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Resumo

Unir os modelos de gestéo ao treinamento e desenvolvimento dos lideres
e colaboradores € um dos propoésitos deste trabalho, pois é essencial que lideres
e subordinados estejam alinhados com o que se aguarda um do outro, por iSso
guando um gestor e sua equipe nao estdo em sintonia € necessario procurar
quais pontos precisam de melhoria e separar de acordo com seu grau de
urgéncia, para que assim se torne mais facil visualizar as possibilidades de
mudanca.

Essa mudanca pode ocorrer de varias maneiras, sejam elas no ambiente,
nas pessoas ou processos desempenhados, e para isso é preciso entender, se
e/ou como essa equipe é liderada, visto que, desde os primérdios o papel que a
lideranca desempenha é guiar a sua equipe demonstrando como fazer sem

fazer.

Palavras-Chave: Treinamento. Colaboradores. Desenvolvimento.

ABSTRACT

Uniting management models with the training and development of leaders
and employees is one of the purposes of this work, as it is essential that leaders
and subordinates are aligned with what is expected of each other, so when a
manager and his team are not in tune it is necessary to look for which points need
improvement and separate according to their degree of urgency, so that it
becomes easier to visualize the possibilities for change.

This change can occur in several ways, whether in the environment, in the
people or processes performed, and for that it is necessary to understand, if
and/or how this team is led, since from the beginning the role that leadership

plays is to guide the your team demonstrating how to do without doing.

Key-Words: Training. Collaborators. Development.
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1 INTRODUCAO

Entender se as expectativas estdo alinhadas com a realidade € o
principal intuito deste trabalho, por isso, levantar os dados junto a lideranca e
os colaboradores se tornou fundamental e a base de todo o estudo, que teve
como esséncia a metodologia de pesquisa empirica, para que assim fosse
possivel analisar as hipoteses de que os métodos de modelos de gestao mais
conhecidos ainda sé&o utilizados ou se tornaram obsoletos para os dias de hoje.

Modelos como teoria X e Y, teoria de Vroom, teoria dos Dois Fatores e
teoria das Relacdes Humanas foram utilizadas para nortear a pesquisa de
campo, que trouxe como resposta outros modelos de gestéo de pessoas que sao
citados e descritos em obras de alguns autores citados no referencial tedrico
deste trabalho.

As ODS contempladas neste trabalho sdo a de numero 4 “Educacéao de
qualidade” em virtude que o conhecimento adquirido pelo lider interfere
diretamente no desempenho da equipe, a de numero 8 “Trabalho decente e
crescimento econdmico” visto que um bom ambiente de trabalho acaba
contribuindo para a revitalizacdo econdmica e cria melhores condicdes para a
estabilidade e a sustentabilidade econdmica do pais, € a de numero 10 “Reducao
das desigualdades” que estabelece uma hierarquia dentro a organizagéo e, ao

mesmo tempo equipara a igualdade entre seres humanos.

1.1 Justificativa

E notavel que grande parte dos colaboradores independente do ramo que
esté inserido, tem ou teve alguma espécie de desavenca com seu lider por ndo
concordar com a forma que o mesmo desempenha seu papel. Podendo
identificar essa situacéo, visamos entender os métodos deferidos e quais suas

principais lacunas durante a execugao.



1.2 Objetivo Geral e Objetivos Especificos
Ponderar que os modelos de gestdo tém total relacdo com as pessoas
que lideram e com as que sao lideradas, sendo necessério realizar a aplicacao

daquele que melhor se adeque a ambas as partes.

1.2.1 GERAL:

Entender a percepcao dos liderados quanto a forma que seus lideres

coordenam a equipe de acordo com os modelos de gestado apresentados.

1.2.2 ESPECIFICOS:

¢ Identificar os modelos de gestdo mais conhecidos;

e Averiguar quais sao os mais utilizados;

e Entender a acuidade de acordo com os colaboradores;
e Verificar se a aplicacao costuma ter eficacia;

e Analisar imperfeicées nas opcgoes;

1.3 Metodologia

Os principais métodos de pesquisa utilizados durante a constru¢do do
trabalho foram: bibliogréfica: em busca de pesquisar e verificar os modelos de
gestdo atuais, antigos e que contém mais reconhecimento. Metodologia
empirica: através de questionarios baseados na pesquisa bibliogréafica, para
obter dados através de pessoas que diariamente aplicam e quem contrapde 0s
modelos de gestao. Pois, a finalidade foi a todo momento, comparar a teoria com
a realidade do mercado de trabalho, para dessa forma constatar os pontos que

nao sao aplicados e quais séo.

1.4 Referencial Teorico

O conceito geral de gestéo se baseia, de forma basica, em administrar ou
gerir algo. Com a gestdo de pessoas ocorre da mesma maneira, mas é de
extrema importancia que se de énfase ao fator humano ao realizar este tipo de
gestdo. CARDOSO, CORREA, FRANCA e FERREIRA, afirmam:



Acontece 0 mesmo na area de gestdo, em que ndo se pode

fugir da visao tradicional de que gerir significa organizar e modelar,
por meio de instrumentos e técnicas adequadas, 0S recursos
financeiros e materiais da organizacéo e até mesmo as pessoas que

a compdem.

