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RESUMO

As empresas possuem lideres que retnem esforcos e colaboradores para atingir os objetivos
organizacionais, em que o papel da lideranca visa o incremento e direcionamento da
produtividade e eficiéncia dos processos vislumbrando a maximizacéo dos resultados. Diante
da importancia do lider nos negocios, este estudo teve como objetivo identificar o estilo de
lideranca que se apresenta como orientador na construcéo da gestdo estratégica de pessoas nas
organizacOes. Foi realizado um estudo comparativo, através de uma pesquisa de campo, entre
duas empresas de beneficiamento de acai, localizadas na cidade de Belém-PA. Para obtencéo
das informacdes foi utilizado como instrumento da coleta de dados, entrevistas semiestruturadas
e questionarios aplicados aos lideres e aos liderados de ambas as empresas. Quanto aos
resultados obtidos no estudo, identificou-se que o lider da empresa A tem perfil dindmico e
ativo no ambiente de trabalho, sempre buscando estar proximo da sua equipe de comandados e
dando todo o suporte necessario para a equipe na conquista dos resultados. Pode-se inferir que
o perfil transformacional identificado na gestdo do lider da empresa gera satisfacdo total da
equipe e leva a empresa a um alto desempenho de mercado, financeiro e organizacional, visto
gue a média geral obtida através da analise da escala Likert foi de 4,56, e com a aplicacédo do
empowerment na equipe. Notou-se também, que o lider da empresa B tem perfil impositivo
agressivo e algumas vezes intimidador perante aos seus funcionarios comandados. O perfil
autocratico identificado além de ndo gerar satisfacdo da equipe, ndo gera o empenho e esforco
para conquistas organizacionais maiores, visto que a média geral obtida através da analise da
escala Likert foi de 2,31, pontuacdo bem abaixo do esperado. O estudo comparativo dos dois
casos evidenciou que a lideranca transformacional favorece a efetividade e o alcance de retornos
tangiveis e intangiveis para a empresa e apresenta-se como a melhor op¢do no gerenciamento
de equipes nas empresas que buscam vantagem competitiva com a formacéo de equipes de alta
performance.

Palavras-chave: Lider. Estilos de Lideranga.Gestdo Estratégica de Pessoas.
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ABSTRACT

Companies have leaders who combine efforts and collaborators to achieve organizational
objectives, in which the role of leadership is aimed at increasing and directing productivity and
process efficiency, envisioning the maximization of results. Given the importance of the leader
in business, this study aimed to identify the leadership style that is presented as a guide in the
construction of the strategic management of people in organizations. A comparative case study
was carried out between two acgai processing companies located in the city of Belém-PA. To
obtain the information, semi-structured interviews and questionnaires applied to the leaders and
followers of both companies were used as a data collection instrument. As for the results
obtained in the study, it was identified that the leader of company A has a dynamic and active
profile in the work environment, always seeking to be close to his team of subordinates and
giving all the necessary support to the team in achieving results. It can be inferred that the
transformational profile identified in the management of the company's leader generates total
satisfaction of the team and leads the company to a high market, financial and organizational
performance, since the general average obtained through the analysis of the Likert scale was
4,56 and with the application of empowerment in the team. It was also noted that the leader of
company B has an aggressive and sometimes intimidating imposing profile towards his
commanded employees. The autocratic profile identified, in addition to not generating team
satisfaction, does not generate commitment and effort for greater organizational achievements,
since the general average obtained through the analysis of the Likert scale was 2.31, a score
well below expectations. The comparative study of the two cases showed that transformational
leadership favors the effectiveness and the achievement of tangible and intangible returns for
the company and is presented as the best option in team management in companies that seek
competitive advantage with the formation of high-quality teams. performance.

Keywords: Leader. Leadership styles. Strategic People Management
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1. INTRODUCAO

Os avancos tecnoldgicos continuos e a consolidacdo de um sistema econémico
fortemente globalizado culminaram em uma crescente competitividade e dinamismo dos
mercados, tornando-se de fundamental importancia, o aumento da efetividade da gestdo
estratégica das organizac0es, através da lideranca, o que demanda total alinhamento de todos
0S processos organizacionais a estratégia do negocio (CERIBELI et al., 2021).

A formacao de grupos de trabalho com visao estratégica vem sendo apontada como um
dos aspectos mais importantes para as empresas modernas, em que a valorizagcdo da pessoa
como capital humano da empresa constitui-se em um dos mais preciosos elementos de obtengéo
de sucesso frente a um ambiente marcado pela competitividade (PAMPOLI et al, 2013).

Sabe-se que os colaboradores, que antes eram considerados meros recursos produtivos,
passaram a ter maior protagonismo, dado seu grande conjunto de habilidades e competéncias,
e que quando bem desenvolvidas, geram vantagem competitiva dentro de uma organizagéo
(SILVA; GONCALVES, 2021). Nesta realidade, a organizacao alcanca seus objetivos atraves
dos esforcos individuais e coletivos, e o papel da lideranca assume impacto significativo sobre
o0 alcance dos resultados. Tem-se entdo que lideres com capacidade de visdo estratégica, que
orientam, supervisionam e direcionam seus colaboradores, assumem responsabilidade impar no
desenvolvimento de equipes de alta performance (LIMA, 2022).

Lacombe (2004) apresenta o lider como aquele que conduz um grupo de pessoas,
influenciando seus comportamentos e suas acfes, buscando atingir objetivos e metas de
interesse comum para 0 grupo, em concordancia com uma visdo de futuro baseada em um
conjunto coerente de principios e ideias. Day e Harrison (2007) reforcam que € papel do lider
0 desenvolvimento de habilidades individuais, construgdo de relacionamentos internos e
externos a organizacdo, desenvolvimento da colaboracdo entre os liderados, além do
favorecimento do empoderamento das pessoas.

Santos e Paes (2018) relatam que a lideranca, diz respeito basicamente, a competéncia
de entusiasmar a conduta de um grupo para a concretizagéo de um objetivo. Sendo assim, torna-
se imprescindivel que os lideres desenvolvam vis@es futuras e motivem os componentes da em
para alcancar os resultados organizacionais. Ou seja, € a lideranca que pode exercer efeitos
positivos no clima e nos resultados organizacionais (GOLEMAN, 2002). O autor afirma que 0s
lideres mais eficazes, além de apresentarem habilidade técnica e raciocinio analitico

significativos, tém como requisito comum e indispensavel, muita inteligéncia emocional,
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conceito este que retine a capacidade de trabalhar em equipe e a eficiéncia na promogéo de
mudangas.

Considerando uma analise mais estruturada, pode-se dizer que segundo Yuki (2012), as
acOes de um lider podem se efetivar através de orientacédo a tarefa (planejando, acompanhando
atividades e resolvendo problemas); as pessoas (apoiando, desenvolvendo, reconhecendo e
empowerment — empoderando); & mudanca (transformando, colaborando, incentivando a
inovacdo e promovendo o aprendizado coletivo) ou ainda através de percepcdo externa
(parcerias, networking, visdo de mercado).

