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Resumo: A lideranca é um fenbmeno social que pode ser definido através da capacidade de uma
pessoa influenciar um grupo ou outro individuo. Diante disso, este estudo teve como objetivo analisar
como a gestao do lider no ramo comercial afeta a satisfacdo dos seus funcionarios. Para isso, foi
realizada uma pesquisa descritiva, com abordagem qualitativa e emprego de entrevista, utilizando a
técnica de saturacdo dos dados. Os dados foram submetidos a analise de conteldo. Os resultados
apontaram que os funcionarios que recebem mais apoio emocional e estdo em um clima
organizacional agradavel se sentem mais satisfeitos e motivados. Desta forma, conclui-se que as
liderangas auténticas e transformacionais foram as que mais cativaram e influenciaram de forma
positiva a satisfacdo pessoal, profissional e a produtividade de seus funcionérios.

Palavras-chave: Lideranca; Lider; Satisfagdo; Produtividade.
Area do Conhecimento: Ciéncias sociais aplicadas.
1. INTRODUCAO

A lideranca é tida como o fenémeno social dependente das rela¢des entre as pessoas e a sua
capacidade em exercer influéncia no comportamento dos outros, uma vez em que ela é determinante
no processo de motivagéo e na realizacéo de tarefas na esfera social e organizacional. Dessa forma,
a presenca de uma lideranca forte € capaz de alterar o comportamento dos liderados para alcancar
melhores resultados, tanto no cumprimento de determinadas tarefas, quanto no alcance das metas
desejadas pelo lider (ABELHA; CARNEIRO; CAVAZOTTE, 2018).

Mais do que delegar tarefas e funcdes, os lideres projetam uma dire¢do, formam uma visédo
para o futuro, incluem os seus liderados e se comunicam com eles, levando as motivagbes e
inspiracdes necessdrias para que 0os mesmos atinjam o esperado (PINTO, 2005). Para exercer tais
atribuicbes, Robbins, Judce e Sobral (2010) ressaltam que a lideranca se faz por meio das
habilidades inatas, das habilidades adquiridas e do poder exercido nos ambitos formais e informais
das organizacg6es das quais eles fazem parte.

Contudo, tantas atribuicbes trazem diversos problemas, o que influi no desempenho da
equipe e afeta diretamente a eficiéncia e a eficacia da organizagdo como um todo. Entre um dilema e
outro, o lider necessita desenvolver estratégias e impulsionar os resultados, de forma coesa, onde
equilibre o desenvolvimento préprio e de seus liderados, utilizando até mesmo de fatores externos,
que sao determinantes em problemas recorrentes como absenteismo, rotatividade e satisfacdo no
trabalho (ROBBINS; JUDGE; SOBRAL, 2010). Diante disso, a problematica deste estudo consiste em
conhecer: como a gestéo do lider afeta a satisfagdo de seus funcionéarios?

Este estudo torna-se relevante, pois a cultura organizacional esta presente em diversos
setores da organizagdo, tendo influéncia em diversos ambitos comportamentais dos lideres e
funcionarios, passando também pela estruturacdo de ideias, estratégias e desenvolvimento da
organizagdo (SCHULZ, 2001; SORENSEN, 2002). Além da lideranca poder aparecer de diversas
formas, sendo autocratica, situacional, democratica e liberal.

Diante disso, a fim de contribuir para a investigagdo sobre lideranca no contexto
organizacional, o presente estudo visa analisar como a gestdo do lider no ramo comercial afeta a
satisfacdo de seus funcionarios na cidade de Manhuacu-MG. Pretende-se dessa forma, evidenciar
que a satisfacdo no trabalho esta diretamente relacionada com a eficacia de uma boa lideranca
(BARLING; KELLOWAY; INVERSON, 2003).
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2. REFERENCIAL TEORICO

Lideranca pode ser definida através da capacidade de uma pessoa em influenciar outro
individuo ou um grupo para alcancar seus desejos, metas e objetivos. Segundo Matos e Chiavenato
(1999, p. 96), “o lider capaz de reduzir as incertezas do trabalho é tido como um motivador porque
aumenta a expectativa dos subordinados de que seus esforgos levarao as recompensas procuradas”.