7

Entender quais as necessidades do negdcio, ndo é o suficiente para
alavanca-lo, é essencial que o lider saiba identificar qual € a melhor maneira de
se conduzir sua equipe. Para isso existem teorias que auxiliam na hora de
executar esta tarefa, a Teoria das Relaces Humanas, por exemplo, criada por
Elton Mayo, abriu as portas para que outras teorias humanisticas surgissem, e
com isso uma vasta variedade se formou. Dentre as mais conhecidas sao: Teoria
X e Y, Teorias dos Dois Fatores, Teoria de Vroom, Modelo de Contingéncia,
entres outras. CARDOSO, CORREA, FRANCA e FERREIRA, diz:

A experiencia de Hawthorne, a seguir descrita, constituiu um marco
na evolugdo do pensamento administrativo, incentivando o
desenvolvimento da abordagem humanistica da administracao. [...]
Um expressivo nimero de autores da administracdo desenvolveu

trabalhos com base na abordagem humanistica.

A lideranca e desenvolvimento de equipes sdo fundamentais para
qualquer organizacao, independentemente de seu tamanho. Isso porque € por
meio desses conceitos que gestores conseguem fazer seus colaboradores
trabalharem cada vez melhor por meio de uma cultura organizacional que
mantém todos na mesma sintonia. Colaboradores desmotivados e esgotados
sao prejudiciais para qualquer empresa. E o pior, uma empresa que nao valoriza
0S seus talentos se torna toxica para as pessoas, 0 que aumenta a rotatividade,
prejudica a qualidade das entregas e, claro, impacta negativamente os
resultados. Por isso, uma companhia e gestores que enxergam as competéncias
e habilidades de seus colaboradores consegue ficar a frente da concorréncia,
pois sdo as pessoas da empresa que a fazem funcionar. Lideres tém a
responsabilidade em extrair o melhor de sua equipe, de guiar os colaboradores

para o sucesso e para alcancar as metas da empresa.



Entretanto, para que isso aconteca € preciso que lideres foquem em
acOes que incentivem esses resultados, tais como o desenvolvimento das
equipes. Portanto, além de oferecer retorno para o colaborador, o papel da
liderangca é preparar caminhos para o crescimento do profissional e buscar
oportunidades, mas cabe ao lider identificar o desempenho e habilidades junto
ao conhecimento do colaborador, para auxiliar a desenvolver na empresa,
Escorsin e Walger (2017) diz: “O sucesso de uma empresa esta diretamente
atrelado as pessoas. Os resultados de uma organizacdo estdo relacionados as
competéncias dos dirigentes, dos lideres, dos colaboradores e das diversas
equipes que a compdem”.

No mundo corporativo, uma das grandes preocupac¢des € com a formacéo
de lideres. O preparo do profissional que vai estar a frente das equipes de
trabalho, é primordial para o sucesso da empresa. Afinal, o lider tem a misséo
de conduzir sua equipe de forma a extrair sua melhor performance,
desenvolvendo as habilidades de cada um, a fim de que todos possam contribuir
para o alcance das metas de sua empresa. Sao eles, os principais motivadores
e influenciadores de pessoas na organizacao, tendo a grande responsabilidade
de inspirar a confianga e engajamento na equipe.

Enquanto competéncias, podemos citar que o lider deve possuir a
capacidade de ouvir seus colaboradores, de se relacionar com pessoas, de
estar aberto a receber e também dar feedbacks a sua equipe, gerenciar
conflitos e principalmente, estar em parceria com seus subordinados

No entanto, ndo raramente nos deparamos com organiza¢des onde
muitos lideres estdo despreparados para assumir e enfrentar a gestéao de
pessoas. Mesmo 0s executivos mais competentes enfrentam problemas em
como lidar com a diversidade e principalmente, como mapear seus

subordinados. Segundo Davis e Newstrom (2004).

A lideranca constitui um aspecto muito importante da administracao,
mas ndo é tudo. E exigido dos administradores planejar e organizar,
por exemplo, mas o papel principal de um lider é influenciar os outros
para buscarem, de maneira entusiastica, objetivos definidos. Isto
significa que bons lideres podem ser maus administradores, caso seus
planejamentos precarios fagam com que seus grupos movam-se nas

direcdes erradas.



Para se desenvolver no mercado uma empresa necessita de recursos, e
para isso ela busca competéncias que estejam atualizadas com o mercado,
visando competir com seus adverséarios se destacando na visdo dos clientes.
Isso pode ser afirmado por Chiavenato (2016): “As organizagdes sao entendidas
como conjuntos integrados e articulados de competéncias sempre atualizadas e
prontas para serem aplicadas a qualquer oportunidade que surja, antes que 0s

concorrentes o fagam!”.



2. DESENVOLVIMENTO

A maneira mais adequada de se liderar uma equipe, pode variar, pois €
necessario levar em consideracao diversos conceitos e riscos que podem surgir
durante uma tarefa.

Para compreender de uma forma mais acessivel, € necessério
primeiramente compreender 0s objetivos gerais dos dois lados (lideranca e
equipe), individualmente, e assim conseguir entdo, visualizar como um ponto

bem estruturado pode fortalecer ou prejudicar o outro.

2.1. Objetivo geral de lideranca

Lideranca: quando pesquisado em qualquer meio de informacédo, a
lideranca basicamente se define por ter que guiar um grupo a um certo objetivo
e manté-los alinhados durante o processo. Em um cenario ideal, para que ele
execute essa tarefa € indispensavel que um lider tenha certas habilidades que
sdo consideradas basica. Algumas delas sdo: boa desenvoltura em
relacionamento interpessoal, perfil organizado e planejador, flexivel a mudancas,

entre outras.

