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Resumo: Visto a relevancia de um processo estruturado de gestdo de pessoas na area da salde,
este trabalho trata de um estudo de caso em uma empresa publico/privado pertencente ao
sistema S atuante na area da saude, realizado nas unidades de Curitiba, Foz do Iguacu e Ponta
Grossa. A pesquisa tem o objetivo de avaliar a cultura organizacional desta empresa, e fazer
um comparativo de quais comportamentos ou competéncias 0s gestores se auto avaliam e como
eles sdo vistos e avaliados pelos seus colaboradores subordinados. Para tal proposta, a
metodologia usada foi um estudo de caso e levantamento survey, e a coleta dos dados realizada
a partir das seguintes ferramentas quantitativas: entrevista estruturada e observagdo. Os
resultados obtidos indicaram uma forte cultura voltada ao trabalho em equipe e ja na avaliacéo
dos gestores, ocorreu uma divergéncia de resultados o que sugere um estilo de lideranga
situacional, que ira depender do nivel de desenvolvimento do subordinado, que esta relacionado
com seu nivel de conhecimento, habilidade e capacidade.

Palavras-chave: Cultura organizacional. Estilos de lideranca. Gestdo de pessoas.
Comportamento organizacional.

1. INTRODUCAO

A érea da saude, sendo ela publica ou privada, apresenta uma série de regulamentacgdes
e diretrizes de funcionamento exclusivas, geralmente elaboradas em instancias regionais e/ou
nacionais, que devem ser cumpridas e funcionam como orientacdo geral de conduta. Além
disso, existem também as proprias regulamentacgdes e diretrizes internas, particulares de cada
instituicdo e que sdo estruturadas de acordo com 0s servicos prestados. Em ambos os ambitos,
publico e privado, aqueles considerados funcionarios (ocupando qualquer cargo/funcéo), assim
como a propria empresa ou instituicdo, estdo sujeitos a seguir essa série de “pardmetros”
internos e externos para que haja um funcionamento adequado e que este(s) cumpra(m) suas
funcBes sociais pretendidas.

Como apontado anteriormente, a &rea da salde apresenta uma série de
regulamentacdes e diretrizes exclusivas. Essa exclusividade molda formas de gestdo especificas
que produzem consequéncias apropriadas para a instituicéo e para seu funcionamento, ou seja,
a apropriacdo de técnicas de gestdo, ndo contextualizadas para a area da saude, pode gerar uma
série de conflitos entre as necessidades expostas pelas regulamentacdes, as necessidades
organizacionais, as demandas regionais e assim por diante, ou podem nao apresentar efeitos
relevantes para a instituicdo.

Quando se trata de uma area especifica na empresa que envolve a coordenacao de
pessoas, € notoria uma grande dificuldade que envolve e influencia a organizagdo como um
todo. Partindo-se desses pressupostos, este trabalho propde uma auto avaliacdo das pessoas que
ocupam 0s cargos de gestdo e uma avaliacdo de seus comportamentos enquanto gestores
segundo o ponto de vista de seus subordinados. Esse método de observacao estd baseado na
hipdtese de uma influéncia dos estilos de lideranca atualmente exercidos pelos gestores da
empresa em questdo no setor de salde, sobre a visdo da cultura organizacional por parte de seus
colaboradores. Esse estudo foi desenvolvido dentro de uma empresa publica/privada da area da
salde, com o tempo de coleta de dados feita em um periodo de 06 meses, a pesquisa
bibliogréafica feita de maneira retroativa ao ano de 2016 em 10 anos e a producéo desse trabalho
feita em um periodo de 01 ano, a pesquisa de campo ou levantamento survey foi realizada



através de dois questionérios, enviados tanto para colaboradores como para gestores. Essa
pesquisa tem por objetivo identificar o estilo de lideranca dos coordenadores das unidades
estudadas em relacdo aos seus subordinados e, se de fato, este estilo é reconhecido pelos
mesmos, a0 mesmo tempo, correlacionando com a cultura organizacional da empresa.