“Os primeiros estudos sobre lideranca, realizados até a Il Guerra Mundial, tiveram como
preocupacdo maior definir e isolar os atributos fisicos, psicolégicos e aptiddes que diferenciassem os
lideres dos nao-lideres e os lideres eficazes dos nao eficazes” (CAIXEIRO, 2014, p. 149). Essas
caracteristicas ou competéncias sdo chamadas popularmente de tracos ou tracos de personalidade,
esses considerados como qualidades ou caracteristicas naturais da personalidade (CHIAVENATO,
1993).

De acordo com Robbins, Judce e Sobral (2010) os tracos de personalidade podem auxiliar na
identificacdo de um lider ou de um futuro lider.Os tragos possuem uma maior funcionalidade para
identificar uma lideranca e seu surgimento do que classificar a eficacia e qualidade de um lider. Para
Robbins, Judce e Sobral (2010) extroverséo, conscienciosidade, empatia, abertura para novas
experiéncias e a inteligéncia emocional sdo os principais tracos de lideranca em uma personalidade.
Para o autor, a extroversdo esta ligada a sua boa relagdo com sua equipe, o seu bom humor e
carisma. A conscienciosidade est4 atrelada ao cuidado com o todo e a responsabilidade, j& a empatia
esta atrelada a facilidade de se colocar no lugar do outro e entender os seus sentimentos. A abertura
a novas experiéncias,é o trago ligado a aventura, onde o lider se coloca em novos desafios e esta
aberto a novas possibilidades, mesmo que com elas possa vir algum risco. Por fim, a inteligéncia
emocional que se refere a capacidade do lider em conhecer o seu emocional e 0s seus sentimentos.

J& a teoria contingencial de Fiedler indica ser necesséaria uma adequacao no estilo que um
lider utiliza na interagdo com seus subordinados e o grau de influéncia e controle que a situagao
necessita (ROBBINS; JUDGE; SOBRAL, 2010). Na teoria de Fiedler um lider deve se adequar na
forma em que ele possui um melhor desempenho, sendo uma atitude plausivel e coerente mudar o
lider de uma organizagdo para se adequar a situacdo em que se encontra no momento ou alterar a
situacao vivenciada para aquele lider ja existente saber se adequar de uma boa forma e a resolvé-la
(ROBBINS; JUDGE; SOBRAL, 2010).

“‘Um dos temas mais estudados e discutidos na area de comportamento organizacional é a
lideranga” (DELFINO; SILVA; ROHDE, 2010, p. 2). Ela é subdividida em alguns topicos, sendo eles, a
lideranga autocratica, onde o foco esta no chefe, a democratica, onde o foco esté dividido entre o
lider e sua equipe (SILVA el al., 2016), a liberal, onde o foco esta voltado totalmente para a equipe, e
por ultimo a lideranca situacional, onde o foco varia de acordo com a situagdo, a maturidade e nivel
dos profissionais envolvidos. Encontram-se também conceitos relacionados a lideranca carisméatica, a
transformacional e a autentica (ROBBINS; JUDGE; SOBRAL, 2010). Os tépicos abaixo, definem
melhor cada conceito.

2.1. Lideranca Autocrética

Este modelo de lideranca também é conhecido como lideranga autoritaria ou diretiva (SILVA,
PEIXOTO; BATISTA, 2011). A lideranca autocratica esta totalmente baseada na estrutura tradicional,
onde o lider é responsavel por todas as decisdes para o grupo (ROBBINS; JUDGE; SOBRAL, 2010).
Nela, apenas o lider traca as diretrizes a serem seguidas, as providéncias, as técnicas para o
cumprimento das tarefas e a ordem que ele julgar mais importante (CHIAVENATO, 1993). Ainda de
acordo com o0 mesmo autor, nesse tipo de lideranga, o gestor é responsavel por designar qual tarefa
determinada pessoa ira realizar. Contudo, pode-se ver que o lider toma suas decisbes de forma
individual, desconsiderando as opinides de seus liderados, focando apenas nas tarefas a serem
realizadas (SILVA; PEIXOTO; BATISTA, 2011).

