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RESUMO

O presente trabalho realiza uma analise sobre a relevancia da lideranca estratégica em
Industrias 4.0, com base em um estudo de caso na empresa Katami. A escolha do tema
se deu pelo interesse das pesquisadoras no mercado de software da empresa de
tecnologia multinacional com o pseudénimo de Katami, o qual foi adotado por nao ter
autorizacao formal da empresa e, portanto, deve-se manter sigilo da mesma. A justificativa
da pesquisa se da por conta da necessidade de apresentar estudos que se referem a
inovagdo tecnolégica e a implantagdo de um estilo de lideranca diferenciado, que
atualmente é visto como uma estratégia de negécios. Este trabalho tem como objetivo
geral apresentar a importancia da lideranga estratégica organizacional para garantir
estabilidade e éxito no mundo dos negécios, bem como verificar os desafios do lider no
ambiente da Industria 4.0. A metodologia utilizada possui enfoque qualitativo, realizando
entrevista e aplicacdo de formularios com funcionarios e lideres da empresa utilizada
como objeto de estudo. Foram apresentados ao longo do trabalho os resultados dos
formularios aplicados aos funcionarios, bem como relatos das entrevistas realizados com
lideres da Katami. Os resultados foram diversos e atraves destes, foi possivel afirmar que
a imagem do lider possui grande influéncia nas atitudes dos colaboradores pesquisados.

Palavras-chave: Industria 4.0; Lideranca estratégica; Estudo de caso.



ABSTRACT

The present work analyzes the offer of leadership in Industries 4.0, based on a case study
in the company Katami. The choice of theme was due to the interest of the researchers in
the software market of the multinational technology company with the pseudonym Katami,
which was adopted because it does not have formal authorization from the company and,
therefore, its confidentiality must be kept. The research justification is due to the need to
present studies that are designed for technological innovation and the implementation of a
differentiated leadership style, which is currently seen as a business strategy. This work
has as general objective to present the importance of strategic leadership to guarantee
stability and success in the business world, as well as to verify the challenges of the leader
in the Industry 4.0 environment. The methodology used has a qualitative focus, conducting
interviews and applying forms with employees and leaders of the company explored as an
object of study. The results of the reports to employees, as well as reports of the
information made with Katami leaders, were disseminated throughout the work. The
results were diverse and through these, it was possible to affirm that the image of the

leader has a great influence on the attitudes of the employees surveyed.

Keywords: Industry 4.0; Strategic leadership; Case study.
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INTRODUCAO

Atualmente, as mudancas estdo acontecendo cada vez mais rapido, e com isso,
cresce a necessidade das organizacbes em apresentarem ferramentas de lideranca
estratégica para alcancarem seus objetivos empresariais. A importancia de obter uma
visdo de mercado agucada e aplicar dentro da empresa maneiras que a possibilite
enfrentar os desafios com sucesso, exige que seus lideres e liderados estejam
sintonizados em uma mesma direcdo: suas metas, suas ideias e suas motivacoes.

O cenario tecnolégico e a constante globalizacdo, tém formado geracdes de
profissionais com diferentes necessidades de gerenciamento; o que obriga as
organizacoes a reavaliarem seus modelos de trabalho, suas estratégias de progresso e o
posicionamento de seus lideres e liderados.

De acordo com Chiavenato (2014) o mundo de maneira geral, esta sofrendo
transformacdes tecnoldgicas, politicas, ambientais e econémicas; logo, as organizacoes
precisam acompanhar essas mudancas. Assim, a inevitabilidade de adaptacdo no
ambiente corporativo implica diretamente na sobrevivéncia da empresa e no tamanho de
seus resultados.

Sendo assim, possuir uma lideranca altamente estratégica é essencial para prever
as mudancas e reagir rapida e adequadamente a elas; e, justamente, o papel do lider e o
grau de influéncia que ele detém, determinara o nivel do desempenho dos funcionarios
frente aos desafios propostos.

A escolha do tema se deu pelo interesse das pesquisadoras no mercado de
software da empresa de tecnologia multinacional com o pseuddénimo de Katami, o qual foi
adotado por nao ter autorizacdo formal da empresa e, portanto, deve-se manter sigilo da
mesma. A justificativa para o desenvolvimento da pesquisa ocorre devido a necessidade
de inovacao tecnolégica e a implantacdo de um estilo de lideranca diferenciado, que
atualmente é visto como uma estratégia de negécios. Com interesse de cunho social o
tema tem relevancia para todas as empresas tecnoldgicas, sugerindo meios para
obtencao de éxito e sucesso para as equipes nas entregas dos resultados estabelecidos.

Para isto é necessario que os lideres entendam seu poder de influéncia, sendo
visionarios e inovadores a ponto de extinguirem conceitos pré- estabelecidos, dispostos a
elaborar metas de negécios com visao estratégica e fazer com que todos compactuem
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essa ideia e trabalhem para que aconteca, pois para 0 sucesso € necessario que a equipe
compactue os objetivos estabelecidos pela gestao.

A crescente velocidade que as mudancas acontecem torna imprescindivel que as
empresas possuam estratégias altamente eficazes para lidarem com os diferentes
cenarios que podem surgir. Logo, advém o questionamento: a lideranca estratégica nas
organizacdes esta acompanhando as rapidas mudancas do mundo atual?

Existem diversos estilos de liderar pessoas e controlar situacbes. Hersey e
Blanchard (1986) especificam que os lideres eficazes sdo aqueles que adaptam seu
comportamento as necessidades dos liderados e das situacdes. Ou seja, as necessidades
dos funcionérios e das situacbes organizacionais ndo sao constantes; pelo contréario, elas
mudam com frequéncia e de maneira veloz. Em face disso, os desafios para que a
lideranca se estabeleca eficazmente, crescem conjuntamente com as mudangas nas
organizaclOes, e exigem estratégias bem elaboradas para que os lideres sejam capazes
de enfrentar esses desafios.

O papel que o lider deve desempenhar deve estar claro tanto para ele, bem como
para os funcionarios, quanto para a empresa. A linguagem corporativa deve estar fluente
para que nao haja nenhum ruido na comunicagdo, entre lider e liderados, seja na
lideranca direta ou indireta. E, principalmente, a organizacado deve dar todo o respaldo
estratégico necessario as tomadas de decisdes que seus lideres precisarem. Dentro
deste contexto, devem ser bem trabalhadas as situacées em que o lider ndo é o chefe ou
gerente propriamente nomeado, mas que € um influenciador dentro das equipes e
motivador do grupo para alcancar as metas estabelecidas, por exemplo.

Atualmente, as organizac6es necessitam se conscientizar que para atingir seus
objetivos ter um bom gestor somente ndo é o suficiente, é fundamental existir boa relacao
entre lider e liderados. A lideranca estratégica estabelece processos que precisam ser
compartilhados com todos os envolvidos, resultando em assertividade e inovacgao,
garantindo assim, um diferencial no mundo dos negécios. Durante a realizagdo deste
trabalho, sera desenvolvido um estudo de caso empresa de tecnologia Katami, bem como
uma apresentacao dos resultados obtidos e uma analise dos mesmos, com base na
amostra realizada, com o objetivo de retratar a estratégia de negocios que é utilizada

como ferramenta para inovacao e desenvolvimento no ambiente organizacional.
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1.1 METODOLOGIA

As fontes de dados utilizadas nesta pesquisa consistem em dados primarios e
secundarios. As fontes de coleta de dados secundarios sao livros, artigos cientificos,
dissertacdes de mestrado e monografias, revistas, periddicos e sites da internet.

A pesquisa sera de natureza exploratéria, pois possui como objetivo esclarecer a
situacao problema e esclarecer suas principais caracteristicas (MALHOTRA, 2012).

A abordagem da pesquisa possui enfoque qualitativo. Conforme Mozzato e
Grzybovski (2011) a pesquisa qualitativa deve fazer parte das instituicbes académicas,
pois é através desse tipo de pesquisa que se obtém resultados que podem ser
trabalhados com objetivo de visualizar o cenario atual da organizagdo, para que seja
possivel elaborar estratégias que permitam a execucdo de agdes contingenciais, planos
de negbcios e metas para os colaboradores com a finalidade de garantir um futuro
promissor para 0s negocios.

O método utilizado para a realizacao deste estudo sera efetuado através de
pesquisa bibliografica, buscando embasar o questionamento proposto nas teorias
existentes relacionadas ao assunto, bem como, nas obras de discussbes atuais sobre o
tema.

O critério de busca que sera utilizado possui artigos cientificos em uma base
sobre dois pontos principais: quarta revolucao industrial e lideranca.

A busca ocorre da seguinte forma:

1) Acesso ao site: www.periodicos.capes.gov.br;

2) Clicar em buscar assunto;

3) Clicar em busca avancada;

4
5
6) Refinar resultados: artigos;

Preencher os campos: no assunto, contém, quarta revolucao industrial;

Preencher os campos: no assunto, contém, lideranca, buscar;

)
)
)
)
)
)
7) Marcar somente: periédicos revisados por pares;
8) Data de publicagao: de 2017 a 2020, refine;

9) Colecao: Directory of Open Access Journais (DOAJ)

10) Resultado de 65 artigos que, dentre os quais, foram escolhidos 14 de acordo
com o grau de afinidade entre o tema e objetivo do presente trabalho e dos referidos
artigos especificados a seguir, conforme demonstra o quadro 1, para base tedrica da

pesquisa de campo.
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Lista dos Artigos Escolhidos

Titulo Autor Ano

Estilos de lideranca preferidos por trabalhadores em Fernanda de Souza Brito1; Mauro de Oliveira 2018

diferentes ambientes ocupacionais Magalhaes

Lideranga organizacional em uma incubadora de Phillip Kelvin Lobo Bueno de Castro; Fabiula 2017

empresas de base tecnolégica Meneguete Vides Da Silva

Lideranga transformacional e comprometimento Diulnéia Granja Pereira; Adriela de Marchi 2017

organizacional

A produgao cientifica sobre lideranga no brasil Marcus Brauer; Elizabeth Fiuza De Giovanni; 2017
Elane Mendes Nunes De Alencar; Mobnica
Fraga De Barros Silva; Marcelo Santos Leite;
Gilsimar De Brito Fernandes

Individuo, lideranca e cultura: evidéncias de uma Muzzio, Henrique 2017

gestéo da criatividade

Escala de lideranga ética no trabalho: evidéncias de Juliana Almeida; Deanne Den Hartog; Juliana 2018

validade da versao brasileira Barreiros Porto

A lideranga como diferencial nas organizagbes: um Everton Luiz Martins Dorneles; Julice Salvagni; 2017

estudo sobre a percep¢éo dos gestores Cristine Hermann Nodari

Lideranga e personalidade : reflexdbes sobre o Adriana Maria Gurgel Gomes 2017

sofrimento psiquico no trabalho

Atuacdo do lider na gestdo estratégica de pessoas: Bianchi, Eliane Maria Pires Giavina; Quishida, 2017

reflexdes, lacunas e oportunidades Alessandra; Foroni, Paula Gabriela

A importancia da sucessdao de liderangcas em Silvio Roberto Stefano; Ana Paula Rios; Marcia 2019

cooperativas Aparecida Zampier; Zoraide Da Fonseca Costa

Controle da informacéo e lideranca nas aventuras de Gustavo Frade 2019

odisseu (odisseia, 9-12)

Modelo cognitivo de lideran¢a empreendedora Luciano Vignochi; Alvaro Guillermo Rojas 2019

Lezana; Patricia de Andrade Paines

Fonte: Elaborado pelas autoras.
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Na andlise dos artigos acima, relacionando o levantamento teérico com o preparo
para o estudo de caso, as autoras puderam verificar que a percepcado bem formada de
estratégia para lideranca pode facilitar ndo somente o momento presente das
organizagbes, mas principalmente o futuro delas.

