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Resumo

No cendrio atual, vivenciado pelas empresas, onde ha constantes mudancas, exigéncias dos
consumidores, alta competitividade, pressdo por resultados e busca por eficiéncia e
produtividade, o administrador moderno, precisa criar uma atmosfera de motivacdo para as
mudangas, fundindo o gerenciamento a lideranga. Por isso cada vez mais a lideranga nas
organizagOes tem se tornado uma peca fundamental para o sucesso do administrador. O presente
estudo teve como objetivo principal demonstrar como o investimento no desenvolvimento de
liderancas gera resultados altamente positivos financeiramente, em um seguimento com baixas
margens de lucratividade. O trabalho tem carater qualitativo, com anélise de dados de uma
empresa automotiva, no setor de retrovisores externos veiculares, no periodo de 2015 a 2019.
Observa-se uma evolucdo na performance e aumento da produtividade, nas vendas e lucros, de
maneira gradual no periodo estudado, conforme foi aumentando também o nimero de horas de
treinamento e satisfacdo por conta dos funcionarios. Concluindo-se assim, a partir deste estudo,
gque quanto mais se investe em treinamento, desenvolvimento de lideranca e melhora em
condicdes de ambiente de trabalho, mais aumenta a satisfacdo e motivacdo do capital humano,

obtendo assim maior lucratividade e produtividade para a empresa.

Palavras-Chave: Lideranca. Gestdo de Pessoas. Treinamento. Setor Automotivo.



Abstract

In the current scenario, experienced by companies, where there are constant changes, consumer
demands, high competitiveness, pressure for results and search for efficiency and productivity,
the modern administrator needs to create an atmosphere of motivation for change, merging
management with leadership. Therefore, more and more leadership in organizations has become
a fundamental piece for the success of the administrator. The main objective of this study was
to demonstrate how investment in leadership development generates highly positive results
financially, in a follow-up with low profit margins. The work has a qualitative character, with
data analysis of an automotive company, in the sector of vehicle external mirrors, in the period
from 2015 to 2019. There is an evolution in performance and increased productivity, sales and
profits, gradually in the period studied, as the number of hours of training and satisfaction on
behalf of employees also increased. Concluding thus, that the more one invests in training,
leadership development and improvement in working environment conditions, the more it
increases the satisfaction and motivation of human capital, thus obtaining greater profitability

and productivity for the company.

Key-words: Leadership. People Management. Training. Auto-parts Company.
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Capitulo 1 — Introducéo

Com o avango tecnoldgico e as mudancas sociais e econémicas em que o mercado global vive,
as organizacOes estdo em constante busca por um diferencial competitivo que as possibilite
ganhar mercado e se ter mais lucratividade. No ambito empresarial, foi se instalando um
sentimento de que ter pessoas comprometidas com seus objetivos e sua visdo, mais do que

importante, era uma necessidade.

Na gestdo moderna, as pessoas sdo vistas como diferencial competitivo que leva a
organizacao ao sucesso, elas passam a ser competéncia bésica da organizacéo, a sua principal
vantagem competitiva em um mundo globalizado e em um mercado onde a concorréncia cresce

cada vez mais (Silva, 2017).

Por essa razdo, as organizagdes demandam cada vez mais um maior numero de
profissionais especializados, dotados de formacdo e informacao que lhe permite a aquisicao de
conhecimentos que serdo destinados a manutencdo da competitividade da empresa na qual atua
e sua permanéncia e relevancia no mercado de trabalho. Nesse sentido, as empresas tém exigido
uma nova postura de gerenciamento em pessoas, onde a lideranca acaba tendo um grande papel

de destaque.

A gestdo, através dos seus lideres, sdo responsaveis por criar um ambiente de motivacdo
promovendo mudancas e melhorias empresariais, gerando assim, uma maior produtividade e
lucro para a empresa. Ambientes favoraveis, promovem o melhor aproveitamento dos talentos
dentro e fora das equipes, evitando sobrecarga e esgotamento, e assim, diminui as chances de
erros, interrupcdes, retrabalho, entre outros. Lideres sdo essenciais no processo de motivacéao,
dessa forma, as organizacdes precisam de uma lideranca eficaz para atingir seus objetivos
(Robbins, 2006).

Segundo Chiavenato (1992) as organizacGes precisam de lideres em todos os niveis e em
todos os campos. Os lideres incentivam a participacdo de todos os membros da equipe para que
saibam sobre sua importancia para a organizacdo, atuam como facilitadores, valorizam seus
colaboradores demonstrando que sdo compreendidos como parceiros e ndo apenas
subordinados, também incluem todos no processo. O lider usa suas habilidades para envolver
todos na obtencéo de resultados cada vez melhores, isso torna a lideranca a ferramenta de gestao

mais importante ao lidar com pessoas.



As organizagdes dependem da colaboracdo de seus times para que possam obter os
melhores resultados, contudo, o sucesso ou fracasso depende da eficiéncia e competéncia do
lider. Discorrer sobre a tematica da lideranca demonstra a importancia da Gestdo de Pessoas
nas organizagoes, assim sendo, a gestdo de uma organizagdo esta diretamente relacionada a
maneira com que 0s gestores orientam o comportamento da equipe. Para que uma equipe de
trabalho alcance excelentes resultados, a atuacao do lider é imprescindivel, uma vez que, sua
lideranca objetiva alcancar o desenvolvimento e a colaboragdo na execugdo das atividades,

através de atitudes e medidas antes mesmo que essas sejam realizadas.

Porém, com a pressdo constante a nimeros e resultados, a maioria das empresas e seus
gestores acaba ndo se preocupando com seus lideres e seu corpo funcional, e nem com
ambientes e condicOes de trabalho. Alguns estudos evidenciam que as organizacdes, mesmo
diante de um cenario de transformacgdes constantes, ainda relutam em efetivamente adotar
processos de inovacOes, de mudanca de cultura, hesitam em abandonar crencas e atitudes que
ndo agregam valor. Esse comportamento acaba por aumentar o nivel de insatisfacdo e termina
por desmotivar os colaboradores. Essa falta de motivacdo e as condi¢fes nos postos de trabalho
causam impactos negativos nos resultados e nas performances, tal fato coloca em risco a

sobrevivéncia da organizagdo como um todo.

Hoje o cenario atual vivenciado pelas empresas € cercado de constantes mudangas,
exigéncias dos consumidores, alta competitividade, pressdo dos acionistas por resultados e pela
busca da eficiéncia e produtividade. Sendo assim, o presente estudo visa demostrar que a
necessidade de mudanca no gerenciamento e na atitude com sua equipe de lideres, é de suma
importancia, podendo gerar um aumento motivacional e assim obter melhores resultados

financeiros e produtivos.

1.1 Problema de investigacéo

O individuo se comporta no interior das organiza¢cdes de acordo com a sua percepcdo do
ambiente, seu comportamento, suas acoes e decisdes frente ao trabalho sdo tomadas em fungéo
deste contexto. Acredita-se que as a¢Oes promovidas pela gestdo de pessoas, através de do
desenvolvimento de liderancas, podem gerar mudangas positivas de uma forma geral na
empresa e relevante impacto no mundo corporativo. Para esta pesquisa, utilizou-se o recurso da

analise dos dados coletados referentes aos resultados da empresa, em nimeros, num periodo de
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5 anos, para chegar ao problema de pesquisa: Como a formacao de lideres pode ser fundamental

para o sucesso das organizagdes?
1.2 Justificativa

A lideranga para 0 mundo corporativo, para além de ser um tema importante € a melhor
ferramenta estratégica dentro e fora das organizacGes. O olhar para o capital humano urge de
atencdo, as organizacOes precisam compreender que sua formacao, existéncia e manutencdo so
é possivel pois é composta por pessoas, e assim sendo, cada individuo traz consigo uma
bagagem de informagdes desde seu nascimento. A realidade ou grupo social onde este individuo
estd inserido Ihe forneceu subsidios culturais e emocionais, e ele carrega em si ideologias,
preconceitos, visao de mundo, conceitos que Ihe foram transmitidos pela vida afora. Dentro de
uma organizacgdo toda essa diversidade se encontra e precisa ser respeitada, conhecida, e

oportunamente utilizada.

No contexto empresarial essa diversidade € bem-vinda, o acolhimento das diversas
experiéncias, conhecimentos, habilidades e informagdes, promove um maior respeito ao outro,
que percebe a valorizacdo de suas ideias, experiéncias e inovagoes, entre diferentes perfis
profissionais. Nesse sentido, a lideranca faz toda a diferenca e se torna imprescindivel, e, como
qualquer outra acdo estratégica dentro das organizagdes, a postura e o0 comportamento do lider
serdo o exemplo e o espelho que seus colaboradores irdo seguir e reproduzir, por essa razdo, €

na lideranga que 0 processo se inicia.

O papel do lider é o de motivar pessoas, promover 0 engajamento, abrir espaco para a
criatividade fluir, e, consequentemente, aumentar a produtividade, reduzir conflitos e aumentar
a competitividade da organizacgdo. O corpo funcional atua engajado em consonancia com 0s
objetivos da empresa, pautanto a inovacdo e a exceléncia na realizacdo das atividades diarias.
E um caminho de m&o dupla, que necessita de uma lideranca atuante e da cooperacdo das

pessoas para assimilar e executar as agdes que os levardo ao alcance dos objetivos.

Pode-se dizer que o sucesso das organizagdes esta diretamente relacionado a existéncia de
profissionais dotados das competéncias e habilidades para a lideranga, capazes de gerir toda a
gama de responsabilidades que sobre ele recai. Assim, este estudo justifica-se no momento em
que se busca demonstrar quéo benéfico pode ser o investimento no desenvolvimento de lideres,

que irdo conduzir um time de colaboradores focados em apresentar resultados.
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Espera-se que os levantamentos referentes ao caso da SMR, escolhido para este estudo,
contribuam para colaborar com as afirmagdes de diversos autores que apontam a lideranga
como importantissima ag8o estratégica a ser adotada nas organizagfes, uma vez que buscam
manter-se competitivas, relevantes e vivas no mercado volatil que o século XXI com todas as

suas inova(;(”)es NOS trouxe.

1.3 Objetivos

1.3.1 Objetivo Geral

Demonstrar através da apresentacdo do caso da SMR, como o investimento na formacéo e

desenvolvimento de liderangas na organizacao € imprescindivel no mundo corporativo.