2. METODOLOGIA

O trabalho apresentado baseia-se em um estudo quantitativo. Quanto aos fins, a
pesquisa se destaca por ser descritiva e exploratoria. Quanto aos meios, a investigagdo foi
bibliografica, com estudo de caso e utilizando o levantamento survey. Nesse projeto, a analise
foi feita em uma empresa publico/privada pertencente aos sistema S nas unidades da cidade de
Curitiba, Foz do lguacu e Ponta Grossa, nos setores de odontologia e de saude que abrange
psicélogos, nutricionistas e fisioterapeutas. A populacéo da pesquisa foram pessoas com ligacdo
direta e empregaticia com a empresa. No levantamento survey foram utilizados dois
questionarios estruturados intitulados “Estilos de Gestao - Coordenadores”, “Estilos de Gestao
— Colaboradores” e “Cultura Organizacional” retirados do CENAFOR (1986). Quanto a
amostra, foi ndo probabilistica, utilizando o critério de acessibilidade. A amostra foi composta
por 29 participantes, sendo trés da modalidade de “auto-avalia¢ao” preenchido pelos proprios
colaboradores que ocupam o cargo de coordenadores de promocao social e 26 da modalidade
de “avaliagdo do seu gestor” respondido pelos subordinados com base no comportamento do
seu coordenador. Houve durante a compilacdo das respostas trés anulagdes decorrentes ao
indevido preenchimento dos mesmos.

3. FUNDAMENTACAO TEORICA
3.1 ESTILOS DE GESTAO

A lideranca € uma parte da gestdo, que compreende um conjunto de a¢6es da empresa
que objetivam algum resultado e dependem muitas vezes de trabalho em equipe e interacao
entre os setores, levando em consideracdo as crencas e valores da instituicdo. Os gerentes detém
posicdes formais e obtém resultados ao direcionarem atividades, enquanto que os lideres criam
uma visao e inspiram os colaboradores para que realizem, fazendo com que se ultrapassem suas
préprias competéncias (NEWSTROM, 2008).

Diversos estudos relatam a importancia dos estilos de lideranca existentes relacionados
com o desempenho organizacional, e esses estilos revelam o padréo total das a¢des implicitas
e explicitas dos lideres conforme visto pelos funcionarios e representam também, uma
combinacdo consistente de filosofia, habilidades, tracos e atitudes que é exibida no
comportamento de cada pessoa (NEWSTROM, 2008).

Os estilos de gestdo podem ser entendidos e classificados de acordo com a maneira
como cada gestor age perante as situacdes de lideranga, delegacdo de tarefa, valores pessoais e
também o nivel de motivacédo da sua equipe. O modelo de gestéo é de extrema importancia para
a definicdo da estrutura organizacional de uma empresa, pois reflete como serdo as relacées
interpessoais e com o meio externo, e também como influencia no alcance das metas
estabelecidas (NASCIMENTO, 2008).

Nesse contexto, Pettigrew (1996) cita a relevancia do delineamento do modelo de
gestdo e a sua interagcdo com a cultura organizacional, uma vez que todo gestor, independente



das dificuldades de gerenciamento, deve possuir capacidade de identificar as peculiaridades da
cultura no contexto empresarial.

Segundo Dolan (2008), a tomada de decisdes e a qualidade das mesmas revelam um
dos pontos mais importantes do trabalho de um gestor, pois a sua eficacia como lider € medida
através desse fator.

E muito evidente que a tomada de decis&o de um gestor esta intimamente ligada com
o estilo de lideranca preconizado pela organizagdo. Entretanto, nenhum estilo de lideranga sera
possivel de se aplicar com éxito em todas as situacdes e assim, o gestor deve ser flexivel o
bastante para mudar seu estilo em funcéo da particularidade que cada situacdo apresenta, até
para ser melhor aceito por seus empregados (DOLAN, 2008).

Likert (1975) e Vroom e Yetton (1973) também acreditam que 0 mesmo gestor
consegue atuar com mais de um estilo de gestdo, e classificou os estilos de administracdo das
organizagbes em: autoritario-forte, autoritario-benevolente, participativo-consultivo e
participativo-grupal.