Na andlise foi verificado que no cenario da industria 4.0 o enfoque em lideranca e
a habilidade de utiliza-la como instrumento de administracdo, podem trazer muitos
beneficios quantitativos e qualitativos as empresas e as pessoas direta e indiretamente
envolvidas nos procedimentos e processos administrativos cotidianos.

Péde-se verificar ainda que, dentre os diferentes ambientes ocupacionais,
trabalhadores possuem preferéncias por estilos e praticas de lideranga organizacional em
empresas de base tecnoldgica, que € o caso da organizacao que sera abordada.

Sera realizado um estudo de caso na empresa de tecnologia multinacional
denominada no presente trabalho com o pseudénimo de Katami, onde por meio de visitas
a empresa e entrevistas com coordenadores e funcionarios da organizacdo, serao
levantados fatos de como a liderangca estratégica é exercida na pratica dentro da
companhia e de seus impactos cotidianos.

De acordo com Gil (2008) o estudo de caso é caracterizado por um estudo
profundo e exaustivo, a fim de permitir o conhecimento. Portanto, sera efetuada na
empresa objeto do estudo de caso, uma busca por detalhar as principais metodologias de
trabalho utilizadas por ela, com o intuito de permitir conhecer os resultados que a
lideranga estratégica vem trazendo no decorrer dos anos, principalmente diante das mais
recentes inovagdes do mercado.

Com o propdsito de estudar a empresa, serdo agendadas visitas para conhecer o
ambiente interno e entrevistas com um dos gestores. Essas entrevistas tém como
propésito entender o posicionamento do lider referente aos colaboradores e também
coletar dados que serdo transformados em informag¢des e devidamente documentados.
Os dados em si sdo apenas dados brutos, que comecam a ter sentido quando séo
explorados de acordo com uma técnica de analise apropriada.

Para Flick (2009) o principal objetivo da analise de conteldo é a interpretacéo dos
dados coletados. No Brasil essa analise vem se destacando no campo da administragéo,
principalmente nas pesquisas qualitativas.

Visando analisar a empresa de modo geral, também sera elaborado um
questionario estruturado fechado para ser aplicado a uma amostra selecionada de 60%
dos colaboradores, ou seja, 90 dos 150 funcionarios que atuam nas principais areas de
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negocios da Katami, caracterizando a amostra total. O intuito das questdes € obter um
feedback de como esta sendo a adaptacdo a esse novo modelo de lideranca, quais as
dificuldades encontradas, quanto tempo € necessario para se adequar, e se estao de
acordo com essa estratégia de negécios. O questionario sera respondido por
colaboradores que possuem faixa de tempo acima de 5 anos na empresa. Apos a coleta
de dados, sera realizada uma andlise e repassado um relatério para o gestor da
organizagao.

A pesquisa sera aplicada aos funcionarios com mais tempo na empresa, visto
que, eles possuem a visdo do antes, durante o processo de mudanca e do atual
momento. Sabemos que é essencial para a organizacao a ligagao entre lider e liderado, e
que a participacao dos colaboradores é de extrema importancia para a organizacao; por
esse motivo, as conversas entre gestores e colaboradores sdo abertas e frequentes, pois
€ percebido que a Katami busca estar em constante evolugcéao e acredita que o contato é
essencial, pois além de extrair o que cada um tem de melhor, é possivel obter ideias e

sugestdes ainda ndo exploradas.



19

2 FUNDAMENTAGAO TEORICA

Neste capitulo serdo abordados os principais conceitos sobre lideranca e os
principais estilos de liderangas, conceitos sobre a industria 4.0, bem como, os desafios
que o lider enfrenta no mercado atual. Sera explanado o que os estudiosos trazem a
respeito da necessidade de empresas se posicionarem com uma lideranca estratégica e a
sua real importancia nos dias de hoje.

2.1 Consideracoes Sobre Lideranca Estratégica E Gestao De Pessoas

Para a organizagcao manter-se competitiva, garantindo estabilidade e sucesso, ela
deve estar em constante evolugdo, ser composta por lideres diferenciados que possuam
habilidades para capacitar pessoas com exceléncia, as incentivando a trabalhar com
disposicao, para assim atingirem os objetivos da empresa, e garantirem sua estabilidade
no mundo dos negécios. Embora, segundo Sobral (2008) a lideranca seja um conceito
controverso e de dificil defini¢cdo.

Hunter (2004) conclui que a lideranca € a capacidade de influenciar pessoas a
trabalharem com entusiasmo assegurando a cooperagdo de todos, estimulando-os a
atingirem os objetivos estabelecidos pela organizagdo. Segundo o autor o lider é quem
deve estabelecer limites e estimular os cooperadores a darem o melhor de si, pois o ser
humano possui necessidade de receber estimulos.

Tajara e Santos (2014) informam que, anteriormente, a funcao do lider era apenas
dar ordens, movimentar recursos e monitorar os resultados dos colaboradores, porém
atualmente o lider deve se aperfeicoar e evoluir para desenvolver e influenciar sua
equipe, estando em um processo continuo de autoavaliagdo, autoconhecimento e
autocritica. As autoras afirmam que o lider deve possuir habilidades técnicas e
comportamentais, deter boa comunicagdo com capacidade de adaptar-se em qualquer

situacao, sendo assertivo em tomadas de decisdes.
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A gestao das pessoas ndao € um processo compartimentado, se, por um lado,
politicas e praticas, isoladamente, ndo bastam para assegurar a gestdo, por outro,
somente a influéncia exercida pelo lider sobre os individuos também nao é suficiente.
Apenas a combinacgao de politicas e praticas estabelecidas, compartilhadas e implantadas
por um lider atuante é capaz de direcionar 0 comportamento das pessoas promovendo
sinergia dentro da organizacao.

Para Maximiano (2000) a competéncia e a motivacdo sdo elementos essenciais
no processo de lideranca; e o reconhecimento de que a maturidade nao é estatica, pois €

impossivel medir a maturidade das pessoas.

Kanungo e Conger (1988, traducao nossa) abordam que a visdo do lider é a de
representar uma perspectiva de consenso. Para atingir este objetivo, o lider articula a
visdo ancorando-a a em um grupo de valores que os seguidores praticam. Estes valores
ajudam os seguidores a verem a visdo mais como um reflexo de seus proprios valores do

que uma imposicao externa.

Logo, Laborde (1983, traducdo nossa) sugere que a pessoa que sera o
comunicador por parte da influéncia deve ver e ouvir mais que a maioria das pessoas e

deve se manter flexivel para mudar seu comportamento de acordo com o que vé e escuta.

2.2 Estilos De Lideranca

Com a evolugéo da tecnologia e 0 aumento da concorréncia houve a necessidade
de aprimorar os estilos de liderangca com acdes inovadoras. Wright (2011) indica que a
lideranca estratégica é fundamental, pois € através dela que os responsaveis pela gestao
da organizacao atingem bons resultados, afirma também que esta lideranca deve estar
em todos os niveis da organizacdo e acrescenta que existem lideranga transacional e
lideranga transformacional.

A lideranca transacional (grifo nosso) é aquela em que o lider usufrui do seu
poder causando constrangimento nas pessoas, delega fungcées sem orientar, estabelece
regras ndo se importando com a opinidao dos liderados, deixando nitido que estado ali

apenas para executar sem questionar. Segundo Wright (2011) os colaboradores nao sao
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estimulados a produzirem ou venderem, pois 0 que sentem e pensam € irrelevante para
esse tipo de gestao.

Chiavenato (2004) afirma que neste tipo de lideranca os lideres acreditam que ja
estdo remunerando os colaboradores através de recompensas pelos esforgos
submetidos, ocorrendo a centralizacdo de poder; e Wright (2011) aborda que os
funcionarios devem atingir as metas estabelecidas, pois sdo remunerados para isso, deste
modo a organizacao fica engessada, sem progredir e evoluir com baixo espirito inovador.

Ja o estilo de lideranca transformacional (grifo nosso) € aquela que o liderado é
tratado com respeito e valor, sendo motivado a ndo trabalhar apenas pelo salario e sim
incentivado a crescer com a organizacdo, de acordo com Wright (2011) o lider
transformacional estimula os colaboradores a produzirem por horas com qualidade e em
sintonia.

Hunter (2004) explica que o lider transformacional sabe que todo funcionario tem
algo em comum, lidera de forma carismatica, estabelecendo valores, padrdes e
comprometimento, exercendo uma lideranga humana de forma racional.

De acordo com Chiavenato (2004) uma das principais caracteristicas desta
lideranca é a descentralizacdo, a qual permite que os colaboradores tomem decisoes,
cultivando assim um sentimento de importancia.

Para Wright (2011) e Chiavenato (2004) muitas organiza¢des aderiram a este
modelo, pois 0s colaboradores produzem mais quando sao motivados, produzindo mais,
garantindo crescimento e estabilidade.

Wright (2011) diz que um lider transformacional ndo pode acomodar, deve estar
sempre alerta, observando a concorréncia, medindo a satisfacdo dos clientes, sendo
flexivel as mudancas e ndo se apegando ao passado, com pensamento ativo em
inovacdes para assim manter uma participacao ativa no mercado.

Afigura 1 apresenta trés estilos de lideranga descritos por Chiavenato (2005).



Figura 1 - Trés estilos de lideranca
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Os diferentes tipos de lideranca demonstram que o lider deve possuir habilidades e

competéncias capazes de entusiasmar os liderados de modo que 0s mesmos possam

produzir mais. Diante disso, é notavel que o lider encare diversos tipos de desafios dentro
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da organizacdo e o mesmo precisa estar apto para tais obstaculos. Entretanto, muitos
autores tratam os lideres como seres iluminados, compostos de caracteristicas tao
exclusivas que o tornam como uma casta separada do resto da humanidade. Lideres sao
pessoas como outras, com suas manias, neuroses, medos, expectativas, ansiedades,
interesses pessoais e desejos narcisicos e recheados de emocdes. A seguir, serao

apresentados conceitos de autores sobre os principais desafios do lider.

2.3 Desafios Do Lider

O maior desafio de um lider, segundo Fonseca (2008) é controlar e gerenciar
suas emocgoes e desejos individuais, proporcionando a cada um a capacidade de
visualizar a realizagdo dos seus objetivos pessoais e profissionais, dentro da empresa e
do departamento.

E comum os lideres abandonarem os subordinados, ou seja, delegar funcdes e
exigir resultados, sem se preocupar em planejar, acompanhar e instruir; um lider deve
conhecer seus funcionarios, saber suas capacitagcdes e competéncias, estabelecer dentre
as tarefas que necessitam ser realizadas é essencial. Com este processo de delegacao
bem feito, podem-se evitar grandes problemas e obter éxitos em planejamentos bem
sucedidos.