1.3.2 Objetivos Especificos

a) Discorrer sobre o tema lideranca, com énfase sobre os diferentes estilos de lideranca, bem
como conhecer o estilo adotado na SMR e porque esse foi o0 escolhido.

b) Descrever e demonstrar através de dados da SMR o0s pontos que apresentaram resultados
positivos num periodo de tempo determinado, ap6s os investimentos no desenvolvimento de

liderancas ter se iniciado.
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Capitulo 2 — Lideranca e gestéo

As transformacdes tecnologicas, politicas, sociais, econémicas e ambientais ocorrem de forma
intensa e acelerada, tais fatos exigem que as organizacdes se adaptem constantemente a nova
realidade para manter sua sobrevivéncia e competitividade no mundo globalizado. Esse cenario
de mudanga e incerteza exige profissionais cada vez mais capacitados a atuar no cerne da
transformacao. Nesse sentido, as organizacdes perceberam a importancia do capital humano! e
estdo investindo na aquisicdo, desenvolvimento e na retencdo de profissionais em posicoes

estratégicas para integrar suas equipes.

Chiavenato (2014), observa que, as organizacdes estdo mudando conceitos e valorizando a
inovacéo e atualizacdo de suas praticas gerenciais, 0 investimento deixa de ser diretamente a
produtos e servicos e passa a ser direcionado a pessoas, no capital humano. As empresas passam
a investir em pessoas que saibam como captar clientes, atendé-los e servir da melhor forma,
sobretudo, saibam satisfazé-los e fideliza-los, dessa forma, o capital humano se constitui em

peca fundamental para o sucesso da organizacao.

A lideranca ganhou destaque quando se mostrou capaz de gerir e organizar 0 caos, assim,
a expectativa de que sejam aqueles que convencem as pessoas sobre a necessidade da mudanca,
explicam e justificam o que sera mudado e assumem o protagonismo do processo, passa a ser

responsabilidade do lider, observa Deus (2022).

Lideranca € um tema discutido ha muito tempo pelo ser humano, liderar e formar lideres é
desafio recorrente nas organizacGes. Segundo Maia (2017), a lideranca tem como referéncia
principal a habilidade de influenciar pessoas, gerando interacdo entre lideres e colaboradores,
visando atingir um objetivo, promovendo transformagbes em determinado contexto. A
lideranca € compreendida como um processo que conduz um grupo de pessoas rumo ao alcance
de metas e objetivos. E, também, a habilidade de motivar a equipe, sempre pautado em ética e

respeito.

1 O economista Theodore Schultz (1962), definiu o capital humano como a capacidade de conhecimentos,
competéncias e atributos da personalidade de uma pessoa ao desempenhar um trabalho, de modo a produzir valor
econdmico. Schultz se debrucgou sobre o tema para explicar a origem do aumento da produtividade na década de
50 em empresas que investiram na educacdo profissional de seus trabalhadores. O economista estabeleceu uma
relacdo entre educacdo e uma maior eficiéncia no trabaho, concluindo que, quanto mais bem preparados os
funcionarios, maior o capital humano da empresa. Fonte: Paiva, V. (2001). Sobre o conceito de "Capital Humano".
S&o Paulo.
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Chiavenato (2003), define lideranga como um processo que influencia e induz o que uma
pessoa exerce sobre outras conforme a necessidade e situagédo, que as levam a realizar um ou
mais objetivos. Lacombe e Heilborn (2008), colaboram com a definicdo e complementam, que
para além de conduzir um grupo de pessoas, a lideranca influencia em seus comportamentos e
acOes, para atingir objetivos e metas de interesse comum, de acordo com uma visao de futuro

baseada num conjunto coerente de ideias e principios.

Assim sendo, a lideranca passa ser a chave para 0 sucesso organizacional, pois sdo as

pessoas que proporcionam as condicdes essenciais ao desenvolvimento das organizagoes.

Segundo Maxwell (2011), tudo comeca e termina com a lideranca. Pois os lideres tém a
missao de atingir os resultados pretendidos pela organizacdo através das pessoas que lideram
incentivando e motivando sua equipe. A lideranca busca manter a equipe motivada através de
estimulos, incentivos e impulsos para garantir a realizacdo da misséo, da visao e dos objetivos

empresariais (Marques, Silva, Estender, Nery & Bock, 2013).

Marques et al. (2013) observam a importancia da palavra influéncia e ndo da imposi¢do na
definicdo do conceito, muito embora seja possivel impor determinadas acGes aos seus
subordinados, é impossivel impor a motivacdo com que cada um leva a pratica essa mesma

acdo. E esta motivacdo que a lideranca sempre busca aprimorar nas pessoas.

Se a motivacdo é o componente vital que a equipe precisa para efetuar suas funcdes com
maior produtividade e satisfacdo, € imprescindivel a atuacdo de lideres capazes de fomentar tal
componente; um profissional capaz de “arrastar” seu time pelo exemplo, através de acGes
especialmente planejadas para esse fim. Esse profissional deve ser um lider que conhece sua
equipe e sabe de sua responsabilidade junto a ela na busca de resultados para a organizacao.

De acordo com Araujo (2017), o exercicio da lideranca efetiva deve ter por objetivo
estimular a motivagéo e capacitagdo de todo corpo de colaboradores, valorizando-os em cada
etapa, pois sao eles os responsaveis do andamento do objetivo. A fungdo do lider ndo deve ser
apenas direcionar a organizacao de forma a influenciar os colaboradores e conservar seu poder,
mas sim de possibilitar o surgimento de outros lideres e prepara-los para o sucesso. Essa
capacidade de influéncia e preparo consiste, para além do poder que detém, na forma como o

lider vai exercer esse poder frente ao grupo no qual atua.

Os lideres devem desenvolver capacidades especificas como a paciéncia, persisténcia, além
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de garantir estabilidade e confianca emocional, sua e da equipe. A lideranca ¢ a arte de ajudar
as pessoas no cumprimento de suas atividades/funcbes da forma mais eficiente e humana
possivel, ressalta Max De Pree (2000). O autor também enfatiza a importancia da lideranca se
tornar um servidor tanto da organizacgéo, quanto dos seus membros, pois dentre suas fungdes, o
lider deve ser responsavel por orientar, planejar, informar, avaliar, controlar, punir, entre outras,
sem desviar-se dos objetivos e das metas organizacionais. E, além disso, criar um ambiente

onde as pessoas possam mostrar suas potencialidades.

2.1 Estilos de lideranca

H& diversas teorias sobre os diferentes estilos de lideranca, sdo estudos que objetivam
compreender melhor a relacdo entre a lideranca e seus subordinados, como o lider orienta sua
conduta e suas agOes. Chiavenato, (2007) cita trés principais estilos de lideranca: lideranga

autocratica, lideranca liberal e lideranga democratica, cada uma com caracteristicas singulares.

Na lideranca autocratica (autoritaria) o lider € rigido e impositivo, esse estilo se caracteriza
pela centralizacdo nas tomadas de decisdo, sobre 0s rumos e estratégias da organizacao, em
geral, os demais ndo sdo consultados para que juntos possam chegar a um ponto comum. A
equipe recebe orientacfes de forma verticalizada, nas quais ja estdo definidas as decisdes, 0s

métodos para o cumprimento das atividades, o0 que cada um deve fazer, e assim por diante.

Porém, ha controvérsias sobre a lideranca autocratica ser benéfica ou ndo. De acordo com
a Teoria Comportamental, Bonome (2008) afirma que a supervisdo cerrada com a chefia
determinando o que se deve ou ndo fazer cada um, envolvendo-se muito pouco de forma pessoal
com seus subordinados, tende a frustra-los, o ambiente é sempre tenso e, consequentemente, ha
uma tendéncia a gerar conflitos. Quanto ao lider, o comportamento autocratico pode degenerar

e tornar-se patolégico, transformando-se em autoritarismo, aponta Maximiano (2000).

Por outro lado, acredita-se que a lideranca autocratica abrange menos estresse para 0s
membros da equipe, pois enquanto estdo focados nas suas atividades as decisdes estdo sendo
tomadas pelo lider, que precisa ter agilidade para tomar decisdes, e estar ciente de que a
responsabilidade serd apenas dele, tanto nos acertos quanto nos erros. Outro fator é a reducédo
da burocracia, uma vez que tudo que diz respeito a equipe e ao trabalho, esté centralizado na
figura do lider autocratico. Ha também a influéncia na produtividade dos colaboradores, essas

equipes tendem a ter alta produtividade, pois mantém seu foco apenas no que precisam realizar
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de acordo com o que foi definido pelo lider.

A lideranca liberal, de acordo com Chiavenato (2007), se caracteriza pela alta flexibilidade
do lider, também conhecida como Laissez faire, a equipe tem muita liberdade para executar
suas funcdes, e a lideranca quase nédo se envolve nas decisdes, e ndo busca nortear o grupo em
caso de desvio de rotas e imprevistos que possam ocorrer. A lideranga pouco participa e se

limita a tecer comentarios superficiais sobre as atividades.

O autor ressalta que h& pontos negativos nesse tipo de lideranca, pois sem uma figura
central norteadora constantemente presente, as tarefas e metas se desenvolvem ocasionalmente,
0 que gera instabilidade. A producéo fica comprometida, cada membro do grupo age de forma
individual, e o respeito pelo lider deixa de existir. De fato, a impressdo que fica é de que ele é
desnecessario na empresa e na equipe. Este estilo de lideranga se esquiva de responsabilidade
na resolucdo de conflitos, e a0 mesmo tempo ndo esclarece suas expectativas e ddvidas, a
autoridade fica a cargo dos seus subordinados, abdicando deliberadamente do poder de tomar
decises, poder esse, que é delegado a eles (Bass e Avolio, 2000, como citado em Deus, 2022,
p. 25).

Maximiano (2000) afirma que a lideranga democrética € a que envolve o grupo em cada
passo dos processos. Quanto mais as decisdes forem influenciadas pelos integrantes do grupo,
mais democréatico é o comportamento do lider. A lideranca democréatica sempre consulta sua
equipe em busca de ideias, solugdes, resolucdo de problemas. Segundo Chiavenato (2007), um
lider que pratica o estilo de lideranca democratica é muito participativo, conselheiro, ativo,
conciliador, e esse comportamento conquista o respeito do grupo de forma espontanea. Ha
harmonia nas relacdes interpessoais, onde todos se tratam de forma respeitosa e cordial,

mantendo sempre o foco nos objetivos que 0s unem.

