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RESUMO

O objetivo geral desta pesquisa foi analisar o processo de lideranca no Rotary
Club Sarandi, como uma ferramenta de gestdo, levando em consideracao
aspectos como estilos de lideranca, relacionamento entre lider e liderado e
treinamento dos lideres da organizacdo. Esta pesquisa caracteriza-se como
descritiva e foi realizada por meio de um estudo de caso, integralmente
composta por 49 pesquisados, entre lideres e liderados. Os dados foram
obtidos através de questionario com perguntas fechadas e de mdltipla escolha,
observacao livre ndo participante, documentos da organizacdo. Para a analise
dos dados coletados pelo questionario foi utilizada a andalise estatistica simples
e os dados coletados em documentos foram analisados por meio de andlise
documental. Na pesquisa evidenciaram-se, dentre os fatores analisados,
diversidade de estilos de lideranca, verificou-se um ambiente harmonioso no
que diz respeito ao relacionamento entre lider e liderados, e um sistema de
treinamento com algumas limitacées que podem ser melhoradas. Avalia-se que
os resultados obtidos por meio da pesquisa poderédo auxiliar na otimizacao do
processo de lideranca.
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ABSTRACT

The general objective of this research was to analyse the leadership process in
the Rotary Club Sarandi as a management tool, taking into consideration
aspects like leadership styles, relationship between leaders and led and training
of organization’s leaders. This research is characterized as descriptive and was
performed by means of a case study, entirely composed by 49 respondents
among leaders and followers. The information were collected through a
questionnaire with closed questions and of multiple choice, free not participant
observation, and documents of organization. For the analysis of the information
collected by questionnaire, simple statistical analysis was used and information
collected from documents were analyzed through document analysis. In the
research it was evidenced among the factors analyzed, diversity of leadership
styles, it was found an harmonious environment with regard to the relationship
between leader and led, and a training system with some limitations that can be
improved. It is estimated that the results obtained through research may help in
the optimization on the leadership process.

Keywords: leadership, leadership styles, leading and led relationship, leaders’
training, third sector organization.

INTRODUCAO

Pode-se entender como lideranga a influéncia que um individuo tem
sobre seus seguidores, fazendo com que 0os mesmos sintam-se estimulados a
alcancar os objetivos e metas por ele propostos (GIL, 2009). Com isso, as
organizacdes de todos os setores tém buscado pessoas cada vez mais
qualificadas para essa tarefa. Segundo Caixeiro (2014), as atitudes das
pessoas sao influenciadas de alguma forma pelo lider devido ao seu poder de
persuasao, que pode ser formalizado, como um cargo de gestor ou em funcéo
das suas habilidades e carisma.

Maximiano (2008, p. 93) acrescenta que “a lideranga € um processo
complexo, que compreende diversas atividades e competéncias dos
administradores, como coordenacdo, diregdo, motivagcdo e participacdo”. A

lideranca € necesséria em todos os tipos de organizagfes, principalmente nas
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organizacbes nao governamentais (ONGs), pois grande parte dos

colaboradores € voluntaria e sem uma lideranca eficaz os trabalhos prestados
pela entidade podem n&o alcancar objetivos tracados. No paragrafo a seguir
sera apresentada a estrutura do trabalho.

O estudo realizou-se em uma organizacao de terceiro setor, nominada
Rotary Club Sarandi. Ele esta dividido em cinco capitulos, o primeiro tras a
introducdo, os objetivos geral e especificos e a justificativa do estudo. No
segundo estd exposto o referencial tedrico, que abrange os temas: lideranca,
estilos de lideranca, relacionamento entre lider e liderado e treinamento de
lideres. O terceiro capitulo compreende toda a metodologia utilizada. No quarto
capitulo ocorre a apresentacdo da organizacdo, além da discussdo e 0s
resultados encontrados na pesquisa. No quinto sdo ponderados alguns itens
e as consideracdes finais.

Dessa forma, busca-se através do estudo identificar como ocorre o
processo de lideranca da organizacao, visto que os lideres tém um estilo
proprio de gestdo, precisam se relacionar de forma saudavel com seus
liderados e serem treinados. Assim, tem-se como problema de pesquisa saber
como se caracteriza o processo de lideranca no Rotary Club Sarandi?

Esse estudo justifica-se pela importancia em explorar as organizagcdes
de terceiro setor na integra, a fim de entender como funcionam e quais seus
objetivos. Sabe-se que a lideranca é o uso de influéncia simbdlica e nao
coercitiva para dirigir e coordenar projetos dentro de um grupo organizado para
a realizacao de objetivos da organizacdo (WAGNER III; HOLLENBECK, 2006).
No desenvolvimento organizacional, o tema liderangca assumiu um papel
importante dentro dos processos nas Ultimas décadas, tornando-se objeto de
estudos constantes por diversos autores e pelo meio académico (GIL, 2009).

Para Minicucci (2006), a lideranca é a influéncia interpessoal exercida
numa situacao, por intermédio do processo de comunicagdo, para que seja
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atingido um objetivo, como por exemplo, atingir determinada meta. Ja

Maximiano (2008) acredita que a lideranca ndo € apenas um atributo
pessoal, mas sim uma combinagdo de quatro elementos: caracteristicas do
lider, dos liderados, da missdo a ser cumprida e o contexto organizacional.

No caso das organizacdes do terceiro setor, a gestdo de pessoas
depende fortemente da contribuicdo dos lideres que compdem as equipes de
trabalho, da forma como séo estimuladas, capacitadas, sobre tudo mantidas e
lideradas para que possam realizar suas tarefas sabiamente, flexibilizando o
processo diante das constantes mudancas do Mercado (SILVA, 2010).

Silva (2010) salienta que para continuarem a desenvolver a lideranca,
as ONGs precisam treinar e desenvolver lideres preparando-os para suas
tarefas. A gestdo de pessoas significa hoje — independente do segmento — a
ancora para o desenvolvimento de competéncias dentro da organizacao, sendo
que, o capital humano bem treinado e envolvido tem potencial para se
diferenciar no mercado, podendo superar diversas barreiras (WAGNER II;
HOLLENBECK, 2006).