2.2 Objetivo geral de equipe

Equipe: o trabalho em equipe tem como principio fazer com que os
integrantes atinjam o maximo de produtividade e engajamento, para alcancar um
bem maior em conjunto.

Para isso é de base gque o0s objetivos de todos 0s membros seja 0 mesmo
e gue estejam dispostos a executar suas funcdes de uma maneira agil e com

qualidade de exceléncia.

2.3 Uma boa estrutura entre lideranca e equipe

Quando abrangido as duas pontes bases individualmente, é visivel que
ambos se completam, pois enquanto a equipe trabalha para executar de forma
operacional o lider trabalha de forma tatica para que a operagdo nao tenha
falhas.

Quando notado que uma dessas extremidades tem falhas, independente

da razao, o processo da outra automaticamente fica desestruturado. Isso ocorre



com frequéncia, pois em algum momento ja se ouviu alguém reclamando de seu
lider e vice-versa.

Nos momentos em que a falha acontece apenas dentro da equipe, é de
certa forma, mais facil de se contornar, pois dentro da grande maioria das
organizacdes ja existem projetos que auxiliem na resolucdo desses problemas.
Em contrapartida, para quando as falhas surgem através da lideranca, a base de
apoio para resolucdo de conflitos que visam a melhoria ndo é tdo bem
estruturada dentro dos diversos setores do mercado, e gracas a isso sucedem
conflitos que ficam pendentes.

Na maioria das vezes essa € uma lacuna que ocorre, pois, pessoas que
nao estao devidamente preparadas assumem cargos de lideranca, e isso pode
ser considerada uma inexatiddao da tomada de decisdo dentro da atuagcédo da
area de recursos humanos, mesmo quando essa pessoa € homeada para esta
atribuicdo, por uma indicacdo ou promocao.

Antes de assumir 0 cargo, € preciso que essa pessoa seja analisada, a
fim de reconhecer se ela tem habilidades béasicas para desempenhar o papel

com proeminéncia e os objetivos da promocédo sejam atendidos.

2.4 Cargo de um lider: o que analisar

O perfil de um lider pode ser caracterizado por diversas habilidades ou
até pela falta delas. Como mencionado anteriormente, € necessario que seja
estudado e além disso, alguns pontos dentro da estrutura organizacional e de
descricdo de cargos, devem ser levados em considera¢do, como por exemplo,
que se entenda quais serdo as atividades que esse lider ir4 realizar, como é o
perfil da equipe que ser& gerenciada, qual dinAmica a empresa pretende aplicar
e outras coisas mais.

Nesse momento tanto as habilidades técnicas como comportamentais irdo
definir qual sera o melhor candidato para o posto, e muitas ferramentas podem
amparar o setor de recursos humanos desde o processo de recrutamento e
selecdo até o momento apds a iniciacao do lider na funcéo, para que se cultive

ainda mais.



2.5 Modelos de gestao

Ha diversos modelos de gestdo desenvolvidos ao longo do tempo e
modelos recém estruturados que séo trabalhados aos poucos, mas como foco
principal a adog&o de um para implementar nos subordinados, como afirmado
em “Modelos de Gestao”: “existéncia de um modelo indica a predominancia da
forma sobre os desejos, intencdes motivos, funcdes e objetivos, 0s quais tendem
a ficar subordinados a modelagem adotada”. Ambos podem ser aplicados nas
organizagdes, contudo torna-se perceptivel que os modelos de gestdo que sao
mais conhecidos e estudados na area de administracao de pessoas e empresas
ganham destaque, na grande maioria das organizacdes, independentemente de
seu porte, dado que tem mais resultados concretizados para exemplo.

A escolha do modelo a ser aplicado é exclusivamente do lider,
conscientemente ou néo. E perceptivel que alguns lideres ndo reconhecem que
um modelo de gestdo estd sendo adotado, 0 que torna sucessivamente a
comunicacdo com os subordinados ineficaz, gerando conflitos de interesses que
sao o oposto do objetivo principal do cargo.

Quando um lider é capaz de identificar o melhor modelo de gestdo a ser
aplicado em sua equipe, automaticamente ele torna seu trabalho mais
inequivoco, gerando assim uma corrente interminavel de beneficios para ele
proprio.

Para que ele entenda qual o melhor modelo de gestéo a ser aplicado, é
imprescindivel que ele conheca ao menos 0s principais e mais comuns a serem
utilizados pelas organizacdes, para que somente ap0s isso ele comece a se
guestionar qual o mais adequado para se desfrutar.

Os principais modelos de gestdo na é&rea de recursos humanos

encontrados sao:

25.1TeoriaXeyY

Idealizado por Douglas McGregor, foi langada em seu livro “The Human
Side of Enterprise” na década de 50/60, é reconhecido com grandeza na area de
recursos humanos e se caracteriza pela divisdo que ocorre entre os dois fatores
(XeY)

Para o fator X temos o seguinte tipo de colaborador: E representado por

aquele que nao gosta de exercer as atividades que lhe séo propostas, evitam ter



responsabilidade. Para que executem o minimo de suas funcdes € necessario
gue sejam orientados diretamente a fazer.

Para o fator Y temos o seguinte tipo de colaborador: Opostos dos X, eles
s&o considerados proativos e buscam ter mais responsabilidades. E de se auto
direcionar para realizar suas atividades.

Nesta divisdo, quase que mundialmente o eixo X seria visto como
negativo, enquanto o Y é visto como positivo.

Dentro desse modelo, é preciso que o lider tenha de forma clara a visdo

em que eixo cada colaborador ira se encaixar.