O autor ressalta a importancia de um ambiente saudavel, pois o grupo € tdo integrado, que
permanece focado e comprometido com o trabalho mesmo na auséncia do lider, e dessa forma,

o trabalho flui.

De acordo com Chiavenato (2007) os principais aspectos da lideranga democrética sdo: a
propria equipe define os rumos, todos se envolvem nas decisfes, formulam estratégias para o
alcance dos objetivos; o lider participa e orienta quando é necessario, ele se despe da posi¢ao

de chefe autoritario e se iguala aos seus subordinados; o lider é objetivo, ndo tece criticas ou
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elogios vazios pois se atenta aos fatos e limita-se a emitir comentarios quando for pertinente.

A lideranca democratica € a que melhor atende aos padrfes organizacionais, pois €
extremamente comunicativa, proporciona um clima organizacional saudavel, é justa e nao
arbitraria, € comprometida com o desenvolvimento dos colaboradores e, importante ressaltar,
ndo se pauta apenas nas questbes referentes a empresa, mas leva em consideracdo as
dificuldades de cada membro das equipes, pois olha para além das necessidades empresariais,
e compreende o corpo funcional de forma mais humanizada, ndo apenas como ferramentas de
trabalho.

Como o fator lideranca € imprescindivel para as organizacdes, outros estilos de lideranca
vém sendo estudados, atualmente esses estudos estdo concentrados em duas abordagens, a

lideranca transacional e a lideranga transformacional.

Bass e Avolio, (2004) e Burns (1978), definem estes estilos de lideranca transformacional
e transacional da seguinte forma: a lideranca transformacional é um perfil que integra
criatividade, persisténcia, energia, intuicio e sensibilidade dos outros. E caracterizado pela
capacidade de influéncia e de inspiracdo para a equipe ao qual lidera. O liderado segue o lider
por confiar. E, a lideranca transacional € um processo de troca social entre os liderados e lideres
gue envolvem essencialmente transacdes por recompensa. Ele monitora o desempenho de seus

liderados.

Para Robbins (2005), o lider transacional “conduz ou motiva seus seguidores na dire¢ao
das metas estabelecidas por meio do esclarecimento dos papéis e das exigéncias das tarefas”. A
lideranca transacional envolve a atribuicdo de recompensas aos seguidores em troca da sua
obediéncia. O lider reconhece as necessidades e desejos dos seus colaboradores, clarificando

Ihes como podem satisfazé-las em troca da execucdo das tarefas e do desempenho.

A lideranca transacional se baseia na reciprocidade. O lider valoriza o bom desempenho do
colaborador, construindo um relacionamento de troca. Caracteriza-se por priorizar padroes de
trabalho e atribuicOes de tarefas que objetivam o alcance de metas. As relagGes transacionais
produzem lagos superficiais nas relacdes, pois é baseada na troca de interesses e busca de
objetivos pessoais. E uma espécie de relacio contratual entre lider e liderados, e, assim sendo,
os lideres transacionais mantém seu foco na orientacdo de seus subordinados em direcdo ao

atendimento de metas e tarefas organizacionais, como afirma Deus (2022).
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Muitas situacOes de lideranca transacional sdo baseadas num entendimento entre o lider e
os seus liderados. Existe um contrato social implicito indicando que se concordar com o que 0
lider deseja fazer, o seguidor tera certos beneficios, tais como remuneracdo melhorada ou a néo-

demisséo.

A lideranca transformacional é o tipo de lideranca que resulta do processo de influenciar as
grandes mudancas das atitudes e comportamentos dos membros da organizacdo e o
comprometimento com a misséo e 0s objetivos da organizacao. Estes lideres sdo donos do seu

préprio destino e tém talento para atravessar os tempos de adversidade com sucesso.

“Os lideres transformacionais inspiram os seus seguidores a transcender os seus proprios
interesses em prol da organizacao, sendo capazes de causar um efeito profundo e extraordinario
sobre os seus seguidores” (Correia, Mainardes e Lourenco, 2010). Ele faz com que os

seguidores se envolvam integralmente para que se atinjam os objetivos organizacionais.

A liderancga transformacional “ocorre quando uma ou mais pessoas se envolvem uns com
o0s outros, de tal maneira que os lideres e seguidores motivam uns aos outros a nivel mais

elevados de motivacdo e moralidade” (Burns, 1978 como citado em Deus, 2022, p. 29).

A lideranca transformacional sustenta-se numa forte identificacdo pessoal com o lider onde
todos possuem a mesma visdo de futuro. Os envolvidos nessa relacdo tém orgulho de fazer parte
da equipe, se respeitam e depositam sua confianca no lider. Os lideres transformacionais
delegam, transmitem coragem, inspiram os colaboradores e apoiam o seu desenvolvimento, séo

inspiradores, motivadores, estratégicos, criativos, responsaveis e éticos.

Deus (2022) observa que os atributos desses lideres sdo a atencdo as preocupacfes e as
necessidades de desenvolvimento de cada um de seus liderados, por exercerem uma influéncia
idealizada, o lider possibilita que os demais possam ampliar seus conhecimentos, sua
capacidade, suas habilidades e competéncias, sdo atitudes que proporcionam o
desenvolvimento do grupo como um todo. Tal comportamento promove um ambiente positivo,
saudavel, leve, impulsiona a responsabilidade e preenche as necessidades das pessoas (Smith,
2005).

Para Bass e Avolio (1993 como citado em Deus, 2022), alguns fatores podem ser utilizados
para identificar lideres transformacionais, tais como, a influéncia idealizada, refere-se as

circunstancias em que o lider apresenta padrdes elevados de moral e ética, ele torna-se um
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exemplo para os demais, que irdo apoiar suas agdes ao tracar metas e objetivos para a
organizacdo; a motivacao inspiradora, refere-se ao comportamento do lider ao encorajar seus
liderados, promover confianga, lealdade e inspira-los; a estimulacdo intelectual, os lideres
encorajam seus seguidores a confrontar suas proprias crencas e valores, bem como, seus
préprios lideres e a organizacdo como um todo, dessa forma, incentiva a formacéao de ideias
inovadoras; e, por fim, a consideracdo individualizada, € caracterizada pelo processo de
desenvolvimento e mentoria dos liderados, tratando-os de forma diferenciada.

Na realidade, o lider utiliza os trés tipos de lideranca, de acordo com a situacdo, com as

pessoas e com a tarefa a ser executada (Marras, 2001).

Diante do exposto, a lideranca é imprescindivel para as organizacgdes, é papel do lider saber
como atingir os resultados almejados, assim sendo, a lideranca precisa ser desenvolvida de
acordo com as necessidades da organizagao.

2.2 Lideranca vs Gestao

Gestdo e Lideranga sdo conceitos distintos, mas sdo interligados e se complementam, e, dentro
das organizagfes precisam caminhar juntos. Uma empresa para ser bem-sucedida, precisa de
uma gestdo focada no presente, ocupando-se do bom funcionamento de todo o sistema
organizacional, que seja capaz de planejar, organizar e coordenar sua equipe, gerando
estabilidade enquanto busca chegar ao objetivo final com eficiéncia.

Segundo Moreira (2009), gerenciar é cuidar das coisas, dos processos, das atividades e do
bom desempenho daquilo que precisa ser feito, isto é, garantir a execucao das tarefas que estdo
sob o guarda-chuva de seu cargo. Sendo assim, quando vocé consegue finalizar um projeto

dentro do prazo e com sucesso, é um gerente eficaz.

A lideranga é um processo mais emocional e intuitivo do que racional, os lideres s&o
dindmicos, criativos, carismaticos e inspiradores, assumem 0s riscos e sabem lidar com a
mudanca. Um bom lider é aquele que d& o exemplo mostrando como as coisas devem ser feitas,
que tem ética e se preocupa com as pessoas que o rodeiam, que envolvem e motivam toda a
equipe. O lider tem a capacidade de gerir diferentes personalidades mobilizando-os para

objetivos comuns.

De acordo com Smith (1992, como citado em Boaventura, 2016, p. 33), “a lideranga € uma
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influéncia de relacionamento, ao passo que a gestdo € um relacionamento de autoridade. A
lideranca é levada a cabo com lideres e seguidores, enquanto a gestdo é executada com gestores

e subordinados. ”’

J& a gestdo tem uma abrangéncia muito maior do que a lideranga, envolve tanto os aspectos
comportamentais como 0s que estdo diretamente ligados a sua gestéo, tais como: planejamento,

controle e regulamentos internos e externos. Liderar € inspirar e gerir € planejar.

Segundo Bennis & Nanus (1985), “gerir consiste em provocar, realizar, assumir
responsabilidades, comandar. Diferentemente, liderar consiste em exercer influéncia, guiar,
orientar. Os gestores sdo pessoas que sabem o que devem fazer. Os lideres sdo as que sabem o

que ¢ necessario fazer. ”

Robbins, Judge e Sobral (2010), orientam que para as organiza¢Ges é imprescindivel a
atuacdo tanto de lideres que satisfazem o status quo, que criem visdes de futuro e sejam capazes
de inspirar seus liderados a querer realizar essas visdes, quanto gestores capazes de elaborar
planos detalhados, criar estruturas organizacionais eficientes e gerenciar as operagdes do dia a
dia. Portanto, as organizacfes precisam de ambas trabalhando em unissono para alcancar as

metas definidas com exceléncia.

Kotter (1990), compreende que as organizacOes devem desenvolver ambas as funcdes,
gestdo e lideranca, tendo em mente que ha diferencas nos papéis e responsabilidades de cada
um. O autor teme que o0s termos estejam sendo tratados como sinénimos com mais frequéncia
do que deveriam, se a gestdo atua de forma eficaz, a lideranca cumpre sua funcdo, ambas

coexistirdo em harmonia.

Segundo Tourinho (1981 como citado em Deus, 2022, p. 23) o gestor é alguém que exerce
0 poder de mando em virtude de uma autoridade legitimada oficialmente, por um cargo ou
funcdo determinada pela organizacéo e lider € uma pessoa que, gracas a propria personalidade,

independente do cargo que exerce, “ dirige um grupo com a colaboragdo dos seus membros™.

