre disposto a ser mais. Para tanto o modelo de atuacao
do colaborador sofre uma mudanca drastica: ndo tanto cumprir tarefas estabelecidas
de antemao de acordo com um cronograma de resultados, mas ser capaz de
iniciativa para levar adiante as ideias inovadoras dos lideres. Como caracteristica
fundamental para os liderados tem-se a capacidade de saber tornar factiveis as
ideias inovadoras dos lideres e ter a autonomia suficiente para determinar quanto da

ideia é factivel.



Tal concepcao de gerenciamento das empresas estd em consonancia com a
caracteristica mais marcante da modernidade tardia: a estabilidade dinamica. O
soci6logo Hartmut Rosa (2019), em sua obra Aceleracédo: a transformacédo das
estruturas temporais na Modernidade, traz a concepcdo de que a sociedade
moderna se diferencia das comunidades tradicionais pela possibilidade de se
estabilizar somente através do crescimento. Ao contrario das sociedades tradicionais
gue sao pautadas pelo equilibrio homeostatico, as sociedades modernas precisam
produzir sempre mais para se manterem afluentes. Tal caracteristica torna-se
patente ao observar-se a imperatividade de lucro, seja nos empreendimentos
privados, seja na atividade estatal. Até mesmo o individuo, na esfera mais intima,
precisa estar a par das possibilidades de crescimento de sua renda, caso nao queira
ter a mesma totalmente solapada pela inflagéo.

Nas palavras do autor:

[...] De significado decisivo é o fato de que a légica interna da dinamizagao
— diferentemente do que sugere a metafora de um projeto de Modernidade —
tornou-se, entrementes, uma compulsédo estrutural. Sociedades modernas
sdo distinguiveis pelo fato do s6 poderem estabilizar e reproduzir seus
dominios e sua estrutura dinamicamente; elas ganham estabilidade, por
assim dizer, no e pelo movimento. Portanto, gostaria de propor, aqui, a
seguinte definicdo: uma sociedade é moderna quando apenas consegue se
estabilizar dinamicamente; quanto é sistematicamente disposta ao
crescimento, ao adensamento de inovacfes e a aceleracdo, como meio de
manter e reproduzir sua estrutura (ROSA, HARTMUT, 2013, XI).

Sendo possivel fazer uma associagado entre o desenvolvimento de uma nova
forma de gerenciamento e a estabilidade dinamica: a revolugdo gerencial consiste
numa resposta ao imperativo do lucro. As empresas precisaram se adaptar a esta
nova etapa do desenvolvimento do capital, que determina uma disposicéo
sistematica ao crescimento. Essa disposicao sistematica imp8e, ao mesmo tempo,
um adensamento de inovacdes, seja nas técnicas de producao, seja nas técnicas de

lideranca e cooperacao.
2.1 A CONTRIBUICAO DOS TEORICOS DA GESTAO DE PESSOAS
Ser lider ndo é uma tarefa simples, além de ter a capacidade de influenciar as

pessoas e a propria organizacdo, eles tém uma fungcdo muito importante, a de
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metas, 0S objetivos estabelecidos pela empresa. Além disso, é necessario que o
lider esteja pronto para as mudancas que podem ocorrer no processo de
transformacao; é impossivel ter lideranca se ndo houver capacidade de adaptacdo
as mudancas. Lideranca € sinbnimo de mutacdo. Porém, ha varios estilos de
lideranca que sofrem influéncia, de forma direta ou indireta, da conduta de cada um.

E de suma importancia a compreensdo dos estilos de lideranca, pois se
baseiam no comportamento de um lider diante de seus liderados. Varios autores
descrevem estilos diferenciados de lideranca usados pelos lideres diante das varias
situacoes.

Para Davis e Newstrom (2002), h& dois tipos de lideres: os autocraticos e 0s
participativos. Os autocraticos sdo bem centrados quanto as decisdes, e obrigam 0s
seus subordinados a obedecer a ordem dada, por meio de ameacgas e punic¢oes,
para que se sintam intimados a cumprirem com 0s objetivos estabelecidos. Diferente
da lideranca participativa, que tem como norma a descentralizacdo de autoridade e
realizacfes de reunibes, tendo a participacdo de todos os integrantes da equipe para
tomadas das decisbes, 0 que resulta na integracéo da equipe.

Kurt Lewim (1890-1947), a partir de alguns estudos, apresenta alguns
modelos que atribuem caracteristicas diversas as maneiras de liderar (MAXIMIANO,
2000):

Lideranca autocratica: o lider firma as normas, sem a cooperacdo da equipe.
O lider se encarrega de tomar as medidas técnicas necessarias para a realizacao
das atividades de maneira impar.

Lideranca democratica: quando surge a necessidade de tomar decisfes, o
lider discute com toda a equipe a melhor solucdo, com planejamentos de técnicas, e
executam a tarefa esbocada. Quem decide qual colaborador e com quem serao
executadas as atividades é a propria equipe.

Lideranca Liberal ou laissez-faire: a lideranca esta presente nas decisées em
grupo ou individual, neste estilo o lider tem pouca participacao, a decisao de quem e
com quem serdo realizadas as tarefas esta nas maos do grupo.

De acordo com Bowditch e Buono (2002), o lider liberal, quando instrui de
maneira exorbitante a producéo, apresenta semelhanga com a lideranca autocratica,
e a instrucdo direcionada aos funcionarios revela o estilo democratico. Por isso, a
lideranca, por meio do gerenciamento do lider para com os colaboradores, define o
estilo autocratico; ja o estilo democratico se define pela formagao de ideias a partir



da colaboracdo de todos os membros e decisfes que sdo tomadas pela prépria
equipe.

Para Chiavenato (1999), os estudos mostraram que a qualidade de trabalho,
o clima e a responsabilidade estéo relacionadas a lideranca democratica, pois é por
meio delas que se obtém maiores resultados nesse tipo de lideranca. J& no estilo
autocratico, encontramos uma grande concentracdo na producdo, mas executada
com tamanha insatisfacdo e num ambiente de trabalho estressante. Chiavenato
aponta que os trés estilos de lideranca séo aplicados conforme os acontecimentos,
variando de acordo com os colaboradores e com as tarefas que serdo realizadas. As
caracteristicas da equipe a ser liderada € que vao definir qual estilo de lideranca
sera empregado.

Bergamini (1994) também segue a mesma linha de pensamento de
Chiavenato; ele afirma que os trés processos de lideranca serdo aplicados em
conformidade com a situacéo, as pessoas e as tarefas a serem realizadas. O lider
que utiliza a lideranca autocratica, democratica e liberal enfrenta grandes desafios,
pois precisa saber em quais circunstancias e quais processos serao aplicadas, com
guem e quais tarefas serdo desempenhadas.

Para Megginson et al. (1998), o estilo autocratico € caracteristica de um lider
gue gerencia sem a colaboracdo da equipe, estabelece particularmente os objetivos
e metas e 0s recursos para atingi-las; € um lider imperativo e, quando deve realizar
o feedback, seja positivo ou negativo, leva para o lado pessoal. O lider democratico
partilha e promove discusséo entre a equipe sobre uma tomada de decisédo. Todos
participam até mesmo na determinacdo das normas. Diferente dos estilos citados
anteriormente, o liberal proporciona total liberdade para a equipe nas tomadas de
decisdes, seja ela individual e coletiva, com pouca colaboracao do lider. A situagéo é
gue determinara o tipo de lideranca que sera adotado, sendo possivel mais de um,
dependendo das circunstancias.