Newstrom (2008), cita que cada estilo de lideranca reflete as crencas de um gerente
com relacdo as competéncias de um subordinado e também as percepc¢des dos funcionarios
sobre esses estilos de lideranca.

Com base em todo esse contexto, neste estudo os estilos de lideranca avaliados foram:
produtor, administrador, empreendedor e integrador, que sdo papéis fundamentais a serem
desempenhados por um gestor.

O estilo produtor se assemelha ao estilo autoritario-forte proposto por Likert (1975) e
Vroom e Yetton (1973), pois é orientado para resultados e decisdes, possui acdo efetiva e
resultados em curto prazo, tem como atividade a producdo em escala, implantacdo de novos
projetos e missdes criticas. O lider deste estilo, € objetivo e imediato, planeja e dirige a producéo
assim como o lider autoritario e também é insensivel com as pessoas.

O estilo administrador é orientador para tarefas, tem como caracteristica a capacidade
de coordenar e controlar, é perfeccionista, questionador e verifica se tudo funciona como
previsto. Os lideres “voltados para a tarefa” dirigem suas a¢des mais no sentido de conseguirem
“que o trabalho saia”. (BERGAMINI, 1994).

O estilo empreendedor, diferente do administrador, é orientado para ideias, teme
energia criativa, tem capacidade de identificar ameagas e oportunidades e assume 0s riscos de
suas ideias. Este tipo de lideranca vem se tornado cada vez mais um fator indispensavel para
pessoas que assumem postos-chave nas empresas (GUIMARAES, 2002).

O estilo integrador é orientado para o relacionamento, tem foco nas pessoas, pois 0
trabalho em equipe é essencial, é sensivel &s necessidades das pessoas e esta sempre disponivel
aelas. Esse estilo ¢ considerado o “voltado para as pessoas”, onde seu estilo de gestdo é voltado
aos seus subordinados e suas respectivas necessidades, procurando apoia-los sempre e criar um
ambiente familiar (BERGAMINI, 1994).

3.2 CULTURA ORGANIZACIONAL

As organizacdes estdo inseridas dentro de um ambiente e interagem com ele recebendo
influéncias e influenciando-o e s&o compostas por integrantes que pensam e agem de maneiras
diferentes. Portanto, é preciso regras para que todos se relacionem bem, para que haja igualdade
e para determinar como esses integrantes devem agir e se comportar no ambiente organizacional
(SANTOS, 2012).



A cultura envolve um conjunto de preceitos explicitos e ndo explicitos, normas, regras,
valores, procedimentos, tecnologias referentes a equipamentos, fluxos, processos e 0 mais
importante de tudo, percepcdo que é o que vai determinar as agdes. O conjunto disso tudo deve
ser expresso através de rituais, mitos, habitos e crencas comuns aos membros de uma
organizacdo. Além do mais, é preciso haver uma adeséo, uma identificacdo a uma causa que ira
determinar o clima organizacional da empresa, isso é fundamental, pois norteia quais deveres,
obrigacOes e comportamentos os profissionais deverdo respeitar e seguir dentro da corporagéo
(SALES, 2011; SANTOS, 2012).

Cada empresa deve ter uma cultura clara e objetiva, que ressalte todos os seus valores
e esteja presente diariamente na rotina dos profissionais e colaboradores. E ela que fara com
que os colaboradores acreditem na empresa, sintam-se parte dela e, principalmente, se
empenhem na busca por bons resultados (SALES, 2011; SANTOS, 2012).

Ainda que ndo haja concordancia quanto ao conceito do termo utilizado, falar em
cultura implica falar sobre a capacidade de adaptacao do individuo a realidade do grupo no qual
esta inserido. (MACEDO; PIRES, 2006).

Para Morgan (1996), toda organizacdo esta inserida em um espaco cultural e social,
recebendo influéncias, e € este espaco que determina como a organizagdo serd administrada e a
interacdo entre as pessoas definira os propositos das organizagdes.