2.5.2 Teoria das Relagdes Humanas

Esta teoria foi projetada por Elton Mayo em meados da década de 20, e
também é conhecida como o “Experimento de Hawthorne”, gracas a fabrica
estadunidense onde ocorreu 0s estudos para a sua elaboracéo.

Seu principio esta no fato que os grupos criados dentro da organizacao
influenciam diretamente na producéo e desempenho da empresa. Sendo assim
para a que os colaboradores atinjam sua desenvoltura em um nivel elevado eles
precisando se sentir confortdveis uns com o0s outros e que tenham a
possibilidade de desenvolver um relacionamento informal.

Para que este modelo de gestédo seja aplicado, o lider necessita ter um
perfil mais compreensivo para que saiba auxiliar os colaboradores na separacao
de mundos, onde eles aprendam a medir até que ponto pode-se ser informal
dentro da organizacdo e qual o minimo de formalidade devo desenvolver e

manter.

2.5.3 Teoria da Expectativa

Nesta teoria, que foi arquitetada por Victor Vroom e aplicada desde a
década de 60, ficou categoricamente conhecido também como “Teoria da
Expectativa” ou “Teoria da Expectancia”, que envolveu como pilar a motivacao
dos subordinados, pois tendo em vista que quando motivados produzem mais,
consequentemente terdo uma recompensa que certamente o0 motivara
novamente, seguindo assim, uma espécie de ciclo vicioso.

Para que esta teoria se desenvolva como esperado, é preciso que o lider

seja capaz de identificar quais sdo as crengas e objetivos individuais de cada



liderado e cultive objetivos coletivos que possam ser trabalhados pela equipe e
no contrario também €& imprescindivel que os funcionarios sintam que isso

ocorre, em caso opositor essa teoria pode se tornar limitada para uso.

2.5.4 Teoria dos Dois Fatores

Elaborada pelo psicologo Frederik Herzberg, nos anos 50, a teoria dos
Dois Fatores, tem como base o fator motivacional e fator higiénico, a fim de
responder uma unica questao: “O que as pessoas desejam no trabalho?”. Assim
pode estabelecer que:

Fator Motivacional: parte exclusivamente do funcionario e tem maior
relacdo com sua autorrealizagdo, como por exemplo reconhecimento, ter
responsabilidade, processo de aprendizagem, processo de promogao.

Fator Higiénico: levam em consideragcédo o que ocorre fora de si proprio,
em torno do colaborador, e que ndo tem acao direta do funcionario.

Contudo, para que esta teoria seja executada deve-se ter em mente que
o fato de o colaborador estar satisfeito em um fator néo significa que ele esteja
insatisfeito com o outro, pois questdes que levam a satisfacdo de um nao levam

a insatisfacdo do outro por terem fundamentos diferentes.

2.5.5 Teoria da Gestdo por Competéncias:

Na atualidade o modelo de gestdo que tem predominado o mercado de
trabalho é a “Gestao por Competéncia”, que surgiu na década de 90 através do
David McClelland, com o intuito de facilitar a busca de talentos com testes de
inteligéncia nos processos seletivos que realizava.

A aplicacdo deste prot6tipo de geréncia se destaca, pois, como sugerido
pelo préprio nome, ele leva em consideracdo as competéncias, habilidades,
atitudes, (que da sentido a sigla conhecida: CHA), de cada membro da equipe
para que assim possa estabelecer demandas e recompensas de acordo com o
perfil caracterizado que o lider identifica no colaborador. Entretanto, para que
essa teoria evolua com sucesso, ndo basta apenas ter uma variedade de
estoques de CHA, mas é preciso que se aplique nas demandas da empresa e
traga resultados positivos, que para alavancar-se no mercado competitivo, tendo

em vista que se espera um retorno, priorizando a retencdo de seus talentos,



mantendo-os atraidos pela organizacdo de acordo com suas necessidades e

expectativas.

2.5.5.1 CHA - Competéncias, Habilidades e Atitudes:

Este conjunto de ferramenta sédo 0s principais pontos desta teoria, pois
com base nelas se constréi uma estrutura de acordo com as necessidades que
a empresa tem a serem cumpridas dentro de seu escopo afim de atender o que
0 mercado com a qualidade esperada. Trabalhando mais individualmente e
especificamente cada uma das siglas, se tera entao:

Competéncias: se refere aquele que tem a capacidade de apreciar e
resolver uma tarefa ou assunto com aptidao.

Habilidades: se refere aquele esta apto a realizar algo com conhecimento
profundo sobre de forma habil / agil.

Atitudes: se refere aquele que age ou reage a qualquer tipo de motivacao,
de forma independente, podendo ser interna ou externa.

Para essa teoria, o lider deve ficar atento ao CHA que o colaborador ja
tem quando adentra na organizacao e os que ele adquire ou lapida conforme o
gue lhe é proposto durante a jornada.

Dentro desta teoria podemos trabalhar quatro os principais aspectos que

necessitam do CHA em uma organizagao, que Sao:

2.5.5.2 Desenvolvimento de lideranca:

Reconhecer o CHA que os lideres e lideres em potencial tem ou
precisardo desempenhar de acordo com o0 que a empresa espera de um
profissional para o cargo, e busca entender o quanto 0s mesmos ja possuem ou
distantes de conquistar isto.

ApoOs isso, € adequado que a empresa busque formas de capacita-los

para que desenvolvam e sejam qualificados a exercer esta funcéo.