Para aperfeicoamento e evolucdo, a organizacao necessita de estratégias bem
elaboradas, criando maneiras eficazes para encontrar a melhor saida. Contudo, obter
uma visdo agugada permite avaliar as dificuldades e possibilidades de todo contexto,
observando a empresa interna e externamente, tendo a sensibilidade de olhar as areas
econOmicas, politicas, sociais e culturais, o que permite a implementacdo de uma nova
estratégia. Todos sao capazes de mudar a realidade nao s6 pelo desejo de inovacao, mas
sim, por uma ideia impactante e possivel, capaz de transformar as ameacas em
oportunidades e aprender com 0s erros.

Os lideres precisam adaptar-se as diferentes necessidades das organizagdes se
quiserem manter-se atuantes no mercado, pois o poder de influéncia que sua posicao
carrega pode determinar o sucesso ou fracasso de toda a equipe.
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Segundo Sobral (2008) os lideres tém determinados tracos de personalidade —
como determinacgao, iniciativa, autoconfianga, inteligéncia, honestidade ou integridade —
mas os individuos comuns que possuem estes tragcos ndo sao (e nem sempre se tornam)
necessariamente lideres, mas sao influenciados pelos gestores.

Portanto, é possivel afirmar que o lider deve estar atento as mudancas e desafios
impostos pela organizagéo, fazendo jus aos seus conhecimentos e habilidades, de modo
que 0 mesmo seja capaz de enfrentar os obstaculos em busca do sucesso da equipe e da

empresa. A seguir, serao comentados conceitos de autores sobre a industria 4.0.

2.4 Industria 4.0

O avanco da tecnologia e o alto desenvolvimento no setor industrial trouxeram a
necessidade das empresas estarem em constante evolucao, pois as transformacdes séo
velozes e exigem agilidade e competéncia. Atualmente, o principal desafio das
organizagdes é chamado de quarta revolugao industrial ou industria 4.0. Esse conceito foi
publicado pela primeira vez no ano de 2011 através de um artigo emitido pelo governo
aleméo, que utilizou essa revolucdo como estratégia de negdcios de longo prazo
(SARTORI et al., 2018).

Para Schwab (2016, p.1) “estamos no inicio de uma revolugdo que estd mudando
fundamentalmente a forma como vivemos, trabalhamos e nos relacionamos um com o
outro”. A palavra revolucédo, além de estar associada a uma grande mudanca, também
significa a ruptura com a realidade anterior e, como consequéncia desta revolucao, as
empresas, economia, governos e pessoas serdo impactados. Esse conjunto de
transformacdes € retratado como a quarta revolucao industrial. (SCHWAB, 2016).

De acordo com Sartori et al. (2018) a Industria 4.0 € um sistema tecnoldgico que
esta sendo adaptado para a integracdo de todos os elementos com o propésito de
agregacao de valores, contemplando a tecnologia de comunicacao de rede, tecnologia da
informacao, tecnologia de fabricacao digital, tecnologia da automacéao e da informatica.

Através de redes inteligentes e maquinas de dados sao criados sistemas
autbnomos que sao interconectados com cadeias de valor; este sistema tecnoldgico é
adaptado para a integracdo de todos os elementos, e umas das suas caracteristicas

fundamentais € o armazenamento em nuvem; sua tendéncia é eliminar as fronteiras entre
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o mundo digital e fisico. E também conhecida como industria inteligente, pois tem como
propdsito uma grande evolugao na tecnologia digital como: robética avancada, inteligéncia
artificial e sensores de alta tecnologia.

A figura 2 apresenta as quatro revolugdes industriais que aconteceram ao longo da

histéria mundial e suas principais caracteristicas.

Figura 2 - As quatro revolucoes industriais

AS QUATRO REVOLUCOES INDUSTRIAIS
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Fonte: Magalhaes (2018, p. 42)

Como demonstrado na figura 2, o conceito de Industria 4.0 engloba quatro
componentes: internet de pessoas, internet de servicos, internet de dados e a internet de
coisas. Um dos seus objetivos é reduzir a necessidade de mao de obra, automatizando
servigos, através da organizacdo de trabalho, a fim de gerar novas oportunidades
relacionadas com tecnologia; deste modo, a lideranca é levada a adaptar-se e elaborar
estratégias para implantacado do método com eficiéncia dentro da organizacao.

As tecnologias de blockchain (protocolo da confianca), a internet das coisas (loT),
a impressao em trés dimensdes (3D) e a inteligéncia artificial facilitam a formacao de uma
rede de mercados. Novos modelos de negdcios baseados em alta tecnologia tém a

chance de contribuir para a reducao da desigualdade. Segundo Magalhaes (2018), as

1 Blockchain (também conhecido como “o protocolo da confianga”) € uma tecnologia de registro distribuido que visa a

descentralizagdo como medida de seguranga. Sao bases de registros e dados distribuidos e compartilhados que tém a fungéo de criar

um indice global para todas as transagdes que ocorrem em um determinado mercado.
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empresas que investirem mais em tecnologias digitais e se baseiam no conhecimento vao
se distanciar da concorréncia. Empresas como Google, Amazon e Facebook nao so6
eliminam seus competidores, como também comeg¢am a dominar outros setores.

As novas tecnologias podem contribuir para tornar a producdo industrial mais
eficiente. A conectividade também pode promover uma gestdo mais eficiente de uso de
materiais e criar ciclos por meio da reciclagem, como vem acontecendo com empresas
como Philips, IBM, Cisco, GE e AGCO. Por outro lado, as novas tecnologias, ao reduzir os
custos de producéo e distribuicdo, podem induzir a um grande aumento de consumo,
gerando impactos ambientais negativos.

Estudos recentes sobre os efeitos da automacgao e da inteligéncia artificial sobre os
empregos dizem que em paises como Estados Unidos, Japao, Reino Unido e Alemanha,
a proporcao de empregos em risco prevista para as préoximas duas décadas gira entre 35
e 47%. O perfil das ocupacdes como atividades intensivas consiste em mao de obra nas
industrias de eletronicos, confeccdes e construcao civil, além de trabalhos qualificados no
setor de servicos comecam a ser substituidas pela automagao.

Alguns especialistas acreditam que novas ocupacoes e oportunidades de negécios
poderdo abrigar os futuros desempregados da tecnologia, porém as competéncias
necessarias serdo novas, como criatividade, empreendedorismo e na inovagao.

Esse novo ambiente submete a algoritmos decisdes criticas da vida pessoal
envolvendo a carreira, a escola dos filhos ou a escolha de um parceiro afetivo. As
maquinas estdo tendo capacidade de tomar decisées autdbnomas, como, por exemplo,
quem contratar para uma vaga de emprego e como definir determinado tratamento
médico. Fica a incognita de como serdo as regras € como julgar decisdes tomadas por
maquinas.

Os algoritmos que controlam o uso do Facebook e do Google estdo criando novos
padrées de comportamento e de relacionamentos. O uso da psicometria avangada, como
a utilizada pela Cambridge Analytica, permite a identificacdo de perfis psicolégicos com
capacidade de prever decisbes e comportamentos com alto grau de precisao.

As tecnologias digitais serdao mais difundidas na industria, pois além de buscar
melhorias e aumento de eficiéncia na produtividade, € necessario aproveitar o potencial
das tecnologias para grandes mudancas, como desenvolver novos produtos ou novos
modelos de negécios. Deve-se buscar conhecimento sobre quais tecnologias sdao as mais
adequadas para cada empresa e avancar rapidamente no seu uso.
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A figura 3 demonstra quais sdo as principais novas tecnologias ja existentes no

mercado.

Tecnologia

Figura 3 - As principais novas tecnologias

AS PRINCIPAIS NOVAS TECNOLOGIAS

0 que faz

Inteligéncia artificial

Permite que os sistemas aprendam sem necessidade de programacio. E usada na identifica-
cao facial e de voz, em veiculos autnomos e na automacdo de processos e servicos.

Robdtica

Produz robds para automacao de atividades a custos decrescentes.

Biotecnologia

Usa organismos vivos na producdo de medicamentos, nutrientes quimicos, combustiveis e
materiais diversos,

Neurotecnologia

Implanta equipamentos eletrénicos nos organismos, com potencial de melhorar o monitora-
mento de salide e o tratamento de doencas e de ampliar a capacidade cognitiva.

Blockchain

Registra transacdes financeiras em um arquivo digital de forma distribuida, imutavel, trans-
parente e auditavel. Também pode ter outros usos, como monitoramento de cadeias de for-
necimento, de registros e de certificacoes diversas.

Internet das coisas (loT)

Conecta maquinas, eletrodomésticos, veiculos, produtos ou qualguer coisa, inclusive pessoas,
a internet. E utilizada em diversos setores, na gestao das cidades e nas residéncias.

Impressao em trés
dimensodes (3D)

Permite a producdo de qualquer coisa, com o uso de qualquer material, em um sistema de
pequena escala.

Fonte: Magalhaes (2018, p. 43)

Portanto, na adog¢édo de tecnologias digitais existem oportunidades para aproveitar

e realizar mudancas necessarias nos sistemas de gestao, desenvolvendo e alavancando

industrias, com inovagao e sustentabilidade integradas aos processos de gestao de risco,

desenvolvimento de produtos, gestdo de fornecedores e desenvolvimento de pessoas.

Além disso, as novas tecnologias oferecem indmeras oportunidades para o

desenvolvimento de negécios inclusivos que contribuem para a geragao de empregos e

para a reducao das desigualdades.
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A seguir, sera relacionado o perfil de lider com as caracteristicas da industria 4.0,

com base nos conceitos de estudos ja publicados.

2.5 O perfil do lider da Industria 4.0

O maior desafio das grandes corporagdes é identificar o perfil apto para liderar
diante da quarta revolugao.
Bianchi, Quishida e Foroni (2017) citam que,

Além dos profissionais de recursos humanos, dois outros atores sdo fundamentais
na implementacado da gestdo de pessoas: os funcionarios, pacientes do processo,
e os gestores, muitas vezes executores principais dos processos. Nesse sentido, a
lideranga (relacdo entre lider e liderado) ou mesmo o exercicio do papel
organizacional do lider/gestor, torna-se um assunto critico a ser discutido.
(BIANCHI, QUISHIDA E FORONI, p. 41-61, 2017).

O novo perfil de lider deve possuir habilidades como: saber delegar, ser honesto,
comunicativo e saber inspirar confianga para atrair seguidores que compactuam com sua
ideia de novo mundo, aderindo a esse processo de transformacéo. Magali e Neto (2018)
acrescentam que todos os niveis hierarquicos devem possuir lideres participativos e
abertos ao processo de transformacgéao e inovacao.

Segundo Magali e Neto (2018) para alavancar essa evolug¢ao e garantir sucesso na
Industria 4.0, existem competéncias primordiais que um lider deve possuir. O lider ou
gestor deve ser inovador, buscando sempre solucdes em horizontes inéditos, ser criador,
ter objetivos que vao além da imaginacdo, deve ser persuasivo e convencer seus
liderados de que seu propdsito € o caminho do sucesso e que eles devem deixar para tras
métodos ou formas de agir praticados no passado que nao se adéguam mais.

O lider deve utilizar a tecnologia para agregar valores aos produtos e servicos
estando sempre atento para o desejo do cliente, bem como, é fundamental que o gestor
trabalhe questdes individuais como autoconhecimento e equilibrio emocional.