Em consonancia com as consideracdes iniciais deste trabalho, Ricardo
Vargas, em sua obra A arte de tornar-se inuatil (2019), numa abordagem
vanguardista da questao da lideranca, afirma que o lider deve se resguardar o direito
de ser inutil. Vejamos uma citagdo na integra, para que possamos tecer algumas

consideracdes a respeito da questao:



Para se desenvolver e ser agente de desenvolvimento, o lider deve sofrer
de um tipo de pregui¢ca fundamental. Uma preguica estética que o leve a
ndo desejar realizar o ja conhecido, a ndo querer repetir o que é facil, a
desgostar dos resultados do costume. Uma preguica que exija novidade e
aprendizagem como alimento. Uma preguica que o leve a querer despojar-
se constantemente das responsabilidades que tem, atribuindo-as a outros, e
gue em troca requeira novas responsabilidades e desafios para si como
prémio. Uma preguica que o leve a cansar-se das suas competéncias, apds
dominada a complexidade das atribuicbes. Uma preguica cuja principal
manifestacao seja o afa de constantemente identificar novas oportunidades,
entendé-las, aproveita-las e aborrecer-se delas, procurando desenvolver
outros para que as assumam. E que seja contagiosa. Muito contagiosa
(VARGAS, 2019, p. 24).

Através deste excerto do texto de Vargas percebe-se que este autor escreve
a partir de uma consideracédo de fundo da atual conjuntura socioeconémica, que se
caracteriza pela liqguidez ou, mais precisamente, pela dinamicidade nas relacdes
com objetivo de manutencdo de crescimento. O lider tem que se manter na
vanguarda, mas, para que possa estar a par das inova¢des na sua area de atuacao,
o lider precisa desocupar a mente e praticar o 6cio. Tal invectiva ndo é puramente
acidental, mas pontual porque remete aos principios de dinamicidade e crescimento
requeridos pela atual fase de desenvolvimento das sociedades modernas.

A lideranca autocratica vem sendo criticada por ndo dar abertura para o
improviso e desrespeito a hierarquia. A hierarquia, tépico sagrado da abordagem
mecanicista da lideranca, torna-se cada dia mais um empecilho a dinamicidade das
relacBes entre o lider e as equipes de trabalho. E necessario dar abertura para que
os lideres possam pensar novos caminhos para as empresas, 0 que sO € possivel
guando eles se veem despojados das responsabilidades, atribuindo-as a outros.

Tem-se, aqui, uma condicdo essencial para o funcionamento das empresas
na atualidade, porque os planos implementados — que deram certo — ndo mais
servem para identificar um caminho certo a ser trilhado; é preciso ir além do que ja
foi feito. Conforme Bauman (2013, p. 72) afirmou, na conjuntura atual “vocé é tao
bom quanto seu ultimo sucesso”. A obtencdo de resultados ndo deve engessar a
empresa, que, se tiver como intencdo a manutencao de afluéncia no mercado, deve
manter equipes lideradas por individuos visionarios, abertos as possibilidades.

Tal compreenséo desta realidade na qual estamos inseridos também orienta a

producdo dos autores da obra Super equipas®: orientacbes para a criagdo de

3 Por se tratar de uma obra escrita por autores portugueses, 0 portugués utilizado é o de
Portugal; por isso, algumas palavras possuem grafia levemente diferente daquela aplicada no Brasil.



verdadeiras equipas (2019), escrita por Miguel Pina e Cunha, Arménio Rego e
Tomas Mota Rego. Estes autores tomam como modelos para o estudo das equipes
nas empresas, as equipes desportivas, as bandas ou conjuntos musicais e as
equipes de cozinheiros em restaurantes. Os autores chegam mesmo a fazer uso das
tropas (equipes militares) para tratar da hierarquia e afirmar que, mesmo nesse tipo
de equipes, 0 organicismo, a improvisacao e o desrespeito pela hierarquia também
séo fundamentais.

Em capitulo dedicado ao estudo das tropas militares, Miguel Pina e Cunha,
Arménio Rego e Tomas Mota Rego (2019) descrevem brevemente a batalha de
Estalingrado, ocorrida no contexto da Segunda Guerra Mundial entre julho de 1942 e
fevereiro de 1943, para explanar como uma organizacdo fundada numa lideranca
autocratica e mecanicista perdeu para uma outra pautada no vigor atribuido as
multiplas equipes.

A batalha resultou, na verdade, de um conflito entre duas visdes de lideranca
adversas representadas nas figuras do general alemao Friedrich Paulus e do
general russo Vasily Chuikov. Segundo os autores: “O general Paulus manteve o
seu estilo comando-e-controlo rigido, em vez de tomar decisdes ajustadas as
circunstancias que iam emergindo no terreno da batalha” (2019, p. 70). Essa posi¢ao
mostrou-se inadequada, pois ndo considerou as circunstancias e o momento em que
a batalha foi travada; mais precisamente, as caracteristicas urbanas da cidade de
Estalingrado e tempo frio.

O general aleméo Paulus, acostumado a vencer batalhas a partir de um estilo
de guerrear que havia se mostrado vencedor, apegou-se a este modelo de fazer a
guerra e nao se adaptou as circunstancias que o0 momento apresentava. Ao passo
que o general russo Chuikov lancou mdo de uma estratégia improvisacional e
despojada, na qual a propria nocédo de hierarquia militar era mitigada em funcao de
uma camaradagem mais explicita entre soldados e oficiais.

Sabendo que os alemées evitavam ataques noturnos, Chuikov estimulou as
tropas a divisdo em equipes minimas, com autonomia para aplicar técnicas de
guerrilha. Estas microunidades, beneficiando-se da arquitetura da cidade, que
impedia o uso da artilharia pesada proporcionada pelos tanques alemées — as ruas
eram muito estreitas para permitir a movimentacdo dos mesmos —, invadiam, a noite,

os edificios dominados pelos aleméaes e derrotavam-nos aos poucos.



Nas palavras dos autores: “Nos combates de rua, cada soldado, [...], poderia
ser o seu proprio general. Esta autonomia estimulava o moral das tropas e erguia
multiplas e disseminadas barreiras e ataques ao inimigo alemao” (CUNHA, REGO,
REGO, 2019, p. 71). A conclusdo que os autores tiraram desse tipo de iniciativa
proposta pelo general Chuikov foi perceber que, até mesmo num contexto bastante
hierarquizado como das organizacdes militares, € preciso uma lideranca partilhada,
menos centralizada, que permita mais dinamicidade na atuacao das equipes.

De acordo, com Miguel Pina e Cunha, Arménio Rego e Toméas Mota Rego
(2019), outra transformacdo permitida pelas circunstancias geradas pelo momento
em que vivemos é a revolucao informatica. A tecnologia informatica afetou o trabalho
nas empresas de inUmeras formas — cujo estudo ndo cabe neste trabalho —, mas,
mais especificamente, revolucionou 0s meios de comunicagdo, tornando-os mais
dindmicos. Atualmente, ndo existem barreiras a possibilidade de interacdo entre as
pessoas, que carregam consigo aparelhos mdéveis de comunicacao, seja na forma
de smartphones, tablets ou notebooks. Esses aparelhos permitem a criacdo de
grupos de trabalho, que possibilitam dinamicidade e capacidade improvisacional.

Para os autores portugueses:

O mundo é dindmico. Embora ndo sejam expectaveis alteracdes
significativas nas equipas tradicionais, é plausivel que o sejam nos novos e
vindouros tipos de equipas — designadamente as virtuais e as que vao
sendo incubadas pela transformacdo digital. E possivel que a equipa
tradicional seja substituida, ou pelo menos complementada, por coletivos
humanos altamente fluidos, constituidos por especialistas em tarefas
especificas, que dardo lugar a outras equipas de outros especialistas a
medida que a natureza das tarefas e, por conseguinte, a propria natureza
da equipa vao mudando (CUNHA, REGO, REGO, 2019, p. 12).

Em suma, a abordagem mecanicista da lideranca esta se tornando obsoleta
devido, justamente, a conjuntura socioeconémica na qual vivemos, caracterizada por
dinamicidade econémica e revolugdo nos meios de comunicacdo. Essa conjuntura
nao somente requer, mas impde dinamicidade nas relagdes pessoais no interior da
empresa. Essencial, portanto, para o lider estar a par dessa exigéncia e situar-se
numa posicao que proporcione a ele liberdade o suficiente para “identificar novas
oportunidades, entendé-las, aproveita-las e aborrecer-se delas, procurando outros
para que as assumam” (cf VARGAS, 2019, p. 24). Este ponto é norteador de nossa
pesquisa e serviu para determinar se: em primeiro lugar, os lideres que

entrevistamos estdo a par da conjectura socioecondmica atual e; em segundo lugar,



atuam de forma a situar a empresa a que servem no contexto dessa conjuntura.
Para tanto, € preciso que as questdes apresentadas na pesquisa tenham como
norteador justamente esse pano de fundo do qual falamos. Com esse intuito, demos
atencdo as questdes envolvendo o impacto da internet, bem como questbes sobre

terceirizacdo ou delegacéo de fungbes no contexto da empresa.