Nesse sentido, a visdo do papel da lideranca de um negdcio se torna mais ampla com
foco nas dimensbes de producdo e de pessoas (BLAKE; McCANSE, 1991). Porém, no
desenvolvimento de sua atividade, o lider ndo se restringe a um comportamento ou uma so
dimensao de seu papel, pois eventualmente precisa se focar em algumas areas mais alinhadas
com os objetivos prioritarios da organizacdo, e isso se revela pelas suas caracteristicas
(WALDMAN; BALTHAZARD; PETERSON, 2011).

Nesse contexto, a lideranca representa o elo para a constru¢do da gestdo estratégica de
pessoas buscar o equilibrio dindmico entre as necessidades individuais e organizacionais, em
que o capital humano é imprescritivel para a constante renovacdo e um efetivo diferencial
competitivo para as organizaces. E a lideranca que permite a gestio estratégica de pessoas
criar as condicBes necessarias para alcancar os resultados organizacionais planejados,
possibilitando a expressdo maxima da potencialidade do individuo como pessoa e profissional
(SILVA; GONCALVES, 2021).

Diante do exposto, fica evidente a importancia de investigar o papel do lider como figura
orientadora para a construcdo e desenvolvimento de uma gestdo estratégica de pessoas, Vvisto
que os colaboradores sdo de maneira direta, os pilares de sustentacdo das organizac6es, motivo
pelo qual as empresas funcionam, sobrevivem e se diferenciam no mercado. Isto evidencia a
necessidade de valorizagédo e investimento nas pessoas, provendo competéncias e cultivando
talentos, pelo papel que desenvolvem nas organizacgdes, tornando-se um de seus principais

ativos e agregando inteligéncia ao negécio rumo a exceléncia e ao sucesso.

10
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2. CARACTERIZACAO DO PROBLEMA DE PESQUISA

Lideranca e gestdo estratégica de pessoas envolve formulacdo, implementacdo e
avaliacdo de resultados para o alcance de vantagens competitivas, em que a formulacdo de
politicas de gestdo de pessoas deve estar alinhada com as estratégias organizacionais no sentido
de contribuir para o alcance dos resultados do negacio.

A gestdo de pessoas passou entdo a ser uma area de crucial importancia para as
organizacg0es, pois sua principal caracteristica é a valorizagcdo do colaborador. Desta forma, o
colaborador passa a ter papel de destaque sendo visto como parte fundamental dentro do futuro
organizacional, pois servird como base de tomada de deciséo e na constituigdo das mais variadas
estratégias a serem aplicadas.

Diante disto, o lider assume papel importante como figura direcionadora das equipes
para alcance dos objetivos organizacionais. Desta forma, o estilo de lideranca aplicado sobre os
colaboradores interfere diretamente na entrega de resultados, bem como na estruturacéo de uma
equipe de alta performance, tendo como base a visdo do empowerment.

Portanto, este estudo visa responder ao seguinte questionamento: Qual o estilo de
lideranca se apresenta mais alinhado para construcéo e desenvolvimento de gestao estratégica
de pessoas nas organizagdes?

A pergunta sera abordada por meio de uma comparacdo entre duas empresas em uma

pesquisa de campo com carater exploratorio.

11
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3. OBJETIVOS

3.1 OBJETIVO GERAL

Identificar qual o estilo de lideranca se apresenta mais alinhado para a construgdo de gestéo
estratégica de pessoas nas organizacgoes.

3.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

i) Descrever o0s tipos e estilos de lideranca corporativa;

ii) Identificar a importancia da lideranca (através dos estilos e tipos) e da gestdo de pessoas
como estratégia para o alcance do desenvolvimento empresarial em mercados competitivos;
iii) Destacar a importancia do empoderamento dos colaboradores e consequente

desenvolvimento de competéncias e habilidades pessoais em prol da organizacéo.

12
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4. JUSTIFICATIVA

Em mercados altamente competitivos em que os ambientes tornam-se cada vez mais
dindmicos, incertos e complexos, e demandam uma rapida resposta das organizacoes frente as
mutacdes e transformacdes do mercado, sdo frequentes e imprescindiveis que as empresas
busquem a reinvencdo, inovagdo e mudangas nos mecanismos de lideranca e gestéo do trabalho.

Porto et al. (2014) relatam que com a evolucdo do pensamento administrativo, a
mudanca na estrutura organizacional tem sido cada vez mais impulsionada pela lideranca. E, o
modelo burocratico de gestdo, foi modificado diante da necessidade de modernizagdo e
substituicdo das antigas abordagens, por novos modelos de gestdo através da atuacdo da
lideranca frente aos desafios, pela busca incessante por inovagdo e pela promogdo do
conhecimento, da tecnologia e da informacao (SILVA; GONCALVES, 2021).

Portanto, o gerenciamento estratégico de pessoas passa a ser considerado a chave na
obtencdo de todos os resultados, devendo ser conciliado ao planejamento e estabelecimento de
objetivos e metas e indicadores, sempre observando a organiza¢do como um todo, tanto em seu
ambito interno quanto externo (LIMA, 2022).

Apesar de ser amplamente discutido nos cursos de Administracdo de Empresas, por se
tratar de uma tematica de extrema importancia no mercado corporativo, este tema nao é
frequentemente abordado nos Cursos de Engenharia de Producdo, em que sdo poucas as
disciplinas voltadas para o estudo da lideranca e gestdo estratégica de pessoas. Visto que a
lideranca é fundamental em qualquer empresa seja ela do setor da indUstria, comércio, varejo
ou prestacdo de servi¢o, abordar questdes sobre essa tematica é imprescindivel para atuacdo das
organizagOes que pretendem obter resultados superiores frente a concorréncia.

Dito isto, a importancia deste projeto consiste principalmente em identificar qual o estilo
de lideranca se apresenta mais alinhada para construcdo de gestdo estratégica de pessoas nas

organizacoes.

13
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5. REFERENCIAL TEORICO

5.1 LIDERANCA

As organizacOes estdo inseridas em ambientes altamente competitivos e deste modo
necessitam de pessoas diferenciadas para direcionamento das equipes de trabalho. Nesse
contexto, os lideres sédo os responsaveis pela construcdo de um ambiente motivador, que
estimule as pessoas e que possibilite o desenvolvimento de melhores equipes, mais engajadas e
empenhadas em busca da melhoria continua.

Neste sentido, a lideranga organizacional assume um importante papel no
desenvolvimento corporativo. Deste modo faz-se necessario compreender o conceito de
lideranca. Moreira et al. (2020) definem lideranca como um procedimento em que um executivo
pode direcionar, orientar e entusiasmar a conduta e o trabalho de demais individuos para
alcancar objetivos caracteristicos em uma determinada circunstancia, tratando-se entdo da
competéncia de um gerente levar os subordinados a trabalhar com total confianca e dedicacao.

Silva e Goncalves (2021) relatam que liderar € o ato de conduzir os membros da
organizacao, orienta-los nas tarefas, deixa-los cientes das estratégias e metas do negécio, além
de desenvolvé-los e aprimora-los com o objetivo do crescimento profissional. Diante deste
desafio, torna-se imprescindivel que os lideres desenvolvam estratégias que motivem 0s
colaboradores a buscarem esse crescimento profissional individual e organizacional (SANTOS;
PAES, 2018).