Do ponto de vista de Lacombe (2003), a cultura organizacional pode ter as seguintes
defini¢cdes: conjunto de crengas, costumes, valores, normas de comportamento e formas de fazer
negdcios, que sao definidos por cada empresa. O autor complementa ainda dizendo ser também
um conjunto de crencas e atitudes da organizacdo em relacdo: a importancia das pessoas; aos
valores éticos e morais; a competicdo interna; a orientacdo para o mercado e producdo; a
capacidade de acdo e de adaptacdo as mudancas externas.

De acordo com a literatura pode-se identificar tipos de culturas organizacionais que
contribuem para o seu entendimento, porém dificilmente existirdo culturas que se encaixem
perfeitamente nessas classificagbes. Geralmente, as culturas organizacionais acabam
misturando tracos de mais de um tipo de culturas. Logo, os tipos de cultura segundo DIAS
(2013) sao:

Cultura orientada para o poder: tipo de cultura organizacional encontrado em muitas
empresas familiares, que desenvolvem o paternalismo como forma de dominag&o;

Cultura orientada para a funcdo, nessas organizacdes ha uma série de funcdes
perfeitamente definidas, previamente estabelecidas e coordenadas entre si por uma série de
normas, regras e procedimentos que proporcionam a organizacgao;

Cultura orientada para a tarefa, nesse tipo de cultura a orientacdo predominante ¢ para
os resultados, realizacBes, os funcionarios sdo avaliados com base no cumprimento de
objetivos;

Cultura orientada para as pessoas, ¢ um tipo de organizacao caracteristica de pequenos
gabinetes de profissionais, de professores, empresas de consultoria, auditoria, cooperativas
médicas;

Cultura orientada para 0 processo, trata-se de organizagdes governamentais,
burocraticas onde os riscos s&o muito baixos;

Cultura orientada para a inovacao, sdo culturas inovadoras, flexiveis, adaptaveis, que
assumem e correm riscos, e experimentam com frequéncia novas ideias; caracterizam por
apresentar uma hierarquia achatada, plana, ou seja, as chefias ndo existem de forma tradicional;



Cultura orientada para a equipe, cultura orientada para equipes com um perfil
colaborativo e enfatizam a cooperacéo entre os funcionarios.

Hoje em dia, os gestores e a propria forma de gerir um negdcio estdo mais atualizados
e qualificados, porém muitas vezes acabam deixando de lado a cultura de sua empresa, a qual
é uma das principais formas de sucesso organizacional, bem como possibilita a adaptacéo
constante com o ambiente externo e interno. Com o avanco da tecnologia e da globalizacéo, as
organizaces estdo sempre mudando e, com isso, elas podem comecar a mudar a cultura, j& que
esta é a base fundamental de qualquer organizacdo. Quando uma empresa tem uma cultura
estabelecida, os consumidores, clientes, parceiros e outros contatos que possam interferir direta
ou indiretamente no seu ramo de atividade acabam se identificando e facilitando o contato.
Além do mais, a cultura em uma organizagdo auxilia na descoberta e desenvolvimento dos
processos e solucdes para problemas de adaptacdo externa e integracdo interna. (SANTOS,
2012).

4. ANALISE DOS RESULTADOS

Ap0s aplicacdo dos questionarios e compilagao dos dados obtidos, é possivel perceber
alguns fatos interessantes e, de certa forma, uma incompatibilidade de percepc¢des e estilos de
liderancas no servico da empresa estudada na area de salde.

Através do questionario “Estilos de Gestdo Coordenadores”, 0s coordenadores das
unidades puderam fazer uma auto avaliacdo de sua gestéo, e os seus subordinados puderam
avaliar a gestdo e lideranca de seu coordenador.

Por meio deste questionario, o coordenador da unidade Curitiba afirma possuir um
estilo de lideranga nomeado de “Administrador”, cujas caracteristicas estdo exemplificadas na
FIG. 01 abaixo.

QUADRO 1 - CARACTERISTICAS DE LIDERANCA SEGUNDO ESTILO
ADMINISTRADOR

ESTILO: Administrador
Valores:
- Aperfeicoamento de sistemas de trabalho.
- Prevencdo de interferéncia na continuidade de projetos.