Por se tratarem de papéis diferentes, ndo € possivel que a0 mesmo tempo as pessoas possam

gerenciar e liderar, uma vez que, cada funcao exige um tipo de perfil com habilidades diferentes.

A diferenca entre gestor e lider €, em esséncia, a capacidade que cada um tem para motivar

e inspirar. Um gestor é capaz de liderar, mas se néo tiver a devida habilidade para tal, sua
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lideranca se baseia apenas na hierarquia lhe conferida pelo cargo que ocupa. Por sua vez, um
lider, ndo necessariamente, ocupa um cargo formal, é mais uma forma de competéncia,

habilidade e atitude para tal.
2.3 Gestéo de Pessoas

O termo gestdo de pessoas é um conceito que se refere ao comportamento organizacional
pautado em estratégias que objetivam atrair, reter, potencializar e administrar o capital humano
de uma organizacdo, ou seja, trata-se de um conjunto de praticas que visa o desenvolvimento

do capital humano nas empresas.

Chiavenato (2014), define a gestdo de pessoas como uma associacdo de habilidades e
métodos, politicas, técnicas e praticas definidas com objetivo de administrar o0s
comportamentos internos e potencializar o capital humano. O objetivo da gestdo de pessoas, de
acordo com o autor, é selecionar, gerir e nortear os colaboradores na direcdo dos objetivos e
metas da empresa. As estratégias adotadas envolvem motivar, reter e capacitar o colaborador

da organizagdo com finalidade de melhorar seu desempenho e o da empresa.

Atualmente, a gestao de pessoas entende o colaborador como papel fundamental no sucesso
da organizacéo, ndao apenas em seu ambiente de trabalho e na execucdo de suas tarefas diérias,
mas também no cumprimento de metas e planejamento estratégicos, demandando maior

competitividade nos novos tempos.

A gestdo de pessoas envolve uma série de acbes focadas em aumentar o bem-estar do
funcionario e melhorar o ambiente de trabalho. Entre as quais, identificar e atrair talentos
profissionais, desenvolvé-los, promovendo o engajamento através da motivacgdo, tal fator
aumenta a produtividade e cria vantagem competitiva por meio de colaboradores felizes e
satisfeitos, alinhados a cultura organizacional. Contudo, para ser possivel proporcionar todas as
mudancas que irdo melhorar a qualidade de vida dos colaboradores, elevar sua confianga e
autoestima, a gestdo precisa se sustentar em alguns pilares importantes para o crescimento da

organizacao.

Segundo Marras (2010), os pilares que sustentam a gestdo de pessoas sd@o cinco: a
motivacdo, a comunicagdo, o trabalho em equipe, 0 conhecimento e competéncias, 0

treinamento e desenvolvimento.
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A motivacdo é essencial, a empresa precisa contar com colaboradores motivados. Da
motivacdo dependem a produtividade e a qualidade do trabalho executado. Uma pessoa
desmotivada produz menos do que é capaz, e caso encontre uma oportunidade que lhe agrade

o suficiente para deixar a empresa, ndo pensara duas vezes em fazé-la (Marras, 2010).

A comunicacdo apresenta-se como um dos principais pilares da gestdo de pessoas que
objetiva obter resultados cada vez melhores, uma vez que esta trata sobre como acontece 0
compartilhamento de informacGes entre os diferentes setores, entre os colaboradores,
independente de nivel hierarquico. As informacdes precisam fluir de forma simples e clara, sem
desvios e dubiedades passiveis de erros de interpretacdo. Marras (2010), afirma que os gestores
e lideres devem incentivar o dialogo entre todos os colaboradores, assuntos referentes ao
trabalho, como a troca de ideias, sugestbes, alinhamentos, etc., para que assim, possam
consolidar o trabalho em conjunto e consequentemente, garantir a conquista dos resultados

esperados.

Por sua vez, o trabalho em equipe ndo se resume ao grupo somente, mais que isso, significa
estar alinhado com os demais colaboradores e com o0 objetivo do seu setor de atuacéo, e o setor,
deve estar alinhado com todo o restante da empresa. Todos estdo trabalhando pelo sucesso da
empresa, e assim sendo, ndo seria coerente que cada um atuasse individualmente. Os

colaboradores precisam se reconhecer como aliados e néo rivais.

O profissional precisa se manter em constante evolugéo, a formagdo continuada fornece
conhecimentos, aprimora o que ja foi apreendido e mantém sua atuacdo relevante no mercado.
Buscar o conhecimento é uma atitude fundamental a qualquer profissional que deseja progredir
na carreira. O conhecimento pode ser aprendido e as competéncias podem ser desenvolvidas.
As empresas que buscam melhorar a qualidade de seus funcionarios garantem vantagem
competitiva atraves da formacdo de equipes de alta performance. Portanto, para que a equipe
de gestdo de pessoas consiga alcancar os resultados desejados, é necessario que a mesma
identifique os perfis mais adequados para atuar na empresa e consiga coloca-los nos ambientes
corretos, com colegas de trabalho que tenham valores e pensamentos aparentemente

semelhantes, (Marras, 2010).

O ultimo pilar € um complemento do anterior, ao identificar quais conhecimentos e
competéncias precisam ser aperfeicoados, €& importante pensar em treinamento e

desenvolvimento. Mais importante do que contratar a pessoa certa, € manter ela sempre
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atualizada com relagdo aos conhecimentos que utiliza para desempenhar sua fun¢do. Um
colaborador treinado, além de se sentir reconhecido pela empresa, estara cada vez mais apto e
motivado para exercer sua funcdo com exceléncia (Marras, 2010). Treinamento e
desenvolvimento devem ser parte constante nos processos da empresa, sendo assim, Marras
(2010), afirma que é papel dos gestores buscarem por treinamentos para seus colaboradores, ao
passo que aos colaboradores também precisam buscar se aperfeicoar, mesmo que seja em
treinamentos e cursos fora da empresa, pois podera agregar ainda mais em seu desenvolvimento

dentro desta.

Os avancos tecnoldgicos e a globalizacdo obrigaram as organizacgdes, de forma geral, a
buscarem por inovagOes e atualizagcbes, ndo apenas nos seus sistemas, equipamentos e
estruturas, mas também nas formas de conduzir os processos, de valorizar seu capital humano,
e estar sempre atentos as mudancas constantes do mercado. O capital humano é o ativo mais
valioso de qualquer organizacdo, portanto, investir na gestdo de pessoas sustentada nos pilares
aqui descritos, tracando estratégias que tenham por finalidade a valorizacdo, a motivacao, o

desenvolvimento dos colaboradores é prioridade.

23



Capitulo 3 — Metodologia

A metodologia de investigacdo € uma disciplina proveniente da logica e tem como objeto o
estudo do método cientifico (Tarski, 1977). Pode assim deduzir-se que método ou processo
cientifico € um conjunto de préticas utilizadas e ratificadas pela comunidade cientifica como
validas para a exposicdo e confirmacdo de uma dada teoria. Neste sentido, e considerando o
critério de classificacdo de pesquisa proposto por Vergara (2006) e Vilelas (2009), existem duas
formas sobre as quais podemos classificar a metodologia utilizada na concecao de documentos
de investigacao, quanto aos fins e quanto aos meios. Os fins neste caso remetem para a pesquisa
aplicada e exploratoria, enquanto os meios estdo ligados ao estudo de campo e pesquisa
bibliogréfica.

No que se refere a presente investigacdo, esta teve por base um carater pragmatico ou
indutivo, e foi conduzida a partir da acessibilidade dos elementos abordados (Carmo e Ferreira,
1998), neste caso por dados, documentos e relatdrios emitidos pela empresa Samvardhana

Motherson Reflected (SMR), estudo de caso aqui apresentado.

Como estratégia de pesquisa adotou-se o estudo de caso com um propdsito exploratorio,
gue segundo Yin (2001), seu uso é adequado quando ndo ha uma distincdo clara entre fenbmeno
estudado e 0 seu contexto e a exploracdo € o caminho para investigar um conjunto de

articulacoes.

No que diz respeito aos meios, tratou-se de uma investigacao que teve por base um conjunto
de fontes primarias, a partir do levantamento e analise dos relatérios e dos dados referentes aos
resultados que a empresa apresentou no decorrer dos anos do periodo delimitado, e também
através da aplicacdo de inquéritos sobre a forma de pesquisa de satisfacdo direcionada aos
colaboradores, alvos principais do programa de treinamento e desenvolvimento de lideranca.
E, fontes secundarias, consistindo estas na pesquisa bibliografica e tratamento de informacao,
compreendidas no estudo sistematizado desenvolvido em livros, revistas e artigos cientificos e

bases de dados e repositorios institucionais.

Dados os objetivos desta tese, a pesquisa sobre a forma de inquéritos foi o método
considerado mais adequado de recolha de informacéo primaria, pois, muito embora as analises

possam estar implicitas num certo grau de subjetividade associado as respostas dadas, € um
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método que permite que sejam 0S proprios atores sociais a proporcionarem os dados sobre o

fenbmeno em estudo (Carmo e Ferreira, 1998).
3.1 Estudo de caso - Industria Automotiva e SMR

Segundo informacgdes da Associacdo Nacional dos Fabricantes de Veiculos Automotores —
ANFAVEA (2018), a indastria automobilistica brasileira esta passando por um processo de
mudanca e voltou a crescer, principalmente com o aumento do nimero de exportacdes.
Consequentemente as empresas precisam acompanhar esse crescimento fazendo mudancas e
tracando melhores estratégias. E a tendéncia é que este cendrio se torne cada vez mais volatil,

incerto, complexo e ambiguo (VUCA?).

O setor automotivo tem importante participagdo na estrutura industrial mundial. No Brasil,
representa cerca de 22% do PIB industrial, e aqui estdo presentes praticamente todos 0s

principais fabricantes automobilisticos do mundo.

Com isso, inumeras empresas de autopecas, estdo se instalando no Brasil também, para dar

conta da demanda das montadoras.

Uma delas foi o grupo Samvardhana Montherson (SMG), empresa de origem indiana,
fundada em 1975, que possui um portfolio lider de mercado de produtos e que abrange sistemas
de distribuicdo elétrica, espelhos retrovisores automotivos, processamento de polimero,

sistemas de iluminacdo e coletores de admissdo de ar.