Diante desta conjuntura, justifica-se a presente pesquisa para verificar
como ocorre o processo de lideranca no Rotary Club Sarandi, pois através do
estudo investigar-se-a fatores que influenciam este processo, tais como: estilos
de lideranca, relacionamento entre lider e liderado, e treinamento de lideres.
Avalia-se que essa pesquisa, além de contribuir para uma melhor gestdo na
organizacdo, possibilitard ao pesquisador vivenciar na pratica conceitos

abordados durante o curso.
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REFERENCIAL TEORICO

Lideranca

Na transicdo para o século XXI, as organiza¢cdes buscam compreender
como o lider estimula seus seguidores a acdo, ou seja, quais ferramentas o
lider utiliza para ter uma equipe comprometida (Maximiano, 2007). O lider
atualmente conduz sua equipe para o cumprimento de metas e obtencdo de
resultados, baseando-se na visao futura e principios organizacionais na tomada
de decisao (LACOMBE; HEILBORN, 2003).

Liderar, segundo Knapik (2008), é “Fazer fazerem”, indicando que a
lideranga se resume em exercer uma influéncia interpessoal através de ideias,
exemplos e acbes e fazer com que as pessoas atinjam as metas propostas ou
passem a acreditar em crengas ou conceitos. Dias (2008) reforca que essa
lideranca esta ligada ao poder de persuaséo, o qual somente ocorre quando 0s
liderados aceitam voluntariamente seguir os objetivos do lider.

Maximiano (2007) retrata a lideranca de diversas maneiras em sua
obra e afirma que a genialidade da lideranca se encontra quando os lideres
enxergam e trabalham os seus valores e motivacdes e de seus liderados.
Maximiano (2007) apresenta o que para Douglas McGregor sdo aspectos
complexos que interagem entre si e que juntos formam o processo social de
lideranca, sédo eles: motivacdes dos liderados, tarefa ou missdo, Lider e
Conjuntura. Na Figura 1, exposta abaixo, € apresentada esse processo.

Dessa forma constata-se mediante o que ja foi discutido pelos autores
que o processo de lideranca abrange as motivacdes dos liderados, busca
compreender o motivo pelo qual o grupo se deixa ser influenciado por um lider
(MAXIMIANO, 2007). Percebe-se que isso ocorre porque o lider é quem pode
atingir as expectativas dos seus seguidores em determinado assunto,
utilizando-se da sua influéncia (LACOMBE; HEILBORN, 2003). A lideranca tem
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poder no processo de tomada de decisdo, como por exemplo: Para onde eu

quero levar a organizacdo (ou grupo, equipe, cidade, exercito, clube ou

nacéo)? Ou como eu posso sair do ponto A e chegar ao ponto B?

Figura 1 - Os quatro componentes do complexo processo social da lideranca.

Motivagdes dos Liderados

——

Lider ’\::> Processo Social da <::< Conjuntura
Lideranca

= =

Tarefa ou Missao Proposta
pelo lider
Fonte: Maximiano (2007, p. 252)

O Lider, segundo Maximiano (2007), € quem desempenha o papel de
responsavel por um grupo de pessoas. Esse lider tem um poder que se
manifesta em duas variaveis: a satisfacdo pessoal e a satisfacdo de metas

coletivas, como pode-se observar na Figura 2 exposta a seguir:

Figura 2 - Manifestac@es da necessidade de poder.

Busca de
Satisfacdo

Necessidade

Satisfacdo de
de Poder

metas coletivas

Fonte: Maximiano (2007, p. 255)

Maximiano (2007, p. 277) afirma que a liderangca é o processo de
induzir as ag¢des ou influenciar o comportamento de outras pessoas. Knapik
(2008) complementa que todo o lider tem de possuir carisma, capacidade de
transmitir seguranca a equipe, além de educar e orientar seus colaboradores

para a busca de resultados e objetivos organizacionais. O tema lideranca se
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torna atualmente uma ferramenta indispensavel nas organizacées. O processo

de liderar pode ser tido como sinébnimo de administrar, porém, liderar e

administrar tém algumas diferencas que s&o expostas na sequencia:

Diferenca entre lideranca e administracao

A Lideranca e a Administracdo séo fung¢des que geralmente caminham
juntas. Para Robbins (2005), o lider pode ou ndao ser um administrador e da
mesma maneira que o administrador pode ou ndo ser um lider. Conforme
Maximiano (2008), o lider tende a priorizar seus seguidores, jaA 0 administrador
tem a visdo voltada para a organizacdo e utiliza técnicas de gestdo para
alcancar os objetivos organizacionais. Caracteristicas distintas podem ser
observadas no Quadro 1 abaixo:

Quadro 1 - Caracteristicas lider e administrador

Administrador

*Atua sob os recursos fisicos da organizac&do, dentre eles o capital, as
habilidades humanas, as matérias-primas e a tecnologia.

Lider

*Atua sob os recursos emocionais e espirituais da organizacdo, como valores,
comprometimento e aspiracdes dos liderados.

Fonte: Gil (2009)

Pode-se dizer que o administrador é responsavel pelo processo de
planejamento, organizacdo, direcionamento, controle e muitos mais, porém
sem a lideranca esse processo tende a ser turbulento (WAGNER llI;
HOLLENBECK, 2006).

Compreende-se que a diferenca é que o lider esta preocupado
exclusivamente com seus seguidores, em exercer sua influéncia sobre eles; ja
0 administrador tende a se preocupar com a organizacdo, seus setores e

também com os colaboradores. A tendéncia é que, cada dia mais, os lideres
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organizacionais gerenciem suas equipes cuidando para que tanto a

organizacao quanto seus membros estejam satisfeitos e felizes Gil (2009).
Além da diferenciacdo entre lideranca e administracdo, ocorrem
davidas frequentes entre lideranca e poder, pois afinal ambas fazem parte da

gestao organizacional, sera esclarecido essa diferenciacéo a sequir.

Diferenca entre lideranca e poder

O poder consiste em utilizar a influéncia adquirida através da lideranca
€ conseguir que uma pessoa ou grupo aja de forma desejada ou de manipular
e modificar o comportamento dos outros, influenciando seus pontos de vista e
suas acOes (KNAPIK, 2008, pg. 68). Bennis e Nanus (1988) reforcam que o
poder é a capacidade de traducdo do anseio em agcdo e em prética. Lideranca
resume-se em utilizar essa competéncia com sabedoria.