3. Metodologia

Em relacdo ao desenvolvimento da pesquisa considerou-se a mesma como
qualitativa e exploratéria. Visto que, por qualitativa entende-se uma pesquisa na qual
se busca obter informacgdes que ndo objetivam apenas dados mensuraveis através
de tabulacdo, mas uma descricdo do objeto da pesquisa, obtido através de
impressoes, opinides e pontos de vista sobre o tema. Trata-se de uma pesquisa que
tem por objetivo buscar as ideias das pessoas envolvidas no tema em questéo.

Assim, por pesquisa exploratoria tem-se uma pesquisa que busca definir
melhor o tema em questdo para posterior analise mais aprofundada; € de suma
importancia como ponto de partida numa investigacéo, porque localiza problemas e
areas de investigacao.

A pesquisa qualitativa basica de carater exploratério, conforme definido por
Godoy (2006), é o tipo de pesquisa mais adequado quando o pesquisador esta
lidando com problemas poucos conhecidos, que tém a finalidade descritiva, dentre
0S quais 0 objetivo analisado tem base no entendimento do fenbmeno como um
todo. Segundo Rynes e Gephart (2004), um valor importante da pesquisa qualitativa
€ a descricdo e compreensado das reais interacfes humanas, sentidos e processos
gue constituem os cenarios da vida organizacional na realidade.

A pesquisa qualitativa vem ganhando espaco reconhecido nas é&reas, de
educacdo e a administracdo de empresa. A pesquisa qualitativa também parte de
guestdes ou focos de interesses amplos, que vao se definindo a medida que o
estudo se desenvolve. Envolve, por sua vez, a obtencdo de dados descritivos sobre
pessoas, lugares e processos interativos pelo contato direto do pesquisador com a
situacdo estudada, procurando compreender os fenbmenos segundo a perspectiva
dos participantes da situacdo em estudo (GODOY, 2006).

Nesse sentido, a pesquisa foi desenvolvida a partir de duas frentes:

inicialmente, através da pesquisa bibliografica, com a coleta e analise de



informacdes essenciais a pesquisa; apos isso, seguiu-se a pesquisa de campo, que
foi desenvolvida a partir de entrevista com questionario estruturado, composto por
perguntas-chave.

A pesquisa foi realizada com lideres de diferentes ramos de atividades
empresariais, de forma que permitiu a obtencdo das concepcbes destes lideres
sobre o conceito de lideranca e compara-las com o conhecimento proporcionado
pela pesquisa bibliografica.

O questionario foi aplicado entre os meses de junho e julho de 2020, de
preferéncia a partir do dia 20 do més de junho, pois 0s participantes da pesquisa
disseram ser melhor para eles e, no periodo da tarde. A amostra contou com dez

participantes da cidade de Tangara da Serra/MT.

4. Resultados e discussdes

Como visto ao longo do trabalho, o imperativo de lucro tornou-se uma
exigéncia inelutavel para as empresas que querem manter-se firmes no mercado.
Para tanto, é necessario, ndo somente aumentar as vendas para acessar uma
disposicéo sistematica ao crescimento, € preciso que se desenvolva inovacgdes.

Uma economia da inovacdo esta se tornando praxe entre os gerentes que
entendem como funciona a dindmica do mercado. Nao basta produzir mais do
mesmo, é preciso adensar as técnicas de forma a atrair clientela. Esse adensamento
das técnicas de producéo é facilitado a partir do momento em que a lideranca vé-se
livre para buscar novos rumos para a empresa. Essa busca sera permitida, ndo pela
concentracdo de tarefas, mas através da delegacdo, da criagcdo de uma rede de
lideres. E isto que se aprende através da leitura dos tedricos utilizados para
embasar este trabalho.

Na economia é comum ver uma pauperizacdo dos salarios, que vém junto
com a precarizacdo dos direitos trabalhistas. Os economistas acreditam que esta é a
Unica maneira para tornar a empresa mais dinamica e lucrativa. Mas, recentemente,
vém-se percebendo que ndo é bem assim. O empregado mal pago e a quem néo é
dado o minimo de seguranca para manter o emprego, acaba por tornar-se relapso.
Os seres humanos almejam uma vida de rotina, sem grandes surpresas, porgue isso
permite constituir uma familia; mas, para tanto € preciso ter uma remuneragao

segura. Uma vez que se garante essa seguranga, a empresa pode obter maior



empenho por parte do empregado. A agenda neoliberal vem aumentando o déficit
salarial e propondo, como remédio para isso, uma politica empresarial que so6 piora
0 quadro.

As empresas que pretendem se manter firmes no mercado precisam passar a
pensar em estratégias “win-win” (ganhar-ganhar), nas quais todos os agentes
envolvidos no ciclo econémico saem ganhando, desde o empresario, passando pelo
trabalhador, e chegando ao consumidor. Todos sdo agentes que desempenham
papéis fundamentais e ndo podem ser preteridos em funcéo da glorificacdo de uma
ou outra, figura do ciclo. Até mesmo porque o gasto de um € a renda de outro. Bons
salarios séo revertidos em maior consumo, que, por sua vez, reverte em maior lucro
para as empresas. Esse ciclo s6 se torna sadio a partir do momento em que todas
as partes envolvidas estao satisfeitas.

Recentemente, foi visto um aumento na valorizacdo da figura do
empreendedor; 0 que, por si s6, ndo é algo ruim. Contudo, quando essa valorizacao
vem as custas da diminuicdo dos outros agentes econdmicos, traz mais maleficios
do que beneficios. Essa concepcdo gera reacbes em cadeia, que resultam na
diminuicdo da pessoa daquele que aparece na outra ponta da relacdo: o empregado,
gue passa, cada dia mais, a se tornar alheio a tudo que acontece na geréncia da
empresa.

A desvalorizagédo do trabalhador — seja moral ou financeira — acarreta em
consequéncias variadas, que vao desde a precarizacédo salarial e a negligéncia do
colaborador. Os lideres, por sua vez, passam a se ver cada dia mais isolados dentro
da empresa, chegando, as vezes, até a ficar com medo dos préprios colaboradores,
por temer que estes acionem a justica ou, pior, passem informacdes para outras
empresas, quando forem liberados.

O modelo atual de geréncia aponta para um entrosamento entre todos 0s
agentes envolvidos no processo produtivo, que permite a liberacdo do lider para
desenvolver ideias disruptivas, que possam auxiliar a empresa a se tornar vitoriosa
no setor em que atua. A empresa que compete por precos acaba por perder valor;
iISSO acontece porque competicao significa paridade na relagcéo e, por conseguinte,
pulverizagcdo de lucros. Para que uma empresa consiga se alcar acima dessa
competicdo predatoria, ela precisa montar um business unico.

De maneira sucinta, foi possivel perceber que a geréncia saudavel deve ser

pautada por duas grandes caracteristicas: 1°) capacidade de delegar funcdes e; 2°)



capacidade de liderar de maneira democrética. Essas caracteristicas sdo essenciais
porque: 1°) permitem a liberacdo do lider para que este busque ideias disruptivas,
gue possam distanciar a empresa das concorrentes naquele setor; 2°) trazem para o
centro da empresa o proprio colaborador, que é incentivado a ndo somente
obedecer as ordens, mas também contribuir ativamente no desenvolvimento de
novas ideias.

A partir das entrevistas realizadas, percebeu-se que os lideres ndo possuem
uma postura coerente com principios de lideranca pautados nos resultados da
pesquisa bibliografica que foi proposta. Houve dissociagéo entre a parte da pesquisa
bibliografica e a pesquisa de campo. Os lideres entrevistados atuam de maneira
desordenada, resolvendo as situacdes na medida em que elas vao aparecendo. Nao
h& iniciativa dos lideres no sentido de incentivar atos que aumentem a proatividade
dos colaboradores. Quando muito, € permitido que eles apresentem ideias, mas
nada mais.