Segundo Sobral e Furtado (2019) a lideranca nao consiste em caracteristicas ou
qualidades individuais apenas, mas sim em relacionamentos interpessoais. Como dito
anteriormente, a Quarta Revolucdo Industrial representa novos modelos de negdcio,
direitos e responsabilidades dos lideres. Diariamente surgem novas tecnologias e

aumenta a distancia entre o progresso e a capacidade em se lidar com ele.
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Esta revolugdo estd mudando a forma de viver, trabalhar e se relacionar,
principalmente os sistemas sociais e econémicos que moldam as empresas. Por isso, 0s
esforcos devem se concentrar nos seres humanos, na sociedade e no meio ambiente, e

nao apenas no progresso tecnoldgico ou na produtividade.

O papel dos lideres nas empresas tem grande responsabilidade, com a criagdo de
condicoes para o desenvolvimento de tecnologia segura e socialmente prospera. A
industria 4.0 e as mudancas resultantes enfatizam a necessidade para o envolvimento e

colaboracéao de lideres e liderados em torno de questdes cada vez mais complexas.

Bertero (2007) aborda que embora se fale muito de executivos como pessoas
corajosas, a maior parte das decisbes no mundo dos negocios sao conservadoras e
adversas ao risco. E preciso novas formas de trabalhar em conjunto e lideres que
resolvam os problemas com maior rapidez, pois as empresas estdo se movendo para um
futuro tecnoldgico em que as oportunidades e os beneficios superam 0s riscos e as
incégnitas. A nova lideranca exige uma mudanca nos modelos mentais, alteragdo no

envolvimento e a capacidade de prever coletivamente o futuro.

O lider deve estar aberto as mudancas, pois as organizacdes devem avancar e
acompanhar os novos tempos. Para Robbins (2005) o comportamento organizacional
investiga o impacto que individuos, grupos e a estrutura das organizacées possuem sobre
o comportamento. Sendo assim, as empresas nao podem seguir modelos de lideranca
ultrapassados, pois algumas destas praticas estdo baseadas em um mundo que ja nao
existe.

O lider 4.0 deve possuir caracteristicas peculiares e necessarias para as
organizacbes. Deve ser protagonista, criativo, ousado, confiavel, deve inspirar as pessoas
e conquistar pelo exemplo. Se preocupar com o desenvolvimento pessoal e profissional
de sua equipe, estimular a todos por meio de feedbacks construtivos e ser generoso.

2.6 O lider como exemplo

O formato de chefe, muito comum no passado, ja ndo funciona atualmente, visto

que as organizagdes entenderam a importancia do capital humano para o negdécio.

Para Piza (2018) o lider também se porta como educador. Ele contribui para a
autonomia dos liderados para que sejam conscientes diante do trabalho. Conduzir a
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equipe por meio da motivagao, inspiracao e respeito, tanto pessoal quanto profissional,
caminhar lado a lado com a equipe, mostrando por meio de feedbacks construtivos a
direcdo para que cada passo saia como planejado sdo outras habilidades esperadas do
lider 4.0.

Um dos pontos mais importantes do lider 4.0 é a proximidade com a equipe. Na
tomada de decisdo, na gestdo de conflitos ou nas situagbes comuns do dia a dia, lider e
liderado decidem, por meio de conversas e feedbacks construtivos, qual o melhor
caminho a seguir. Esse tipo de proximidade traz comprometimento, possibilitando o
alcance de resultados de forma mais assertiva e justa. O Lider 4.0 tem personalidade, é
justo e busca por novos conhecimentos para se aproximar das pessoas e extrair o que
cada uma tem de melhor em prol de um objetivo em comum, reconhecendo as diferencas

entre geragOes de colaboradores.

Para o lider saber seus pontos fortes e quais questdes precisa desenvolver, é
preciso entender o seu propdsito e missao de vida. O motivo de estar aqui hoje e 0 qué o
move. Como pessoa ele € o resultado de experiéncias, boas e desafiantes, sabendo onde
esta para entender o caminho que quer chegar.

Robbins (2005) cita ainda que o comportamento organizacional aplica o
conhecimento obtido, a fim de obter mais eficacia dentro das organizacbes. Ou seja, o
lider deve observar como se comporta no ambiente organizacional, perceber a sua
postura e seu comportamento diante de situacbes positivas ou ndo, como lida com
conflitos internos e externos a organizacao, como recebe um feedback do seu superior
imediato e como administra os conflitos com a equipe sdo questdes que dizem muito

sobre quem é o lider.

Segundo Vergara (2007) lideranca é a competéncia em exercer influéncia sobre
individuos e grupos, e ela estd baseada na aprendizagem continua. Ter um bom
relacionamento com as pessoas, sejam elas da equipe ou ndo, é muito importante para o
lider 4.0. Procurar gerar vinculos de confianca com as pessoas, saber o nome daqueles
que trabalham conjuntamente, ouvir mais, ser generoso. Esses detalhes motivam e
inspiram as pessoas que estdo ao seu redor; agindo assim, elas tendem a trabalhar mais
em equipe.

Ter atencao ao que é falado e como ¢é falado a equipe, pensar nas consequéncias

antes de dizer ou fazer algo, sdo aspectos que podem evitar falhas na comunicacao,
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conseguindo ser assertivo com maior frequéncia, evitando desgastastes desnecessarios e

mantendo a coeréncia em relacao as suas praticas.

Os resultados e o futuro da organizacao serao proporcionais ao nivel de preparo
dos colaboradores. Desenvolver pessoas é a chave para obter o sucesso. Cursos de
capacitacdo, treinamentos corporativos, promocao de feedbacks construtivos sao
essenciais para o crescimento pessoal e profissional das pessoas. Demonstrar sempre
interesse verdadeiro no crescimento pessoal e profissional dos membros da equipe € uma

das principais caracteristicas do lider 4.0.

Ao se aproximar do colaborador, o lider obtém resultados melhores. Embora
importante, é necessario destacar que esta aproximacado precisa ser feita com uma
intencdo verdadeira e ética, com interesse verdadeiro no crescimento pessoal e
profissional dos membros da equipe pois, caso contrario, o problema tende a se agravar,
gerando quebra de confiangca, baixo comprometimento e outras consequéncias no

relacionamento entre lider e liderado.

Saber como se comunicar com as pessoas, entendendo suas peculiaridades é
uma poderosa maneira de influenciar. Conhecer os valores e o propésito do liderado, por
exemplo, dara maior capacidade de agir na administracao de conflitos.

Por exemplo, para um determinado colaborador, o principal valor é o
reconhecimento. Com esta informacdo o lider podera identificar oportunidades para
reconhecer o seu desempenho e, assim, obter um nivel maior de motivacdo e
comprometimento. Mas, se isso € desconsiderado € 0 mesmo nao recebe um
reconhecimento do seu trabalho, a tendéncia é que o colaborador fique cada vez mais
desmotivado e, talvez, isso contribua para o indicador de turnover, fazendo com que ele
busque o0 sucesso em outra empresa.

A lideranca nestes tempos complexos exige assim uma mudanca nos modelos
mentais, uma alteracdo no envolvimento, e a capacidade de prever coletivamente o futuro
que deseja criar. Alguns lideres se afastam de suas equipes por diversos motivos e
apenas determinam o "que deve ser feito”, julgando que seus colaboradores o entendem
perfeitamente.

E imprescindivel existir um alinhamento constante e periédico entre o lider e cada

um dos seus colaboradores. Para isso, realizar feedbacks constantes, acompanhar as
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tarefas do colaborador, tirar as duvidas, buscar ser préximo para obter o

comprometimento, pois isso melhorard efetivamente os seus resultados.

2.7 Levantamento bibliografico sobre Lideranca e a Quarta Revolucao Industrial

Foi realizada uma pesquisa bibliografica no periodo de 2017 a 2020, com as
palavras “liderangca” e “quarta revolucdo industrial” no campo assunto, na base DOAJ
(Directory of Open Access Journais), e a mesma resultou na selegcao e analise dos artigos

descritos no quadro 2.

Quadro 2 - Revisao teodrica

Titulo Autor/ Obijetivo Resultado Pontos
Ano Identificados
Estilos de liderangca Fernanda de Investigou diferengas na Considera-se que a Houve maior preferéncia pela
preferidos por Souza  Brito1; preferéncia por estilos de selegao de lideranga orientada para tarefa
trabalhadores em Mauro de lideranga entre trabalhadores trabalhadores em trabalhadores de
diferentes ambientes Oliveira inseridos de modo congruente congruentes qualifica as interesses empreendedores,
ocupacionais Magalhaes, em ocupagbes classificadas preferéncias comparado aos artisticos, e
2018. através do modelo  de identificadas como maior preferéncia pela
interesses e ambientes pertinentes a categorias lideranga  orientada  para
ocupacionais de Holland de pessoas e ambientes pessoas em trabalhadores
(1997). de trabalho. 842 sociais, comparados aos
trabalhadores realistas.

responderam a medidas

de interesses, de

ambientes ocupacionais

e de preferéncia por

estilos de liderancga.

Foram selecionados 543

trabalhadores que

revelaram congruéncia

entre seus interesses e

ambientes ocupacionais.
Lideranca Phillip Kelvin Analisar a lideranca Constatou-se que os O presente artigo € um
organizacional em uma Lobo Bueno de organizacional no contexto de seguidores reconhecem estudo de caso fundamentado
incubadora de empresas Castro; Fabiula uma incubadora de empresas o gestor da incubadora no paradigma da pesquisa
de base tecnoldgica Meneguete de base tecnolégica. como um lider por qualitativa. A populagao
Vides Da Silva, diversos aspectos, tais engloba o diretor da
2017. como a capacidade de incubadora e os responsaveis
lidar com muitas tarefas, pelas cinco empresas




solucionar problemas.
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incubadas em  diferentes
de

totalizando seis sujeitos. Os

estagios incubagao,

dados foram coletados por

meio de entrevista
semiestruturada e para
interpretagcdo  foi  utilizada

andlise de conteudo.

Lideranga Diulnéia Granja Contribuir para a reflexdo sobre Constatou-se que existe Através de uma pesquisa de
transformacional e Pereira; Adriela a lideranga transformacional e o forte e positiva relagdo carater descritivo de natureza
comprometimento de Marchi, comprometimento entre o estlo de quantitativa, tendo como
organizacional 2017. organizacional, identificando lideranca estratégia de pesquisa a
relacbes entre ambas e transformacional e o bibliometria.
enfatizando as contribuicbes e comprometimento  dos
evolugdbes dos estudos no funcionarios nas
Brasil. organizagoes.
A producdo cientifica Marcus Brauer; Analisar a produgdo cientifica Foram encontrados 106 Dos temas  relacionados
sobre lideranga no brasil Elizabeth Fiuza sobre liderangca no periodo de publicagdes e os especificamente a lideranga
De Giovanni; 2004 a 2015, em anais dos resultados teve destaque “estilos de
Elane Mendes eventos ANPAD e em demonstraram que os lideranca”. Houve
Nunes De periddicos nacionais. eventos e periédicos da predominancia dos trabalhos

Alencar; Mbnica
Fraga De Barros

Silva; Marcelo
Santos Leite;
Gilsimar De

Brito Fernandes,
2017.

ANPAD representam o

maior ndmero de
trabalhos publicados
sobre lideranca,

comparativamente  aos
demais periédicos

nacionais analisados.

com enfoque metodolégico
qualitativo e tipo de pesquisa
de carater exploratério.