2.2. Lideranca Democratica

O Lider conhecido como democratico € aquele que partilha a tarefa de lideranga com seus
funcionarios (SILVA et al., 2016), estabelecendo um papel de orientador e estimulador para o seu
grupo de colaboradores. Entretanto todas as decisfes técnicas para alcangar os objetos e
deliberagbes de tarefas sdo tomadas por todo o grupo (CAIXEIRO, 2014). O lider democratico
procura ser objetivo e se limitar aos fatos no momento de conceder elogios e criticas (CAIXEIRO,
2014). Ele também busca aconselhar tecnicamente o grupo quando necessario e quando é solicitado
(CAIXEIRO, 2014). De modo geral, o lider democratico busca ser parte da equipe e compartilhar o
seu poder de decisdes com todo o grupo (CAIXEIRO, 2014).

V Seminario Cientifico doUNIFACIG- 07 e 08 de novembro de 2019 2
IV Jornada de Iniciagdo Cientifica do UNIFACIG — 07 e 08 de novembro de 2019



2.3. Lideranca Liberal

A lideranca liberal possui um estilo onde o lider possui uma interacdo minima e entrega uma
extrema liberdade para decisdes grupais e até mesmo individuais (CAIXEIRO, 2014). A divisdo de
tarefas e escolha de parceiros de trabalho ficam a critério do grupo, o lider ndo é participante e ndo
se preocupa em regular ou avaliar os seus liderados (CAIXEIRO, 2014). Segundo Caixeiro (2014).
Quando ocorrem debates para se resolver algum problema, o lider apenas mostra os fatos e
matérias, deixando as decisdes por conta do grupo, quando questionado ele apenas esclarece as
davidas e comenta as decisdes ja tomadas pelo grupo.

O estilo liberal — conhecido também como laissez-faire, termo em francés que
significa “deixe fazer” — pode parecer, a principio, simplesmente pela ideia de
liberdade, o mais desejado por uma equipe de profissionais conscientes de sua
capacidade técnica e de autogerenciamento (CARNEIRO, 2016, p.7-8).

2.4. Lideranca Carismatica

Na teoria da lideranga carismatica, os liderados conferem caracteristicas extraordinarias e até
mesmo heroicas aos seus lideres (ROBBINS; JUDGE; SOBRAL, 2010).“A lideranca carismatica
desperta uma grande motivacao e satisfacdo por parte dos seguidores ao realizarem suas tarefas,
pelo fato de sentirem afinidade com seus lideres” (PRESTUPA, 2008). Os lideres carisméaticos
possuem uma visao de futuro melhor e mais préspero em seus critérios, e passam essa Vvisdo como
algo compreensivo aos demais, eles também possuem comportamentos fora do convencional,
intitulados como inovadores, sdo perceptiveis as capacidades de quem estd ao seu redor, suas
necessidades e sentimentos (ROBBINS; JUDGE; SOBRAL, 2010).

Para alcancar seu objetivo, um lider carismatico esta disposto a correr riscos pessoais, se
sacrificar e assumir os custos de suas atitudes (ROBBINS; JUDGE; SOBRAL, 2010). Adolf Hitler é
um grande exemplo de lideranca carismatica, pois ele usou de acontecimentos ao seu redor que ndo
agradavam a populacdo e de seu carisma para atingir o seu objetivo, promover 0 nazismo e
exterminar todos que fossem contra ele e seus ideais (REES, 2012).

2.5. Lideranca Transacional

Segundo Guerrea, Tartarotti e Camargo (2018), a lideranca transacional possui o objetivo de
orientar os colaboradores, com o fim de atingir suas metas, deixando explicito o papel e os requisitos
das tarefas designadas para cada funcionario, onde de acordo com Gil (2012) visa uma maior
produtividade e resultados técnicos. Esse tipo de lideranca é formado por imposicdo de forca e
ameacas (GUERRA; TARTAROTTI; CAMARGO, 2018). Como um motivador, ela também utiliza de
recompensas conforme o desempenho do colaborador (GUERRA; TARTAROTTI; CAMARGO, 2018).
Os lideres transacionais seguem um padrdo de alto grau de impaciéncia e ndo expressam empatia e
preocupacdo com seus liderados, estdo mais preocupados com a agilidade nas tarefas e o menor
tempo utilizado para alcancar os resultados desejados (GUERRA; TARTAROTTI; CAMARGO, 2018),
além disso, eles também nédo se preocupam em possuirem um clima de satisfacdo organizacional
(TOMEI; RICHE, 2016), outro trago em suas personalidades é serem agitados, inflexiveis e fechados
a mudancas (NETO et al., 2012).