O poder nas organizacBes pode ser promovido de diversas formas,
mas Spector (2005) cita cinco principais bases de influéncia, tais como poder
legitimo, poder de coer¢do, poder de recompensa, poder de referéncia e poder
de experiéncia:

. Poder Legitimo: E designado formalmente a um membro da
equipe; o poder é legitimado socialmente e 0 membro recebe a incumbéncia de
coordenar os demais.

. Poder de Coercgéo: Consiste em punicbes ou ameacas de
punicdes para se atingir o objetivo organizacional. Geralmente esse tipo de
poder acontece quando o superior tem posse do poder legitimo, mas nem
sempre.

o Poder de Recompensa: Consiste em trocar o trabalho que
deve ser feito para atingir as metas por recompensas ou promessas de
recompensas.

o Poder de Referéncia: Esse poder consiste em um
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reconhecimento do lider como um modelo social.

. Poder de Experiéncia: Baseia-se no respeito pelo
conhecimento, informacdo e habilidade que vem a ser reconhecidos pelo
grupo.

Soto (2005, p. 211) descreve os tipos de poderes da seguinte forma:

) Legitimo: Que se ostenta derivado da organizagcao
estruturada hierarguicamente, como na empresa;

) Especialista: Baseado na autoridade que a posse de
conhecimentos especificos e profundos sobre determinados temas confere;

) Carismatico: Que corresponde as qualidades e

caracteristicas de pessoas que ndo sustentam um poder legitimo;

. Premiador: Relacionado com a capacidade de premiar o
seguidor;
. Coercitivo: Oposto ao anterior que representa a capacidade

que o lider tem para castigar e sancionar.

Na organizacdo, o gestor, em funcdo de seu cargo, ja tem um poder
maior que o dos demais membros da equipe, além de maior capacidade de
influéncia pessoal. Mas deve-se levar em consideragdo que todos dentro do
grupo podem exercer lideranca informal, a qual pode auxiliar ou ndo na
obtencdo de resultados (SOTO, 2005). Como apresentado pelos autores, o
lider pode tomar atitudes diferentes para conduzir o trabalho de seus
seguidores, esses tracos dao forma ao estilo de liderangca, a seguir séo

expostos os estilos de lideranca e sua caracterizacao.

Estilos de lideranca
Percebendo que o lider tem o poder de guiar a equipe na direcdo do
sucesso (ou nao), as organizacdes buscam lideres com perfis distintos para

areas distintas dentro de seus setores (GIL, 2009). Sabe-se da busca por

Revista Livre de Sustentabilidade e Empreendedorismo, v. 5, n. 1, p.36-83, jan-fev, 2020
ISSN: 2448-2889



RELISE

45
aprimoramento organizacional, mas para que tudo isso aconteca € necessario

um lider preparado para gerenciar a equipe e resolver quaisquer problemas
gue venham a ocorrer (CAIXEIRO, 2014).

Esses lideres tém diferentes capacidades, atuando em diferentes
cargos dentro da organizacdo. Compreende-se que cada um tem um estilo
préprio de liderar a equipe. Maximiano (2007), Cury (2007) e Wagner lll e
Hollenbeck (2006) caracterizam como os trés principais estilos de lideranca os
seguintes: autocratico, liberal e democratico. Lideres autoritarios tomam todas
as decisfes sozinhos, lideres democraticos trabalham com a equipe e buscam
juntos a tomada de decisao, e lideres liberais deixam o grupo por si soO, para
que eles mesmos tomem as decisdes necessarias (WAGNER Il
HOLLENBECK, 2006).

Cury (2007) destaca que lideres mais interessados no cumprimento de
tarefas eram taxados como autoritarios, enquanto os que mantinham interesse
pelas relacdes humanas eram considerados lideres democraticos, e 0os que
ndo obtinham o controle sobre suas equipes eram taxados de lideres liberais.
Conforme Maximiano (2007), na tomada de decisdo o lider pode adotar
atitudes com base nos trés estilos em diferentes momentos. Partindo desse
pressuposto pode-se entender que um mesmo gestor pode utilizar-se da
lideranca autocratica, democratica e liberal. Na realidade das organizacfes, o
lider pode tomar decisGes com base nos trés estilos, cada estilo com uma

énfase para um aspecto pré-definido, como demonstrado na Figura 3.

Figura 3 - As diferentes énfases dos trés estilos de lideranca.

E stilo Autocratico Estilo Dem ocratico Estilo Liberal
| Taer ] N |
Subordinados | Subordinados | | Subordinados |

Enfase no Lider Enfase no Lider e nos Subordinados Enfase nos Subordinados

Fonte: Cury (2007).
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Lideranca Autocratica: Se fosse possivel resumir o conceito de
lideranca autocratica em uma palavra, provavelmente a palavra seria controle,
o lider autocratico é centralizador, toma todas as decisdes, mesmo as de cunho
grupal, isso sem muita influéncia da equipe. Os lideres autocréaticos destinam
para si mesmos o poder e a tomada de decisdo. Eles estruturam toda a
situacdo de trabalho para seus funcionarios que deverdo fazer o que lhes for
solicitado e ndo pensar de modo autonomo (NEWSTROM, 2008, pg. 163).

Segundo Vergara (2007), os lideres autocratas além de obter o
controle absoluto sobre o grupo, geralmente costumam ser autoritarios e
baseiam-se unicamente em suas crencas, ideias e julgamentos para a tomada
de decisédo. O estilo de lideranca autocratico define-se como aquele em que, o
proprio lider, fixa as diretrizes, e ndo permite a participagdo do grupo na
tomada de decisdo. Na sequéncia € apresentada a Figura 4 com um conjunto
de caracteristicas apresentadas por Caixeiro (2014, pg. 153) que foram
adaptadas do trabalho de White e Lippitt (1952) referentes ao estilo de
lideranca autocratica:

Figura 4 - Os diferentes estilos de lideranca — Lideran¢a Autocrata.

Lideranca Autocratica

O lider estabelece as diretrizes sem participacdo do grupo.

O lider fixa as medidas e as técnicas para a implementac¢do das tarefas, cada uma por sua vez.

O lider destina qual a tarefa que cada membro deve realizar e qual o parceiro de trabalho.

Y Y Y

O lider dominador personaliza os elogios e criticas ao trabalho de cada um.