Individuo, lideranga e Muzzio, Analisar a pratica gerencial do Os resultados Foi realizada uma pesquisa
cultura: evidéncias de Henrique, 2017. que se chama aqui gestdo da evidenciaram as exploratéria e descritiva, por
uma gestao da criatividade, a partir do praticas gerenciais meio do uso de entrevistas
criatividade individuo em seu grupo, do como gestoes da com gestores do setor da
processo de lideranga e da criatividade, com agbes economia criativa, a partir da
cultura. envolvendo o individuo, perspectiva da analise de
o lider e a cultura conteddo. Os respondentes
organizacional. interpretaram que a atividade
econdémica baseada na
criatividade requer  novos

valores e novas praticas
Escala de lideranga Juliana Almeida; Realizar a adaptagao da Escala Os resultados sugerem Para mensurar a validade de
ética no trabalho: Deanne Den de Lideranga Etica no Trabalho que a ELET apresenta construto, a relagdo da
evidéncias de validade Hartog; Juliana (Kalshoven, Den Hartog, & De evidéncias de validade liderangca ética com a

da versao brasileira

Barreiros Porto,

Hoogh, 2011).

de construto e boas

satisfagdo com o lider e a

2018. propriedades supervisao abusiva foi

psicométricas. testada.
A lideranca como Everton Luiz Identificar o papel do lider no O estudo apresentou Inicialmente desenvolveu-se
diferencial nas Martins processo de motivagdo das resultados satisfatorios, uma pesquisa qualitativa por
organizagoes: um Dorneles; Julice equipes de trabalho e procurar identificando 0s meio de entrevistas a uma




estudo sobre

percepcao dos gestores Cristine

a Salvagni;

caracteristicas influenciadoras

que ele possa ter que refletem

sentimentos dos lideres
e de liderados quanto a
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de
posteriormente, procedeu-se a

equipe lideranca e,

Hermann positivamente nos resultados cultura da organizagdo analise dos dados coletados a
Nodari, 2017. das equipes e, por em que atuam, fim de extrair resultados
consequéncia, na empresa. podendo-se, a partir pertinentes ao assunto.
deles, iniciar um
processo de reflexdao
para oportunizar
melhorias.
Lideranca e Adriana Maria Estudo tedrico sobre liderangca O perfil  profissional O lider & exigido a estar
personalidade : Gurgel Gomes, e o sofrimento psiquico no exigido pelas preparado lidar com estas
reflexdes sobre o 2017. trabalho baseado na obra de organizagbes para os mudangas e conviver com
sofrimento psiquico no Chisthophe Dejours. lideres contém elevadas incertezas que sdo favoraveis
trabalho exigéncias de ao surgimento de ansiedade e
habilidades e diminuicdo da autoestima.
competéncias
profissionais além de
pressoes sobre
resultados, capacidade
de decidir e de conviver
com constantes
ameagas de
desemprego.
Atuacdo do lider na Bianchi, Eliane Analisar a atuagdo dos lideres Por meio deste artigo, As quatro orientagbes do lider
gestdo estratégica de Maria Pires como elo na gestao estratégica pretende-se  contribuir propostas por Yukl (2012), as
pessoas: reflexées, Giavina; de pessoas por meio de fornecendo sustentagdo definicdes de espago
lacunas e oportunidades Quishida, reflexdes sugeridas e pautadas para o desenvolvimento organizacional de O'Reilly,
Alessandra; em referencial tedrico (gestdo e o aprofundamento de Caldwell, Chatman, Lapiz e
Foroni,  Paula estratégica de pessoas, estudos empiricos, além Self (2010), bem como o
Gabriela, 2017. lideranga e relagbes entre de  enderegcar uma modelo tridimensional de

essas tematicas) e sugerir uma
de
(lideranga e gestao de pessoas)

integracao modelos

lacuna sobre a tematica
da
gestdo estratégica de

implementagdo na

Gratton e Truss (2003) e a
proposta de papéis na gestao
de pessoas de Ulrich (1997)

para suportar a evolugdo dos pessoas. podem ser base para a

estudos. integracdo dos temas.
A importancia da Silvio Roberto Compreender o processo de Os resultados obtidos As conclusdes apontam que a
sucessao de liderangas Stefano; Ana sucessao em uma Cooperativa mostraram que a cooperativa deve inserir um
em cooperativas Paula Rios; Agroindustrial do Oeste do organizagdo ndo possui plano de sucessdo a fim de
Marcia Parana. um plano de sucessao nortear a carreira de seus
Aparecida formal, mas existem funcionarios utilizando
Zampier; alguns processos de algumas ferramentas ja
Zoraide Da avaliagdo que servem existentes para dar

Fonseca Costa,

2019.

de base hoje para a
sucessao.

credibilidade ao processo de
implantagao.

Controle da informagdo Gustavo Frade,

nas 2019.
aventuras de odisseu
(odisseia, 9-12)

e lideranca

Mostrar como a informagéo e o
seu controle sdo usados na
construgdo da tensdo entre
Odisseu e sua tripulagdo na

Esse nulcleo divide as
aventuras de Odisseu
em trés partes: uma

primeira, em que as

As aventuras de Odisseu,
narradas por ele mesmo para
os fedcios, tém como eixo

narrativo a viagem para o




Odisseia.

ameagas a tripulagéo
sdo desconhecidas e

imprevisiveis; uma
segunda, em que
Odisseu ja sabe

antecipadamente quais

desafios esperar ao
longo do percurso (mas
dosa o conhecimento
destes por seus
companheiros segundo
seu proprio
discernimento); e uma
terceira, em que, com a
realizagdo de uma das
trés possibilidades da
profecia, Odisseu se vé

sozinho e mais uma vez
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Hades onde o her6i escuta as
profecias de Tirésias, depois
complementadas por Circe.

diante de um mar

imprevisivel.
Modelo cognitivo de Luciano Estabelecer as dimensbes de A liderangca Embora seja uma
lideranca Vignochi; Alvaro um  modelo  cognitivo de empreendedora é uma competéncia crucial para o
empreendedora Guillermo Rojas lideranga empreendedora. competéncia  decisiva enfrentamento da incerteza, a

Lezana; Patricia
de Andrade
Paines, 2019.

para identificar
oportunidades e
empreender em

ambientes incertos.

lideranga empreendedora é

pouco explorada como
resultado da interagdo entre
estilos

flexibilidade.

cognitivos e

Fonte: Elaborado pelas autoras.

Foi realizada uma analise dos artigos mencionados no quadro 2, com o objetivo de

os correlacionar, encontrando pontos em comum e complementares aos assuntos

estudados no presente trabalho, sendo identificadas as seguintes categorias: importancia

da lideranca como um agente facilitador, lideranca transformacional: acdo para o

empreendedorismo e a criatividade, estilos de lideranga, a importancia da ética na

lideranca e desafios da lideranca no contexto 4.0. A analise esta apresentada em topicos

que sado as categorias identificadas nos artigos, nos quais os autores que abordam o

assunto serao mencionados.

i) Importancia da lideranca como um agente facilitador
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O lider facilitador € capaz de criar espacos para a construcdo coletiva de ideias,
engajar pessoas e promover debates construtivos, extraindo informagdes, conhecimento e
potencial de um grupo em torno de um objetivo comum ou resultado maior.

Segundo os autores Brauer, Fiuza De Giovanni, Alencar, Silva, Leite e Fernandes
(2017) no artigo A produgéo cientifica sobre lideranga no Brasil, o fendmeno da lideranca
nos dias atuais requer um olhar multifacetado. As organizac6es precisam se aperfeigoar
permanentemente para obter resultados através de pessoas, e assim se manterem

produtivas e eficazes. Nesse sentido, refletir sobre o tema da lideranca é essencial.

ii) Lideranca Transformacional: acao para o empreendedorismo e a criatividade

O estilo de gerenciamento projetado para dar aos funcionarios mais espaco para
serem criativos, olhar para o futuro e encontrar novas solu¢des para problemas antigos,
esta em crescente necessidade dentro das empresas.

Conforme Pereira e de Marchi (2017) no artigo Lideranga transformacional e
comprometimento organizacional, a lideranca ainda representa um papel necessario e
essencial para o sucesso dos negocios, mesmo diante de grandes mudancas nas ultimas
décadas em relag&o as organizagdes.

Durante décadas o tema lideranca foi e continua sendo muito explorado através de
pesquisas e publicacdes sobre diferentes enfoques. Identificar a modificacdo necessaria,
criando uma visdo para orientar a mudanca através da inspiracdo para o bem da
organizagao € um estilo de lideranga em que o lider colabora com os liderados.

Segundo Castro e Silva (2017) no artigo Lideranca organizacional em uma
incubadora de empresas de base tecnoldgica, as incubadoras de empresas representam
um caminho para se obter o desenvolvimento e a consolidagdo de um negécio,
especialmente de base tecnoldgica. Portanto, é relevante estudar a forma como séo
geridas, uma vez que a gestao dessas organizagcdes impacta na qualidade de suas acdes
e no seu melhor posicionamento no mercado.

Em conformidade com essa afirmacao, Muzzio (2017) cita em seu artigo /ndividuo,
lideranca e cultura: evidéncias de uma gestao da criatividade, que a criatividade é uma
condicao necesséria a inovacgao, logo, inovar em lideranca dentro das empresas € dar
espaco para os liderados serem criativos.

Para concluir o assunto, Vignochi, Lezana e Paines (2019) citam no artigo Modelo

cognitivo de lideranca empreendedora, que “a lideranga empreendedora € uma
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competéncia decisiva para profissionais, empreendedores e lideres avaliarem

oportunidades e riscos de inovar.”

iii) Estilos de lideranca

E imprescindivel a compreensdo dos estilos de lideranca mais favoraveis aos
liderados, dependendo das caracteristicas e do contexto de trabalho, provendo critérios
para a tomada de decisdes.

Segundo Brito e Magalhdes (2018) no artigo Estilos de lideranca preferidos por
trabalhadores em diferentes ambientes ocupacionais, os estilos de lideranga modificam as
caracteristicas de interacdo social e produtividade em um determinado contexto de
trabalho, contribuindo para a configuracao dos tipos de ambientes.

Em consonéncia com este aspecto Stefano, Rios, Zampier e Costa (2019) no artigo
A importancia da sucessdo de liderangas em cooperativas, afirmam que assim como o
mercado vem mudando de forma acelerada, o conceito de lider também vem se
adaptando e se torna importante olhar para o futuro e pensar também na manutencao da

empresa.
iv) Aimportancia da ética na lideranca

Crescentemente, empresas tém dispensado CEOs em decorréncia de condutas
eticamente inadequadas. Fraudes, subornos, manipula¢des e indiscricbes sexuais estao
entre os comportamentos que cada vez menos sao aceitos em organizagées, mesmo que
sejam praticados por seus presidentes.

De acordo com Almeida, Den Hartog e Porto (2018) no artigo Escala de liderancga
ética no trabalho: evidéncias de validade da versdo brasileira, a ética na lideranca e as
consequéncias de desvios éticos ganham relevancia e fortalecem a importancia cientifica

da proposicao de uma medida e da realizacao de estudos que possam melhor entender e
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predizer esse fenbmeno. A fim de atender a esse propdsito, 0 comportamento ético do
lider tem sido cada vez mais pesquisado.