Em relacdo a primeira pergunta, a maioria dos entrevistados falou que, para
obter melhores resultados, eles trabalham com regime de metas. Alguns
mencionaram, ainda, que lideram através do exemplo, mas ndo esclareceram como
tais exemplos podem resultar em praticas melhores para os colaboradores.

No que diz respeito a identificacdo de habilidade para que os colaboradores
possam subir de posicdo na empresa, alguns falaram que a empresa possui plano
de carreira. Outros afirmaram que essas habilidades sdo observadas quando o
colaborador se destaca em alguma tarefa. Alguns chegaram a falar em “lideranga
nata”, mas nao ficou claro em que consistia isso ou mesmo se a empresa havia
desenvolvido algum mecanismo para incentivar essa “lideranga nata”. A recompensa
na forma de remuneracdo também foi apresentada como forma de incentivar os
colaboradores a performar melhor.

A partir da quinta pergunta: Quais sao seus pilares para uma lideranca de
sucesso? Ficou claro que a grande maioria dos entrevistados concebe a lideranca
como algo que possa ser partilhado entre o lider oficial e os colaboradores da
empresa. Somente um dos entrevistados mencionou os colaboradores como pilar
essencial para uma liderangca de sucesso. Um dos entrevistados afirmou que
“agenda reunides para explicar tudo a todo mundo”, o que permite inferir que ele

aplica uma lideranga extremamente autocratica.



A sexta pergunta: Como acontece o processo de tomada de decisdo na
empresa? Trouxe, novamente, a percepcdo de liderancas que concentram as
decisGes na figura do lider. A maioria dos entrevistados afirmou que buscam a
participacdo de todos, mas que é preciso seguir a hierarquia da empresa.

A sétima pergunta foi essencial para determinar o tipo de lider do futuro: 7.
Devido a globalizacdo e o acesso a informacdes pela internet, como vocé acredita
gue deve ser a lideranca no futuro? Um dos entrevistados falou que a lideranca no
futuro serd mais flexivel, mas néo foi dado um aprofundamento maior sobre o que
deve ser compreendido por tal termo. O que ficou claro a partir dessa pergunta foi a
insisténcia em perpetuar as categorias de ‘“lider” e ‘liderado”, com um dos
entrevistados chegando a comentar: “sempre havera lideranga e liderados, mesmo
com tanta informacdo a disposicdo, a atitude e a iniciativa sdo competéncias de
alguns que veem a necessidade de puxar a fila”.

A nona pergunta também foi categorica para determinar a qualidade da
lideranca, pois tratou da maneira como sdo determinadas as metas e objetivos da
empresa. Falou-se em metas planejadas de acordo com os resultados obtidos,
perspectivas de mercado, e metas de curto, médio e longo prazo. Um dos
entrevistados falou que “tem-se que literalmente correr atras dos grandes players do
mercado”, numa Obvia mengado a inovagdo. Porém, essa meng¢ao a inovagao
dissociada do pioneirismo, ou seja, calcada na seguranca daquele que vem atras,
imitando e, portanto, nunca tomando a dianteira, acaba por impedir que a empresa
se torne uma camped no mercado. Em momento algum foi mencionado a
proatividade dos liderados.

A décima pergunta tratou das ideias inovadoras e da forma como o lider lida
com essas ideias. Nenhum dos entrevistados mencionou que aciona ou permite a
colaboracédo no que diz respeito ao desenvolvimento de ideias. Todos falaram de um
processo centrado na figura do lider. Mesmo quando ha discussdes com o0s
colaboradores, estes ndo assumem um papel proativo, mas de recepcao e

ponderacédo das ideias propostas pelo lider.

5. Consideracoes finais

A realizacédo do presente estudo buscou apresentar o processo evolutivo da

lideranca e, a partir disso, tentar identificar quais séo os estilos de lideranca para o



futuro. A fim de responder a tal questionamento foi realizada uma pesquisa
bibliografica, acompanhada de um questionario a dez empresarios da cidade de
Tangara da Serra, atuantes em diferentes seguimentos do setor terciario.

Segundo D’Amico & Monteiro (2012), a evolugdo da tecnologia e o
desenvolvimento da globalizacdo proporcionaram mudangas mundiais no setor
organizacional, fazendo com que as empresas exijam, cada vez mais, um novo perfil
de lideranca, o que passou a ser um fator determinante na busca pelo éxito
profissional.

O questionario aplicado mostrou que todos os lideres estdo atentos ao que
acontece no mundo dos negocios, independente do seu ramo de atuagdo. Ficou
claro que todos os lideres entrevistados estdo conectados as inovacdes que
aparecem na internet e estdo buscando se renovarem a partir dessas informacdes,
para melhor administrarem suas empresas. Toda mudanca global que estad sendo
vivenciada traduz-se em constantes transformacdes, seja nha tecnologia, na
informacédo, na cultura, na sociedade em geral e, principalmente, nas politicas que
sao implementadas no contexto das organiza¢gdes. Surge, como consequéncia, a
exigéncia de novos modelos de lideranga nas organizagoes.

Desse modo, respondendo as perguntas propostas no trabalho, percebeu-se
gue € preciso que as organizacdes revejam seus paradigmas, bem como seus
processos de administracdo e de trabalho. A transformacgéo global impbde que as
organizagcfes passem a Se preocupar com Seu recurso mais valioso: as pessoas.
Essa preocupacdo se estende desde o crescimento profissional do funcionério até
mesmo ao seu ambiente de trabalho e sua qualidade de vida.

A lida com os mais diversos tipos de colaboradores, que foram inseridos no
mercado de trabalho recentemente, € uma luta diaria para os lideres, que precisam
se adaptar a uma série de situagdes, que se apresentam no dia a dia da empresa,
envolvendo os colaboradores e as transformacdes nos modos de producdo e
comercializacao dos produtos.

A partir da pesquisa bibliografica executada nesta pesquisa, foi percebido
que, recentemente, a geréncia empresarial sofreu uma transformacéo profunda,
caracterizada pela insercao dos colaboradores de maneira ativa no papel de liderar
a empresa rumo ao futuro. A partir do que expdem tedricos como Bauman e Rosa,
descobrindo assim, que uma lideranca eficiente necessita delegar mais, para obter

melhores resultados.



O lider precisa ver-se livre para buscar novas ideias; essa liberdade nédo
surgira se o lider estiver constantemente assoberbado com atividades comezinhas,
do dia a dia da empresa. Essas atividades devem ser realizadas pelos liderados,
que devem ser capazes de tomar decisdes por si sés, sem precisar recorrer ao lider
0 tempo todo para obter conselhos. Vendo-se livre para articular suas ideias e, até
mesmo, para buscar informac¢cdes que possam estar disponiveis nos mais diversos
canais de informacao, o lider pode exercer a verdadeira lideranca, que consiste em
buscar vantagens competitivas no setor de mercado em que a empresa esta
inserida.

A partir da pesquisa de campo, foi descoberto que os lideres das empresas
entrevistados ainda estdo muito afeitos a um tipo de lideranca bastante concentrada
na sua pessoa. Tendo em vista o que foi explanado acima, a concentracdo de
tarefas na figura do lider ou mesmo a necessidade de posicionamento do lider em
relacdo aos constantes conflitos e questdes que surgem no dia a dia da empresa,
segue na contramao de uma lideranca do futuro.

Através das respostas concedidas pelos diversos lideres entrevistados foi
possivel perceber que a figura do lider € uma peca fundamental no funcionamento
dessas empresas. Tal observacdo, por si sO, ndo é suficiente para determinar a
qualidade da lideranca em si. Porém, quando se observa que os lideres atuam como
verdadeiros seres oniscientes no contexto da empresa, que nao perdem nenhuma
discussao, que atuam como auténticos “pais” dos colaboradores, de maneira a
resolver conflitos e guia-los nos mais diversos contextos do trabalho no interior da
empresa, torna-se claro que esses lideres ndo tém tempo para atuarem de maneira
a pensar no futuro da empresa.