— A A A A

Fonte: Caixeiro (2014, pg. 153).

Cury (2007) relata que o comportamento dos grupos com a
predominancia deste modelo de lideranca mostra que os liderados passam por
forte tensdo, frustracdo e, sobretudo, agressividade por parte do lider,
causando assim perda de espontaneidade, falta de iniciativa, e a promoc¢ao da
individualidade, criando um ambiente em que o lider é o centro de tudo. O lider
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€ quem dita as regras a serem seguidas, definindo como, onde, com quem e

quando devem ser executadas as tarefas distribuidas a cada seguidor. Esse
estilo gera um dominio muito grande sobre seus liderados e sua tomada de
deciséo é estritamente monopolizada.

A lideranca autocrata apresenta pontos negativos, como a
desmotivacao dos subordinados, descontentamento do grupo, stress do lider
pelo acimulo de responsabilidades e producgdo oscilante na auséncia do lider.
De acordo com Caixeiro (2014), a autocracia remete a um pensamento mais
antigo de gestdo, onde um manda e outro obedece. Apesar de parecer néo
existir pontos positivos nesta forma de liderar, Caixeiro (2014) elenca como
exemplo de pontos positivos: o controle sobre o subordinado, em trabalhos que
exijam minima chance de erro, com equipes inexperientes, quando a equipe é
muito grande e o lider ndo consegue realizar acompanhamento individual, em
projetos de extrema complexidade e quando existe turnover por parte dos
liderados.

Lideranca Democratica: Segundo Caixeiro (2014), o trabalho nesse
estilo de lideranca demonstra um ritmo suave e seguro mesmo sem a presenca
constante do lider. E nitido o sentimento de responsabilidade por parte da
equipe além do clima de satisfacdo e integracdo. De acordo com Maximiano
(2008), os membros de uma equipe com lider democratico procuram em
colaboracdo implementar o plano discutido pelo grupo, caso surja qualquer
problema o lider podera dar sugestdes que podem ou nao ser seguidas pelo
grupo, respeitando a liberdade de escolha.

O lider democratico, segundo Knapik (2008), tem pontos positivos
como a finalidade de desenvolver, dentro da equipe de trabalho, a
comunicacdo franca e cordial, a participacdo dos liderados na tomada de

deciséo, o encorajamento para atingir resultado o proposto e cria um ambiente
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harménico onde o colaborador se sente reconhecido e motivado. A seguir sdo

expostas algumas caracteristicas deste estilo na Figura 5, & seguir.

Figura 5 - Os diferentes estilos de lideranca — Lideranca Democrata.
[ Lideranca Democratica ]

As linhas gerais sdo discutidas e definidas pelo grupo, estimulado e auxiliado pelo lider.

(O grupo delineia as medidas e as técnicas para atingir o alvo, pedindo aconselhamento técnico?)
ao lider quando necessario. Este propde alternativas ao grupo e as tarefas a realizar resultam de
| intenso debate. )

(A divis3o de tarefas é tarefa do préprio grupo e cada individuo é livre de escolher o seu parceirow
de trabalho.

J

' . . D
O lider procura ser também um membro da equipa, sem encarregar-se substancialmente das

tarefas. E objetivo e nas criticas e elogios limitam-se apenas aos factos. )
A

Fonte: Caixeiro (2014, pg. 153).

A lideranca democratica tem se destacado em funcdo de seus
resultados, mas apesar de todos os pontos fortes da democracia, Vergara
(2007) instiga a reflexdo com o seguinte questionamento: Imagine uma batalha,
inimigos um de cada lado e eu, do lado de cd, por ser um lider democréatico,
digo: “Um momento inimigo, vou consultar as bases” ja imaginou o que
aconteceria? Em outras palavras um dos pontos negativos € a demora em
tomar a decisdo, pois o lider ndo toma a decisdo sozinho. Baquero (2008)
explica que a democracia que pode gerar mais liberdade e igualdade na
realidade pode gerar pressao redistributiva excessiva, reduzindo a protecdo de
algumas organizagdes e gerando assim distor¢do de incentivos. A democracia
€ indicada em organiza¢cfes onde os colaboradores colaborem, séo treinados e
tém dominio do conhecimento, sdo responsaveis, pessoas que se adaptam ao
grupo de trabalho e se comprometem com o lider, em organizagfes onde nao
seja necessaria a tomada de decisdo imediata.

Para Caixeiro (2014), na lideranca liberal ou permissiva, todos os
membros da equipe ficam a vontade para desempenharem suas funcdes. As
tarefas se desenvolvem ao acaso, oscilando muito de um dia a outro e

perdendo muito tempo com discussdo de questdes pessoais, esquecendo-se
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do profissionalismo. Nota-se, neste tipo de lideranca, pouco respeito em

relacdo ao lider e forte individualismo dentro do grupo de trabalho. Ja Knapik
(2008) vé o lider liberal como o agente de comunicacdo, a chefia estimula a
criatividade do grupo e exerce um minimo de controle sobre os subordinados e
nas atividades; buscando que seus liderados desenvolvam o trabalho livres de
cobrancas, a partir da Figura 6 verifica-se as caracteristicas do estilo liberal de

lideranca.

Figura 6 - Os diferentes estilos de lideran¢a — Lideranca Liberal.

( Lideranca Liberal

)

>

\

A intervencdodo lider € minima, existindo liberdade completa nas decisdes grupais ou individuais.

<

kes.clarecendc) que poderia fornecer informacgdes desde que as solicitassem.

(A participacdo do lider no debate é restrita dado que apresenta apenas os materiais ao grupc),1

<
<

>

A divisdo de tarefas e a escolha dos parceiros fica a cargo do grupo. O lider é ndo participante.

Z

| comenta as atividades do grupo.

(O lider ndo procura avaliar ou regular a execucdo de tarefas. Quando questionado, o lider

v

Fonte: Caixeiro (2014, pg. 153).

A lideranca liberal traz consigo, como ja citado por Caixeiro (2014), a
falta de controle, perda de tempo, o envolvimento de questbes pessoais no
ambiente de trabalho, além disso, pode-se citar a desmotivacdo por parte dos
trabalhadores e a insatisfacdo com a empresa e pouco respeito com o lider.
Para equipes que se auto gerenciam ou equipes de colaboradores seniores
que ja tem seus papéis bem definidos esse modelo de lideranca possibilita
rapidez e liberdade, os liderados realizam a tomada de decisao sozinhos, e a

responsabilidade dos projetos é distribuida para cada membro.