A Samvardhana Motherson Reflectec (SMR), é a ramificacdo da SMG que desenvolve e
fabrica sistemas de espelho retrovisor e tecnoldgicas de cameras inteligentes para a industria

automotiva.

Em dezembro de 2011, a SMR veio para o Brasil a partir de um investimento inicial de
US$ 32 milhGes, localizada na cidade de Jaguarilna, estado de Sdo Paulo, voltada ao
desenvolvimento e manufatura de sistemas retrovisores externos de alta tecnologia, para a

industria automotiva.

2 0 mundo VUCA (termo em inglés) significa: Volatilidade, Incerteza, Complexidade e Ambiguidade. Fonte:

25



A SMR Brasil estruturou-se e estd mantida sob trés processos basicos de producéo: Injecao,

Pintura e Linhas de Montagem.

A partir do inicio de producdo junto a clientes como Ford, Toyota e Hyundai, a SMR
gradativamente ampliou o seu fornecimento a empresas automotivas adicionais, tais como
Renault, Volkswagen, Fiat e GM, posicionando-se atualmente como lider no segmento de
fabricacdo e fornecimento de sistemas retrovisores de alta tecnologia, detendo a participacéo

de 25% do mercado.
3.2 Coleta de dados

Como o objetivo principal da pesquisa € comprovar a eficacia do desenvolvimento de liderancas
nas organizacOes com a finalidade de guiar pessoas a atingirem 0s objetivos tragados, ou seja,
a lideranca visa 0 melhor desempenho da equipe para a obtencdo de resultados, de forma
sucinta, a presente investigacdo desdobrou-se em quatro fases, sendo elas: a primeira etapa, que
teve por base a pesquisa bibliogréfica e tratamento de informacao; a segunda, que consistiu na
transferéncia do constructo tedrico para o campo da observacgdo, no sentido de obter a melhor
confianga possivel em termos de resultados; a terceira fase, que diz respeito ao trabalho de
campo e a recolha de informacéo sobre a forma de analise de dados de documentacao fornecida
pela empresa e, por ultimo, a quarta etapa, que consistiu na analise qualitativa dos dados
recolhidos da aplicacdo de inquéritos aos colaboradores na empresa, resultando na conquista
dos objetivos aqui propostos.
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Capitulo 4 — Analise e discussao dos resultados

Neste capitulo, iremos discutir e analisar alguns dados relevantes para atingirmos o objetivo da
pesquisa. Sera dividido em quatro subsecdes: treinamento e engajamento; producéo, resultados

financeiros e a importancia da lideranga na viséo dos colaboradores.

A SMR?2 é uma empresa que atua no setor automotivo, onde desenvolve e fabrica sistemas
de retrovisores externos automotivos e tecnologias de cameras inteligentes para aplicacdes
automotivas. A empresa esta no mercado nacional desde 2011, e, foi escolhido para anélise 0
periodo entre 2015 a 2019, no qual foi trabalhado o desenvolvimento e treinamento de lideres
e suas equipes. A unidade instalada no municipio de Jaguariuna/SP, conta com 212
colaboradores em seu quadro funcional, possui um volume de negdcios no valor de R$
140.000.000,00 (cento e quarenta milhdes de reais ao ano). A empresa tem em seu portfélio de

clientes empresas como Ford, Toyota, FCA, Volkswagen e General Motors.

Os dados obtidos por meio da aplicacdo de inquéritos foram organizados visando
proporcionar informagdes de fécil entendimento sobre a valorizacdo do capital humano na
organizacdo. Os dados coletados na documentagéo fornecida pela empresa foram inseridos no
programa de gestdo da empresa e transformados em graficos, visando o melhor entendimento
dos interessados. Apds analisar e comparar os dados, no primeiro momento foi identificado o
perfil dos respondentes, e, em seguida, os fatores de valorizagdo e ndo valorizacdo e apds isto,
sua importancia. No final apresenta-se entdo os resultados obtidos, no qual foi utilizada a analise

interpretativa dos gréaficos.

A partir da analise dos dados coletados o objetivo foi-se apresentando como evidéncia da
importancia da formacdo de lideres para o sucesso das organizacfes. No item 4.1 Treinamento
e Engajamento o que fica evidente é o interesse dos colaboradores pelo treinamento e como a
adesdo cresce, as horas de treinamento, para atender a demanda, também precisaram aumentar.
Destaca-se aqui, a percepcdo do fato de as pessoas demonstrarem interesse em novos
aprendizados, em desenvolvimento profissional, pois foi o interesse do corpo funcional que fez

com que a empresa aumentasse a horas de treinamento.

No item 4.2 e 4.3, respectivamente, Producdo e Resultados Financeiros, demonstra-se
através dos dados fornecidos pela SMR, os resultados positivos obtidos na producédo e,

3 Fonte: Site da empresa. https://www.smr-automotive.com/en
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consequentemente, na lucratividade da empresa, devido a acdo da lideranca. Como citado
anteriormente, o exercicio da lideranga efetiva deve ter por objetivo estimular a motivacao e
capacitacdo de todo corpo de colaboradores, valorizando-os em cada etapa, pois sdo eles os
responsaveis do andamento do objetivo (Araujo, 2017). Nesse aspecto, além da motivacao, a
lideranca tem a funcéo de estabilizar a producdo, orientando as pessoas na execuc¢do de suas
atividades, identificando e corrigindo problemas, atraves de planejamento. E, por fim, no item
4.4 A importancia da lideranca na visdo dos colaboradores, apresenta-se a andlise das

informacdes coletadas na aplicacdo de inquérito aos colaboradores.

4.1 Treinamento e Engajamento

A empresa SMR Automotive do Brasil, trabalhou ao longo de 2015 até 2019, com programas
de treinamentos e desenvolvimento de seus colaboradores, preparando-os para os desafios do
setor automotivo. Utilizando programas e parceiras, além de um canal direto entre
colaboradores e recursos humanos, afim de incentivar ideias e sugestfes para melhor motivar
seus funcionarios (segundo manual de programas e parcerias, fornecido pela empresa). Fora 0s
programas de incentivos e parcerias, a empresa fornece treinamentos programados PDL

(Programa de Desenvolvimento de Lideres) como mostra o grafico abaixo.

Figura 1: Treinamentos programados PDL - Lideres SMR de 2015 a 2019

Treinamentos Programados PDL - Lideres SMR

Planned
Mar - Interpersonal Communication with Teams
Jul - Time management

2020

Jul - Factory Floor Leadership
Aug - Feedback and Mantras
Oct - Feedback and Mantras

2019

Jul - Team Conflict Management
Dec - Feedback, Moral Harassment and Disciplinary Action

2018

Mar - Communication, Emotional Intelligence, Values

2017

Total Hr Training Year 2016

Total Hr Training Year 2015

Tipos de treinos por ano
2016

2015

2.000 4.000 6.000 8.000
Total em horas de treino

Fonte: Recursos Humanos da Empresa
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O grafico mostra que quando se iniciou em 2015, a carga horaria era pequena com 890
horas de treinamentos e esse numero foi crescendo chegando a atingir 6.405 horas de
treinamento em 2017 e 5.900 horas de treinamento em 2020.

As empresas precisam se atentar para a questdo da formacéo continuada do profissional, o
desenvolvimento é uma constante e deve ser estimulado, através de feedback, treinamentos,
cursos, compartilhamento de informacg6es e manter a boa comunicacdo. Tonet (2009) corrobora
com o disposto quando diz que “ndo é apenas por meio da educacdo formal que uma pessoa
aumenta o seu conhecimento. Todas as empresas possuem conhecimentos represados, ou seja,
instalado apenas na cabega de alguns. Transformar o conhecimento residual em conhecimento

disponivel é uma das formas de aumentar o conhecimento das pessoas”.

O primeiro grafico a esquerda, mostra a satisfagdo dos funcionéarios da empresa a ambito
internacional, no resultado geral a SMR Automotive do Brasil atingiu a melhor classificacéo
com 84% no ano de 2019. Ja o grafico da direita é a classificacdo em se tratando de orgulho em
fazer parte da empresa, onde a SMR Automotive do Brasil atingiu 99%. Logo abaixo mostra a

evolucgéo desde 2015 onde se obteve 75%; chegando a 84% em 2019 num crescente constante.

Figura 2: Resultado de pesquisa de engajamento global

Total Score (Location Wise) Response Rate (Meaningful for All Locations Only)
99 100 100

100 100 97 95 g5

S0 84 = 83 30
79 78 78 79

80 73 80
71 71 g

70

&0

50

30
20
10

& P H & P R R S
& & " &8 @ & W 0‘9@\« x@o\f;@ & i€
RS ¥

& 3 fa‘\& A S S &e% @o.m(\* \,b(&? F P G

< &

& o <) P R P
<& “’Q%&eé«;\ PO P F

& =
L ) .
W o @

Fonte: Recursos Humanos da Empresa
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Figura 3: Resultados da pesquisa de engajamento SMR Brasil

r‘
SMR Brasil 84% Ranking== 1°.
Response 99% Ranking == 1°.

2019

2018

2015 2017

Fonte: Recursos Humanos da Empresa

No que diz respeito a pesquisa sob a forma de inquéritos, este instrumento também garantiu
um bom grau de fiabilidade (Vilelas, 2009), pois enquadrou-se nos parametros reconhecidos
pelo autor como aceitaveis. A pesquisa foi respondida por 98% dos colaboradores, totalizando
194 pessoas. A pesquisa € composta por 10 questdes fechadas, sendo 3 dissertativas. A analise

estd apresentada brevemente, mais adiante, no texto.
4.2 Producao

Primeiro vamos analisar a producdo mensal que vai de agosto de 2016 a agosto de 2019, pois

antes disso nao havia um levantamento de dados a respeito de producéo.

Figura 4: Média de Produgdo Mensal de 2016 a 2019
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Fonte: Engenharia Industrial da Empresa
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Nota-se que em 2016, quando se iniciou o levantamento de dados a produgéo era de 259.378
pecas por més, tendo algumas varia¢des, mas em geral para 0 aumento desse numero, chegando

a atingir 349.238 pecas no més de agosto de 2017.