Segundo Gomes (2017) no artigo Lideranca e personalidade: reflexbes sobre o
sofrimento psiquico no trabalho, a definicdo de liderancga utilizada é a de ocupagao de um
cargo administrativo onde é preciso que o ocupante decida sobre estruturas e regras
organizacionais, gerencie pessoas, produtos e tenha metas a cumprir. Isto é, pessoas
cuja atuacao depende do funcionamento de um sistema de gestao, a direcdo de um setor,
departamento, ou mesmo da empresa e as relacdes que 0 exercicio destas atribuicoes
possa vir a ter com o estabelecimento do sofrimento psiquico no trabalho.

O lider apesar de sua inteligéncia e autocontrole, também comete erros e, por isso,
deve ter ética e humildade. Ele esta sujeito a cometer erros humanos, resultantes em
parte de processos de deliberacdo com motivacdes e objetivos bem definidos. Conforme
Frade (2019) no artigo Controle da informacado e lideranga nas aventuras de Odisseu
(odisseia, 9-12), o lider é, “... no fim das contas, um humano, submetido as incertezas e

aos conflitos humanos”.

v) Desafios da Lideranca no contexto 4.0

Promover a capacitacdo de lideres nas organizagdes tornou-se uma pratica
comum, tendo em vista que no mercado de trabalho faltam profissionais qualificados para
assumir cargos de lideranga. Entende-se que em um mundo empresarial globalizado,
altamente competitivo e que necessita de velocidade na solucdo de problemas que
venham a ocorrer em um determinado processo, os lideres e seus liderados serao
demandados a estarem preparados para enfrentar novos desafios com eficacia, postura
criativa e capacidade de promover mudancas rapidas em seu ambiente de trabalho.

De acordo com Dorneles, Salvagni e Nodari (2017) no artigo A lideranca como
diferencial nas organizacbées: um estudo sobre a percepcdo dos gestores, a tradicional
forma de gerenciamento por competéncia deixava as pessoas limitadas a exercerem
apenas suas funcbdes dentro da organizacdo; tornava os participantes do processo
importantes, mas nao colaborativos, ja que tinham seu crescimento profissional atrelado
somente ao seu desempenho, e a relacdo entre as pessoas tornava-se egoista,
conflitante, individualista e gananciosa. Esse formato de gestdo, apesar de nao ter sido

completamente superado, hoje esbarra em propostas que promovem mais autonomia e
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cooperacao entre os trabalhadores das equipes, mesmo que ainda imersos nas estruturas
de poder e hierarquia.

Tendo como base a concepcado de que toda organizacdo empresarial visa a
lucratividade, busca-se hoje promover ambientes de trabalho capazes de obter essa
resposta ao lucro possivel, sem esquecer que a condicdo de execucao destas atividades
esbarram em um limite humano, que deve ser tratado como sendo mais importante que as
metas extraordinarias impostas pelos grupos de acionistas.

Para concluir, as autoras Bianchi, Quishida, Foroni, no artigo Afuagdo do lider na
gestao estratégica de pessoas: reflexées, lacunas e oportunidades, citam que além dos
profissionais de recursos humanos, dois outros atores sdo fundamentais na
implementacdo da gestdo de pessoas: os funcionarios, pacientes do processo, e 0s
gestores, muitas vezes executores principais dos processos. Nesse sentido, a lideranca
(relacdo entre lider e liderado) ou mesmo o exercicio do papel organizacional do
lider/gestor, torna-se um assunto critico a ser discutido no cenario da industria 4.0.



40

3. ESTUDO DE CASO

A histéria da empresa Katami, localizada na cidade de Americana/ Sao Paulo,
comegou ha quase 40 anos com o objetivo de desenvolver softwares de contabilidade
para pequenas empresas.

Iniciou suas operacdoes no Brasil com aquisicbes de algumas empresas ja
estabelecidas, desde entdo vem aumentando muito sua participagdo no mercado,
sobretudo entre as pequenas e médias empresas, e ampliando sua rede de

implementacao nas regides Sul e Sudeste.

Atualmente é uma empresa especializada em software de gestao para pequenas e
médias empresas, presente em 23 paises e com mais de trés milhées de clientes,
detendo uma posicao de lideranga em varios mercados importantes.

A seguir sera apresentada a organizagdo, bem como o método para a aplicacdo

do estudo de caso e a descricdo dos instrumentos utilizados.

3.1 Entrevista aos gestores

Como mencionado anteriomente deste trabalho, a amostra total é de 150
funcionarios, sendo 60% destes selecionados para a aplicacdo da pesquisa, ou seja, uma
amostra selecionada de 90 funcionarios.

J& a entrevista aos gestores sera aplicada uma amostra selecionada de 10 lideres
de nivel médio de geréncia, selecionados da amostra total dos 150 funcionarios que

atuam nas principais areas de negocios da Katami. O numero da amostra total de
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gestores da empresa é de 25 lideres que atuam entre os niveis de baixa, média e alta
gestao.

Foram elaboradas questbes de carater qualitativo com o objetivo de verificar a
percepcdo dos gestores sobre a lideranca na organizacdo. E possivel observar as
questdes no Apéndice A, localizado ao final do presente trabalho, identificado como

Formulario da Entrevista.

3.1.1 Pesquisa aos funcionarios

A pesquisa foi aplicada para 90 funcionarios que atuam nas principais areas de
negécios da Katami, que vao desde o setor de suprimentos até o setor de tecnologia da
informacdo. O objetivo desta pesquisa é identificar os estilos de lideranca que sao
utilizados dentro da organizacdo e se estes estilos estdo adequados para o contexto da
industria 4.0. A pesquisa abrange os setores: de financas, de recursos humanos, de
compras, de marketing e de tecnologia da informagéo.

E possivel observar as questdes aplicadas desta pesquisa no Apéndice B, ao final
do presente trabalho, intitulado como Formulario da pesquisa aplicado aos funcionarios.

3.2 Resultados e tratamentos dos dados

3.2.1 Resultados da entrevista aos gestores

A entrevista aos gestores foi aplicada a uma amostra selecionada de 10 lideres de
nivel de média geréncia selecionados da amostra total dos 150 funcionarios que atuam
nas principais areas de negdécios da Katami. O nUmero da amostra total de gestores da
empresa é de 25 lideres que atuam entre os niveis de baixa, média e alta gestao.

i) Respostas questao 01

De forma geral, conforme pesquisa, houve unanimidade em afirmar que o lider
deve estar presente e de certa forma incentivar seus liderados a focarem em seus
objetivos. Para Campos (1989), lideranca € a acao de persuadir pessoas, para que elas

facam o que precisa ser feito e atingir um objetivo estimado. Estao transcritas, a seguir,
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algumas colocagdes dos entrevistados, consideradas relevantes para esta pesquisa: #01
“O lider é o grande incentivador dentro da empresa, é ele quem garante a harmonia da
equipe, que impulsiona os resultados. E um espelho para os colaboradores, é um
estimulador de resultados”. #02 “A responsabilidade do lider em relagcdo aos resultados
dos colaboradores € muito grande, pois a maior parte cabe ao lider, principalmente em
motivar e valorizar os colaboradores”. #03 “Para um colaborador estar motivado o lider
também precisa estar, pois, muitas vezes, o colaborador se espelha nele, entdo um lider
tem que sempre estar inovando e fazendo seu colaborador se sentir importante e

valorizado”.
ii) Respostas questao 02

Todas as respostas remetem a um bom relacionamento da forma como é
conduzida a empresa e, a0 mesmo tempo, todos os gestores se definem como parte viva
e integrante da organizacdo. Para Maximiano (2004), a lideranca € a influéncia
interpessoal exercida numa situagdo e dirigida através do processo da comunicacao

humana a execucao de um ou de diversos objetivos especificos.
iii) Respostas questao 03

Conforme os relatos apresentados, é possivel perceber que os gestores da
empresa sempre recebem retorno, seja ele positivo ou negativo de seus liderados. De
acordo com Robbins (2004), planeje as tarefas conforme as necessidades individuais

para que elas maximizem o potencial de motivacao no trabalho.
iv) Respostas questao 04

Transcrevem-se, a seguir, algumas colocag¢des dos entrevistados, consideradas
relevantes para esta pesquisa: #01 “Os resultados sao sempre compartilhados, tenho
oportunidades de expressar minha opinidao, sou ouvido, mas nem sempre a decisao final é
a nossa”. #02 “De forma muito eficiente, todos nés opinamos”. Para Vergara (2003) As
organizacbes estdo buscando um relacionamento melhor entre as pessoas, incentivando
o trabalho em equipe, a harmonia no grupo e enfatizando a importancia dos lideres para o

desenvolvimento destes talentos.
v) Respostas questao 05

Transcrevem-se, a seguir, algumas colocagcbes dos entrevistados, consideradas

relevantes para esta pesquisa: #01 “A confianca, tem sido um ponto forte na empresa,
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pois € visto que podemos contar e confiar um nos outros, o que sé faz com que a
empresa cresga junto com seus colaboradores unidos”. #02 “H& bastante confianca em
nossa equipe para que obtenha o mesmo resultado de todos”. #03 “Acredito ser uma
relacdo estavel, onde ajudo no crescimento da empresa e a empresa me ajuda no

crescimento, tanto profissional, quanto pessoal”.

A confianca € um elo essencial entre a lideranca e o liderado, pois ela é a
expectativa que a outra pessoa nao agira de maneira oportunista. Ela leva certo tempo
para ser construida, a medida que conhecemos uma pessoa a confianca vai aumentando

e vamos formando expectativas positivas sobre esse relacionamento (CARDOSO, 2011).

3.2.2 Resultado da pesquisa aos funcionarios

A pesquisa foi aplicada a 90 funcionarios que atuam nas principais areas de
negécios da Katami, que vao desde o setor de suprimentos até o setor de tecnologia da
informacdo. O objetivo desta pesquisa foi identificar os estilos de lideranca que sao
utilizados dentro da organizacao e se estes estilos estdo adequados para o contexto da
industria 4.0. A pesquisa abrangeu os setores: de finangas, de recursos humanos, de

compras, de marketing e de tecnologia da informacao e obteve os seguintes resultados.

Grafico 1 - Questao sobre a acessibilidade do gestor
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No grafico 1, foram observadas as seguintes caracteristicas: na questao 1, nenhum

funcionario assinalou a alternativa 1, 10% dos funcionarios responderam a alternativa 2,

50% escolheram a alternativa 3 e 40% optaram pela alternativa 4.

Fonte: Questionario aplicado

Percentual %

Grafico 2 - Questao sobre a clareza do gestor
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No grafico 2, foram observadas as seguintes caracteristicas: na questao 2, nenhum

funcionario assinalou a alternativa 1, 10% dos funcionarios responderam a alternativa 2,
40% escolheram a alternativa 3 e 50% optaram pela alternativa 4.
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Fonte: Questionario aplicado
No grafico 3, foram observadas as seguintes caracteristicas: na questao 3, nenhum
funcionario assinalou a alternativa 1, 10% dos funcionarios responderam a alternativa 2,

60% escolheram a alternativa 3 e 30% optaram pela alternativa 4.