Relacionamento lider e liderado
O relacionamento na organizagdo se torna um Vviés para O

desenvolvimento de competéncias. Wagner 1ll e Hollenbeck (2006) afirmam
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gue quando o lider demonstra confianca e inspira respeito aos seus liderados

sua eficacia tende a ser maior.

Os lideres nunca realizam sozinhos coisas extraordinarias. Os lideres
mobilizam outras pessoas que querem lutar pelas aspiracdes
comuns, e isso significa basicamente que lideranca é relacionamento.
E relacionamento entre os que querem liderar e os que preferem
seguir. A qualidade desse relacionamento € o fator mais importante
guando se trata de conseguir que se realizem coisas extraordinarias.
O relacionamento lider-liderado que se caracteriza pelo medo e
desconfianga jamais produzird algum valor duradouro. J& o
relacionamento pautado pelo respeito e pela confianca superard as
maiores adversidades e deixard um legado significativo (KOUZES;
POSNER, 2003, pg. 314).

A utilizacdo de um estilo de lideranca adequado pode influenciar um
relacionamento mais harmonico, sendo que esse pode ser um fator que
influencia a permanéncia dos colaboradores dentro da organizacdo. De acordo
com Garrido (2000, pg. 63), procure motivar seus liderados a aperfeicoar as
tarefas e procedimentos, identificando novas formas de realiza-los. Trabalhe
junto com eles caso seja necessario. O lider busca motivar seus liderados para
gue assumam responsabilidades e almejem o crescimento, com base nisso é
necessario que se tenha um processo de comunicacéo eficaz.

A comunicacdo tem aplicagdo em todas as funcbes organizacionais,
mas € na lideranca onde ela se destaca, pois, € sabido que a comunicacgao é o
“processo de passar informacdes e compreensdo de uma pessoa para outra
(GIL, 2001). O autor explica também que a lideranca envolve troca de
informacgdes, opinides, ideias ou emogdes entre os envolvidos. Para Robbins
(2005), as pessoas na maior parte do tempo trocam informagdes através da
comunicacdo, e pode ocorrer por diversos meios. Porém a comunicacdo nao
existe somente para transmitir informagfes, mas para transmitir entendimento
ao que foi transmitido, pois se ndo ocorrer a compreensao, de nada adiantou a

comunicacao.
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Segundo Wagner Il e Hollenbeck (2006, p. 192), o processo de

comunicacdo contém trés etapas: Codificacdo da Mensagem, Veiculo de
Comunicagéo e Decodificacdo da Mensagem:

. Codificacdo da Mensagem (Emissor): E a transmissédo da
ideia abstrata do comunicador, traduzida em simbolos da lingua e,
consequentemente, em uma mensagem que podera ser entendida por outra
pessoa.

. Veiculos de comunicacao (Canal): Veiculo é o portador da
mensagem, podemos caracterizar esse veiculo pelos sentidos do corpo
humano: A audicdo, a visdo ou o tato, além da comunicacdo nao-verbal.
Nessa nova era as opcdes que temos para escolher sdo bem amplas, nunca foi
tao facil transmitir uma mensagem.

) Decodificacdo da mensagem (Receptor): E quando o
receptor recebe e compreende a mensagem enviada do emissor.

Robbins (2005, p. 234) explica que o elo final no processo de
comunicacdo é o circuito de feedback. Dentro do mundo organizacional
existem dois estilos de comunicacdo que se destacam, a escrita e a oral. A
comunicacdo oral é muito utilizada na organizacdo, falar face a face, no
telefone, em reunides. A principal vantagem disso € que essa comunicagao tem
seu ponto forte na rapidez com que sdo transmitidas as mensagens, essas
mensagens sao geralmente eficientes no trato do dia-a-dia (ROBBINS, 2005).

A comunicacdo escrita embora demore mais para ser enviada ao
receptor ela permite que seja utilizada uma linguagem mais exata. Utiliza-se o
exemplo de contratos que ndo podem conter erros, O intuito € minimizar a
possibilidade de futuras confusdes ou discussbes. E uma forma de
comunicacdo que pode ser armazenada e recuperada posteriormente.

Com base nos estudos de Taguchi, afirma-se que o0 processo ocorreria

perfeitamente se ndo houvesse um fato chamado ruido, o qual se refere a
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problemas que podem distorcer uma mensagem e ocorrer em qualquer etapa

do processo (Gil, 2009). O autor complementa que para 0 processo de
lideranga ocorrer de maneira eficaz € necessario reduzir o ruido e tornar as
informacdes claras e entendiveis por seus receptores. Para que isso aconteca
€ necessario um estudo que rompa as barreiras que impedem as mensagens
de seguir seu curso, Kunsch (2003) demonstra na Figura 7 as barreiras que

podem aparecer no processo de comunicacao:

Figura 7 - Barreiras ao processo de comunicagao.

Entrada:

Mensagem como é enviada.

N4

Variaveis Intervenientes:

- Credibilidade da fonte;
- Habilidade de comunicacao;
- Clima Organizacional,
- Complexidade do assunto;
- Complexidade dos canais.

- Ideias Concebidas;
- Recusade informagdo contraria;
- Significados personalizados;
- Motivacdo e interesses diferentes;

Saida:

Mensagem como é recebida.

Fonte: Kunsch (2003)

Mas apesar de tudo, o lider para ter um bom relacionamento entre sua
equipe tem que se comunicar de maneira a diminuir o ruido, otimizando o
processo (GIL, 2009). Isso pode ser obtido através de uma investigacdo na
qual se analise, por exemplo, onde a equipe gosta de receber as mensagens
advindas dos responsaveis pela organizacdo. Uma boa comunicagcdo pode
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fazer com que os funcionarios percebam que a organizacdo busca,

diariamente, manté-los bem informados, tornando-se assim mais
comprometidos.

A comunicagdo torna-se indispensavel para o desenvolvimento de
todas as tarefas organizacionais, € por ela também que os lideres sé&o
treinados, através de diferentes técnicas, na sequéncia observa-se como pode

ocorrer o treinamento e o que isso influéncia nas organizagoes.