Ambiente Favoravel:

- Exercitar a analise sisteméatica em situacdes estaveis.

- Oportunidades de estudos minuciosos e particularizados.
- Seguranca

Ambiente Desfavoravel:
- Obstéculos para obtengéo de dados e informagdes confiaveis.
- Relacionamentos efusivos e opinides ndo fundamentais.

Atividades:

- Assessoramento técnico.

- Pesquisa e controle.

- Exame de critérios e de viabilidade técnica.




Interesse:
- Razéo e Planejamento.

FONTE: Fundacéo Centro Nacional de Aperfeicoamento de Pessoal para Formagdo Profissional. Ministério da
Educacdo, S&o Paulo, 1986.

Considera-se que o estilo de lideranca apresentado pelo coordenador da unidade de
Curitiba ¢ um estilo propicio para “orientar as tarefas”, pois sua zona de conforto sdo os
ambientes empresariais seguros, possiveis de realizar analises das atividades para verificar se
estdo ocorrendo em conformidade com o previsto e preferencialmente, realizar pesquisa e
planejamento antes das tomadas de decisdes.

Entretanto, observou-se no GRAF. 01 e apds analisar os questionarios dos
colaboradores da unidade de Curitiba, uma divergéncia de resultados a respeito do estilo de
lideranga. Enquanto o coordenador acredita ter um estilo de lideranga “Administrador”, a
maioria dos seus colaboradores o identificou como estilo de lideranca “Produtor”, sendo que
apenas um colaborador concordou com o estilo administrador.

GRAFICO 1 - RESULTADOS UNIDADE CURITIBA - QUESTIONARIOS ESTILOS DE
LIDERANCA
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FONTE: Os autores (2016).

As principais caracteristicas do estilo “Produtor” estdo ilustradas na figura a seguir
(FIG. 02), porém pode-se considerar que os colaboradores enxergam seu gestor como sendo
mais “voltado para os resultados”, tendo um perfil mais imediatista e que prioriza as decisdes
rapidas.



QUADRO 2 - CARACTERISTICAS DE LIDERANCA SEGUNDO O ESTILO PRODUTOR

ESTILO: Produtor

Valores:
- Desafios ndo rotineiros.
- Acdo efetiva e resultados de curto prazo.

Ambiente Favoravel:

- Oportunidades de demonstrar competéncia para enfrentar desafios.
- Possibilidade de acdo direta na solucéo de problemas.

- Auto-realizacao.

Ambiente Desfavoravel:
- Decisdes demoradas e dependentes de negociacdes politicas.
- Temor em assumir riscos e implementar agdes com rapidez.

Atividades:

- Producdo em escala

- Implantagdo de novos projetos
- Missdes criticas

Interesses:
- Tarefas e resultados

FONTE: Fundagdo Centro Nacional de Aperfeicoamento de Pessoal para Formagdo Profissional. Ministério da
Educacdo, S&o Paulo, 1986.

Em relacdo aos resultados obtidos na unidade de Foz do lguacu, o coordenador
também afirma possuir um estilo de lideranga nomeado “Administrador”, cujas caracteristicas
ja foram exemplificadas anteriormente. Porém, como mostra 0 GRAF. 02, o estilo de lideranca
que predominou entre seus colaboradores, ainda que houvesse uma maior discordancia, foi o
“Empreendedor”, cujas caracteristicas estdo exemplificadas na figura abaixo (FIG. 03).




GRAFICO 2 - RESULTADOS UNIDADE FOZ DO IGUAGU - QUESTIONARIOS ESTILOS
DE LIDERANCA
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FONTE: Os autores (2016).

QUADRO 3 - CARACTERISTICAS DE LIDERANCA SEGUNDO O ESTILO
EMPREENDEDOR

ESTILO: Empreendedor

Valores:
- Promover o envolvimento de pessoas e reduzir tensoes.
- Estimular a sociabilidade e sintonia nas relacdes interpessoais, criando um clima

descontraido.

novos.

Ambiente Favoravel:

- Oportunidade de conviver de forma intensa, harmoniosa e bem humorada.
- Espago para solugdes criativas, engenhosas e ndo dogmaticas.