Lima (2022) afirma entdo, que os lideres empresariais que possuem conhecimento de
tais estratégias motivacionais sabem como liderar pessoas, além de se encontrarem dispostos a
renunciar a preferéncias individuais em prol dos beneficios e do sucesso da totalidade.
Domingos et al. (2022) reforcam que o lider além de ser um influenciador se identifica por
proporcionar estimulos motivacionais, ele propde estratégias estruturadas que possam conduzir
0 grupo a recompensas ou até mesmo reduzir as incertezas quanto ao objetivo final.

Desta forma, o ato de liderar é um dom que envolve habilidades como carisma,
paciéncia, respeito e a capacidade de influenciar naturalmente pessoas. Portanto, podemos
afirmar que o papel da lideranca ¢ fundamental para a subsisténcia de uma organizagdo no

mercado.

14
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5.1.1 Importéncia da Lideranca

A figura do lider € de suma importancia dentro de uma organizacéo, pois envolve varias
caracteristicas como a comunicacdo, responsabilidade, autoridade, e 0 poder de mobilizar o
capital humano a comportamentos de acordo com suas ideias e valores (DOMINGOS et al.,
2022).

De acordo com Vilas-Boas e Davel (2018) a importancia da lideranca esta em se
comunicar e instruir um grupo sobre determinados assuntos e dire¢cdes, no qual o papel do lider
é transmitir viséo e dire¢do ao grupo, com foco nas a¢des das pessoas envolvidas no processo,
atribuindo significado a essas agdes.

Vicentini et al. (2018) relatam que em um cenério de crise ou instabilidade econdmica,
as organizagdes podem passar por mudancas, incertezas e reestruturacoes, e € neste contexto
que se ressalta a importancia da lideranga para conduzir os subordinados através de acdes
propostas para alcance dos objetivos. Ou seja, a importancia do lider esta em conduzir o todo e
propor e direcionar missdes que ativem os colaboradores a desenvolverem suas atividades como
se fossem os proprios donos da organizacgdo para alcancarem os resultados almejados.

Tamanha é a importancia da figura do lider que Venancio (2017) afirma que a
permanéncia e o crescimento de uma organizacao no mercado, esta pautada na performance de
um lider, sendo o gestor o responsavel por coordenar, propor metas e direcbes rumo a
concretizacdo dos objetivos e bom desenvolvimento da organizacao.

Diante das responsabilidades intrinsecas a figura do lider é imprescindivel que esse
gestor possua habilidades e caracteristicas que permitam uma melhor execucédo das atividades
propostas ao grupo de colaboradores.

5.1.2 Caracteristicas de um lider

O lider € identificado quando desempenha suas habilidades para estimular, induzir e
persuadir pessoas de forma espontdanea e ndo por forca, com objetivo de estimular
comportamentos de maneira intencional, tracar metas, e por obter visdo holistica, utilizando-se
da motivacao a desejos ou necessidades para alcancar os objetivos individuais e organizacionais
(VICENTINI et al., 2018).

Soares (2015) diz que um grande lider influencia e dirige uma equipe de forma ética e

positiva, dia apds dia, ano apds ano, em diversas situacdes e que por isso é necessario dominar

15
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sua inteligéncia emocional para lidar com pessoas. Ter bons relacionamentos interpessoais, ser
influente, capacitado e sagaz para administrar conflitos, é fundamental para uma boa gestao.

A inteligéncia emocional é considerada como um talento humano, € uma caracteristica
essencial para o desenvolvimento de um bom lider, um instrumento de melhoria para
comunicacdo e relacionamento, e é imprescindivel para o controle das emogfes. Sao
competéncias emocionais a autopercepcdo, autorregulacdo, motivacdo, empatia e aptidoes
sociais (MOREIRA, 2017).

Hunter (2004) relata que as caracteristicas intrinsecas de um lider sdo honestidade,
confiabilidade, responsabilidade, respeito ao proximo, comprometimento com o trabalho em
equipe, ser cauteloso, saber ouvir, saber conquistar a confianca das pessoas, além de ter a
capacidade de encorajar pessoas.

Silva (2018) reforca que ainda que um lider também deve entender sobre financas e
possuir senso de inovagdo para identificar possibilidades e captar recursos necessarios para
alcance dos objetivos.

5.2 TIPOS E ESTILO DE LIDERANCA

Estudos evidenciam que lideranga € um conjunto de habilidades obtidas através de
aprendizado tedrico e pratico ou dons naturais de um individuo, onde a soma dessas
experiéncias gera diferentes estilos de lideranca (SILVA; GONCALVES, 2021). Dentre os
principais tipos de lideranca estdo a lideranca autocrética, lideranga democratica, e lideranga
liberal. E dentre os estilos de lideranca estdo a lideranca carismatica, transacional e lideranca
transformacional (LEITE et al., 2019).

A lideranca autocrética se caracteriza pela centralizacdo das decisdes na figura do lider
e nesse meétodo, a lideranca tem como base o poder, mantendo controle sobre as pessoas. Com
uma posicdo ditadora, o lider ndo aceita sugestfes, ordenando aos colaboradores o cumprimento
de regras de forma autoritaria e sob pressao. Na lideranca autocratica, o lider procura promover
sua autoimagem por meio do autoritarismo nas decisdes, sem considerar as opinides de seus
liderados. O que ele espera é que suas decisdes sejam seguidas cegamente. As tarefas realizadas
pelos liderados, na maioria das vezes, sdo sobre pressdo, mostrando assim sinais de tensao,
frustracdo e agressividade (PAES et al., 2020).

Na lideranca democratica o lider é extremamente comunicativo, encoraja a participacao

das pessoas e se preocupa igualmente com o trabalho e o grupo. O lider funciona como um
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facilitador para orientar o grupo, ajudando os colaboradores na definigéo dos problemas e nas
solucBes, coordenando atividades e sugerindo ideias, sendo perceptivel que grupos submetidos
a lideranca democratica apresentam boa quantidade de trabalho, acompanhada de um clima de
satisfacdo, de integracdo grupal, de responsabilidade e de comprometimento das pessoas
(CHIAVENATO, 2014).

A lideranca liberal pode ser vista como o oposto da lideranga autoritaria, com foco no
liderado. Desta forma, o lider acata as ideias do grupo de colaboradores por considera-los
dotados de inteligéncia e capazes. Neste modelo o lider torna livre a tomada de decisdo, com
pouca participacao e influéncia no processo, possibilitando com que 0s membros sejam capazes
de tomarem decisdes (MELO et al., 2019).

O estilo de lideranca carismatica é identificado quando o lider influencia seus
subordinados através do seu proprio comportamento ou crencgas, e isso ocorre porgue ele possui
caracteristicas de uma personalidade carismatica para inspirar seus subordinados através de
uma comunicacéo efetiva, e que transmite a visao idealizadora. A principal técnica é demonstrar
desempenho de exceléncia através da inspiracdo e estimulos motivacionais-emocionais que
elevam o nivel de otimismo e entusiasmo dos subordinados para trabalharem de forma mais
eficaz (SEMEDO, 2021.)

O estilo de lideranca transacional delega deveres e responsabilidades aos seus
subordinados sob uma relacdo de negociacao, e de acordo com o desempenho é atribuida uma
recompensa pelo esforco ou castigo e acdes corretivas caso nao alcance o proposto (NAWAZ;
KHAN, 2016).