Treinamento de lideres

Em meados do século XX uma preocupacao voltada para programas
de treinamento de pessoal teve inicio, o objetivo dos programas era preparar
os profissionais para atingir um elevado grau de produtividade. O homem, na
percepcdo de Taylor, era uma ferramenta, trabalhava essencialmente pelo
salario, sem uma identificacdo com a organizacao e o treinamento nessa época
apenas considerava os aspectos mecanicos do trabalho (GIL, 2009).

Hoje, o treinamento é uma pratica utilizada nas organizacfes, e tem
como objetivo desenvolver capacidades, ensinar um novo conhecimento ou
uma nova técnica e até atualizar as informacdes sobre conhecimentos ja
adquiridos. O treinamento para o lider direciona-o a tomar atitudes a fim de
atingir os objetivos organizacionais. Segundo Caixeiro (2014), treinamento € o
processo aplicado de maneira sistematica e organizado no qual as pessoas
aprendem conhecimentos, atitudes e habilidades em funcdo de objetivos
especificos.

Wagner 1l e Hollenbeck (2006) destacam que muitos esforcos em
treinamento séo para alterar o estilo de personalidade dos lideres que muitas
vezes descendem de cargos técnicos e ndo estdo preparados para assumir
cargos de comunicacdo e atendimento. As organizacdes, em funcdo disso,
treinam seus lideres para desenvolver essas capacidades.

Revista Livre de Sustentabilidade e Empreendedorismo, v. 5, n. 1, p.36-83, jan-fev, 2020
ISSN: 2448-2889



RELISE

54
A escolha de métodos de treinamento para cada tipo de setor é

fundamental, sabe-se que esse sera o principal processo preparatério dos
colaboradores. Uma escolha equivocada pode causar perda de foco ou baixos
resultados na capacitacao, isso é desperdicio de tempo e investimento, além
de retrabalho. Entende-se entdo que é necessario conhecer cada um dos
meétodos, estuda-los, planeja-los, testa-los, para que por fim, atinjam os
resultados esperados (SILVA, 2010, pg. 21). De acordo com Gil (2009),
existem técnicas que sao utilizadas para desenvolver de forma adequada os
participantes de treinamento e no Quadro 2 apresentam-se oito técnicas de
treinamento que séo consideradas as mais eficazes de acordo com Gil (2009).

Além do método, € indispensavel a utilizacdo de recursos. Estes
podem ser segundo Gil (2009):

. Recursos Visuais: quadro-de-giz, cartazes, mapas, objetos,

fotografias, mural didatico, bloco de papel (flip chart), etc.;

. Recursos Auditivos: radios, discos, CDs, mp3, gravadores de

som, etc.;

. Recursos Audiovisuais: filmes (com som), televisdo, DVDs,
videoteipe, programas graficos e sonoros de computador, projetor multimidia,

etc.

O treinamento dos membros nas organizacdes deve ser constante,
mesmo quando o colaborador apresentar um oOtimo desempenho, alguma
melhoria ou orientacdo sempre deve ser incentivada ou introduzida. A
caracteristica basica para programas de treinamento é 0 aprimoramento
continuo, a constante capacitacdo para atingir niveis de desempenho mais
elevados e o treinamento funciona como catalisador dessa mudanca. O
treinamento supre a caréncia de desempenho, podendo levar o individuo a

uma transformacéao e leva-lo ao patamar que almeja alcancar.
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Quadro 2 - Técnicas de treinamento consideradas as mais eficazes, segundo Gil (2009)

Exposicéo

Na técnica de exposicdo os treinadores transmitem o conhecimento para os
colaboradores que assumem uma postura passiva, isso auxilia o treinador a
capacitar um grande namero de pessoas ao mesmo tempo. Pode acontecer de
comprometer o feedback, pois o treinador ndo consegue atender de maneira
personalizada todos os participantes do treinamento.

Discusséo
em
Grupo

Utiliza-se muito a discussdo em grupo quando é necessaria uma reflexao
seguida de uma tomada de decisdo, onde todos os envolvidos discutem,
podendo ter diversos pontos de vista diferentes.

Demons-
tracdo

A demonstracdo geralmente é utilizada nos processos rotineiros e manuais. E
basicamente entendida na demonstracdo que o treinador faz ante o quérum,
demonstrando de maneira simples as operacfes necessarias para a realizacao
da tarefa, imediatamente solicitando ao capacitando que repita a operacao.
Conclui-se quando o treinador passa um feedback acerca do desempenho na
realizac8o da operacéo.

Estudo de
Caso

No estudo de caso sdo apresentadas situacdes ocorridas no ambiente da
organizacdo. Apos uma breve explicacdo e sem interrupgdo, os colaboradores
I[éem e discutem sobre a situagdo chegando assim a reflexdes e conhecimentos
gue venham a auxiliar frente a novas situa¢cdes que possam ocorrer novamente.

Dramati-
zacédo

Essa técnica tem como objetivo simular situagdes nas quais os colaboradores
interajam de maneira teatral. Os envolvidos podem atuar em papéis diferentes,
tendo assim uma visdo de como se sentem as pessoas que estdo naquele cargo
e todas as responsabilidades que tem que assumir.

Jogos de
Organiza-
coes

Trabalha o conteldo de uma maneira mais lidica, sdo propostos jogos de
ganhos e perdas, estimulando assim a competicdo, dedicacdo e atencéo dos
colaboradores. Geralmente esse treinamento vem em conjunto com algum
material fisico ou através de software especial.

Leituras

Essa técnica pode fornecer uma grande quantidade de informac¢des em um curto
espaco de tempo, porém tem como desvantagem ser pouco dindmica. Sugere-
se que seja utilizada juntamente com outra técnica para torné-la mais eficiente.

Instrucao
Programada

Nessa técnica utiliza-se de um programa, pode ser software especial ou nao, e
consiste em apresentacdo de informagBes para os colaboradores, exigido
respostas certas e determinadas, o que aperfeicoa o processo de feedbacks,

podendo ser quase que imediatamente conferido.

Fonte: Gil (2009 apud SILVA, 2010, p. 19-21).