Finalmente, por meio do presente trabalho, chegou-se a conclusdo de que,
atual e futuramente, as organizacdes exigirdo profissionais que atuem com novas
posturas, com formagao profissional qualificada e que tenham em mente que o papel
de lideranga deve ser desempenhado de maneira a desenvolver novos lideres e néo
a perpetuar uma posicao de geréncia que infantiliza os colaboradores. Exercer um
papel de lideranca vai além de influenciar os colaboradores a serem mais proativos;

implica na tarefa de estimular os liderados a serem eles mesmos lideres.
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APENDICE 1

QUESTIONARIO

1. Como vocé desenvolve a sua lideranca a fim de influenciar sua equipe e

conseguir os melhores resultados?

2. Vocé administra a gestdo de pessoas e as proprias tarefas diarias. Como faz a

divisdo do tempo?

3. Como vocé lidera uma equipe composta por antigos e novos colegas na mesma

funcao?

4. A empresa possui plano de carreira? Como sao identificadas as habilidades para

compb-lo?
5. Quais séo seus pilares para uma lideranca de sucesso?
6. Como acontece o processo de tomada de decisdo na empresa?

7. Devido a globalizagdo e o acesso a informagdes pela internet, como vocé acredita

gue deve ser a lideranca no futuro?

8. Sabe-se que o convivio entre pessoas sempre gera conflitos devido a divergéncia

de opinides. Sendo assim, qual a melhor maneira de se administrar os conflitos?

9. Ao se falar em futuro pensa em algo que esta longe de acontecer, mas na
verdade as decisdes que sao tomadas hoje refletem no amanha. Entdo, como séo

determinadas as metas e objetivos da empresa?

10. Vocé, na condicdo de lider, deve ter ideias inovadoras, como vocé lida com

estas ideias?



APENDICE 2

RESPOSTAS DOS ENTREVISTADOS

A primeira questao que é sobre como o lider desenvolve a sua lideranca a fim
de influenciar sua equipe para conseguir os melhores resultados: 1. Como vocé
desenvolve a sua lideranca a fim de influenciar sua equipe e conseguir 0s
melhores resultados?

O primeiro entrevistado disse que procura liderar o pessoal buscando sempre
orienta-los sobre a melhor forma de executarem seu trabalho para alcancarem suas
metas.

Ja o segundo disse que através de planejamento semanal e mensal, fazendo
com que a equipe alcance a meta que foi estipulada individualmente, para superar o
objetivo da empresa.

O terceiro entrevistado afirmou que procura liderar pelo exemplo, por meio de
situacdes ja vividas e bem sucedidas, ndo so6 por ele, mas também de outros lideres
gue obtiveram bons resultados.

O quarto participante disse que desenvolve sua lideranca através de
treinamento com o foco aonde quer e devera chegar, sempre focado nos resultados.

Para o quinto lider entrevistado, o desenvolvimento de lideranca requer
estudo e, principalmente, experiéncia. Dificilmente é possivel ser avaliado como um
bom lider, sem que haja os erros. Acredita que, nesse aspecto, tudo seja questdo de
tempo. O conjunto de sempre procurar evoluir e testar as praticas que dao certo é
bastante importante, € isso que tem feito ao longo de 12 anos em cargo de
lideranca.

Ja para o sexto entrevistado, sempre tentar fazer o melhor, baseado na
transparencia e dando exemplo para que o sigam, pois, ndo adianta cobrar algo da
equipe sendo que faz o contrario.

O sétimo participante, disse que influencia seus colaboradores mostrando e
dando ferramentas para eles trabalharem melhor e ganhando a confianca deles.
Afirmou ainda que faz varios cursos também para aprimorar a lideranca e com isso
conseguir passar confiangca para os mesmos. De acordo com ele, quaisquer

problemas que os colaboradores tiverem podem chegar ate ele, porque um bom



lider é aquele que consegue escutar seus colaboradores e, assim, conseguir guiar
da melhor forma, sempre apaziguando os dois lados.

O oitavo entrevistado disse que trabalha com muita parceria e transparéncia
nas missdes diarias, sempre que acontece algo fora do planejamento, ele tenta
assumir responsabilidade e resolver dando o respaldo que a equipe precisa.

Ja para 0 nono entrevistado, mostrar sempre que se pode ser bom exemplo e
apresentar boas atitudes.

O décimo participante disse desenvolve a lideranga por meio de exemplo e
atitude; ele precisa que os colaboradores vejam o que ele faz para poderem se
espelhar nele mesmo para conseguir ter o melhor resultado.

A segunda questdo é sobre como o administrador faz a divisdo do tempo,
visto que ele faz a gestdo de pessoas e ainda as proOprias tarefas diarias: 2. Vocé
administra a gestdo de pessoas e as proprias tarefas diarias. Como faz a
divisdo do tempo?

O primeiro entrevistado disse que faz uma lista de prioridades e a segue.

J& o segundo afirmou que, primeiramente, o lider tem que dominar o setor em
questao de conhecimento, para que possa designar os funcionérios, de acordo com
o seu perfil para desenvolver cada tarefa, seguindo sempre as prioridades do dia.

O terceiro participante relatou que gestao de pessoas para ele é identificar o
perfil da pessoa e o potencial a ser explorado que a mesma pode apresentar. Em
relacdo as tarefas, ele é muito metddico e detalhista, pois para ele deve ser feito
passo a passo com niveis de aprendizado e de desenvolvimento das tarefas dentro
do periodo estimado.

O quarto entrevistado afirmou estar sempre focado nos resultados que
pretende alcancar e que existe tempo e espaco para tudo.

Para o quinto participante, o importante na gestdo de pessoas € ouvir.
Sempre estar disponivel e disposto a entender as necessidades individuais e ver se
as mesmas estdo de acordo com 0 que a equipe espera e necessita. As tarefas
diarias séo faceis de gerir, principalmente quando se usa o termo delegar. Dar
responsabilidade € importante para fazer com que a equipe também pense em
evoluir. No mais, usar uma regra simples: o que demora menos que 2 minutos, faz
na hora; e o que incomoda ou gera, preocupacao resolve-se imediatamente. Nada

de deixar para amanha.



O sexto entrevistado disse que, por se tratar de um comércio, tém-se que
priorizar o atendimento. Assim, ha os cronogramas e as necessidades que vao
aparecendo. Ai, dependendo do grau, a prioridade do servico, vai sendo realizado.
Caso néo consiga ser tudo realizado durante o expediente, alguns funcionarios séo
escalados para fazer o servigo apos o horario de expediente normal.

O sétimo entrevistado relatou que sempre aproveita o maximo do dia dele,
entra as 07h00 ou 07h30min e sai as 18h00 da tarde; as vezes, fica um pouco mais.
Sempre tenta focar na gestdo da empresa internamente, como andar pela industria,
conversar com um ou com outro, vendo o que esta ocorrendo ndo chéo de fabrica.
Quanto a parte do escritorio, tenta sempre dividir seu tempo, executando o servico
bancario da empresa na parte da manha, tentando seguir um dia igual ao outro,
sempre com as tarefas ja estipuladas.

O oitavo participante disse que, por ser uma empresa de prestacdo de
servicos para caminhfes, ndo se tem como dividir tempo; € de acordo com a
necessidade do cliente.

J& para o nono entrevistado, administrar o tempo é o mais dificil e, ao mesmo
tempo, 0 mais necessario, entdo, ela organiza primeiro o horério para o0s
colaboradores fazerem o giro e depois organiza as proprias tarefas diarias.

Para o décimo, ele se organiza fazendo o planejamento da semana e, com
uma reunido, passa as funcdes para cada colaborador, assim cada um sabe
exatamente o que deve fazer até o final da semana.

Seguindo com a pesquisa, a préxima questdo € como o lider lidera uma
equipe composta por antigos e novos colegas na mesma funcédo: 3. Como vocé
lidera uma equipe composta por antigos e novos colegas na mesma funcéao?

Para o primeiro participante, ele procura tratar todos de maneira igual.