2.5.5.3 Qualificacdo béasica para o trabalho:
Sado as técnicas que os candidato a processos seletivos da empresa
devem ter para logo de cara estejam igualados a cultura que a organizagéao ja

possui ou deseja construir.



Nos casos de excecdo onde o novo integrante ndo possui 0 que a
empresa espera ela pode criar programas, que hoje em dia sdo comuns, como
a integracéo, para que de imediato o0 mesmo reconheca o que tera que fortalecer
ou criar em seu perfil para que tenha oportunidades em um nivel igual aos dos

companheiros de trabalho que ja as dispde.

2.5.5.4 Qualificacao especifica:

Trata-se de ajustar o colaborador com seu cargo, podendo ser com o que
a empresa busca dentro de sua descricdo de cargos, ou de forma hierarquica,
se perguntado por exemplo: “0 que um analista de recursos humanas precisa
saber e ter?” ou “Quais sdo as caracteristicas que busco no perfil comportamen
tal do meu gestor de equipe?”, buscando reduzir a margem de erros focando

principalmente na parte técnica.

2.5.5.5 Desenvolvimento de pessoas:

Neste topico, a empresa busca qualificar o seu funcionério
especificamente para o uma atividade ou funcao. Diferente do anterior, ele tende
a entender o que sera necessario trabalhar a médio e longo prazo com todas as

ferramentas do CHA, e ndo apenas suas competéncias técnicas.

2.5.5.6: Como o mapeamento de perfil auxilia o gestor na gestao por
competéncia?

Através de um mapeamento de perfil, que podem usufruir de diversos
parametros, de preferéncia os mais tecnoldgicos que se tem, como por exemplo,
0 assessment que nos norteia ao autoconhecimento, mas também dentro da
organizacdo com o0s softwares conseguem aprimorar e dar uma visao,
principalmente ao gestor de quais qualidades de seu subordinado ele podera
desfrutar sem que se tenha uma precipitagdo equivocada, como afirmado por
Adriana Takahashi “Cabe aos gestores de pessoas utilizar ferramentas que
gerem dados e, com base neles, sistematizar os resultados, tomando decisdes
e pensando em ac¢des que levem em consideracdo os objetivos estratégicos e
as competéncias organizacionais”.

Os mapeamentos além de auxiliar na escolha de caracteristicas do

colaborador para executar as atividades propostas, gestdo por competéncias



pode fortalecer o gestor ao dar feedbacks, escolhendo a partir do perfil dos
colaboradores a melhor maneira de pontuar as acfes tomadas por cada um
deles e em conjunto entender e trabalhar as formas de se desenvolver o que

ainda é necessario.

2.5.6 Gestdo democratica:

A gestdo democrética visa a participacéo ativa de todos os membros da
equipe junto ao lider, como uma verdadeira democracia, sem focar na questao
hierarquica ela permite uma interacdo maior, ajudando principalmente na parte
comunicativa dos colaboradores, como por exemplo em momentos como os de
brainstorming.

Neste modelo de gestdo, além de compartilhar ideias também sé&o
compartilhadas responsabilidades o que auxilia no desenvolvimento da
autonomia dos funcionarios fazendo com que eles entendam e visualizem de
forma ampla todos os topicos antes de formar uma opinido sobre o tema tratado.

Este modelo de gestdo pode ser aplicado em qualquer tipo de
organizacdo, mas € sempre valido enfatizar que é preciso analisar a cultura,

natureza e modelo de lideranca da organizacao antes de dar inicio a execucao.

2.6 Teorias no presente: Existe vantagem?

As teorias que sao apresentadas nas areas que estudam a forma de se
liderar uma equipe, foram criadas a muitas décadas, para que sejam utilizadas
nos dias atuais precisam sofrer diversas adaptacbes que as moldem no
enquadro da modernidade do mundo em que se vive.

Ndo é mais possivel utilizar os experimentos que as teorias foram
baseadas, visto que o ser humano se desenvolveu, mudando suas ideias e
crencas de um lider ideal, e criando novas caracteristicas para si préprios de
acordo com sua diversidade cultural.

Com isso em mente, um lider que é capaz de se adaptar com essas bases
e moldar o perfil do time com o intuito de alinhar todos os interesses, a
probabilidade de elevar sua equipe em um nivel competitivo no mercado, pois
com uma boa relag&o do entre lider e subordinado € possivel estabilizar diversos
fatores, dentre eles o engajamento, comunicacdo e escuta ativa, tempo

(elaboracéo, producao, entregas).



Para aqueles que estéo iniciando no cargo, os modelos podem dar apoio
na hora de escolher quem fara parte de sua equipe de acordo com seu perfil
pessoal, analisar quais as caracteristicas principais de cada membro, entender
0 que pode ser esperado dos subordinados.

2.7 Pesquisa aplicada:

Para levantamento de dados atuais foram construidas duas pesquisas de
forma digital pelo aplicativo “Google Forms”, uma para cada nivel da cadeia
hierarquica, para que lideres e colaboradores pudessem expor de acordo com
0s modelos apresentados quais sdo suas percepcdes reais sobre o que é

aplicado e o que é notado.

2.7.1 Andlise de respostas: Lideres
O primeiro gréfico mostra a média de idade dos lideres que participaram

desta pesquisa:

Figura 1: Idade

Idade:

27 respostas

® 16 a 19 anos
® 20230 anos

31 a 40 anos
® 41 a50 anos
® 51a60anos

Fonte: Dos proprios autores, 2023.