O estilo de lideranca transformacional é caracterizado por peculiaridades no
relacionamento dos lideres com seus liderados, de modo que os lideres considerados
transformacionais colocam em alta prioridade o relacionamento com seus subordinados
demonstrando consideragdo individualizada no atendimento de suas necessidades de
capacitacdo, conquista, autoeficacia aprimorada e crescimento pessoal (ZANGUEBUCHE et
al., 2019).

Na pratica, o lider pode se utilizar dos diferentes tipos de lideranga de acordo com a
situacdo, com as pessoas e com a tarefa a ser executada. O lider tanto orienta cumprir normas e
padrdes, e para isso consulta os funcionarios antes de tomar uma decisdo, como também sugere
a algum subordinado realizar tarefas, como influencia os subordinados pelos proprios
comportamentos, como negocia com o0s funcionarios, como podem ter relacionamentos

individualizados priorizando conquistas de seus colaboradores.
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5.3 GESTAO ESTRATEGICA DE PESSOAS

A partir da década de 1980, a preocupacao com a orientacdo dos comportamentos dos
individuos para o atingimento dos objetivos organizacionais foi 0 que evidenciou o carater
estratégico da gestdo de pessoas para 0s negocios (BIANCHI et al., 2016). A abordagem
estratégica para recursos humanos surgiu ressaltando o papel do RH no planejamento
estratégico da empresa e colocando énfase, primordialmente, no alinhamento entre gestdo de
pessoas e estratégia organizacional e entre as estratégias, politicas e préaticas de recursos
humanos (ULRICH, 1998).

Diante disto, Mascarenhas (2008) define gestdo estratégica de pessoas como sendo toda
e qualquer mobilizacdo, orientacdo, direcionamento e administracdo do fator humano na
elaboraracdo de uma estratégia para a organizagdo envolvendo o setor de Recursos Humanos,
de modo a garantir que todos na organizacdo tenham percep¢do das estretégias e caminhem
junto a empresa.

Cada vez mais as pesquisas tém constatado que fatores contextuais e estilos de lideranca
aliados a gestdo estratégica de pessoas influenciam positivamente o desempenho
organizacional, revelando que existe uma relacdo positiva entre esses fatores e 0 desempenho
organizacional, pois funcionarios colaborativos e participativos sdo fundamentais para o
sucesso de uma organizacdo. (PEDRAJA-REJAS et.al. 2006).

Stefano (2008) ressalta que a gestdo estratégica de pessoas nas organizagdes esta cada
vez mais importante devido principalmente as mudangas nas Gltimas duas décadas como a
globalizacdo da economia, a introducdo de novas tecnologias, a crescente valorizagdo do
conhecimento (intangivel), acesso a informacao e a educacao formal, as fusdes, aquisicdes e
privatizacOes, as alteracbes demograficas; responsabilidade scio-ambiental e desenvolvimento
sustentavel, a crescente valorizacdo dos principios éticos, as mudancas na legislacdo trabalhista
e flexibilizacéo do trabalho e a consolidacéo da democracia com as transformacdes sociais.

Silva (2017) reforca que a gestdo estratégica de pessoas acaba por se tornar uma
ferramenta estratégica pois institui acdes diretas e planejadas, todas com um dnico objetivo, que
¢ empregar metodologias voltadas ao crescimento do calaborador juntamente com o
crescimento organizacional.

Robbins (2005) demonstra a importancia da gestéo estratégica de pessoas quando relata
gue um individuo sé pode se envolver em seu trabalho quando participa ativamente dele, se

identifica psicologicamente com ele e considera o seu desempenho como algo valioso para si;
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ou seja, o individuo so estd apto a comprometer-se quando se identifica com uma organizagdo
e com o0s seus objetivos, desejando manter-se parte dessa organizacio. E a partir desse
sentimento de pertencimento e congruéncia de objetivos pessoais aos objetivos organizacionais

que surgem as equipes de alta performance.

5.3.1 Equipes de alta performance como diferencial competitivo

Para que os objetivos organizacionais sejam alcangados, € necessario que um conjunto
de pessoas dotadas de habilidades e competéncias trabalhem em conjunto e de maneira eficaz.
Pampolini et al. (2013) relatam que um individuo isolado ndo pode possuir todo o conjunto
de habilidades e competéncias necessarias para atingir as metas organizacionais, por isso é
necessario constituir equipes formadas de pessoas possuidoras de diversas habilidades e
competéncias, formando um ambiente onde a diversidade é um fator de grande impacto na
resolucdo de problemas e na geracdo de mudanca, pois seu conjunto de visdes é capaz de
visualizar o contexto organizacional sob angulos distintos.

Vieira et al. (2019) relatam que equipes de alta performance sdo sempre motivadas por
um sentimento de poder agir e tomar decisfes, em que em uma organizacdo empowered, as
equipes ou individuos tem o poder de fazer as coisas. Os autores ainda relatam que sé
conseguem pertencer ou permanacer em uma equipe de alta performance, individuos que nédo
aceitam resultados comuns, onde a obstinagdo, o desejo e a satisfacdo por alcancar resultados
ainda ndo atingidos sao caracteristicas marcantes de quem compde esse time.

Finamor et al. (2005) afirmam que o sentimento de competéncia e valorizacdo gerado
entre os membros de equipes de alta performance, sdo como uma injecdo de entusiasmo e
energia para obtencdo de resultados extraordinarios. Uma organizacdo que busca a fomacdo de
equipes de alto impacto deve portanto, identificar as pessoas que podem contribuir com o time,
e deve ter na pessoa do lider a fonte de inspiragdo para ser o direcionador na obtengdo dos
resultados, além de uma estrutura interna que permita o desenvolvimento desses colabordores.

Robbins e Decenzo (2004) ressaltam a importancia de uma estrutura formal para uma
equipe de alto desempenho. Internamente a equipe devera ter uma infraestrutura solida,
incluindo treinamento adequado, sistema de avaliagdo compreensivel com o qual os integrantes
da equipe possam checar seus desempenhos em geral, além do comprometimento da alta
diretoria em proporcionar a equipe 0S recursos necessarios para a realizacao do trabalho.

A falta de autonomia dos colaboradores e um organograma com diversas areas

verticalizadas sdo caracteristicas que impedem a maximizag&o dos resultados, demonstrando
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que as organizacdes necessitam ser desburocratizadas, ageis e flexiveis de forma que o nivel
funcional tenha autonomia necessaria para tomada de decisdo em prol da organizacdo. Diante
destas condicGes as equipes tornam-se altamente performaticas e promovem a diferenciacédo
competitiva frente ao mercado (MAFACIOLI; DIEHL, 2018).

20



= CESUPA |

W Cantro Universit:

RGO

6. METODOLOGIA

Este estudo baseou-se na abordagem exploratoria de carater predominantemente
qualitativa, embora utilize inferéncia quantitativas de médias para analise de resultados de duas
empresas do segmento industrial de beneficiamento de acai, localizadas na cidade de Belém-
PA. A pesquisa qualitativa é caracterizada pelo estudo aprofundado de um sistema em seu
determinado ambiente e por normalmente envolver pessoas (GERHARDT; SILVEIRA, 2009;
ROESCH, 2010). Com relacdo ao método de procedimentos técnicos, o trabalho caracteriza-se
como pesquisa de campo de carater exploratério.