A lideranga transacional esta longe de ser considerado o estilo ideal para um lider (NETO et
al., 2012). Este tipo de lideranca desestimula a mudanca, o desenvolvimento das organizaces e
deturpa o comprometimento profissional (GUERRA; TARTAROTTI; CAMARGO, 2018). Contudo, “a
lideranga transacional nutre um clima organizacional de tenséo e inseguranga, reduzindo a iniciativa
da equipe que se limitara a fazer somente o que for ordenado” (CAMPELO, 2005).

2.6. Lideranca Transformacional

O estilo de lideranca transformacional € voltado para relagdes humanas. Tendo motivacgao,
preocupacdo, empatia e respeito como a base de trabalho com seus colaboradores (GUERRA;
TARTAROTTI; CAMARGO, 2018). Um lider transformacional utiliza de uma influéncia idealizada de
seus liderados, estimulo intelectual, motivacdo inspiracional e consideracfes individualizadas
(ROBBINS; JUDGE; SOBRAL, 2010). Esse tipo de lider consegue inspirar de forma excepcional os
seus seguidores. Inspiragbes essas que transcendem 0s seus proprios interesses e impactam o0s
seus liderados (ROBBINS; JUDGE; SOBRAL, 2010). Ressaltando os aspectos comportamentais,
esse estilo de lideranca € voltado para as pessoas que possuem uma identificacdo nas relacdes
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humanas e alguns aspectos comportamentais como a ética, feedback edificante e clareza na
comunicacao (GUERRA; TARTAROTTI; CAMARGO, 2018).

2.7. Lideranca Auténtica

Os lideres auténticos sabem quem sao, quais sédo os seus valores e no que acreditam. Eles
agem de forma correta e em comunh@o com todas as suas crengas (ROBBINS; JUDGE; SOBRAL,
2010). A lideranca auténtica possui a ética e a confiangca como suas bases, os seuslideres sempre
buscam agir de forma honesta e aberta para com seus liderados (ROBBINS; JUDGE; SOBRAL,
2010), sendo o seu maior foco e valor .A lideranca auténtica ocorre através da legitimacdo de um
lider,utilizando de suas acfes positivas, honestas e a valorizagdo das contribuicbes de seus
colaboradores, assim conquistando a confianca de seus liderados e alcancando o éxito da lideranca
(ROBBINS; JUDGE; SOBRAL, 2010).

A Lideranca Auténtica (LA) é caracterizada como um estilo de lideranga sob o qual o
lider ndo apenas se preocupa com 0s resultados organizacionais, mas também com
[sici promover capacidades psicolégicas positivas e o desenvolvimento das
potencialidades de seus seguidores, ao mesmo tempo em que promove um clima
positivo de ética e toma decis6es com base em seus valores pessoais, sempre de
cunho positivo (CAMPOS, 2018, p. 8).

2.8 Lideranca e Satisfacdo no Trabalho

De acordo com o referencial tedrico, lideran¢ca pode ser definida através da capacidade de
uma pessoa em influenciar outro individuo ou um grupo para alcancar seus desejos, metas e
objetivos. Segundo Marsone colaboradores (2015), o clima organizacional esta diretamente
relacionado com a motivacédo dos funcionarios, pois quando se existe motivacéo, o clima é agradavel
e positivo, gerando assim a satisfacdo de todos. Ja quando ndo existe a motivagdo, ocorrem
sentimentos de insatisfacéo, frustracdo e conflitos (MARSON et al.,2015).

Segundo Locke (1969), a satisfacdo no trabalho € o resultado da avaliagcdo entre 0 que o
trabalhador tem sobre o seu trabalho e a realizacdo de seus valores através dessa atividade, gerando
uma emogdo positiva e de bem-estar. A escolha de uma profissdo e a conformidade com sua
realidade estdo diretamente associadas a diversos aspectos importantes como a satisfacdo e sua
autoestima organizacional, pois de maneira geral todos querem estar satisfeitos com o que trabalham
e desejam alcancar seus objetivos individuais (MARSONet al., 2015).