No gréafico abaixo, mostra além do crescente de pecas més a més, a relacdo de producdo de
pecas versus colaboradores. Em agosto de 2016 eram feitas 3.653 pecas por colaborador, com
uma quantidade de 71 colaboradores. Foi se diminuindo a mdo de obra, chegando a 64
colaboradores e agosto de 2019, porém teve um aumento pecas por més, nesta mesma data.

Nota-se que houve uma melhora colaborador versus producéo pecas

Figura 5: Producao Mensal de Agosto de 2016 a agosto de 2019

Produgdo Mensal - ago 2016 a ago 2019

390.000

340.000

.
T SRS S NN SS— § E— ] S e s s ABRR 24080 .
. N e saree . e saae
240000 sanne Bl vervessnssressensgiuesine et somene
w00 B T 2 27374 5 6 [ T[ 88 [0]f]1 234567880 2 T34 86768
- .

Fonte: Engenharia Industrial da Empresa

. A acdo da lideranca se deu por meio do desenvolvimento do processo motivacional na
empresa, no qual se buscou o equilibrio entre a motivacdo e a eficacia produtiva dos
colaboradores. O diferencial que possibilitou as liderangas obter resultados positivos junto as
equipes foi a adocdo do estilo de lideranca democrética e transformacional, onde houve a
tomada de decisdo de compartilhar com os colaboradores os problemas e juntos discutirem as
possiveis solugdes rapidas e eficientes. A lideranca transformacional torna possivel construir
um consenso por meio da participacdo. Os colaboradores sdo chamados a participar do processo
de resolucéo de problemas e incitados a contribuir com novas ideias e solugdes criativas (Bass
e Riggio, 2006).

Em se tratando de uma linha de producéo, problemas de diferentes origens podem ocorrer,
tais como méaquinas que param, quebram, materiais que ndo chegam no prazo, pecas fora do
padrdo, entre outros. O importante é identificar o problema e agir para soluciona-lo

rapidamente, reduzindo assim, tempo de parada, perdas, defeitos, atrasos, perda de qualidade
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do produto, etc. Na ocorréncia de um problema, a analise é de responsabilidade do lider, este,

junto a equipe, inicia a busca de solugdes. Decidido o plano de acéo, parte-se para a execugao.

Nesse sentido, a lideranca optou pelo uso de métodos comprovadamente eficazes de
identificar, monitorar e mensurar as anormalidades que provocam a desestabilizacdo da
producdo. Adotou-se 0 método dos 5 Por qués para identificar a principal causa de um defeito
ou problema, e 0 uso do 5W2H, uma ferramenta que apesar de sua simplicidade € muito eficaz
na analise de um determinado processo, possui potencial de aprimoramento de um produto,

servigo ou na execucgdo de um processo, enfatiza Martins, (2017.

No método dos 5 Porqués, sdo perguntados 5 vezes o motivo do acontecimento do
problema. Nem sempre serdo necessarias as 5 perguntas para se chegar a real causa do
problema. Por exemplo, no caso de um equipamento apresentar defeito, a primeira pergunta a

ser feita é:

Figura 6: Os 5 Por ques

PROBLEMA: Equipamento apresentou defeito

POR QUE? POR QUE? POR QUE?
O equipamento Houve uma avaria Nio fo1 realizada a
parou de no equipamento. manuteng¢3o.
funcionar.
POR QUE? POR QUE? SOLUCAO
Adquirir plano de
A manutengionio O planode manme:‘;é‘.’ X
s = ~ ~ preventiva junto ao
esta gclmda no ?0!}C98830 3::; _ AR
planejamento. IICTM Manneng2o equipamento. Criar
POV calendério periddico

de manutengao.

Fonte: Elaborado pelo autor

Por sua vez, o 5W2H é uma ferramenta de gestdo em formato de check list, contendo
atividades bem claras e definidas, e, é utilizada para simplificar a elaboracdo de projetos e
facilitar o entendimento e a execucio das mais diversas tarefas, aponta Lucinda (2016). E uma
ferramenta muito Gtil para reduzir os ruidos da comunicacdo entre pessoas, departamentos e

projetos, seu objetivo é aumentar a eficiéncia.
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Araujo (2017) ressalta que o 5W2H auxilia nas decisfes a serem tomadas para quem quer
implementar um plano de agdo de melhorias, constituindo uma maneira para estruturar 0s
pensamentos de maneira bem elaborada, planejada e precisa. Abaixo, segue um exemplo do

uso da ferramenta.

Tabela 1: 5W2H Plano de agéo - treinamento

5W 2H
0O que? Quem? Quando? Onde? Porque? Como? Quanto?
Acéo Responsavel SEED Local Justificativa SIIELIEE LED
cronograma etapas desembolsos
: Falta
Realizar Lideres da Lo d|as‘09, freinamento | Integracéo de todos
) 10,11 as Inloco Sem custo
treinamento empresa 16h para os novos | os colaboradores
colaboradores

Fonte: Elaborada pelo autor

Em casos de problemas com alto grau de dificuldade ou que exijam mais tempo,
dificuldades técnicas e recursos para solucdo, ou seja, fogem da al¢ada dos lideres, 0s mesmos

sdo parametrizados e enviados a setores e pessoas competentes.

De forma geral, sempre se obtém bons resultados, no que diz respeito as solucgdes, a reducao
de perdas, a desperdicios, reducdo da quantidade de refugo e interrupcdo da producdo, as

ferramentas tém-se mostrado muito eficazes.

Outra acdo importante inserida pela lideranca foi a introducdo na rotina de reunifes
semanais junto aos colaboradores e aos setores de Qualidade, Planejamento e Manutencdo, nas
quais sdo discutidas as ocorréncias da semana, a resolucdo ou andamento destas, o
monitoramento das pendéncias, e se 0s planos de execucdo estdo realizando-se conforme o
planejado. Diariamente as equipes séo informadas de problemas que tenham ocorrido entre 0s
turnos e quais as medidas foram tomadas para resolvé-los, assim, a informacéo é disseminada

e todos ficam cientes.

Notadamente, a dedicacéo da lideranca e dos colaboradores estdo gerando frutos, a deciséo
sobre o compartilhamento das responsabilidades para a resolugdo de problemas foi muito
oportuna, permitiu que as equipes trabalhassem como uma unidade, além de possibilitar o
sentimento de satisfagdo pessoal e de integracdo, tdo importantes para manter estabilidade nas
linhas de producéo.
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O resultado apresentado corrobora com o que afirmam os autores da area da lideranca, ao
demonstrar que a atuacdo de lideres transformacionais foi primordial para aumentar os niveis
de desempenho dos colaboradores. Mesmo que alguns lideres se utilizem de sistemas de
recompensas, como feedbacks, premiacGes, promocdes, para o alcance dos objetivos, 0s mais
competentes, se utilizam de propositos e valores que ndo podem ser trocados ou negociados,
pois sdo parte fundamental de quem eles sdo. Esses lideres mantém a missdo da equipe e da
empresa sempre em evidéncia, sdo motivadores, inspiram pelas atitudes e comportamento. O
sentimento de pertencimento dos membros da equipe € mantido pela confianca e tratamento

justo que recebem.
4.3 Resultados Financeiros

A lideranca é um fator de produtividade e lucratividade nas empresas, e 0 principal objetivo de
toda empresa € gerar 0 maior lucro possivel, por essa razao, lideres que busquem e executem o
crescimento lucrativo sdo imprescindiveis. Um bom lider mantém sua equipe sempre motivada
e disposta a executar suas atividades com exceléncia, agilidade e qualidade, que sdo fatores

determinantes para a produtividade em altos niveis.

Nesse sentido, nesta secdo, utilizaremos os dados dos documentos fornecidos pela SMR,

para descrever e demonstrar os resultados financeiros obtidos apds os investimentos no

desenvolvimento de liderancas ter sido implementado. A tabela abaixo, apresenta
resumidamente o resultado financeiro ano a ano, porém de uma forma global.

Tabela 2: Resultados financeiros da empresa de 2015 a 2019

Day SEVEN Key Ratios YTD MAR-15 YTD MAR-16 YTD MAR-17 YTD MAR-18 YTD MAR-19 FYFC-20
Total Sales 47.751 76.432 91.849 100.898 99.520 115.608
EBIT (6.616) (12.736) 6.477 6.899 3.819 13.498
EBIT % -13,9% -16,7% 7,1% 6,8% 3,8% 11,7%
Cash Profit -2.586 -9.208 6.786 9.587 6.525 16.844

% to Sales -5,4% -12,0% 7,4% 9,5% 6,6% 14,6%
CAPEX 4.785 1.843 3.593 3.623 6.000 1.843

Free Cash -3.304 -21.122 2.015 5.005 -588 13.184
[inventory DOH 37,9 48,9 22,5 41,3 47,1 41,2
[Receivables DOH (External+IC) 55 49 38 61 57 52
[Payables DOH (External+iC) 31 31 63 76 63 67

[RocE%

| 0,4%)

-27,2%

13,6%

12,9%

6,7%

22,5%

Fonte: Controladoria da Empresa.

34



Analisaremos cada ponto desta tabela, mais a fundo em gréaficos a seguir. O grafico abaixo
mostra o indice de vendas ao longo dos anos, onde ha uma notoria crescente, chegando a

ultrapassar o dobro do total dos valores de vendas em 2019, com relagdo a 2015.

Figura 7: Total de Vendas Ano Fiscal 2015 & 2019
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Total vendas 47.751 76.432 91.849 100.898 99.520 115.608

FYFC-20

Fonte: Controladoria da Empresa (resultado anual financeiro P&L)

43.1EBIT

O (Earnings Before Interest and Taxes) EBIT Lucro antes de Juros e Imposto de Renda, é
bastante utilizado em analises financeiras. Segundo Marques (et al. 2008) o EBIT corresponde
a uma medida de lucro mais ligada ao resultado de natureza operacional auferido pela
sociedade, que ndo inclui resultado financeiro, dividendos ou juros sobre o capital préprio,
resultado de equivaléncia patrimonial e outros resultados ndo operacionais, ou seja, €

considerado o verdadeiro lucro contabil.
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Figura 8: EBIT de 2016 a 2019
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Fonte: Controladoria da Empresa

No gréafico acima mostra que tanto em 2015 quanto 2016, ndo havia lucro e sim um
prejuizo. Importante mencionar que desde sua instalagdo em 2011, a SMR ainda n&o tinha
obtido lucro com as vendas. Esse foi o fato determinante para que a empresa tomasse a deciséo

pela mudanga na forma de gestéo de seu corpo funcional.