As empresas estudadas foram escolhidas pela importancia que apresentam no mercado
nacional de processamento e beneficiamento de acai, bem como pela facilidade de acesso aos
entrevistados. Desta forma, foram objeto de analise duas empresas do segmento industrial de
beneficiamento de acai localizadas na cidade de Belém-PA que pretendem futuramente
implementar ferramentas voltadas para gestdo estratégica de pessoas focada na formacéo de
equipes de alta performance, neste estudo denominadas empresa A e empresa B.

A empresa A foi fundada no ano de 2008 com a participacdo de dois socios com capital
social de R$ 300.000. Iniciou suas atividades com uma equipe composta por 20 colaboradores
nas areas de producdo e 5 pessoas na area administrativa, dentre eles os socios, que até hoje sao
responsaveis pela area comercial e financeira da empresa. Atualmente a empresa possui 105
funcionarios, atua no mercado nacional e internacional, e oferece vasto portfolio composto de
polpas de acai e 15 sabores de creme de frutas.

A empresa B foi fundada no ano de 2015 com a participacdo individual de um
empreendedor com capital social de R$ 100.000. Iniciou suas atividades com uma equipe
composta por 10 colaboradores na area de producdo e 3 pessoas na area administrativa, com o
empreendedor exercendo a atividade no setor financeiro. Atualmente a empresa possui 45
funcionarios, atua no mercado nacional e oferece portfélio limitado de produtos, composto
apenas de polpas de acai.

Os dados para a pesquisa foram coletados de fontes primarias e secundarias que incluem
observacdo e entrevistas em profundidade com os principais lideres e acesso a documentos
internos das empresas. Para aempresa A o lider entrevistado foi o gerente geral e para a empresa
B o proprietario da empresa. A escolha destas liderangas esta relacionada ao fato de que séo
essas pessoas que tomam as decisdes do dia a dia da empresa, além do fato de que todo o corpo

de colaboradores se retrata diretamente a eles para a execugao das atividades diarias.
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Entrevistas semiestruturadas e dois diferentes questionérios foram aplicadas aplicados
para 10 colaboradores de diferentes setores (producdo, administrativo e financeiro) de cada
empresa.Lakatos e Marconi (2010) apresentam uma série de vantagens na utilizacdo de
entrevistas semiestruturadas, visto que este tipo de coleta de dados permite maior flexibilidade
tanto ao entrevistador quanto ao entrevistado, pois oportuniza a avaliagéo de atitudes e reacoes,
além de possibilitar a obtencdo de informacGes mais precisas sendo comprovadas
imediatamente.

A coleta de dados a partir das entrevistas teve como objetivo identificar os principais
desafios envolvendo a gestdo de pessoas, bem como identificar o tipo e estilo de lideranca
aplicado em cada empresa, de modo a identificar quais as estratégias utilizadas por cada um dos
gestores que favorecem ao desenvolvimento de equipes de alta performance quando
confrontados com os resultados das respostas dos questionarios aplicados aos colaboradores. A
coleta de dados via aplicacdo dos questionarios teve como objetivo realizar um diagndstico
comportamental dos lideres pela viséo dos liderados e analisar o desempenho organizacional.

Foi realizada durante a primeira e a terceira semana do més de marco, uma pesquisa de
campo com aplicacdo de um questionario contendo 16 questfes para serem respondidas em
escala Likert de cinco pontos utilizando-se dos pilares de lideranca situcional com base nas
questdes de Pillai et al. (1999), com afirmativas referentes a questdes que ajudassem na
avaliacdo do estilo de lideranca aplicado na empresa pela percepcdo dos colaboradores e da
prépria lideranca.

Os entrevistados respoderam as afirmativas pela escala Likert de 1 a 5 pontos, em que 1
representa o de “discordo totalmente”, 2 “discordo parcialmente”, 3 “concordo parcialmente”,
4 “concordo” e 5 representa o nivel de “concordo totalmente”.

Houve também a aplicacdo de um segundo questionario contendo 13 afirmativas com
base no estudo de Fey e Denison (2003) para avaliacdo de desempenho em trés medidas:
percepcOes Nao Financeiro, Financeiro e Hibrido, representadas pelo mercado consumidor
(participacdo do mercado, a percepc¢édo da satisfacdo dos clientes, a qualidade dos produtos e
servigos e o poder de inovagdo da empresa), Resultados Financeiros (fluxo de caixa da empresa,
crescimento nas vendas, crescimento do ativo, crescimento de salérios) e Satisfacdo dos
funcionarios (quanto as tarefas exercidas, salarios, e relacdo Lider-liderado). A adaptacédo do
estudo de Fey e Denison (2003) foi escolhida, por se apresentar mais adequada as premissas
que foram validadas ao final do estudo.

Os resultados foram apresentados em formato de tabelas com as médias aritméticas que

identificaram as frequéncias de opinides e percepcdes do total dos respondentes e serviu como
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base para avaliacdo comparativa de que perfil de lideranca pode ser tido como orientador para

a construcao de gestdo estratégica de pessoas nas organizagoes.

23



“l= cesupa RGO

R B Ceniro Universitério do E

7. RESULTADOS E DISCUSSAO

Através dos dados coletados e das entrevistas realizadas com as liderancas e colaboradores
das empresas, as organizacdes foram descritas de acordo com as suas principais caracteristicas.

Dessa forma, foi possivel criar um quadro comparativo (quadro 1) entre as empresas A e B.

Quadro 01: Principais Caracteristicas das Empresas A e B

Empresa A Empresa B

N° de funcionérios: 105 N° de funcionérios: 45

Ra”.‘o- Industria  de  alimentos e Ramo: Industria de alimentos e bebidas.

bebidas.

PERFIL | Principais produtos: Polpa do acai e | Principais produtos: Polpa do acai.

cremes de frutas.

Atuacdo: Mercado nacional e

internacional. Atuacdo: Mercado nacional.

Fundacdo: 2008. Fundacdo: 2015.

Recrutamento e selecdo: Contratacdo | Recrutamento e selecdo: Contratacdo por

através da andlise de curriculos, | indicagdo.

selecdo e entrevistas.

Rotatividade: A demissdo na empresa | Rotatividade: Alta, visto que o proprietério

ndo é um fato raro, porém vinculada a | quando identifica qualquer falha no processo,

avaliacdo de desempenho. penaliza o colaborador com adverténcia e

posterior demisséo.

Remuneracdo: A remuneragdo média € | Remuneragdo: A empresa utiliza o piso

acima da média do mercado. salarial do comerciéario como base.

Modelo de Capacitagao: Treinamentos | Modelo de Capacitagdo: Os funciondrios mais
RECURSOS | e palestras. antigos sdo instruidos a ensinar o trabalho aos
HUMANOS novos.