3. METODOLOGIA

Este estudo utilizou como parametro metodolégico, a pesquisa descritiva, que de acordo com
Gil (2014) tem a finalidade de descrever as caracteristicas da populacdo pesquisada. Foi adotada
uma abordagem qualitativa, uma vez que procurou contemplar a “subjetividade, a descoberta, a
valorizagdo da visdo de mundo dos sujeitos” que foram investigados (VERGARA, 2005, p. 257).
Como técnica para a coleta de dados foi utilizada a entrevista, que de acordo Gil (2012, p. 109), é
uma “técnica em que o investigador se apresenta frente ao investigado e Ihe formula perguntas, com
0 objetivo de obtengdo dos dados que interessam a investigagdo”. Optou-se por um roteiro
semiestruturado, uma vez que para Manzini (1990/1991, p. 154), esse tipo de entrevista focaliza “em
um assunto sobre o qual se confecciona um roteiro com perguntas principais, complementadas por
outras questdes inerentes as circunstancias momentaneas a entrevista”.

A amostra foi selecionada de forma aleatéria, totalizando 12 respondentes. Foi utilizada a
saturagdo dos dados para finalizar o nimero de entrevistas, conforme recomenda Fontanella, Ricas e
Turato (2008). Os dados foram analisados pela técnica de analise de contetido, que de acordo com
Bardin (1977, p.14) “por detras do discurso aparente geralmente simbdlico e polissémico esconde-se
um sentido que convém desvendar”.

4. ANALISE DOS RESULTADOS
4.1. Perfil da Amostra

Dando inicio a analise e discussao dos resultados ap6s a coleta de dados. Abaixo se destaca
o perfil dos entrevistados conforme a Tabela 1.
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Tabela 1 — Perfil dos entrevistados

Entrevistados Cargo Idade Ramo de atuacéo da empresa
El Vendedor 20 anos Varejista de vestuario
E2 Consultor egtrg tegico de 30 anos Varejista agricola
negoécios
E3 Vendedor 26 anos Varejista de moveis e eletrodomésticos
E4 Vendedor 23 anos Varejista de papelaria
E5 Vendedor 21 anos Varejista de acessérios de informatica
E6 Agente de financiamentos e 19 anos Venda de financiamentos e seguros
seguros
E7 Vendedor 31 anos Atacadista de pegas e acessorios para
celular
ES8 Vendedor 20 anos Varejista de papelaria
E9 Vendedor 22 anos Locacao de artlgos~para festa e
decoracéo
E10 Vendedor 21 anos Varejista farmacéutico
E11 Atendente 20 anos Venda de _produt_os e servigos
financeiros
E12 Vendedor 19 anos Varejista de material elétrico

Fonte: Dados da pesquisa.

Observa-se que a amostra analisada é constituida em sua maior parte por vendedores do
ramo varejista e que atuam em diferentes mercados. Os dados foram coletados em sua maioria em
jovens de 19 a 23 anos, tendo apenas dois entrevistados com idade igual ou superior a 30 anos.

4.2. Analise dos dados

Na maior parte das entrevistas foram identificados lideres auténticos e transformacionais. Os
estilos carismaticos e democraticos também se destacaram, possuindo uma boa parcela dos lideres
se caracterizando em alguma dessas liderangas. Liderancas tidas como autocréaticas e transacionais
apareceram em um menor nimero dos lideres. Vale ressaltar que um mesmo lider pode se
caracterizar em mais de um estilo de liderang¢a, possuindo alguns tracos de cada. De modo geral, foi
percebido que os lideres buscam trazer uma lideranca mais aberta e moderna, como se pode
observar no relato abaixo:

[...] sempre muito atualizado sobre gerenciamento e lideranca, sempre procura
delegar e ensinar para todos as funcdes e sempre ver todos os lados para tomar a
melhor deciséo (E3).

Os lideres auténticos e transformacionais possuem caracteristicas semelhantes em relagao
ao bem estar de seus colaboradores, levando em considera¢éo que o lider auténtico ndo se preocupa
apenas com os resultados das organizacdes, ele também se preocupa com o desenvolvimento do
potencial de sua equipe e seu bem estar psicolégico (CAMPOS, 2018), e também tendo em vista que
o estilo de lideranga transformacional é amplamente voltado para as relagdes humanas, como a
motivacdo, preocupacdo, empatia e respeito com seus colaboradores (GUERRA; TARTAROTTI;
CAMARGO, 2018). Podemos observar essas caracteristicas nos lideres de nossos entrevistados,
conforme relato abaixo:

[...] suas principais caracteristicas sdo a responsabilidade e o respeito com todos 0s
funcionarios [...] sempre proporciona cursos para melhor dedicagdo ao trabalho [...]
sempre disposto a explicar as dividas e fazer elogios [...] (E5).