- Prestigio

Ambiente Desfavoravel:
- Abordagem detalhista e exijam comprovacdo de dados e exploracdo de conceitos

- Relacionamentos tensos e envolvimento com pessoas hipercriticas.
Atividades:

- Assessoria de relacionamento.

- Atendimento externo.

- Orientacdo e apoio de atividades de grupo.

Intersse:




- Humor e inovagéo.

FONTE: Fundacdo Centro Nacional de Aperfeicoamento de Pessoal para Formacdo Profissional. Ministério da
Educacdo, Sdo Paulo, 1986.
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O estilo empreendedor ¢ resumidamente aquele “lider voltado para as ideias”,
apresenta como ponto positivo o fato de estar sempre iniciando processos, mesmo que precise
assumir certos graus elevados de riscos, mas também tem o discernimento de ponderar o que é
ameaca e 0 que € oportunidade.

No GRAF. 03, é possivel visualizar os resultados dos questionarios aplicados na
unidade de Ponta Grossa. Na apuracgéo dos resultados, observou- se que a coordenagao assumiu
o estilo de lideranga nomeado “Produtor”, diferentemente do estilo encontrado nos lideres das
outras duas unidades participantes. Ja nos resultados dos questionarios preenchidos pelos
colaboradores, também ndo houve uma predominancia expressiva em um anico estilo, porém
prevaleceu como resultado que o estilo de lideranca do seu lider é o nomeado de
“Administrador”, cujas caracteristicas ja foram exemplificadas anteriormente.

GRAFICO 3 - RESULTADOS UNIDADE PONTA GROSSA - QUESTIONARIOS ESTILOS
DE LIDERANCA
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35
3
3
2.5
2 2 M Ponta Grossa - Administrador
s 2
2 M Ponta Grossa - Anulado
515
& 1 1 M Ponta Grossa - Empreendedor
1
M Ponta Grossa - Integrador
0.5
L4 Ponta Grossa - Produtor
0 |
Coordenacao Odontologia Saude
Setores

Fonte: Os autores (2016).

O GRAF. 04 demonstra um comparativo entre os resultados encontrados nas trés
Unidades participantes.



GRAFICO 4 - RESULTADOS UNIDADE COMPARATIVO - QUESTIONARIOS ESTILOS
DE LIDERANCA
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FONTE: Os autores (2016).

Ao visualizar estes resultados comparativos, que demonstram a falta de convergéncia
entre a maioria dos dados apurados e se considerar que a empresa em questdo possui a mesma
estrutura organizacional (no que se refere a quadro de pessoal liderado), pode-se claramente
identificar que o estilo de lideranca que os coordenadores apresentam ndo esta atrelado as areas
de atuacdo das unidades operacionais e nem a area de formacdo dos liderados.

A existéncia dessas diferencas individuais sugere que a abordagem adotada por um
gerente seja individual e ndo estatistica. Assim, é possivel notar que pelo desacordo de ideias e
percepcBes encontradas nos questionarios, as liderancas que os coordenadores utilizam com
seus funcionarios pode ser uma lideranga situacional, ou seja, a abordagem do gestor é diferente
dependendo de cada situacdo e de cada individuo.

Segundo Neswstron (2008), “tentar fazer com que todos os lideres se ajustem a um
padrdo fixo suprimira as diferencas criativas e resultard em ineficiéncia, uma vez que muitas
pecas quadradas tentardo encaixar-se em orificios circulares”.

Pode-se argumentar entdo que o estilo de lideranca das coordenacdes é de certo modo
“situacional”, pois os comportamentos de lideranca ficam condicionados a situacao especifica
de ocorréncia das acdes, isto é, o estilo de lideranca depende das situacdes detectadas pelo lider
na rotina diéria de cada unidade, isso porque ndo ha um estilo que seja mais eficaz em todas as
situacBes. E preciso considerar o fluxo de atendimento, as demandas especificas de cada regido,
além das expectativas e caracteristicas emocionais e profissionais dos colaboradores.