Remuneracdo Estratégica: A empresa | Remuneragdo Estratégica: A empresa possui

possui uma politica de premiacéo | politica de premiacdo mensal, porém apenas

mensal pelo alcance de metas para | para a equipe comercial, quando esta atinge a

todos os setores, além de contemplar | meta preestabelecida pelo proprietario da

os funcionérios com 14° salario pelo | empresa.

cumprimento de meta anual.

Sistema de Gestdo: Informatizado por | Sistema de Gestdo: Informal e ineficaz,

meio de um sistema de controle | gerando ruidos e conflitos, que tem se buscado

gerencial eficaz. resolver incentivando o uso do correio
eletrénico, nem sempre
COM SUCESSO.
LIDER Gerente geral. Proprietéario da empresa.

Fonte: Consolidado pelos autores (2023)

Para avaliacdo do tipo de lideranca exercida e de que forma o lider pode direcionar a
formacdo de equipes de alto desempenho, fez-se necesséario realizar um diagndstico
comparativo do desempenho organizacional entre as empresas estudadas para verificagdo das
tendéncias de posicionamento segundo as Oticas de mercado, financeira, do clima

organizacional perante a percepc¢éo dos colaboradores.
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Diante desses dados, foi possivel realizar uma comparacdo entre lideranca e
desempenho organizacional, e inferir qual estilo de comando é o mais satisfatério para
promover a formacdo de equipes de alto desempenho sob as Oticas analisadas. A Tabela 01
demonstra as meédias das respostas para as informacdes de mercado das empresas pela

percepcédo dos colaboradores.

Tabela 01: Percepcéo de Mercado das Empresas A e B pelos colaboradores

Informagoes A B
Participagdo de mercado. 4,1 1,1
Satisfagdo quanto ao atendimento de clientes. 4,2 1,9
Qualidade dos produtos. 5 3,1
Inovacéo de produtos. 4,8 1,1

Fonte: Dados da Pesquisa (2023)

A Tabela 02 demonstra a média das respostas de mercado das empresas pela percepcao

dos lideres.

Tabela 02: Percepcéo de Mercado das Empresas A e B pelos lideres

Informacgoes A B
Participacdo de mercado. 4,0 2,0
Satisfacdo quanto ao atendimento de clientes. 50 3,0
Qualidade dos produtos. 50 50
Inovacdo de produtos. 50 1,0

Fonte: Dados da Pesquisa (2023)

Para Bessant (2003), a avaliacdo positiva de mercado esta relacionada ao langamento de
produtos inovadores no mercado, rompendo com o padrédo vigente e fazendo surgir uma nova
referéncia superior. Finep (2005) relata que empresas agreguam valor de avaliacdo de mercado,
tanto na esfera econdbmica quanto na esfera social, a partir do oferecimento de produtos e/ou
servigos de qualidade no mercado, obtendo assim, vantagem competitiva frente aos
concorrentes.

As diversas opgOes de empresas no mercado e a acessibilidade as informagdes séo
aspectos que propiciaram o aumento da exigéncia dos consumidores, portanto a busca pela
satisfagdo dos clientes adquiriu uma condicdo de crescente importancia dentro do processo de
gestdo estratégica das corporacdes, englobando diversos aspectos da area de desenvolvimento

de mercado que sdo fundamentais para maximizar o desempenho das companhias e obter
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vantagem competitiva perante os concorrentes (SANTOURIDIS; VERAKI, 2017; SAYANI,
2021).

Percebeu-se que existe congruéncia de percepcdo entre os colaboradores e o lider da
empresa A para as informacdes de mercado. Entretanto, quando analisados os resultados da
empresa B, existe divergéncia de percepcéo entre os colaboradores e o lider, principalmente no
quesito qualidade dos produtos. O lider da empresa B divergiu em 1,9 pontos a mais em relacdo
a percepcdo dos colaboradores. Essa diferenca pode estar relacionada ao fato de que o lider
entrevistado é o proprietario da empresa, em que 0 mesmo nao apontaria, mesmo que sendo
verdade, que os produtos da empresa ndo detém qualidade superior.

Diante disto, pode-se afirmar que a empresa A esta bem posicionada no mercado e frente
aos consumidores, pois além de possuir uma boa participacdo de mercado, visto que atua no
mercado internacional, detém vasto portfolio de produtos inovadores. Entretanto a empresa B,
por somente atuar no mercado nacional, possui pequena participagdo de mercado e baixa
satisfacdo no atendimento de clientes, o que esta diretamente relacionado pela falta de inovagéo
de produtos, pois a empresa oferece somente polpas de acai e sem produtos inovadores para
oferecer ao mercado. A Tabela 03 demonstra as médias das respostas para 0 desempenho

financeiro das empresas pela percepcéo dos colaboradores.

Tabela 03: Percepcdo de Desempenho Financeiro das Empresas A e B pelos colaboradores

Desempenho financeiro A B

Saude financeira da empresa. 4,1 4,0
Crescimento nas vendas. 4,2 3,4
Crescimento de ativos. 4,1 3,6
Aumentos salariais em relacdo a média do mercado. 4,1 2,4

Fonte: Dados da Pesquisa (2023)

A Tabela 04 demonstra as médias das respostas para a percep¢do do desempenho

financeiro das empresas na pespectiva dos lideres financeiros.

Tabela 04: Percepcdo de Desempenho Financeiro das Empresas A e B pelos lideres

Desempenho financeiro A B
Saude financeira da empresa. 4,0 4,0
Crescimento nas vendas. 4,0 3,0
Crescimento de ativos. 4,0 4,0
Aumentos salariais em relacdo a média do mercado. 4,0 4,0

Fonte: Dados da Pesquisa (2023)
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Oliveira et al. (2018) relatam que a administracdo da area de financas é essencial em
qualquer organizacdo, em que o éxito ou falha da organizagdo depende de como o0s ativos
sdo gerenciados dentro da empresa. Para Zaman e Geamanu (2006) as organizagdes visam
0 lucro e a maximizacdo do retorno do capital investido pelo acionista, assegurando o
desenvolvimento dos negécios e também a remuneracdo dos investidores. Nesse sentido, a
andlise dos indicadores de desempenho possibilita identificar lastros para estimar as projecdes
inerentes a lucratividade e rentabilidade, bem como contribuir com os aspectos decisorios
do negocio.

Para os aspectos de desempenho financeiro, novamente houve congruéncia de
percepcao entre os colaboradores e lider na empresa A, com média geral apresentando diferencga
de apenas 0,1 pontos. Quando analisados os resultados da empresa B, houve de maneira geral,
congruéncia de percepcdo para o desempenho financeiro entre colaboradores e lider, em que
somente em relagdo aos aumentos salariais em relagcdo a média do mercado foi observado
divergéncia entre os entrevistados, com uma diferenca de 1,6 pontos entre as respostas.

Diante dos resultados encontrados (percepcdo) no que diz respeito ao desempenho
financeiro, com excecdo da questdo referente aos aumentos de salarios da empresa B, todas as
outras respostas avaliaram positivamente o resultado financeiro das duas empresas, 0 que
demonstra que as duas organizacOes estdo com seus indicadores de desempenho financeiro
saudaveis, embora esses dados ndo tenha sido possivel examinar com clareza, pois a gestdo ndo
se sentiu confortavel para tal.