Organizac0Oes de terceiro setor

As organizagfes de terceiro setor (ONGSs), que tém atuacdo publica

nao-estatal,

setor que

fazem parte de uma mesma esfera que compreende o primeiro

abrange a esfera estatal e o segundo a esfera privada das

organizacdes (CANTON, 2002). ONGs sado sociedades privadas que néo

pertencem ao estado e seu principal objetivo € dedicar-se a ac¢des sociais de

forma a gerar sustentabilidade, sem obtencao de lucro, apenas para atender

interesses publicos e da sociedade (CANTON, 2002).
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O terceiro setor realiza um trabalho muito sélido e consistente na
sociedade, buscando amenizar e suprir as deficiéncias que quase
sempre séo de responsabilidade do primeiro setor, mas que este ndo
consegue sanar. Com a expansédo e evolugcdo do segundo setor, as
empresas passaram a se preocupar mais com a responsabilidade
social, assim, desenvolvem gquase sempre programas em conjunto
com ONGs (SILVA, 2010, p. 25).

Segundo Canton (2002), as acbes promovidas pelo terceiro setor
podem ser uma alternativa a garantia dos direitos sociais bésicos, que
envolvem questbes como educacdo, saude e habitacdo. Melo Neto e Froes
(1999 apud SILVA 2010, p. 26) descrevem cinco elementos que serviriam para
definir o terceiro setor:

Foco — Bem estar publico e interesse comum.

Questdes Centrais — Pobreza, desigualdade e excluséo social.

Entidades Participantes — Empresas privadas, estado, ONGs e
sociedade civil.

Nivel de Atuagdo — Comunitario e de Base.

Tipos de Acgdes — De carater publico e privado, associativas e
voluntaristas.

Silva (2010) compreendendo o0 que sdo ONGs descreve uma
separacdo de acordo com as influéncias externas, como demonstrado no

Quadro 3 a sequir:

Quadro 3 - Separa¢cdo de ONGs por influéncias externas.

Movimentos Sao aqueles organizados pelos individuos que presenciam ou tem em
populares vista a necessidade comum néo atendida;

Considerado como um apoio externo, esse é indispenséavel para a
captacdo de recursos, criacdo de parcerias, recebimento de doagoes,
entre outros. Aqui se destacam as empresas e igrejas.

Acdes de agentes
publicos e privados

Politicas de Estas politicas agem como fatores de alivio tributario e incentivo ao
governo crescimento através de secretarias especializadas.

Fonte: Silva (2010, p. 28)

De acordo com Melo Neto e Froes (1999 apud SILVA 2010, p. 29), no

final do ano 1999 o terceiro setor era responsavel por 4,7% do PIB mundial e
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nesse ano, as instituicbes sem fins lucrativos movimentaram um montante em

torno de US$ 1,1 trilhdo somente em 22 paises, isso em paises como EUA,
Inglaterra, Bélgica, Holanda, Suécia, entre outros. Hoje as ONGs atuam
fortemente no mercado mundial, com grandes lideres em suas organizacoes.

A seguir sera apresentada a metodologia do estudo, onde esta
disposto o delineamento da pesquisa, como ocorreu a coleta e analise dos

dados, além das definicbes de termos e variaveis.

METODOLOGIA

Neste capitulo sdo apresentados os procedimentos metodoldgicos
utilizados para o desenvolvimento do trabalho. De acordo com Marconi e
Lakatos (2009), a metodologia € o conjunto de atividades sistematicas e
racionais que ajudam no direcionamento da pesquisa, possibilitando mais

seguranca e economia, permitindo, assim, alcancar o objetivo tracado.

Delineamento da pesquisa

Quanto a sua natureza esta pesquisa enquadra-se como descritiva. De
acordo com Gil (2009, p. 28), “nesse tipo de pesquisa tem-se como objetivo
primordial a descricdo das caracteristicas de determinada populacdo ou
fendbmeno ou, entdo, o estabelecimento de relacdes entre variaveis”. Uma
particularidade da pesquisa descritiva é a coleta de dados com técnicas
padronizadas, como o questionario.

De acordo com a abordagem do problema, esta se caracteriza como
quantitativa. A perspectiva do pesquisador é orientada as abordagens
guantitativas. Flick (2009) destaca que os dados coletados com a pesquisa
guantitativa formam argumentos como o da representatividade da amostra e
geralmente sdo empregados para substanciar a alegacdo de que apenas
dados quantitativos conduzem a resultados no verdadeiro sentido da palavra.
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Quanto ao método de investigacdo utilizado, a pesquisa caracteriza-se

como um estudo de caso. O estudo de caso possibilita que um aspecto de um
problema seja estudado com profundidade explica Bell (2008). Gil (2009)
ratifica e enfatiza que o estudo de caso denomina-se como profundo e
exaustivo, de maneira a se conhecer ampla e detalhadamente um ou poucos

objetos.

Delimitacdo do universo, populacéo e tipo de amostragem.

Marconi e Lakatos (2009, p. 225) descrevem “o conceito de universo ou
populacdo como o conjunto de seres animados ou inanimados que apresentam
ao menos uma caracteristica em comum”. Ja Diehl e Tatim (2004) acrescentam
que a populacdo pode ser formada por pessoas, empresas ou qualquer outro
tipo de elemento. No presente trabalho foram investigados todos os membros
gue constituem a organizacdo Rotary Club Sarandi, sendo que hoje ela é

composta por 49 integrantes.

Coleta de dados

As fontes dos dados em uma pesquisa, explica Bell (2008), podem ser
divididos entre fontes primarias e secundarias. Cooper (2003) conceitua fontes
primarias como as mais importantes porque os dados ainda néo foram filtrados
ou interpretados por uma segunda parte. Ja os dados secundarios, segundo
Roesch (1996), sdo aqgueles que néo sao criados pelo pesquisador, e sim estédo
armazenados em arquivos, atas, bancos de dados, relatorios e indices.

No presente trabalho utilizou-se o questionario e a observacgéao livre ndo
participante como meios de coleta dos dados primarios e foi realizada uma
analise documental para coleta de dados secundarios.

Segundo Gil (2009), o questionario é a técnica de investigacdo
composta por um conjunto de questdes que sao submetidas a pessoas com o
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propésito de obter informacdes acerca de um objetivo de pesquisa. Para

Marconi e Lakatos (2009), o questionario € uma técnica para coleta de dados
constituida por uma série ordenada de perguntas. O questionario € composto
por 24 perguntas fechadas que foram divididas em cinco itens, perfil do
investigado, perfil organizacional, lideranca, relacionamento e treinamento.