O aumento da produtividade das equipes, a manutencdo do dialogo constante unidos ao
investimento no desenvolvimento de liderangas, contribuiu para a identificagdo e retencéo de
talentos, assim como a diminui¢do do absenteismo, e da rotatividade dos colaboradores, que,
se sentindo valorizados, encontraram motivos para permanecer na empresa, consequentemente,

os indicadores de lucratividade comecaram a apresentar resultados positivos.

No ano de 2017 pode-se observar que a empresa comega a ter um lucro e se mantem
lucrando até 2019.
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4.3.2 EBITDA

A seguir, demonstra-se a lucratividade através do EBITDA, que €é a sigla em inglés
para Earnings Before Interest, Taxes, Depreciation and Amortization. Em portugués, “Lucros
antes de juros, impostos, deprecia¢io e amortiza¢do” (também conhecida como Lajida). E um

indicador muito utilizado para avaliar empresas de capital aberto.

Essa medida consiste no EBIT tradicional, eliminados ainda os efeitos das provisdes da
depreciacgdo de ativos tangiveis e da amortizacdo de ativos intangiveis que antes haviam sido
deduzidos como despesas do periodo na demonstracdo de resultado (Marques et al. 2008).
Portanto, o EBITDA € um numero muito interessante para analisar a competitividade e a
eficiéncia da empresa.

Figura 9: EBITDA de 2016 a 2019

EBITDA
Lucro antes dos Juros, Impostos, Depreciacdo e
Amortizacao
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Fonte: Controladoria da Empresa

Este gréafico, assim como o grafico EBIT, também tem os dois primeiros anos 2015 e 2016
com resultados negativos, ou seja, sem gerar lucros. Em 2017 em diante, houve um crescente

gerando lucro para a empresa.
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4.3.3 Retrabalho e refugo

Retrabalho e refugo (sucata) sdo uma realidade com a qual as empresas precisam lidar,
independentemente do tamanho ou tipo de producdo. A questdo fundamental é identificar a
origem do problema e elaborar formas de reduzi-lo o0 maximo possivel. Tanto o retrabalho
quanto o refugo podem ocorrer por diferentes razdes, tais como, a compra de pecas e produtos
errados ou de qualidade inferior, alteracdo na estrutura do produto ndo comunicada, falhas e
quebras durante o processo de producdo, uso de equipamentos inadequados, entre outros. O

resultado para qualquer uma dessas causas é sempre perda de tempo e dinheiro.

Retrabalho é toda atividade que precisa ser refeita, porém sdo pecas para as quais ainda ha
possibilidade de serem reparadas, vendidas ou recicladas. O refugo é todo o material que ndo
pode ser mais utilizado no processo de producgéo, seja por estar fora das especificacOes e
caracteristicas do produto ou por estarem muito deteriorados e ndo serem passiveis de

reaproveitamento na reciclagem.

A reducdo de ambos é consequéncia de todo o trabalho desenvolvido pela lideranga, no
esforco de tornar o processo produtivo mais eficiente, realizado com exceléncia, por
colaboradores motivados a dar o melhor de si para o alcance dos objetivos. Cada lider junto a
sua equipe, realizou uma analise das causas provaveis das perdas, e as encaminhou aos
responsaveis pela aquisicdo das pecas e produtos de cada setor. Essa acdo resultou na troca de
alguns fornecedores, na adequacdo de contrato de compra e venda que incluiu garantias de
trocas e ressarcimentos em casos de envios errados, substituicdo de pecas e produtos sem aviso
gue poderiam ndo condizer com a necessidade da empresa seriam passiveis de devolugdo sem

onus, entre outros.

Os resultados positivos comecaram a surgir. O grafico abaixo demonstra a melhora
significativa em porcentagem de refugo, uma vez que o célculo é feito “refugo sob porcentagem
de vendas”, pois mensurar as perdas em valores monetarios, de acordo com Robles (1994), é
uma maneira eficiente de impactar a direcdo da empresa e os funcionarios. Desse modo, eles
serdo levados a buscar as causas dos desperdicios e, por consequéncia, a buscar mudancas

necessarias para a melhoria do processo produtivo e a diminui¢do desses desperdicios.
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Figura 10: Retrabalho e refugo de 2015 a 2019
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Fonte: Controladoria da Empresa

Como demonstrado através dos graficos, a SMR deu um salto evolutivo através da adesao
ao programa de treinamento de lideres no espaco de 5 anos. O interesse por parte dos
colaboradores cresceu e junto com ele aumentou o0 engajamento, € a empresa aumentou
vertiginosamente a quantidade de horas investidas no programa visto que, o fator lideranca pode
demonstrar através de resultados a sua importancia e responsabilidade pelo desenvolvimento
de uma visdo condizente com a realidade, bem como, pela criacdo de estratégias para
implementar essa visdo. Outro fator muito importante é a comunica¢do; a boa comunicagdo é
integrativa, esclarecedora, € responsavel por propagar a visdo da lideranca no sentido de

angariar pessoas que estdo dispostas a caminhar na mesma direg&o.

A acdo da lideranca na SMR, organizacdo apresentada no presente estudo, optou por
delegar poder aos membros das equipes de maneira que todos sdo responsaveis pela realizacao
das atividades, essa confianca Ihes pode ser conferida devido ao conhecimento da capacidade
da equipe apreendido pelo lider, e assim, foi possivel criar e executar e efetivar uma nova visdo
e valor. Como mencionado anteriormente, o estilo de lideranca adotado foi a lideranca
democrética transformacional, considerada mais eficaz devido ao seu carater agregador e
inclusivo. A organizacgdo passou pela mudanca de cultura e investiu no desenvolvimento de

lideres, pois sentiu a necessidade de retomar o controle nos caminhos para a inovagdo e
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competitividade no mercado, bem como, pode resgatar sua identidade, valorizar sua marca,

reestruturar seus processos e melhorar consideravelmente o desempenho.

Através do treinamento de desenvolvimento de lideranca, foram identificados alguns
talentos e os demais lideres puderam se aprimorar. A Diretoria Executiva decidiu pela
promogéo daqueles que demonstraram realmente estar em harmonia com a missao e a visao da
empresa, bem como, a ética e a dedicacdo com que realizam suas funcées. Foi uma forma de
demonstrar que a valorizacao dos profissionais é importante para a empresa. Dito isso, verifica-

se que 0s novos talentos (5) tém entre 2 e 3 anos de empresa.
4.4 A importancia da lideranca na visao dos colaboradores

Serdo apresentados aqui, brevemente, alguns pontos para discorrer sobre a percep¢do dos
colaboradores em relagdo a atuacdo das liderangas e o nivel de satisfacdo através da pesquisa
aplicada. A pesquisa sob a forma de inquéritos, teve uma adesao de 98%, de um total de 198
colaboradores. De acordo com os dados recolhidos, a maioria dos colaboradores afirma que a
mudangca no estilo de lideranca foi providencial no que tange a satisfacdo e a melhora no clima

organizacional.

As liderancas atuam de forma democratica, descentralizada e sempre incluem todos os
membros das equipes nas tomadas de decisfes, 147 colaboradores afirmaram que as
permissOes, por parte da lideranca, acontecem frequentemente ou sempre, enquanto 45
colaboradores disseram que acontecem as vezes e 2 colaboradores afirmaram que raramente

acontecem.
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Figura 11: Permite a participagdo da equipe

® Nunca = Raramente = Asvezes Frequentemente = Sempre

Fonte: Dados da pesquisa

Considerando a resposta dada pela maioria dos colaboradores, é possivel afirmar que as
liderancas atuam de forma transparente e democrética, onde todos tem a oportunidade de se
expressar e emitir opinides e sugestdes sobre os assuntos de interesse da equipe, processos,
atividades, projetos, etc.

Bergamini (2005) destaca que, “quando o seguidor sente que seu lider assume figura de um
parceiro que, junto com ele, empreende o caminho até a sua auto realizacdo, o vinculo entre

ambos se estabelece de maneira firme e duradoura”.

Outro ponto da pesquisa que merece destaque é o que diz respeito a confianca que os
colaboradores depositam em seus lideres. 168 colaboradores responderam como excelente ou
muito bom, 25 colaboradores responderam como bom e um respondeu como razoavel. Como

evidenciado abaixo:
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Figura 12: Nivel de confianca na lideranca

= Excelente ® Muito bom = Bom Razoavel

Fonte: Dados da pesquisa

E fundamental a relacdo de confianca estabelecida entre os lideres e liderados, apenas
através da confianca é que estardo dispostos a assumir riscos para alcangar os objetivos,
afirmam Shen e Chen, (2007 como citado em Deus, 2022, p. 10). O gréafico aponta que a maioria
dos colaboradores confia na lideranca, isso se da pela sensacdo de seguranca com que esses
profissionais atuam, esse sentimento fortalece as relacdes e os colaboradores confiam nas

decisdes tomadas.

A base dos relacionamentos € o respeito. Nesse sentido, 0 questionamento aos
colaboradores foi sobre se eles consideravam que estao sendo tratados de forma respeitosa, dos
quais, 100% declararam que a lideranca da empresa respeita sua equipe frequentemente ou
sempre. Ferreira (2013) aponta que a lideranca procura identificar a satisfacdo dos
colaboradores com seus superiores quanto ao respeito, feedback, autonomia e apoio. A pesquisa
demonstrou que a equipe esté satisfeita com a relagéo de respeito que seus lideres tém para com

eles.
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Figura 13: A conduta da lideranca cria um clima agradavel e positivo dentro da empresa?

m Sempre = Frequentemente = Raramente As vezes

Fonte: Dados da pesquisa

Quando questionados a respeito da opinido que tinham sobre a importancia da lideranca na
empresa, 0s colaboradores apresentaram respostas coerentes com o apurado pela pesquisa.
Houveram apenas 5 abstencdes, os demais apontam o bom desenvolvimento dos processos, a
harmonia entre os membros da equipe, o direcionamento correto na execucdo das tarefas,
melhora no que diz respeito a integracdo das equipes, e, consequentemente a melhora nos
resutados apresentados. 12 colaboradores apontam que a lideranca atua para melhorar o clima
organizacional e buscam engajar todos através da motivacdo. De fato, houveram observacdes

sobre como o ambiente estd mais “leve”, “agradavel”, “confidvel”, se sentem mais “motivados”

no trabalho.