Ja4 para o segundo, tracando regras igualitarias para ambos, pois serdo
cobrados da mesma forma o alcance da producao.

O terceiro afirmou que, embora nos antigos existam alguns vicios, eles tém
muito a contribuir com os novatos devido a bagagem adquirida ao longo da sua vida
profissional e procedimentos. Em contrapartida, os novatos possuem motivacao e
vontade de aprender.

O quarto entrevistado relatou que através de dialogos e sempre focando e
deixando claro para ambos que 0 que interessa para a empresa € o resultado,

independente de antigos ou novos colegas.



O quinto entrevistado a responder disse que, primeiro, € necessario que haja
engajamento da equipe para capacitar os colegas novatos; depois, que iSso passa a
ser uma cultura no ambiente, ficando simples, porque ja é natural dos antigos
colaboradores, principalmente quando todos entendem que 0s novatos iréo
contribuir com a equipe e divisdo dos trabalhos.

Ja o sexto lider afirmou que sempre diz que se 0s antigos estao la € porque
sdo bons e mereceram estar ali. Por isso, pede para 0s novatos que se espelhem
neles e usem como exemplo.

O sétimo participante disse que, quando comecou a trabalhar na empresa,
chegou para coordenar ela toda, sem distingdes. De inicio, havia pessoas de anos, e
ele conseguiu ganhar a confianca deles a partir de quando entrou la, pois
perguntava e conversava muito, a fim de tirar as davidas — que eram muitas — com
eles e mostrando a eles que ndo veio para a empresa para tirar emprego de
ninguém, mas sim para somar com a equipe.

O oitavo entrevistado afirmou que, por ser uma empresa de quase 25 anos,
ele possui essas duas situagdes: colaboradores antigos e os novatos. Os antigos
sempre tem a liberdade e o dever de auxiliar os novatos, observando como esta indo
o aprendizado. Ai vai-se moldando as acdes de acordo com as necessidades da
empresa.

Para o nono participante liderar sempre € muito dificil, visto que ha
colaboradores antigos e vem sempre a geracdo nova do 1° emprego. Tenta-se
colocar responsabilidade para quem ensina também, assim fica mais facil liderar o
grupo. Séo divididos por setor de producéo e cada setor possui seu préprio lider.

O décimo entrevistado relatou que faz com que eles interajam juntos e que
cada dia um ensine o novato. Assim ele nédo fica perdido e passam a ter um vinculo
de amizade entre todos. Chegando na equipe todos se abracam.

A guarta questao levanta a existéncia ou ndo de plano de carreira e como sao
identificadas as habilidades para compoé-lo: 4. A empresa possui plano de
carreira? Como séo identificadas as habilidades para comps-lo?

O primeiro participante disse que a empresa nao possui plano de carreira por
ser de pequeno porte. Mesmo assim, ha oportunidade de crescimento pessoal
dentro da mesma; quando o colaborador se destaca, sdo repassadas a ele algumas

responsabilidades atreladas a melhoria de salario para compensagéo.



Para o segundo entrevistado, 0 acesso a posicdes mais elevadas nos
quadros da empresa decorre de analise do perfil de cada colaborador, do tempo de
casa, conhecimento e objetivos.

J& o terceiro lider disse que possuem, sim, quadro de carreira; porém, na
pratica, € mais informal e de acordo com a necessidade da empresa. As principais
habilidades sdo a empatia, bons relacionamentos interpessoais e, € claro, lideranca
nata também.

O quarto participante afirmou que, sim, ha quadro de carreira e que sempre
procura pessoas que tenham o perfil para assumir qualquer pilar da empresa e,
guando ndo encontra, busca desenvolver o perfil e estimular as pessoas a
conquistar o perfil que se procura.

O quinto participante afirmou que a empresa nao possui plano de carreira,
nem plano de cargos e salarios. Cada colaborador é acompanhado e avaliado
individualmente. O que dificulta um pouco € manter um padrdo de remuneragcdo sem
gue haja discrepancias no comparativo de habilidades x desempenho x experiéncia.
Os Estimulos séo particulares, isso fortalece o relacionamento empresa X
colaborador. Em alguns casos, isso € tratado coletivamente, como bdnus ou
beneficios.

O sexto entrevistado afirmou que possui 0 plano e que tudo depende do
desenvolvimento, do interesse e de suas habilidades em relacdo as atividades
desempenhadas, visto que ele mesmo comecou ha 13 anos como ajudante de
depdsito e foi crescendo dentro da empresa.

Na sequéncia, o sétimo lider entrevistado disse, no que se refere ao plano de
carreira, até uns 60 dias atrds ndo possuiam nada preestipulado em papel. Desse
periodo para cé, a empresa vem desenvolvendo o plano de carreira. Nao é passado
para os colaboradores em forma escrita, mas, quando o colaborador ingressa na
empresa, € comunicado que seu trabalho é esse e, se conseguir obter um bom
resultado, ai sobe de cargo e com isso receberd também uma recompensa
financeira. Assim, também é ensinado a tomar como espelho as pessoas mais
velhas que entraram como auxiliar de producéo e recebendo um salario minimo e,
hoje, elas ganham o dobro ou triplo.

Ja o oitavo entrevistado relatou que ndo possuem plano de carreira e que as

habilidades s&o conforme o desenvolvimento do trabalho que ele mesmo analisa.



O nono também disse nao ter plano de carreira, mas sempre incentiva 0s
colaboradores a crescerem tanto profissional quanto financeiramente.

Encerrando essa etapa, o décimo participante afirmou que plano de carreira
formalizado ndo possuem, mas aquele colaborador que mais se destaca em
algumas funcgdes é visto como merecedor de uma oportunidade dentro da empresa
e, quando surge, a oportunidade lhe € dada ao invés de procurar fora da empresa.

A quinta questao trata de quais sdo os pilares para uma lideranca de sucesso:
5. Quais sao seus pilares para uma lideranca de sucesso? Para o primeiro
participante sdo o respeito, o cuidado e a atencdo na medida do possivel.

JA para o segundo entrevistado, é possuir perfil de lideranca, ter
conhecimento, tomando as decisfes certas e obtendo o respeito da equipe.

O terceiro empresério diz acreditar que respeito seja o principal com todos 0s
colegas de trabalho, depois a responsabilidade e o comprometimento.

O quarto participante afirma ser o comprometimento, foco, ser comunicativo,
motivado e ter bom relacionamento.

O quinto entrevistado diz ndo pensar que exista um lider de tanto sucesso,
que seja unanimidade. Segundo ele, muitos podem falar em inUmeros pilares ou
habilidades para serem lider, mais o que mais me norteia é a humildade.

Assim, 0 empresario seguinte acredita que a confianca, o comprometimento,
0 respeito e, 0 mais importante, a honestidade.

O sétimo entrevistado relata que o pilar que tenta seguir para liderar de
maneira que possam ajuda-lo dentro da empresa é tentar dar exemplos para eles.
Sempre pede para, na hora dessa pandemia, usar mascara, usar os EPI’s
(Equipamentos de Protecdo Individuais) corretos sempre dentro da industria. Claro
que o lider também deve utilizar e dar o exemplo para eles. Também adota uma
comunicacdo clara com eles, sempre agenda reunides para explicar tudo a todo
mundo. Sempre que se precisa entregar um pedido diferenciado para buscar
resultados, ele pensa em dar uma gratificacdo. Sempre mantém uma comunicacao
direta com os colaboradores; nunca deixa criar barreiras.

Na sequéncia, o0 oitavo empresario disse que €é muita parceria e
comprometimento com a equipe, inclusive, nos seus problemas particulares.

Ja para o nono lider entrevistado, € a qualidade, o prazo, os colaboradores e

a confianca de possuir 30 anos no mercado.



O décimo participante afirma que primeiro € o companheirismo, pois sabem
que podem contar com ele quando precisarem, e a honestidade, pois assim
consegue sempre estar do lado deles.

A sexta pergunta é sobre como acontece o processo de tomada de decisdo
na empresa: 6. Como acontece o processo de tomada de decisdo na empresa?