ARRUDA; CHRISOSTOMO; RIOS (2010), definem lideranga situacional como “um
instrumento que serve para ajudar as pessoas a compartilhar expectativas no seu ambiente, de
modo que possam gradativamente aprender a supervisionar seu proprio comportamento e tornar
as pessoas responsaveis e automotivas”. O lider deve buscar o melhor estilo, conforme a
exigéncia de cada situacao, e deve-se entdo se alinhar a seus funcionérios.

O modelo de lideranca situacional desenvolvido por Hersey e Blanchard sugere que a
escolha de um estilo de lideranga que o lider vai atuar vai depender do nivel de desenvolvimento



do subordinado, que esta relacionado com seu nivel de conhecimento, habilidade e capacidade
(NEWSTRON, 2008).

Por altimo, foram analisados os resultados referentes ao questionario sobre a cultura
organizacional da empresa de acordo com a visdo de seus colaboradores, tanto coordenacao
como subordinados. Conforme mostra 0 GRAF. 05, a vis&o dos colaboradores sobre a cultura
organizacional da empresa que prevaleceu foi uma cultura voltada ao trabalho em equipe. Como
citado anteriormente, a cultura orientada para equipes possui um perfil colaborativo e enfatiza
a cooperacao entre os funcionarios, ou seja, os membros tendem a ter relacionamentos mais
positivos com seus colegas de trabalho e particularmente com os gerentes. Ha uma adequada
distribuicdo de responsabilidades e autoridades sendo as decisdes entre os diversos niveis de
chefia. Os subordinados s&o informados claramente do que se espera deles e tém possibilidades
de inovar no trabalho. Ha um sistema de delegacdo eficaz, embora possa haver frequentes
solicitacBes de maior autonomia no trabalho. Nota-se também a presenca constante de
divergéncias profissionais, as quais levam a modificaces nos procedimentos usuais de
trabalho. Problemas e atritos sdo enfrentados abertamente e solucionados de maneira que néo
impecam o andamento do trabalho (CENAFOR, 1986; DIAS, 2013).

GRAFICO 5 - RESULTADOS - QUESTIONARIO "CULTURA ORGANIZACIONAL"
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FONTE: O autor (2016).
5. CONCLUSAO E CONSIDERAQOES FINAIS

Conforme os objetivos apresentados neste presente estudo observam-se que houve
certa divergéncia no estilo de lideranga que o coordenador acredita exercer com seus
colaboradores e o estilo que os proprios colaboradores identificam no seu lider, além de haver
também uma diferenca de lideranga entre as unidades. Entretanto, da mesma forma que as
organizag0es se distinguem entre si, as praticas também podem variar no interior das unidades
de cada regido. Outro fator importante é que as praticas e condutas individuais de cada
coordenador podem diferenciar-se do modelo que predomina na organizagdo, devido as
diferencas individuais de cada coordenador ou das condicOes de cada regido e unidade. Em
relacdo a cultura organizacional prevaleceu uma cultura voltada ao trabalho em equipe. Ainda



que nenhum modelo de comportamento organizacional seja suficiente para descrever tudo o
gue ocorre em uma organizacao, ele podera auxiliar a distinguir o tipo de uma organizacao de
outra.

Né&o se pode afirmar que exista um estilo certo ou melhor que o outro, mas certamente
existe um estilo mais adequado a cada situagdo para se conseguir obter melhores resultados.
Sendo assim, com este levantamento de dados pode-se sugerir que 0 sucesso no contexto da
lideranca de uma unidade operacional para outra vai depender da capacidade do lider de
construir um relacionamento duradouro com o0s colaboradores, sabendo explorar suas
caracteristicas individuais mais positivas em favor do ambiente que est4 inserido.

Como oportunidade de crescimento, os lideres podem utilizar o resultado desta pesquisa
para elaborar o seu proprio ponto de vista sobre lideranca e refazer sua “autoanalise”,
considerando os resultados dos seus liderados e buscando reavaliar as suas condutas e
comportamentos com sua equipe na tentativa de proporcionar melhores resultados
organizacionais.
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