23 colaboradores apontam o direcionamento correto dado pelo lider, o planejamento tem
sido eficaz, assim como a reducédo do retrabalho e desperdicios. Algumas observacGes foram
bem pontuais, tais como: “a liderang¢a ¢ realmente importante, saimos de um ambiente mecanico
e um tanto desregulado, para um ambiente organico, fluido, com objetivos definidos”. Um
colaborador observou que “é a lideranca quem nos guia rumo aos objetivos, de forma
organizada”. 16 colaboradores relataram que a partir da lideranca eles conseguem compreender
melhor os processos, as atividades, e realizam seu trabalho com mais eficiéncia, atribuiram a

isso o fato de a comunicacao ter melhorado e tudo estar mais claro e compreensivel.

A andlise da pesquisa demonstrou que a importancia da lideranca pode ser percebida e

internalizada pelos colaboradores, sobretudo quanto ao que se refere ao direcionamento das
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acOes, na orientacdo da equipe, na integracdo, no envolvimento de todos nos processos
decisorios, na melhora do clima organizacional e na transparéncia da comunicacdo. Essa
percepcao é importante, uma vez que aponta que a lideranga estd empenhada em atuar para o
beneficio do grupo e da empresa como um todo. Sendo a lideranca responsave pelo andamento

dos processos e o caminhar das atividades no dia a dia.

Por essa razdo, a integracdo da equipe é fundamental para o alcance dos resultados definidos
pela empresa. Para tanto, é imprescindivel um bom planejamento, uma equipe alinhada,
motivada e que tem confianca no seu lider. Um lider que atue com responsabilidade, respeito
pelos seus liderados, dotado de informagdes e competéncias, além de autoconfianca e uma

comunicagéo transparente e eficaz.
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Concluséao

As empresas que buscam sobreviver num mercado tdo competitivo, lancam um novo olhar para
seu capital humano, hoje considerado o ponto mais relevante para o sucesso de uma
organizagdo. Posto isso, este estudo inicialmente procurou salientar a importancia do
desenvolvimento de pessoas dentro das organizagdes, com especial foco na formacdo e
desenvolvimento de liderancas, e da analise dos efeitos produzidos nos resultados da SMR,
industria do setor automotivo, que investiu no treinamento e desenvolvimento de liderangas,

num periodo de quatro anos.

A lideranca democratica transformacional foi o estilo adotado na empresa SMR, devido ao
seu carater integrador. E considerada mais eficaz e que demonstrou ser de grande valor para a
empresa. Sua implantagéo foi capaz de promover mudangas significativas e positivas nos
resultados. Levando em consideracdo todos os aspectos de conteldo descritos nesta tese, é
evidente o porqué do crescimento continuo dos nimeros dos resultados da organizacao apos o

investimento no desenvolvimento de liderancas.

Pode-se comprovar os beneficios da atuacdo de liderancas no estabelecimento de equipes
de trabalho motivadas, focadas na conducdo das atividades que visam o alcance das metas
definidas pela empresa. Sendo estes nimeros refletidos na organizacdo como um todo, mas
também, nos diferentes niveis e setores que a compde. Conclui-se entdo, que os investimentos
feitos em treinamento e cursos, bem como as parcerias realizadas, proporcionaram avangos na
retomada do crescimento da empresa que até entdo, nao havia apresentado um desempenho

satisfatorio desde sua chegada em 2011, sobretudo, no que tange a lucratividade.

No decorrer deste estudo cientifico, foi possivel entender a importancia que um lider tem
dentro de um ambiente organizacional. Pois sdo os lideres que tem o papel de atuarem como
agentes da mudanca da empresa, sendo eles conhecedores da gestdo empresarial e atuando
como mediadores e resolvendo conflitos, estabelecendo um ambiente favoravel e produtivo

para a sua equipe.

Por meio da analise dos dados apresentados, ficou evidente que conforme o investimento
com treinamento de lideres e desenvolvimento de suas competéncias foi aumentando, alguns
talentos foram se destacando e apresentando os resultados que a empresa busca, como o

engajamento, e, maior também foi o indice de producgdo, vendas e lucratividade. Pode se
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observar também que houve uma redug@o na taxa de “refugo”, gerando uma menor taxa de
sucata, a esse fato, pode-se dizer que a empresa caminha para a sustentabilidade, quando
trabalha para reduzir, a quantidade de lixo produzida por ela.

Concluiu-se também que com maior interagdo e um melhor canal de comunicagdo, entre
lideres e sua equipe, houve um aumento motivacional, elevando o indice de engajamento
pessoal. O estudo demonstrou ainda que a percepc¢éo da maioria dos colaboradores em relacéo
as liderancas é de confianca, e compreenderam a importancia da atuacdo da lideranca na
conducéo dos processos e atividades. Os colaboradores se mostram satisfeitos com o tratamento
que recebem de seus lideres, agindo eles, com respeito e dispostos a ouvir sua equipe, incluindo-

0s no planejamento e decisoes.

Quanto a lideranca, sua atuacao é democratica e transformacional, uma vez que depois de
desenvolverem suas habilidades e competéncias através de treinamento, foram capazes de agir
para mudar uma realidade onde os resultados, sobretudo o financeiro, era insatisfatorio, para
uma evolucgdo nos diversos aspectos e setores da empresa que apresentam melhora continua no

decorrer do periodo estudado, incluindo o clima organizacional.

Sendo assim, podemos concluir que quanto maior interacdo e satisfacdo entre equipe e

empresa, maior é a dedicacdo e, consequentemente, os resultados produtivos e financeiros.

Conclui-se, por fim, que tanto o objetivo geral, quantos os especificos, foram atendidos
conforme o proposto, de forma a incentivar ainda mais empresas a investirem em seus lideres.
E apesar dos bons resultados apresentados, mais estudos especificos na area correlacionando
lideranca e motivacdo com melhor performance de trabalho, poderiam ser explorados em

trabalhos futuros.
Experiéncia Adquirida

Uma das especificidades que um estudo desta natureza me permitiu compreender é que de fato
o capital humano forma o principal ativo de uma organizagdo. Sendo assim, é preciso sempre
investir em formag&o continuada, treinamentos, cursos e atualizagcdes do corpo funcional, se 0
que se pretende, enquanto empresa, € crescer e manter-se competitiva, produtiva e relevante no
mercado. Sobretudo, diante da crise econdmica mundial que estamos atravessando, nos vemos

obrigados a pensar sobre outras fontes de vantagem competitiva para além dos custos,
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nomeadamente a qualidade e a inovacdo, dos produtos e servicos ofertados, que possam

conduzir as empresas a uma posi¢do dominante.

Por outro lado, numa época de competicdo particularmente intensa, o presente estudo,
permitiu perceber a importancia que assume a lideranga na gestdo das equipes. Pois constroi
efetivamente equipes motivadas e capacitadas. A aquisicdo das informacOes deste estudo
provocou uma mudanca no meu estado andmalo do conhecimento, outrora engessado pela
rigidez (heranca da era industrial) que o cargo “parecia” exigir. Conhecimento que
posteriormente origina inovacdes gerenciais, que se convertem em vantagens competitivas para
as empresas, o que lhes permite ser presenca atuante num ambiente cadtico e turbulento, guiado
pela competicdo acirrada, muitas vezes desleal, com que hoje o mercado corporativo global se
debate.

Através da realizacdo deste estudo, recomenda-se as empresas que realizem um plano de
implantacéo de politica de valorizacdo do capital humano, além de estimularem a aprendizagem
continua, sem que isso seja uma imposi¢ao, mas que seja parte do processo de desenvolvimento,

nesse caminho também é importante rever e atualizar os planos de cargos, carreiras e salérios.

Para futuras investigacdes sugere-se estudos que objetivem explicar as razdes pelas quais
muitas organizacdes resistem em abandonar as ideologias oriundas da era industrial e quais as

implicagOes de manter essa forma de atuagéo.

Sugere-se também ampliar o raio de estudo, incluindo outras unidades da corporacdo, com
vistas a identificar as diferentes formas de atuacdo das liderancas e se estdo alcancando
resultados positivos junto as equipes, bem como, idealizar e implantar politicas de
desenvolvimento de pessoas que se estendam em rede para toda a familia SMR.

LimitacGes

Evidentemente, os resultados apresentados neste estudo reproduzem as limitacdes inerentes ao
estudo reduzido em termos de tamanho da amostra (194 colaboradores) e os resultados da
situagdo especifica da unidade da empresa SMR, situada em Jaguariina. No entanto, a
constatacdo de ganhos materiais e imateriais com o investimento no desenvolvimento de
liderancas sdo indicagdes de que o estudo se ampara em bases sélidas e, dessa forma, demonstra

sua importancia ao corroborar com o disposto na revisao de literatura.
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Cabe ressaltar que os resultados aqui encontrados ndo podem ser generalizados para
qualquer corpo funcional ou qualquer tipo de empresa, sendo que todos os envolvidos atuavam
na mesma unidade, e os resultados apresentados sdo referentes a mesma. Ainda que se possa
recomendar com veemeéncia, a criacao de politicas para o desenvolvimento do capital humano
nos mais diferentes ramos de atuacdo das empresas, que possam efetivamente melhorar o

desempenho de suas equipes.

No que tange a coleta de dados, devido a limitacGes de tempo e logistica de pesquisa, a
percepcédo dos colaboradores foi inquirida em um determinado momento, acredita-se que para
ampliar a relevancia do estudo, seria importante colher evidéncias em periodos diferentes e
acompanhar a evolugdo dessas percepcdes com o passar do tempo. Uma vez que, a tendéncia

de todo movimento é ter momentos de inconstancia com altos e baixos.

Por fim, outra das limita¢des esteve relacionada com a impossibilidade de observar “in
loco” as interacOes lideranca e colaboradores durante todo o desenvolvimento do estudo e,
portanto, as consequentes particularidades de problemas, ideias e técnicas que poderiam resultar

desta mesma interacéo.
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