O primeiro entrevistado disse que € por meio de avaliacao.

O segundo afirmou ser através da hierarquia, sabendo medir até que ponto
pode ser tomada a deciséo.

O terceiro empresério disse que acontece normalmente em conjunto com a
equipe ou com quem lidera as equipes, tornando a decisdo mais unanime.

J& para o quarto participante, é através das liderancas, sempre agindo com a
razao e em busca do resultado que a empresa precisa obter.

Enquanto que para o quinto lider, a empresa em que ele atua segue o padréao
hierarquico bem simples, com departamentalizacdo. Entdo, cada departamento tem
sua autonomia, algumas decisbes precisam ser consultadas com a Diretoria, porém
nesses casos existe a participacdo da coordenacdo dos departamentos. A ideia €
cada vez mais buscar a participacéo de todos.

O proximo entrevistado disse que para algumas coisas se reinem com 0
chefe do setor, debatem a melhor op¢do. Dependendo da situacdo, ha toda uma
pesquisa, uma analise é realizada; caso necessario, passa para a diretoria dar o
aval final.

O sétimo empresario afirma que a tomada de decisdo na empresa € tomada
por ele mesmo e pelo proprietario que € o seu pai. Ambos sentam e conversam,
decidindo o que vai ser realizado e, a partir dai, repassam para os funcionarios qual
a ideia, o porqué dela e como querem chegar nela da melhor forma, para coloca-la
em pratica.

Ja o oitavo entrevistado relatou que, por ser uma empresa familiar, resolvem
tudo em conjunto.

O préximo participante disse que as decisbes sao tomadas de maneira rapida
com o aval do proprietario e com ele mesmo sempre que for ligada ao setor.

O décimo entrevistado relata que precisa sempre ser rapido e certeiro, pois
toma as decisbes sem precisar de outras pessoas. Corre o risco de ndo ser o
caminho certo e depois ter que passar a situacao para o socio, mas até hoje sempre

deu tudo certo.



Devido a globalizacdo e ao acesso facil a informacdes pela internet aos mais
diversos tipos de assunto, a sétima questdo quer saber como deve ser a lideranca
no futuro: 7. Devido a globalizacdo e o acesso a informacdes pela internet,
como vocé acredita que deve ser a lideranga no futuro?

A resposta dada pelo primeiro entrevistado foi que acredita que possa ser
facilitada, relacionada com o que acontece hoje.

JA o0 segundo participante acredita em uma lideranca mais flexivel,
principlamente nas utilizagéo de tecnologia digital, de modo que acelere o fluxo das
informagdes e das tomadas de deciséo.

Enquanto que o terceiro empresario afirma que sempre havera lideranca e
liderados, mesmo com tanta informacdo a disposicéo, a atitude e a iniciativa sédo
competéncias de alguns que veém a necessidade de puxar a fila.

O préximo participante afirmou que é dever de toda lideranga acompanhar o
processo de globalizacdo; o lider deve estar sempre atento as inovacfes. Para o
futuro, toda lideranca precisa se adaptar as mudancas que estdo ocorrendo
constantemente. O lider do futuro serd aquele que usa as ferramentas tecnolégicas,
visto que deve estar atento as mudancas; o lider do futuro vai ser aquele que esta
preparado para as mudancas que serdo constantes na tecnologia.

O quinto entrevistado disse que vé muito comodismo na administracdo de
pessoas, empresas que aplicam métodos e mecanismos complexos para gerir
equipes. Acredita muito no simples, no usual, no que menos toma tempo e,
principalmente, que cada colaborador tenha espaco para se desenvolver e mostrar
seu trabalho.

Enquanto o proximo empresario colocou que, na verdade, ja esta
acontecendo essa lideranca de futuro, pois sdo muitos cursos on-line, conferéncias,
grupos de whatsapp.

O sétimo entrevistado relatou que, com a globalizacdo, as liderancas véao
acabar sendo mais na parte tecnolégica no ramo da internet. Alids, hoje ja se
comunicam pela internet, fazendo cursos por meio dela. O acesso a informacao esta
muito facil; € sO as pessoas terem o interesse. A lideranca no futuro serd composta
mais por via digital. O whatsapp j& € um meio de se comunicar, de ter a lideranca
uso da tecnologia dentro das industrias. A lideranca nas empresas vai melhorar cada

dia mais, por permitir a unido dos funcionarios e tudo mais.



J& o oitavo lider afirmou acreditar que, como lider, sempre vai precisar de um
bom ser humano para liderar uma equipe. Enquanto que o nono entrevistado
afirmou que acredita que a internet vem com tudo nessa crise; sendo assim, esta de
olho nesse mercado, ainda que néo se saiba como se desenvolvera.

Encerrando essa questdo, o ultimo entrevistado declarou que acredita que a
lideranca do futuro deve ser um lider companheiro, mais amigavel, que trate seus
liderados como funcionarios e funcionarias e ndo como o chefe autoritario. Por mais
que, as vezes, tenha-se que dar aquele feedback mais critico, € preciso ter um
jeitinho de falar sem ofender e conseguir passar o recado de maneira que 0
funcionério entenda o que se esta tentando passar para ele, o que esta errado e que
ele tem que melhorar.

O oitavo questionamento esta relacionado com o convivio entre as pessoas
que acaba gerando conflitos devido a divergéncia de opiniées; qual a melhor
maneira de se administrar os conflitos: 8. Sabe-se que o0 convivio entre pessoas
sempre gera conflitos devido a divergéncia de opinides. Sendo assim, qual a
melhor maneira de se administrar os conflitos?

O primeiro participante disse que ndo existe uma maneira especifica para
isso; aconteceu algum problema, chama-se as pessoas envolvidas e resolve-se a
situacao.

Ja o segundo falou que é preciso permitir que os funcionarios exponham suas
ideias, para filtra-las e chegar a uma opinido em comum acordo de todos.

Nessa linha de pensamento, o terceiro participante relatou que primeiro deve-
se respeitar as opinides adversas; a empatia € uma o6tima ferramenta para procurar
entender a versédo de cada lado sem tomar partido. OpiniGes diferentes nem sempre
significam que um esté certo e o outro errado; muitas vezes, sdo apenas pontos de
vista diferentes e acabam se tornando uma excelente discusséo para refletir.

Para o quarto empresario, os conflitos se administram através de dialogos e
deixando claro para seus liderados 0s objetivos para os quais eles foram
contratados; sempre deixando claro que, em uma equipe, ndo se pode ter conflitos,
a ndo ser que sejam conflitos de ideias e que venham a gerar discussdes para
alcancar as metas e objetivos da empresa. Muitos Conflitos sédo resolvidos com
didlogos.

O quinto participante relatou que o ideal é que o0s proprios conflitantes

resolvam entre si, até porque todos sdo adultos. Quando necessario a mediacgéo, é



importante ouvir os lados para entender 0s interesses e expor 0 interesse da
empresa e da equipe. Geralmente isso resolve.

O sexto entrevistado disse que é necessario sempre escutar a todos e
debater a melhor opcéo.

O sétimo participante afirmou que sempre tenta gerenciar os conflitos dentro
da empresa da forma mais apaziguadora, chamando os dois e conversando; as
vezes, fazendo reunido de equipe. Quando ha um conflito, tenta afastar um do outro.
Chamé-los para conversar é a melhor maneira, porque dentro da empresa, da porta
para dentro, eles tem que trabalhar; ndo € necessario que ninguém seja amigo de
ninguém e, se forem inimigos, ndo precisam conversar. Agora, da porta da empresa
para fora, se eles ndo quiserem conversar um com outro, ai ja € com eles.

O oitavo participante afirmou que respeita as opinides, mas sempre deixa
claro até que ponto a discussao € benéfica para o bom andamento da empresa.

O nono lider relatou que conflito de ideias é normal em qualquer empresa; as
vezes, a equipe esta tdo focada no cliente, na satisfacdo com os produtos que o0s
colaboradores entram em conflito. Cada qual tem uma visédo de mercado diferente;
tenta-se sempre o melhor para empresa, mesmo que a opinido seja de um
colaborador ou de um cliente. As vezes, os clientes tém uma vis&o diferente e essa
visdo faz toda a diferenca na empresa. Administrar € uma arte.