Grafico 4 - Questao sobre o comprometimento do gestor

88 ® Pouco Comprometido
7
60 B Moderadamente
2 Comprometido
>
g 40 Muito Comprometido
S g B Extremamente
S :
£ Comprometido

10
.
Fonte: Questionario aplicado

No grafico 4, foram observadas as seguintes caracteristicas: na questao 4, nenhum
funcionario assinalou a alternativa 1, 10% dos funcionarios responderam a alternativa 2,

20% escolheram a alternativa 3 e 70% optaram pela alternativa 4.

Grafico 5 - Questao sobre a efetividade do treinamento do gestor
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Fonte: Questionario aplicado
No grafico 5, foram observadas as seguintes caracteristicas: na questao 5, nenhum

funcionario assinalou a alternativa 1, 10% dos funcionarios responderam a alternativa 2,
40% escolheram a alternativa 3 e 50% optaram pela alternativa 4.

Grafico 6 - Questao sobre quao realista é a expectativa do gestor
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Fonte: Questionario aplicado

No grafico 6, foram observadas as seguintes caracteristicas: na questao 6, nenhum
funcionario assinalou a alternativa 1, 10% dos funcionarios responderam a alternativa 2,
60% escolheram a alternativa 3 e 30% optaram pela alternativa 4.
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Grafico 7 - Questao sobre quao bem o gestor responde aos erros dos funcionarios
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No grafico 7, foram observadas as seguintes caracteristicas: na questao 7, nenhum

funcionario assinalou a alternativa 1, 10% dos funcionarios responderam a alternativa 2,

50% escolheram a alternativa 3 e 40% optaram pela alternativa 4.

Gréafico 8 - Questdo sobre a frequéncia de feedback do gestor
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No grafico 8, foram observadas as seguintes caracteristicas: na questao 8, nenhum

funcionario assinalou a alternativa 1, 10% dos funcionarios responderam a alternativa 2,
40% escolheram a alternativa 3 e 50% optaram pela alternativa 4.

Grafico 9 - sobre quao util é o feedback recebido do gestor
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No grafico 9, foram observadas as seguintes caracteristicas: na questao 9, nenhum

funcionario assinalou a alternativa 1, 10% dos funcionarios responderam a alternativa 2,
60% escolheram a alternativa 3 e 30% optaram pela alternativa 4.

Grafico 10 - Questao sobre a frequéncia que o gestor ouve seus funcionarios
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Fonte: Questionario aplicado
No grafico 10, foram observadas as seguintes caracteristicas: na questdo 10,
nenhum funcionario assinalou a alternativa 1, 10% dos funcionarios responderam a

alternativa 2, 40% escolheram a alternativa 3 e 50% optaram pela alternativa 4.

Grafico 11 - Questao sobre a frequéncia que o gestor cria espaco para a construcao
coletiva de ideias
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Fonte: Questionario aplicado

No grafico 11, foram observadas as seguintes caracteristicas: na questao 11,
nenhum funciondrio assinalou a alternativa 1, 10% dos funcionarios responderam a

alternativa 2, 20% escolheram a alternativa 3 e 70% optaram pela alternativa 4.

Grafico 12 - Questao sobre a frequéncia que o gestor engaja pessoas e promove
debates construtivos
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No grafico 12, foram observadas as seguintes caracteristicas: na questdao 12,
nenhum funciondrio assinalou a alternativa 1, 10% dos funcionarios responderam a

alternativa 2, 60% escolheram a alternativa 3 e 30% optaram pela alternativa 4.

3.2.3 Resultado frases que melhor definem a percepcao sobre os lideres

Grafico 13 - Frases que melhor definem a percepcao sobre os lideres
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Fonte: Questionario aplicado

No grafico 13, foram observadas as seguintes caracteristicas: nenhum funcionario
assinalou a frase de numero 6, 30% dos funcionarios assinalaram a frase 1, 20%
escolheram a frase 2, 20% escolheram a frase 3, 20% escolheram a frase 4 e 10%

optaram pela frase 5 como melhor definicdo para suas percepg¢des sobre os lideres.

3.2.4 Resultado sobre atributos e caracteristicas de lideranca

As respostas dessa parte da pesquisa de modo geral ficaram equilibradas entre os
dois perfis apresentados, ou seja, quase 100% dos funcionarios colocaram que seus
lideres estdo no meio termo entre o perfil A e o perfil B. Conforme o grafico 14 demonstra,
as respostas tiveram uma pequena oscilagao entre 48% e 52 % entre os dois perfis.

Grafico 14 - Atributos e caracteristicas de lideranca
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Fonte: Questionario aplicado

3.2.5 Resultado questoes classificatérias

Tabela 1 - Tempo de trabalho na organizacao

Percentual % Tempo
30 % 5a6 anos
20 % 6 a7 anos
20 % 7 a 8 anos
10 % 8 a9 anos

Fonte: Questionario aplicado

Na tabela 1, foram observadas as seguintes informacdes: 30% dos funcionarios
pesquisados estdo de 5 a 6 anos trabalhando na organizacao, 20 % de 6 a 7 anos, 20 %
de 7 a 8 anos, 10% de 8 a 9 anos, 10% de 9 a 10 anos e 10% estdo acima de 10 anos
trabalhando na organizacao.

Tabela 2 - Grau de instrucao

Percentual % | Grau de instrucao

30 % Ensino médio
50 % Graduado
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Fonte: Questionario aplicado

Na tabela 2, foram observadas as seguintes informacdes: 30% dos funcionarios
pesquisados possuem ensino médio, 50 % possuem graduacido e 20% possuem pos-

graduacéo.

Tabela 3 - Idade

Percentual % Idade
20 % 18 a 24 anos
30 % 25 a 34 anos
40 % 35 a 45 anos

Fonte: Questionario aplicado

Na tabela 3, foram observadas as seguintes informacoes: 20% dos funcionarios
pesquisados possuem de 18 a 24 anos, 30 % possuem de 25 a 34 anos, 40% possuem

de 35 a 45 anos e 10% possuem idade acima de 45 anos.

Tabela 4 - Area de atuaciao

Percentual % @ Area de atuagio
20 % Financeiro
20 % Recursos Humanos
20 % Tecnologia
20 % Compras
20 % Marketing

Fonte: Questionario aplicado

Na tabela 4, foram observadas as seguintes informagdes: os funcionarios

pesquisados foram divididos em 20% de cada area de atuacgao.

3.3 Analise da pesquisa

De acordo com a pesquisa aplicada, foi possivel constatar que os funcionarios
estdo satisfeitos com a empresa e com seus respectivos lideres; é nitido que os lideres
sdo acessiveis e dao oportunidade para os colaboradores darem sugestées que podem
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agregar no desenvolvimento da empresa, as informagdes sdo transmitidas com clareza,
os liderados sao capacitados através de treinamentos e os feedbacks sao construtivos, de
modo que a equipe atinja as metas estabelecidas. Constatou-se que de modo geral a
empresa possui éxito no processo de transformacao, pois os lideres sao inovadores e
participativos, inspiram confianca e atraem seguidores que compactuam com os objetivos
apresentados para o sucesso da organizagao.

E de extrema importancia que a lideranca esteja constantemente atenta aos
processos de gestao de pessoas, mantendo uma relacao solida com os liderados para
nao romper a credibilidade e o sentimento que os fazem se sentir importantes dentro da
organizagao.

Os resultados parecem corroborar os estudos citados por Antunes (2004), na qual
as percepcdes dos gestores, quando avaliados dentro de alguns requisitos, setores da
mesma empresa e cargos similares, tendem a ter marcantes aproximagoes estatisticas.

Gardner (apud Antunes, 2004, p.151 e 152) afirma que, “os lideres desenvolvem
seus estilos a medida que interagem com seus constituintes. Inclinam-se pelo estilo que
parece mais eficaz para lidar com a mistura de elementos que constitui seus grupos de
constituintes. A sabedoria convencional diz que existe, por um lado, a imagem publica do
lider, tal como percebida pelos seguidores; e, por outro lado, a realidade daquilo que o
lider realmente é. Mas muitos pesquisadores concordam que a forma como os seguidores
percebem seu lider também ¢é realidade. Para complicar ainda mais a questao, fica
evidente nas histérias das vidas de muitos lideres que a pessoa real e a pessoa percebida
pelos seguidores foram gradualmente se fundindo, de forma que a pergunta “como era a

pessoa real?”vai se tornando cada vez mais irrelevante”.
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4 CONSIDERACOES FINAIS

Esta pesquisa teve como objetivo geral estudar a influéncia da lideranca sobre os
colaboradores da empresa Katami, tendo como base a figura do lider. Através dos
resultados coletados e analisados pode-se dizer que a imagem do lider possui grande
influéncia nas atitudes dos colaboradores pesquisados. Ao buscar-se identificar o tipo e
estilo de lideranga, praticados na empresa estudada, na visdo dos funcionarios, percebe-
se que o tipo de lideranga mais observado na empresa € o democratico, o qual se destaca
através de uma lideranca mais flexivel, quando essa lideranga da oportunidade para seus
liderados expressarem opinides e darem sugestdes, definindo uma melhor opcéo e
buscando contemplar as partes.

Esse estilo mais identificado pela pesquisa, o qual indica um estilo mais popular de
lideranca, nos reporta a colocagao de Robbins (2004), expondo que a confianca baseia-se
em cinco elementos: a integridade que se refere a honestidade e a confiabilidade; a
competéncia que reflete as habilidades e conhecimentos dessa pessoa; a consisténcia
que esta relacionada a seguranca, a capacidade e previsibilidade de julgamentos das
situacoes; a lealdade que se refere a disposicao de defender e proteger suas ideias e
equipe e por fim, e ndo menos importante, a abertura, a qual vocé acredita que a outra

pessoa tem total confianga em vocé.

Assim, para contribuir com 0s processos de gestdo de pessoas, a atual lideranca
da empresa, deve dar continuidade ao tipo de relacdo entre lider e liderados, sem
interromper o ciclo de confianca existente dentro da empresa tdo percebido pelos
funcionarios. O tipo de lideranca mais adequado para a equipe em estudo esta de acordo
com o0 modelo de lideranga para a industria 4.0 (que nao se modifica do que sempre foi
esperado de modelo de lideranga, porém adquiriu novos desafios de uma industria com

mudancas cada vez mais velozes), pois elevam os préprios funcionarios que se motivam



55

ao fazer parte das decisdes da empresa, assim confirmando o sentimento de ser uma

parte viva da organizagao.

Para Vergara (2007), compreender como se dao as interacdes das pessoas que
integram as equipes, sobretudo se a acao do lider é percebida pelos seus liderados como
estimulo a sua motivacado, se mostra altamente relevante, associada a acdo de agregar

conhecimento aos lideres e gestores de equipes sobre a motivacao de seus empregados.

No que se refere ao objetivo que discorre sobre os desafios do lider na industria
4.0, além do aspecto da lideranga transformacional, verifica-se relacionamentos de
confianga, pois tal sentimento é descrito pelos funcionarios apontando uma relagéo de
admiragéo pela figura do lider, confirmado pelas respostas, as quais se referem aos seus
lideres como seres sao extremamente confidveis, que sempre abrem espaco para

receberem ideias e sempre engajam pessoas.

Para Vecchio (2008), pode-se afirmar que lideranga é a influéncia incremental ou
adicional que alguém porta em seu interior, além de sua autoridade formal. Ainda
complementa dizendo que para sabermos dos impactos dessa lideranca, devemos
estudar os resultados de sua substituicdo ou sucessdo. Por fim, para atender
aos principais objetivos desta pesquisa, de acordo com os dados coletados podemos
perceber que as imagens dos lideres exercem certa influéncia no trabalho perante os

funcionarios da empresa Katami.