A Tabela 05 demonstra as médias das respostas para o clima organizacional das

empresas pela percepg¢éo dos colaboradores.

Tabela 05: Clima Organizacional das Empresas A e B pela percepcéo dos colaboradores

Clima Organizacional A
Colaboradores consideram que trabalham em uma boa organizacéo 4,9 3
Colaboradores consideram gue tem uma boa relacdo com seu chefe 4,8
Colaboradores consideram gue os valores da empresa sdo parecidos com 0s seus 5 19
Colaboradores consideram gue as pessoas estdo comprometidas com a equipe 4,9 2
Colaboradores consideram sua remuneracdo justa 4,8 2

Fonte: Dados da Pesquisa (2023)

A Tabela 06 demonstra as médias das respostas para o clima organizacional das

empresas pela percepcédo dos lideres.
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Tabela 06: Clima Organizacional das Empresas A e B pela percepcéo dos lideres

Clima Organizacional A B
Colaboradores consideram que trabalham em uma boa organizacdo 5,0 4,0
Colaboradores consideram gue tem uma boa relaco com seu chefe 5,0 4,0
Colaboradores consideram gue os valores da empresa sdo parecidos com 0s seus 5,0 3,0
Colaboradores consideram gue as pessoas estdo comprometidas com a equipe 5,0 3,0
Colaboradores consideram sua remuneraco justa 5,0 4,0

Fonte: Dados da Pesquisa (2023)

O clima organizacional é considerado um fator relevante para o sucesso de uma
organizacdo, principalmente para a produtividade, que esta diretamente ligada a satisfagéo,
motivacdo e na criatividade dos colaboradores (ROCHA et al. 2014). A analise do clima
organizacional dentro de uma empresa € uma ferramenta importante para avaliar os problemas
e tracar novas estratégias que ajudem a melhorar o desempenho e produtividade da organizacéo,
visto que para uma empresa alcangar o crescimento e o desenvolvimento desejado, um bom
clima organizacional é fator essencial (SCHNEIDER et al., 2011).

A anélise dos resultados obtidos com relagdo ao clima organizacional revela que os
funcionarios das empresas tiveram julgamentos divergentes sobre o tema. Enquanto os
funcionarios da empresa A estdo extremamente satisfeitos com o ambiente e o clima
organizacional, os funcionarios da empresa B estdo bastante insatisfeitos.

Com base nas informacdes dos tipos de lideranca de Leite et al. (2019), a partir da
analise das entrevistas realizadas com os préprios lideres e acompanhamento de suas atividades
diarias, alguns registros levantados serdo evidenciados a seguir.

O lider da empresa A tem perfil dindmico e ativo no ambiente de trabalho, sempre
buscando estar proximo de sua equipe de colaboradores. Percebe-se que existe a preocupacao
de acompanhamento das atividades executadas de modo a esclarecer davidas para que as tarefas
sejam executadas dentro do prazo determinado.

Além disso, o lider da empresa A esta sempre procurando corrigir os erros no final do
dia e faz isso em lugar reservado, 0 que ndo cria constrangimento para a pessoa na frente do
grupo de trabalho. Fica evidente que tem um perfil transformacional, caracterizado pela gestéo
por excecdo ativa, em que o lider fica atento as tarefas desempenhadas dos colaboradores e
toma atitudes corretivas de quem descumpre as normas.

O lider da empresa B tem um perfil impositivo e algumas vezes intimidador perante aos
seus funcionarios. Foi percebido que existe 0 acompanhamento das atividades executadas,
porém com direcionamento publico de esclarecimento, ndo sendo de maneira reservada e

individual, havendo em alguns momentos, certo constrangimento do funcionario em relagéo a
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pontuacdo realizada pelo lider. Ele tem um perfil de lideranga autocratica com base no poder e
mantendo controle sobre as pessoas, ordenando aos colaboradores o cumprimento de regras de
forma autoritaria e sob presséo. Esses perfis de lideranca identificados para cada gestor foram
reforcados através dos resultados obtidos pelas respostas dos colaboradores para o questionario

aplicado com afirmativas sobre estilo de lideranga conforme Tabela 07 e Gréfico 01.

Tabela 07: Estilo de Lideranca nas Empresas A e B Aplicado aos Colaboradores.

Afirmativas sobre os estilos de lideranca A B
Vocé é recompensado de acordo com o cumprimento de suas tarefas. 4,9 3,2
Seu lider fica atento com os processos do dia a dia e toma ag¢Bes corretivas quando
alguma coisa ndo sai como planejado ou quando ha descumprimento de normas e
padrdes. 4,1 19
Seu lider faz as correces das atividades de forma reservada e individualizada. 4 1,1
Seu lider participa das operacdes dando suporte para a equipe. 4,8 1,1
Seu lider toma decisBes considerando a opinido dos liderados. 4,9 19
Seu lider evita toma decisdes estratégicas e ndo se exime das responsabilidades. 4,5 3
As atitudes do seu lider fazem com que seus seguidores o respeitem. 4,9 3
Seu lider encara de forma séria as necessidades pessoais dos colaboradores. 4,9 1,1
Vocé sente orgulho de trabalhar para seu lider. 5 3,3
Seu lider ndo passa por cima do bem-estar coletivo para satisfazer seus interesses
préprios. 4.8 1,3
Seu lider promove a cooperagdo entre os grupos de trabalho. 4,9 2
Seu lider tem postura adequada perante os colaboradores. 4,9 2,8
Seu lider mantém a calma durante situacfes de crise. 4 2,1
Sua lider motiva o grupo para trabalhar junto em busca do mesmo objetivo. 4,9 1
Seu lider promove treinamentos. 5 1,1
Seu lider promove recompensas quando os resultados atingem a meta estabelecida. 5 3,8
Média 472 2,11

Fonte: Dados da Pesquisa (2023)

Para melhor avaliacdo, a Tabela 08 e o Grafico 01 apresentam o resultado de
comparacdo das médias finais entre lideranca e desempenho organizacional para as

caracteristicas analisadas pela percepcao dos colaboradores.

Tabela 08: Resultado comparativo entre lideranga e desempenho organizacional das empresas A e B pela
percepcdo dos colaboradores

Caracteristica analisada (Médias Finais) A B

Avaliacdo de Mercado. 4,53 1,80
Desempenho financeiro. 4,13 3,35
Clima organizacional. 4,88 1,98
Estilo de lideranca 4,72 2,11
Desempenho Total 4,56 2,31

Fonte: Dados da Pesquisa (2023)
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Gréfico 01- Comparacédo entre os colaboradores das Empresas A e B
—-—A =—0—PB

Avaliacéo de Mercado.

Desempenho Total Desempenho financeiro.

Estilo de lideranca Clima organizacional.

Fonte: Dados da Pesquisa (2023)

A Tabela 09 e o Grafico 02 apresentam o resultado da comparacdo das médias finais
entre lideranca e desempenho organizacional para as caracteristicas analisadas pela percepcéo
dos lideres.

Tabela 09: Lideranca e desempenho organizacional das empresas A e B pela percepcéo dos lideres

Caracteristica analisada (Médias Finais) A B

Avaliacdo de Mercado. 4,75 2,75
Desempenho financeiro. 4,0 3,75
Clima organizacional. 5,0 3,6
Desempenho Total 4,58 3,37

Fonte: Dados da Pesquisa (2023)
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Gréfico 02- Lideranca e desempenho das empresas A e B pela percepcéo dos lideres

- A B

Avaliacdo de Mercado.