O décimo finaliza dizendo que gosta de ouvir sempre as duas versdes para
poder interpretar e, assim, dar o veredito. Procura sempre apaziguar a situacéo e,
guando ambas as partes estiverem mais calmas, vai |4 e conversa com cada um;
tenta mostrar o erro de cada um, passando para eles que ndo é brigando que a
gente chega a uma conclusao. Assim, ja tira o lado bom e ruim desse conflito.

Nos atuais dias, ao se falar em futuro, € comum pensar que é algo que esta
longe de acontecer, mas na verdade as decisdes que sdo tomadas hoje refletem no
amanhd. Assim, a nona gquestdo € sobre como sao determinadas as metas e
objetivos da empresa: 9. Ao se falar em futuro pensa em algo que esta longe de
acontecer, mas na verdade as decisfes que sdo tomadas hoje refletem no
amanha. Entdo, como sdo determinadas as metas e objetivos da empresa?

Para o primeiro participante, na sua empresa, as metas sao criadas a partir

dos resultados passados.



Para o segundo entrevistado, é através do crescimento de curto, médio e
longo prazo, que a equipe adota mudancas, sempre de acordo com as perspectivas
de mercado.

J& para o terceiro participante, o futuro é hoje! As decisbes devem ser
dindmicas e tomadas com rapidez. As metas e 0s objetivos normalmente sao
mensais e de acordo com potencial de cada envolvido, totalizando o montante da
equipe, com base em resultados ja realizados, com uma pequena margem de
crescimento.

O proximo empresario afirmou que toda empresa planeja suas metas com
prazo definido e determinado; de onde se esta saindo e aonde quer ou ira chegar.
Quando um empresario se determina a criar uma empresa, ele nunca vai planejar
algo em curto prazo. Tudo requer um tempo, esforco e determinacédo. Metas e
objetivos sempre terdo um prazo a ser cumprido. O futuro de uma empresa requer
muito esforco e determinacédo para alcancar.

O quinto participante relatou que, no ramo em que atuam, as mudancas
ocorrem de maneira acelerada, sendo inevitavel fazer o acompanhamento das
novas tendéncias; nem sempre isso acontece, € claro. Nesse caso, tem-se que
literalmente correr atrds dos grandes players do mercado. As metas sempre Sao
estabelecidas de maneira que se veja uma progressao em longo prazo, investindo
pesadamente e sempre atentos a inovacao.

O sexto lider afirmou que a empresa possui um planejamento, mas conforme
as necessidades vado aparecendo, a equipe vai se atentando ao que se deve
planejar; visto que mudar é investir para que se consiga atingir as necessidades dos
clientes e colaboradores.

O sétimo participante afirmou que, com certeza, tudo que a gente faz hoje € o
gue vai impactar a empresa e as pessoas no futuro; é também o segredo do
sucesso. Tudo que vocé faz adiantado, vocé colhe no futuro. No que diz respeito as
metas e aos objetivos da empresa, a equipe analisa muito os numeros do passado e
faz as projecOes para o futuro. Assim, tragcam-se as metas e 0s objetivos sempre um
pouquinho mais a frente; € s6 vocé forcar mais um pouco seus colaboradores e dar
a recompensa necessaria, para eles sairem mais felizes. Sempre véo alcangcando o

objetivo que vocé necessita que eles realizem.



O oitavo lider falou do momento de incerteza que esta acontecendo, mas que
nao se pode parar. Porém, planejar bem as necessidades de mercado, beneficios,
riscos e necessidades, ja que € um momento de instabilidade.

Para o nono participante, é importante sempre pensar no futuro da empresa.
Onde ele quer que a empresa esteja daqui a 10 anos. Com este pensamento e com
as necessidades da empresa, criam-se as metas.

Enfim, o décimo entrevistado afirmou que a meta € muito clara, a empresa
sempre exige muito de todos os colaboradores, mas o vendedores possuem metas
pessoais; cada um a sua meta, e a meta estipulada pela empresa. Todos sabem
que, quando € alcancada esta meta, todos ganham um bénus extra. Assim,
consegue-se motivar mais cada vendedor a correr atrds dos objetivos em geral,
tanto da empresa como o0 seu proprio. Assim, para o futuro, acredita que a
tecnologia vai tomar a frente, fazendo com que os clientes fagam cadastro, pecam
seus cartBes e facam as compras dentro das suas casas pela internet.

Partindo para a ultima questéo da entrevista, perquiriu-se sobre a condicéo de
lider e sobre a implicacdo de que, se em tal condi¢cdo deve-se ter ideias inovadoras,
como os empresarios lidam com estas ideias: 10. Vocé, na condi¢éo de lider, deve
ter ideias inovadoras, como vocé lida com estas ideias?

O primeiro entrevistado disse que procura avalid-las e, se sdo ideias que
venham a somar, sdo implantas na empresa.

Para o segundo participante, as ideias fluem constantemente no dia a dia;
porém deve-se ter muita cautela ao coloca-las em préatica, de modo a minimizar
erros, a fim de ndo comprometer a saude financeira da empresa.

Enquanto o terceiro afirmou que todas as ideias possuem um valor, uma
utilizagdo; ndo se pode descartar nenhuma em momento algum. Mesmo que,
naquele momento, a ideia possa parecer ineficaz, € preciso esperar 0 momento
certo. Algumas ideias tém um resultado imediato; outras dependem de fatores
externos para surtir efeito ou resultado.

De acordo com o quarto entrevistado, um bom lider é sempre aquele que tem
ideias inovadoras; é importante que o0 mesmo exponha suas ideias aos liderados e
deixe claro para todos que a ideia ou as inovacdes que ele esta expondo tem o
objetivo de alcancar algo que lhes foi proposto. Lidar com ideias inovadoras € deixar
claro para equipe o porqué da mesma, é fazer todos acreditarem que tal ideia vai dar
certo.



O proximo participante relatou que é até dificil falar em ideias inovadoras num
mundo com tanto acesso a informacfes e contetdos. As vezes, vocé pensa estar
inovando, mas pode existir algo até mais avancado no mercado, e vocé ainda néo
sabe. Enfim, hoje mais se copia do que se cria. Imagine-se que um lider que tivesse
em mente algo realmente inovador seria um Mark Zuckerberg ou um Jeff Bezos da
vida. Enfim, para este lider, ideias boas sdo as que sdo possiveis de serem
colocadas em pratica.

O sexto entrevistado diz que sempre precisam inovar, por isso estdo sempre
buscando novas solugdes, discutindo elas com outros colaboradores e a diretoria.
Assim, aplicam-nas no dia a dia, testando a eficiéncia das mesmas.

Para o sétimo participante, com certeza, ideias novas sempre surgem.
Quando, enquanto lider, ele tem ideias novas e vé que vai dar certo, tenta aplica-la
no setor. Sendo assim, ele chama o pessoal desse setor para conversar e ver se tal
ideia € palpavel; se vai dar certo; o que eles acham dessa ideia; se tal ideia deve ser
aperfeicoada de alguma maneira ou nao.

J& para o préximo empresario, tudo depende das necessidades de mercado
no dia a dia. Hoje em dia, a equipe tem um vasto material de informacdes a
disposicdo. Mas, no momento atual, € tudo muito dificil, porque a equipe tem que
estar sempre se informando e se atualizando nas necessidades de mercado.

O nono entrevistado afirmou que ideias novas sempre sao um desafio; mudar
um processo que esta dando certo é dificil, mas necessario num mundo téo
competitivo.

Assim, para encerrar a pesquisa, 0 Ultimo participante relatou que ideias
surgem sempre quando se tem um conflito ou algo que se faz e ndo da certo e tem-
se que achar uma solucdo. Entdo surge a ideia, que € colocada em prética a partir
daquele momento, mesmo tendo alguns que ndo gostam mas fazem, porque a
mudanca nunca é bem-vista; ninguém gosta de mudangas. Mesmo assim, tenta-se

colocar em pratica para melhorar o rendimento dos servigos.