Embora as respostas apontem lideres que evitem conflitos ou exista uma abertura
para a tomada de decisdes, as respostas da pesquisa indicaram uma harmonia e
tratamento diferenciado por parte dos lideres, onde o sentimento descrito pelos
funcionarios remete a um perfil de lider que sabe equilibrar, trabalhar, motivar e incentivar
seus liderados. Premissas essas que se completam ao analisar o estilo do perfil do lider
4.0 percebido entre os funcionarios, que fala de um lider transformacional, uma liderancga
que cativa, é exemplo e principalmente confia em seus liderados. Conforme um dos
lideres entrevistados, “no mundo globalizado em que vivemos, onde alguns valores se
perderam quem investe em pessoas tera sucesso, pois as pessoas precisam ser felizes
dentro da organizacao e, com isso, o lucro sera a consequéncia certa e bem vinda”. Esse
elo de confianca é o resultado do tipo de liderangca 4.0 primordial apontado pelos

funcionarios como o mais presente na empresa pesquisada.
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Por ser este um trabalho académico e tratar diretamente da influéncia da lideranca
nos colaboradores em uma uUnica empresa, considerando-se as dimensdes do processo
de influéncia, torna-se claro que muito ainda precisa ser pesquisado e aprofundado a
respeito.
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Apéndice A — Formulario da entrevista

Questao 01: Pode dizer-se que a desmotivacdo dos colaboradores é um dos
maiores receios de um lider (MATOS, 2008). Qual a sua opinido sobre a responsabilidade
do lider nos resultados (motivacao) dos colaboradores?

A questdo 01 tem o objetivo de verificar a percepcdao dos gestores, quanto aos
estilos de liderancas preferidos pelos seus liderados.

Questao 02: De que forma vocé define 0 modo que é conduzida a equipe de
trabalho dentro da empresa? Vocé se sente apenas um cumpridor de tarefas ou uma
parte viva e integrante da organizacao?

A questao 02 tem como objetivo perceber a visdo dos gestores frente aos desafios
da lideranca no contexto 4.0.

Questao 03: Liderar é obter resultado através de outras pessoas, é influenciar
pessoas ou grupos de pessoas para que esses desenvolvam mecanismos para atingir um
objetivo comum (LEVEK; MALSCHITZKY, 2002). Vocé oferece algum retorno aos seus
liderados sobre seus resultados?

A questdo 03 tem como objetivo analisar a percepcdo dos gestores sobre a

importancia da ética na lideranga em seu ambiente de trabalho.
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Questao 04: Como esse lider trabalha e define os resultados da equipe? Tem
alguma influéncia da equipe ou é somente uma decisao do lider?

A questdo 04 tem como objetivo verificar a percepcdo dos gestores quanto a

lideranca transformacional e as a¢des para o empreendedorismo € a criatividade dentro
da organizagao.

Questao 05: A confiangca é um elo essencial entre a liderancga e o liderado, pois ela
€ a expectativa que a outra pessoa nao agira de maneira oportunista (CARDOSO, 2011).
Como descreve as relagdes entre vocé e os liderados da empresa?

A questao 05 também tem como objetivo analisar a percepcao dos gestores sobre
a importancia da ética na lideranga em seu ambiente de trabalho.
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Apéndice B — Formulario da pesquisa aplicado aos funcionarios.

Questionario: Funcionarios / Colaboradores

Esta pesquisa tem o objetivo de entender o perfil de gestdo do trabalho e seus
reflexos no clima organizacional. Sua resposta ser4d mantida em absoluto sigilo e com
certeza contribuird para a melhoria continua de vossa organizagao.

Classifique o questionario abaixo de 0 (zero) a 4 (quatro), sendo 4 o mais

relevante e 0 0 menos relevante :

- Quao acessivel é o seu gestor?
4 - Extremamente acessivel

3 - Muito acessivel

1 - Pouco acessivel

1
(
(
(
(
(

)
)
) 2 - Moderadamente acessivel
)
) 0 - Nada acessivel

A questdo 1 tem como obijetivo verificar a acessibilidade que os liderados possuem
em relacdo aos seus gestores, pois esse aspecto é importante para a lideranca
facilitadora.

2 — Um bom lider deve ser claro quanto as suas expectativas, e dessa forma, situar
seus colaboradores em relacao a importancia e o impacto que o trabalho
executados por eles pode ter dentro a empresa como um todo. Diante disso, quao
claro é o seu gestor?

( ) 4 - Extremamente claro

( ) 8 - Muito claro

( ) 2 - Moderadamente claro
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( ) 1-Pouco claro
( ) 0 - Nada claro

A questao 2 busca verificar se 0 aspecto da lideranga transformacional: acao para

o empreendedorismo € a criatividade estd sendo aplicado na empresa Katami.
3 - Cabe ao lider verificar as situacdes que a empresa esta enfrentando e buscar
solucoes. Ele deve ser confiavel aos olhos dos liderados, conseguindo assim apoio
as metas. Diante do exposto, quao confiavel é o seu gestor?
) 4 - Extremamente confiavel
) 3 - Muito confiavel
) 2 - Moderadamente confiavel
) 1 - Pouco confiavel
) 0 - Nada confiavel

A questao 3 visa verificar se 0 aspecto da importancia da ética na lideranca esta
sendo alcancado na empresa Katami.

— Quao comprometido é o seu gestor com os resultados da equipe?
4 - Extremamente comprometido

3 - Muito comprometido

1 - Pouco comprometido

4
(
(
(
(
(

)
)
) 2 - Moderadamente comprometido
)
) 0 - Nada comprometido

A questao 4 busca verificar os estilos de lideranga utilizados na organizagao objeto
de estudo.

5 — Quao efetivo é o treinamento que vocé recebe do seu gestor para realizacao de
novas tarefas?

) 4 - Extremamente efetivo

3 - Muito efetivo

2 - Moderadamente efetivo

1 - Pouco efetivo

(
()
()
()
()

0 - Nada efetivo



64

A questdo 5 tem como objetivo verificar os desafios enfrentados pelos lideres no

contexto da industria 4.0 dentro da organizagdao Katami.

- Quao realista é a expectativa do seu gestor em relacao ao seu desempenho?
4 - Extremamente realista

3 - Muito realista

1 - Pouco realista

0 - Nada realista

6
(
(
(
(
(

)
)
) 2 - Moderadamente realista
)
)

A questao 6 busca verificar os estilos de lideranca no ambiente da Katami.

7 - Quao bem seu gestor responde aos erros dos funcionarios em geral?
( ) 4 - Extremamente bem

( ) 3 - Muito bem

( ) 2—-Nem bem, nem mal

( ) 1 - Muito mal

()

0 — Extremamente mal

A questao 7 visa verificar se 0 aspecto da importancia da ética na lideranca esta
sendo alcancado na empresa Katami.

8 — Com que frequéncia recebe feedback do seu gestor em relacao ao seu trabalho,
de modo a instruir em seu desenvolvimento profissional?

()4 -Sempre

( ) 3—Quase sempre

( ) 2—De vez em quando
( ) 1 —CQuase nunca

( ) 0—Nunca

A questao 8 busca verificar a Importancia da lideranca como um agente educador
dentro da organizacdo Katami.
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9 — Quao util é o feedback recebido do seu gestor em relacao ao seu trabalho?
( ) 4 - Extremamente Util

( ) 3 - Muito util

( ) 2 - Moderadamente util

( ) 1-Pouco util

( ) 0 - Nada util

A questado 9 busca verificar a importancia da lideranca como um agente educador
dentro da organizacao Katami.

10 — Com qual frequéncia seu gestor ouve seus funcionarios para tomar decisoes?
) 4 - Sempre
3 — Quase sempre

(
()
( ) 2 - De vez em quando
( ) 1 —Quase nunca

()

0 — Nunca
A questao 10 busca verificar os estilos de lideranca no ambiente da Katami.

11 — Com qual frequencia seu gestor cria espaco para a construcao coletiva de
ideias?

) 4 - Sempre

3 — Quase sempre

2 — De vez em quando

1 — Quase nunca

0 — Nunca

(
()
()
()
()

A questao 11 busca verificar a importancia da lideranga como um agente facilitador

no ambiente da empresa Katami.

12 - Com qual frequéncia seu gestor engaja pessoas e promove debates
construtivos?
( )4 -Sempre

( ) 3—Quase sempre
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( ) 2—De vez em quando
( ) 1 —CQuase nunca
( ) 0—Nunca

A questado 12 busca verificar a importancia da lideranca como um agente facilitador

no ambiente da empresa Katami.

* Qual das frases abaixo descreve melhor a sua percepgao sobre o seu lider?

1. Considero meu lider uma pessoa inovadora e disruptiva, procurando sempre ser um
agente de transformacdo nos processos da empresa (alterando 0s mesmos
rapidamente de modo a se adaptar as mudancas dos clientes e do ambiente de
negoécios).

2. Meu lider se preocupa com a orientagdo pessoal e profissional, nos possibilitando
habilidades e competéncias para ter uma convivéncia harmoniosa e equilibrada no
trabalho.

3. A lideranga na minha empresa tem como aspecto importante o envolvimento dos
lideres e dos liderados de modo colaborativo a estarem orientadores.

4. As diretrizes da empresa fazem com que constantemente seja exigido o envolvimento
e a alteracdo no comportamento dos lideres de modo a capacitar a todos para prever

coletivamente o futuro.

5. Alideranca da empresa é orientada a exceléncia dos processos, realizando os mesmo
de maneira precisa e coordenada aos esforcos dos liderados. (transacional /
autocratica).

6. Total liberdade para a tomada de decisdes pelo com a participacao limitada do lider
que intervém somente quando solicitado (Liberal).
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O quadro abaixo indica uma série de atributos e caracteristicas relacionadas com a
lideranca e a sua percepgao sobre o estilo de lideranca ideal. Em cada linha vocé
encontra pares de descritores de perfis de lideranga. Para cada par indique com qual
concorda mais. Por exemplo, se considera que a lideranga centraliza decisées, mas nao

excessivamente, entdo assinale o quadradinho seguinte ao qual esta proximo de

centraliza decisdes.

PERFILA

EXEMPLO

PERFIL B

Delega tarefas

X

Centraliza decisoes

PERFILA PERFIL B
Arrojado Analitico
Comunicativo Discreto

Delega tarefas

Centraliza decisoes

Dinamico

Estavel

Foca nos relacionamentos

Foca nos resultados

Planejador Realizador
Organizador Criativo
Colaborador Pragmatico
Facil convivéncia Da feedback
Objetivo Diplomatico
Otimista Realista

Questoes classificatorias:

Ha quanto tempo trabalha na organizacao?

()5a6anos
()6a7anos




()7a8anos
( )8a9anos
()9a10anos
()

Acima de 10 anos

Qual é o seu grau de instrucao?
( ) Ensino médio

( ) Graduado

( ) Pbs- graduado

Qual é a sua idade:

()18 a24 anos

( )25 a 34 anos

( )35 a45anos

( ) Acima de 45 anos

Qual é a sua area de atuacao?
( ) Financeiro

( ) Recursos Humanos
( ) Compras

( ) Marketing

()

Tecnologia da Informacéao