Desempenho Total Desempenho financeiro.

Clima organizacional.

Fonte: Dados da Pesquisa (2023)

Pela anélise dos resultados através da percepcédo dos colaboradores e com base no estudo
realizado por Fey e Denison (2003) é possivel afirmar que o lider da empresa B tem poucas
caracteristicas alinhadas a lideranca transformacional. Na média, as respostas foram mais
negativas do que positivas. O lider da empresa B ficou abaixo de trés pontos, o que é
considerado lider de estilo transacional e o lider da empresa A ficou acima dos trés pontos,
sendo considerado lider transformacional.

Na andlise do desempenho geral, apenas a empresa A teve niveis satisfatérios. Em cada
caracteristica, a empresa A se destacou obtendo média de desempenho total de 4,56,
diferentemente do que ocorreu com a empresa B, que obteve média geral de apenas 2,31. Os
resultados financeiros das duas empresas foram satisfatorios. Na andlise do clima
organizacional, a empresa B, em oposto a empresa A, obteve resultado pouco satisfatorio,
apresentando a média de 1,98 pontos frente aos 4,88 obtidos pela empresa A. No quesito estilo
de lideranca, a empresa A obteve resultado superior ao da empresa B, obtendo média de 4,72,
enquanto a empresa B obteve meédia abaixo do desejavel, apresentando 2,11 pontos.

Quando analisados os resultados pela percepg¢éo dos lideres, o lider da empresa B tem
percepcdo bem distinta em relagéo aos seus colaboradores. Todos os aspectos apontados pela

percepgdo do gestor estdo com médias superiores ao relatado pelos colaboradores. Esses
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apontamentos evidenciam que existe um entendimento incorreto das praticas de lideranca e
gestdo de pessoas por parte do lider da empresa B.

O estudo comparativo das duas empresas evidenciou que a lideranca transformacional
influencia na eficiéncia organizacional e se mostra como o estilo de lideranca mais favoravel
para a formag&o de equipe de alta performance. O lider transformacional com sua capacidade
em articular sua visdo estratégica, alinhamento dos valores, assim como das normas da
organizacao e consideracdo das reais necessidades dos seguidores favorecem a efetividade e o
alcance de retornos tangiveis e intangiveis para a empresa (TOMEI; RICHE, 2016).

A lideranca transformacional esta intimamente relacionada com a autonomia concedida
as equipes, ou seja, 0 empowerment, e consequentemente a formacdo de equipes de alta
performance, visto que as empresas que utilizam o empowerment se beneficiam porque pessoas
empoderadas sdo mais atentas e comprometidas com as tarefas que desempenham, sdo mais
motivadas, criativas e com espirito de cooperagdo, de compartilhamento da missdo, metas e
alcance dos interesses organizacionais (ARAUJO, 2012).

De acordo com Cardoso (2003) o empowerment aumenta a satisfacdo, o reconhecimento
e a responsabilidade dos funcionarios no trabalho. Nesse sentido, acredita-se que 0s
funcionérios que possuem maior autonomia e responsabilidades se mostram mais motivados

e geram resultados superiores como foram observados na empresa A.
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8. CONSIDERACOES FINAIS

Em mercados altamente competitivos, as empresas buscam estratégias para a obtencéo
de vantagem competitiva frente aos concorrentes e utilizam-se além de melhorias em seus
processos organizacionais, das boas praticas de gestdo de pessoas. Neste contexto, a lideranca
organizacional assume um importante papel para administrar e gerenciar as equipes que
compdem a organizacao, foco desta pesquisa.

Tomei e Riche (2016) explicam que a lideranca é fundamental no desempenho das
organizac0es, e, a compreensao das caracteristicas de um lider e seu estilo, é de grande valor
para a determinagdo dos proximos passos do negocio, além de ser um fator imprescindivel para
o desenvolvimento de equipes de alta performance. Portanto é fundamental a realizacdo de
pesquisas para entender com profundidade o tema.

Para tanto, este de estudo teve como premissa esclarecer qual o estilo de lideranca se
apresenta como melhor opcdo na gestdo estratégica de pessoas para formacdo de equipes de
alto desempenho tendo como referéncia a andlise comparativa entre duas empresas de
beneficiamento de acai.

Foram realizadas entrevistas semiestruturadas e a aplicacdo de questionarios aos
colaboradores das empresas para identificacdo do estilo de lideranca, pela percepcéo tanto dos
lideres quanto dos colaboradores, e para obtencdo de informacgdes sobre o desempenho
organizacional.

Notou-se que o lider da empresa A tem perfil dinamico e ativo no ambiente de trabalho,
sempre buscando estar préximo da sua equipe de funcionarios e dando todo o suporte necessario
para a equipe na conquista dos resultados. Pode-se inferir que o perfil transformacional
identificado na gestdo do lider da empresa gera satisfacdo total da equipe e leva a empresa a um
alto desempenho de mercado, financeiro e organizacional, visto que a média geral obtida através
da analise da escala Likert foi de 4,56, e com a aplicagdo do empowerment na equipe.

Observou-se também que o lider da empresa B tem perfil impositivo e algumas vezes
intimidador perante aos seus funcionarios. O perfil autocratico identificado além de ndo gerar
satisfacdo da equipe, ndo gera o empenho e esforgo para conquistas organizacionais maiores,
visto que a média geral obtida através da analise da escala Likert foi de 2,31, pontuacdo bem
abaixo do esperado.

Portanto, no que tange as contribuicdes gerenciais de empresas, especificamente ao se

falar em lideranca para orientacdo de gestao estratégica de pessoas, esse estudo concluiu que o
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estilo de lideranca transformacional ¢ o que melhor se adequa nas empresas que buscam
vantagem competitiva com a formacéo de equipes de alta performance.

Como limitacdo dessa pesquisa, mesmo com 0s resultados alcancados, ndo é possivel
generalizar os achados da amostra, que ainda se coloca como fator limitante, pois cada cenario
retrata um contexto diferenciado para ser analisado. Além disso, pode-se citar que existem
poucos estudos correlacionando estilos de lideranca e gestdo estratégica de pessoas,
dificultando assim o levantamento de informacoes tedricas sobre o assunto discutido, que € um
tema de relevancia na atualidade em que as equipes precisam atuar de forma compartilhada e
para isso precisam desenvolver competéncias multiplas.

Nesse sentido sugere-se para pesquisas futuras, que abordem o tema, bem como foquem
no estudo comparativo dos estilos de liderancas nas empresas e suas orientacdes para formacao
de equipes de alta performance, diante dos desafios globais que se apresentam na sociedade
atual. Ressalta-se que o papel do lider de ontem, de hoje e de amnha tende a ndo ser pequeno,
ao contrario, apresenta uma visibilidade, compromisso e versatilidade cada vez maior no
mercado.

Por fim, acredita-se ter alcancado o objetivo proposto na pesquisa, considerando as

adversidades e oportunidades, através do estudo compartivo entre as duas empresa.
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