Através das entrevistas identifica-se que a lideranca autocratica, possui uma base na
estrutura tradicional de lideranca, onde o lider é responsavel por todas as decisGes para o grupo
(ROBBINS; JUDGE; SOBRAL, 2010). E um estilo de lideranca que traz insatisfacéo, frustracdo e
desmotiva os seus funcionarios, como podemos observar através do relato abaixo:
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[...] influéncia de forma negativa, impondo sobrecarga de tarefas [...] quase nunca
divide suas decisdes [...] ndo me motiva psicologicamente, como com elogios e
orientagdes [...] (E9).

Os dados coletados reforcam a ideia de Marson, Sena, Silva e Mello (2015), onde os
funcionarios que recebem incentivos, estimulos e estdo em um bom clima organizacional, se sentem
mais satisfeitos e felizes com trabalho que realizam. As liderancas auténticas e transformacionais
foram as que mais cativaram e influenciaram de forma positiva a satisfacdo pessoal, profissional e a
produtividade de seus funcionarios, pois esses lideres sabem ouvir seus colaboradores, se
preocupam com seu bem estar psicol6gico e sempre buscam motiva-los, abaixo temos um relato
onde percebemos uma forte caracteristica de um lider transformacional que soube se adaptar apés
ouvir seus colaboradores:

No inicio era uma lideranga mais tradicional, mas com o passar dos anos, eu e a
outra funcionaria conversamos muito com ela e agora a situacdo tem ficado bem
diferente [...] esta mais aberta e moderna [...] busca sempre elogiar quando um
servico € bem executado e quando temos alguma dificuldade ela ndo tem preguica
de ensinar e nos incentivar [...] (E4).

Os resultados das entrevistas apontaram que a maioria dos envolvidos se sentem satisfeitos
em seu ambiente de trabalho, satisfagdo essa oriunda de diversos fatores, como participagdo na
tomada de decisdes, apoio em suas tarefas e a preocupac¢do de seus lideres com seu bem-estar
psicolégico. Esses pontos que geram satisfacéo sdo estratégias gerenciais adotados por seus lideres,
que buscam trabalhar de maneira mais inovadora e flexivel, pois um funcionario satisfeito pode trazer
varios pontos positivos para a organizagdo, como a rentabilidade e proatividade.

5. CONSIDERACOES FINAIS

Como a gestdo do lider no ramo comercial afeta a satisfacdo de seus funcionérios € um tema
de suma relevancia, pois com a evolugdo dos anosos colaboradores passaram a possuir novas
necessidades para sua satisfacdo, e o trabalho estéd totalmente atrelado a ela. Diante disso, esse
estudo buscou entender como a gestdo do lider afeta a satisfacdo dos funcionérios no ramo
comercial de Manhuacu/MG e a partir dai, verificar sua eficacia nessas organizagées.

Apbés analisar os dados, percebe-se que lideres auténticos e transformacionais conseguem
atingir uma maior satisfacdo de seus colaboradores, pois eles estdo empregando uma gestdo mais
inovadora e flexivel, dando espaco em suas decisdes.

Em geral, os funcionarios entrevistados contam que recebem apoio em suas tarefas e sentem
uma preocupacdo dos seus lideres em relagdo ao seu bem-estar, recebendo orientagBes e
motiva¢cdes como elogios e beneficios. Apenas um entrevistado se declarou insatisfeito com seu
trabalho e a gestdo empregada sobre ele, alegando sobrecarga de tarefas, desorganizacédo pessoal e
financeira de seu lider.

Evidenciou-se dessa forma, que lideres mais abertos a ouvirem e ajudar seus funcionarios
sdo os mais bem-sucedidos em relacdo a trazer satisfacdo aos seus funcionarios. Recomenda-se
futuros estudos analisando a gestdo em outras areas, como a educacional, buscando analisar como
essa gestdo pode influenciar na satisfagédo dos alunos.
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