Pelo grafico acima podemos notar que 69,3% dos entrevistados ja
atingiram a idade adulta média, o que se entende consequentemente que ja tem

uma carreira profissional consolidada.



Figura 2: Qual o ramo da empresa que vocé trabalha?

Qual o ramo da empresa que vocé trabalha?
27 respostas

@ Industria
@® Comércio
@ Servigcos

Fonte: Dos préprios autores, 2023.

A predominancia do publico trabalha na industria, setor que movimenta

grande parte da regido onde se realizou a pesquisa.



Figura 3: A quanto tempo vocé esta nesta empresa?

A quanto tempo vocé esta nesta empresa?

27 respostas

® 1212 meses

® 2a4anos
5a7anos

® 8a10anos

@ Mais de 11 anos
29,6% v

Fonte: Dos préprios autores, 2023.

Esta pergunta visa identificar qual a média de tempo a pessoa deve estar

na empresa para que consiga alcancar o cargo um de lideranca.

Figura 4: A quanto tempo voce lidera essa equipe?

A quanto tempo vocé lidera essa equipe?

27 respostas

® 1212 meses
@® 2a4anos

@® 5a7anos

@® 8a10anos

@ Mais de 11 anos

Fonte: Dos proprios autores, 2023.

Quando comparado a quantidade de maior de resposta em relacdo ao
“tempo de casa” dos lideres, é possivel notar que a grande parte deles demoram

mais que cinco anos para conseguir atingir o nivel esperado para o cargo.



Figura 5: Vocé ja ouviu falar em modelos de gestédo?

Vocé ja ouviu falar em modelos de gestédo?

27 respostas

® Sim
® Nao

Fonte: Dos préprios autores, 2023.

De 26 pessoas entrevistadas que estdo em cargos e lideranca, apenas 6

delas ndo conhecem o que é um modelo de gestéao.

Figura 6: Caso vocé tenha respondido sim, na questéo anterior, por favor diga
qual € o modelo de gestdo que vocé conhece.

Modelos de Gestdo

Lid

Getdo Democratica

Gestdo por Competéncia

| ‘
Fa

Teoria de Vroom

=

Teoria dos Dois Fatores

Tecria Xe Y

(8]

Teoria das Relacdes Humanas

B Ouantidade de vezes gue apareceu na pesguisa

Fonte: Dos préprios autores, 2023.

Dentro da pesquisa diversos modelos de gestdo foram citados pelos

lideres, no entanto os modelos que mais tiveram notoriedade foram: Gestao



Democratica, Gestdo por Competéncia, Teoria de Vroom, Teoria dos Dois

Fatores, Teoria X e Y, Teoria das Relagdes Humanas.

Figura 7: Abaixo vamos mostrar alguns modelos de gestédo. Indique o que vocé

mais se identifica e aplica em sua equipe.

Abaixo vamos mostrar alguns modelos de gest&o. Indique qual vocé se identifica e aplica em sua
equipe.

27 respostas

@ Teoria X e Y - Fator X: E aquele que nao
gosta de exercer as atividades propos...

@ Teoria X e Y - Fator Y: S&o0 proativos,
criativos e buscam ter mais responsa...

Teoria das Relagdes Humanas: E
importante estabelecer um bom relaci...

@ Teoria dos Dois Fatores - Fator 1: O que
importa sdo as condigbes oferecidas...

@ Teoria dos Dois Fatores - Fator 2: O q...
@ Teoria de Vroom: Esforgo e desempen. ..

Fonte: Dos préprios autores, 2023.

Conforme o grafico acima, das teorias apresentadas na pesquisa as que
os lideres mais se identificam e aplicam em seus subordinados sdo Teoria de
Vroom e das Relagbes Humanas, que estdo forma igual nos parametros com
29,6% cada, tendo em terceiro lugar a Teoria X e Y com uma disparidade de
apenas 7,4% das anteriores. As trés teorias juntas correspondem a uma

porcentagem de 81,4% do total de entrevistados.



Figura 8: Para os mesmos modelos de gestao: indique qual vocé acha que seu

lider aplica (caso vocé também tenha um)

Para os mesmos modelos de gest&o: indique qual vocé acha que seu lider aplica (caso vocé
também tenha um)

23 respostas

@ Teoria X e Y - Fator X: E aquele que ndo
gosta de exercer as atividades propos...

@ Teoria X e Y - Fator Y: Sao proativos,
criativos e buscam ter mais resp?nsa...
Teoria das Relagées Humanas: E
‘ importante estabelecer um bom relaci...
@ Teoria dos Dois Fatores - Fator 1: O que
importa sdo as condigdes oferecidas...
@ Teoria dos Dois Fatores - Fator 2: O q...
@ Teoria de Vroom: Esforgo e desempen...

Fonte: Dos préprios autores, 2023.

Dentre os vinte e sete lideres que responderam a pesquisa, vinte e trés
deles também é subordinado de alguém.

Ao analisar os dados das figuras 7 e 8, individualmente, foi possivel notar
gue dos mesmos 23 que responderam que sdo subordinados, aplicam em suas
equipes o mesmo modelo de gestdo que recebem de seus superiores. Isto pode
ser visto de duas maneiras que por fim, se complementam da seguinte forma:
com a teoria do efeito espelho, criada por Jacques Lacan (médico, psiquiatra e
psicanalista francés), fazendo com que aplique nos colaboradores de sua equipe
algo que esteja dentro das quatro leis da teoria, sendo elas:

Primeira: Qualquer caracteristica que te incomoda nos outros, na verdade,
um elemento de sua propria personalidade que te incomoda, mas vocé ainda
ndo desenvolveu consciéncia sobre;

Segunda: Qualquer caracteristica sua que as pessoas julgam, pode se
referir a algo pessoal que nao te agrada em si proprio;

Terceira: Opostamente da anterior refere-se a algo que julgam em vocé,
mas na verdade a pessoa em questdo esta refletindo em vocé algo que nao
gosta nela.

Quarta: Uma caracteristica que vocé admira nas outras pessoas, porém
pertence a sua personalidade e vocé ainda ndo desenvolveu consciéncia sobre

ela.



Pensando que além das quatro leis dessa teoria, pode-se implementar
também a teoria do efeito cascata (ou efeito domind), que se caracteriza por
eventos que ocorrem com certa frequéncia em uma cadeia, sendo nesse caso
hierarquica.

Visto que na juncédo, ao unir essas duas teorias, conscientemente ou nao,
quando um lider tem outro acima dele, ele ocasionalmente seguira
comportamentos que acredita ser coerente com quem o lidera, transparecendo
0 mesmo aos seus subordinados quanto a forma que espera que eles devem

agir em situacoes futuras.

Figura 9: Como lider, vocé acredita que o modelo de gestdo que vocé aplica
esta alinhado com as expectativas dos seus subordinados?

Como lider, vocé acredita que o modelo de gestao que vocé aplica estd alinhado com as

expectativas dos seus subordinados?
27 respostas

® sSim
® Nao

)

Fonte: Dos proprios autores, 2023.

Mesmo sendo a minoria, quando um lider identifica que seus
subordinados nédo estdo satisfeitos quanto a forma que ele escolhe para
gerenciar sua equipe, é preciso que outros aspectos sejam analisados: como por
exemplo: “0 modo que gerencio e de fato o que os deixam insatisfeitos?” “Ha
alguma possibilidade de outros fatores organizacionais impactarem na visao que
tem sobre meu modelo de lideranga?” “O perfil da equipe esta alinhado com o
meu?” e etc., outros fatores relacionados apenas com a motivagdo ou
insatisfacdo do colaborador pode influenciar para que ele ndo condizer com a

forma de gerenciar de seu lider.



2.7.2 Analise de respostas: Colaboradores

A primeira questdo mostra a média de idade das pessoas que foram

entrevistadas para essa pesquisa

Figura 10: Idade.

Idade:

89 respostas

® 16 a 19 anos
@® 20 a30anos
@ 31a40 anos
® 41 a50anos
@® 512a60anos

Fonte: Dos préprios autores, 2023.

A uma grande variedade na idade dos entrevistados o que permite que os
dados sejam diversos, levando em consideracdo que cada um se enquadra em
uma geracao o que transforma a viséo de sobre as teorias apresentadas e 0 que

se considera “ideal” para o mercado de trabalho.

Figura 11: Qual o ramo da empresa que vocé trabalha?

Qual o ramo da empresa que voceé trabalha?

89 respostas

® Industria
@ Comércio
@ Servigos

Fonte: Dos proprios autores, 2023.



Mesmo distribuindo a pesquisa em diversos setores do mercado, o

predominante dentro da pesquisa foi a esfera industrial.

Figura 12: A gquanto tempo vocé esta no seu atual emprego?

A quanto tempo vocé estd no seu atual emprego?

89 respostas

® 1212 meses

@® 2a4anos
5a7anos

@® 8a10anos

@ Mais de 11 anos

Fonte: Dos préprios autores, 2023.

46% dos entrevistados estdo a um ano ou menos na atual funcdo, o que
para os lideres pode ser uma perspectiva positiva ou negativa, visto que na
positiva se eles estdo também na organizacdo pelo mesmo periodo ou até
mesmo estdo no primeiro emprego podem ser moldados a trabalhar no modelo
de gestdo que o lider aplica, sem muitos impasses que funcionarios que ja

tiveram outros gestores.



Figura 13: Vocé ja ouviu falar em modelos de gestao?

Vocé ja ouviu falar em modelos de gestédo?

89 respostas

® Sim
® Nio

Fonte: Dos proprios autores, 2023.

O fato de a maioria dos subordinados ndo conhecerem modelos de gestéo
nao se torna algo surpreendente e nem preocupante, pois eles se enquadram
em nivel operacional, que ndo tem uma obrigacdo de saber, mas de certa
maneira, a probabilidade de terem uma visdo mais compreensiva sobre seus

lideres em caso de terem conhecimento sobre o assunto, seria mais alta.



Figura 14: Caso vocé tenha respondido sim, na questao anterior, por favor diga

qual € o modelo de gestdo que vocé conhece.

Modelos de Gestao

Getdo Democratica | o
Gest3o por Competéncia [INLILIIIEEEE
Teoria de Vroom 0
Teoria dos Dois Fatores [N °
TeoriaX e Y | 5
Teoria das RelagBes Humanas [N -

B Quantidade de vezes que apareceu na pesquisa

Fonte: Dos proprios autores, 2023.

Se equiparando a pesquisa dos lideres, os modelos de gestdo que mais
tiveram destaque dentre as respostas dos entrevistados foi: Gestéo
Democratica, Gestdo por Competéncia, Teoria dos Dois Fatores, Teoria X e Y,
Teoria das Rela¢gdes Humanas.

Isso sugere que mesmo a maior parte dos colaboradores ndo conhecendo
algum tipo de modelo de gestéo, aqueles que conhecem tem nocdes sobre as

gue tem mais visibilidade também para os lideres.



Figura 15: Abaixo vamos mostrar alguns modelos de gestéo. Indique qual vocé

se identifica.

Abaixo vamos mostrar alguns modelos de gestdo. Indique qual vocé se identifica.

89 respostas

@ Teoria X e Y - Fator X: E aquele que n3o

gosta de exercer as atividades propos...
@ Teoria X e Y - Fator Y: S&o proativos,
criativos e buscam ter mais responsa...
f @ Teoria das Relagtes Humanas: E
— | importante estabelecer um bom relaci...

@ Teoria dos Dois Fatores - Fator 1: O que
importa sao as condigdes oferecidas...

@ Teoria dos Dois Fatores - Fator 2: O q...

@ Teoria de Vroom: Esforgo e desempen...

Fonte: Dos préprios autores, 2023.

Para os modelos de gestdo apresentados, de forma disparada o mais
indicado pelos colaboradores para o perfil que eles se identificam € o fator Y, da

Teoria X eY.

Figura 16: Para os mesmos modelos de gestao: indique qual vocé acha que

seu lider aplica.

Para os mesmos modelos de gestao: indique qual vocé acha que seu lider aplica.

89 respostas

@ Teoria X e Y - Fator X: E aquele que nao
14.6% gosta de exercer as atividades propos...

@ Teoria X e Y - Fator Y: S&o proativos,
criativos e buscam ter mais responsa...

@ Teoria das RelagGes Humanas: E
importante estabelecer um bom relaci...
‘ @ Teoria dos Dois Fatores - Fator 1: O que
25,8% importa sao as condigdes oferecidas...
@ Teoria dos Dois Fatores - Fator 2: O q...
@ Teoria de Vroom: Esforgo e desempen...

Fonte: Dos proprios autores, 2023.

Na percepcdo dos subordinados o que mais se evidenciou como

aplicados pelos seus lideres foi a Teoria das Rela¢cdes Humanas, contudo as



teorias X e Y (fator Y) e Dois Fatores (fator 2), ndo estdo muito distantes do

modelo que ocupa o primeiro posto.

Figura 17: Como subordinado, vocé acredita que o modelo de gestao aplicado

por seu lider esta de acordo com as suas expectativas?

Como subordinado, vocé acredita que o modelo de gestdo aplicado por seu lider esta de acordo

com as suas expectativas?
89 respostas

® Sim
® Nao

Fonte: Dos proprios autores, 2023.

Ao analisar os dois graficos anteriores, pode-se notar que ha uma
diferenciacéo entre o perfil de gestdo dominante nos colaboradores e no qual
eles tém percepcéo que do que é aplicado, dito isto € comum que haja uma
distincdo entre as expectativas que eles criam sobre o lider com o que de fato

recebem.



3 CONSIDERAC}@ES FINAIS

O estudo abordou diversos modelos de gestdo, visto que, com a
diversidade de colaboradores que existe no mercado, os lideres devem ter a
disposicéo ferramentas que permitam ter a flexibilidade suficiente para conseguir
suprir as necessidades de seus subordinados, a fim de que eles entreguem

melhores performances a organizacao.

As pesquisas realizadas trouxeram informacdes que validam o uso ainda
hoje de modelos de gestédo que foram criados ha décadas e que as expectativas
dos subordinados estdo de acordo com o que é oferecido pelos lideres e isso
responde o principal questionamento levantado nesta obra. Mesmo seguindo
uma teoria antiga, um bom lider compreende que as adaptacdes podem e devem
ser feitas envolvendo os trés principais elementos (lider, colaborador e
organizagéo) para que se beneficiem no curto e longo prazos. Para que isso
ocorra de forma leve e simples, todos precisam estar dispostos a implementarem

mudancas e a transparéncia de informacéo pode auxiliar neste processo.

No desenvolvimento deste trabalho, surgiram novos questionamentos
dentro do contexto organizacional e, mais especificamente, em recursos
humanos, que precisam ser feitos antes de se pensar em um modelo de gestéao
a ser implementado, como: Qual as funcdes desempenhadas pelos meus
colaboradores? ; Tenho variedades de geracdo apenas em uma equipe ou em
todos os setores? ; Dentro da prépria organizacao tenho subordinados que ja
desempenham papel de lideranca em sua equipe satisfazendo a vontade de
todos? ; Quando busco um lider de fora da minha organizacédo tenho um material
de apoio, uma descricdo de cargos que torne mais facil a identificacdo de
candidato a vaga?; Os que pretendo fazer esta de acordo com a missao, visao

e valores do meu negdcio?.

Gragas a quantidade consideravelmente expressiva de respostas obtidas
na pesquisa de campo faz-se presumivel quais sdo as preferéncias dos
colaboradores e lideres, o que pode facilitar ao recursos humanos de uma
empresa ao montar estratégias de treinamentos para os lideres, uma descricao
de cargos que busque por perfis que sejam compativeis com os modelos que a

organizacgao busca inserir, etc.



Além da implementacdo, é preciso que a empresa pense no pés, e monte
um plano de acompanhamento, e através de indicadores de desempenho
consigam visualizar quais pontos ainda sdo um foco de melhoria, tenha
ferramentas que mostrem a eficacia dos métodos utilizados, com o intuito de
acompanhar as expectativas reais do fator humano que a compde, fazendo
assim modificacbes necessarias para que o0os modelos sejam moldados
pensando na cultura organizacional que a empresa pretende manter ou

construir.
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