Na construcdo do perfil foram utilizados seis questionamentos que
investigaram idade, sexo, escolaridade, profissdo, empresa, setor e cargo. No
perfil organizacional trés guestionamentos eram realizados acerca do cargo
atual na organizacdo, cargos passados e anos de organizacdo. No que se
refere ao tema lideranca foram desenvolvidas duas questdes de multipla
escola, sete questdes foram destinadas ao que se refere a relacionamento
entre lider e liderado. E quatro questdes a respeito de treinamento.

A observacdo livre ndo participante, na concepc¢do de Marconi e
Lakatos (2009), é uma técnica de coleta de dados para conseguir informacdes
que utiliza os sentidos na obtencéo de determinados aspectos da realidade.

Gil (2010) afirma, também, que a observacdo livre ndo participante
constitui elemento fundamental para o pesquisador, pois os fatos sao
percebidos diretamente, sem qualquer alteracdo. Deste modo, os dados séo
verificados com mais precisdo e validade. As observacgOes foram registradas
em um diario de campo. Na andlise, Flick (2009) entende documentos como
“artefatos padronizados”. Acrescenta que os documentos ndo sdo somente
uma simples representacdo dos fatos ou da realidade, sdo por sua vez meios
de comunicacdo que foram produzidos com o objetivo de informar o leitor
acerca do seu conteudo. No estudo foram utilizados jornais, revistas da
organizacdo, atas e sites para obtencdo de informacdes necessarias para

investigacao dos temas propostos.
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Andlise dos dados

Gil (2010, p. 156) descreve que “a analise tem como o objetivo
organizar e sumariar os dados de forma tal que possibilitem o fornecimento de
respostas ao problema proposto para investigacdo”. Os dados adquiridos
através de questionario foram analisados quantitativamente por meio de
estatistica simples. Esses dados foram apresentados através de tabelas e
graficos. Os documentos fornecidos pela organizacdo foram analisados por

meio da analise documental.

APRESENTACAO E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Caracterizacao da organizacao investigada

Historico Rotary Internacional

O Rotary caracteriza-se como uma organizacdo internacional de
profissionais e pessoas de negdcios, lideres em suas areas profissionais, que
realizam servicos humanitarios e nutrem elevado padrdo de ética. Em suas
areas de atuacdo auxiliam na pacificagcdo e na geracdo de boa vontade no
mundo (ROTARY INTERNATIONAL BRAZIL OFFICE, 2014).

Sob o lema global da gestdo de 2014/2015 — Dar de Si Antes de
Pensar em Si — reflete-se o principal objetivo do Rotary na comunidade, no
ambiente de trabalho e no mundo. Através de projetos desenvolvidos na
comunidade com o intuito de aliviar as caréncias mais graves da comunidade,
promovendo a paz e a compreensdao mundial. Apoiam ainda, programas de
jovens, a profissionalizagdo, oportunizam a educac¢do e o intercambio no
exterior para estudantes, professores e outros profissionais (APOLONIO;
SILVA, 2012).
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Todos dados a segquir, referentes a organizacdo, sédo citados com base

em documentos da organizacdo. O Rotary Club foi fundado no dia 23 de
fevereiro de 1905 por Paul Harris em Chicago, Estados Unidos, sendo seu
primeiro presidente Silvester Schiele. No inicio a organizagéo tinha como foco a
reunido de profissionais da cidade onde realizavam reunifes durante almocos
promovendo assim o companheirismo e a colaboracdo comunitaria. Em
fevereiro de 1907 até outubro de 1908, Paul Harris fundou a primeira comissao
executiva que fora criada a fim de fundar outros clubes préximos a Chicago ja,
em 1910, assume a presidéncia do Rotary Club (ROTARY INTERNACIONAL,
2014).

Em 1910 ja existiam varios clubes que haviam sido fundados e no
mesmo ano foi realizada a primeira convencao de Rotary Clubs. Paul Harris foi
considerado, ap0s o seu segundo mandato, presidente emérito, porém pediu
afastamento do cargo alegando problemas de salde e profissionais. A partir
deste momento o Rotary ja tinha clubes espalhados por diversos paises. Em
2015, segundo o site do Rotary Internacional, é presente em 219 paises com
1.213.347 milhdes de associados em 34.797 clubes, que vem trabalhando para
melhorar as condicbes de vida local e internacional (ROTARY
INTERNACIONAL, 2015).

Rotary no Brasil

A chegada do Rotary ao Brasil foi marcada pela admissdo do Rotary
Club do Rio de Janeiro em 28 de fevereiro de 1923, levando em consideracao
que era o primeiro clube onde se falava portugués no mundo. O Rotary para
melhor gerir seus clubes, utiliza-se de um sistema de agrupamento de sécios
em um distrito, que € a representatividade de 1.000 sdcios de Rotary na regido,
isso tudo somente para melhorar o sistema de organizacéo, todos os distritos
sédo enumerados de acordo com seu cadastro no Rotary Internacional.
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No Brasil existem hoje trinta e oito distritos que se estendem por todo o

territdrio nacional, o Rio Grande do Sul contém hoje cinco distritos, a seguir

apresentados na Figura 8 referente a distribuicao distrital rotario brasileiro:

Figura 8 - Distribuicéo dos distritos de Rotary no Brasil.
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Fonte: www.rotary4630.org.br

O Rotary Club Sarandi localiza-se dentro do distrito 4700 que abrange
0 noroeste do estado, pode-se conferir na Figura 9 a seguir, onde as cidades
com nome em branco tém clube de Rotary e as cidades com nome preto nao

tem.

Rotary Club Sarandi

O Rotary Club Sarandi foi fundado no dia 07 de novembro de 1968 na
cidade de Sarandi, tendo como seu primeiro presidente o doutor Aldo Jose
Conte, juntamente a um grupo de 34 profissionais, que tinha o intuito de auxiliar
a comunidade municipal e global em assuntos de utilidade publica, através de
programas e projetos desenvolvidos pelo Rotary Internacional (RI),
Governadoria do Distrito 4700 e também dentro do municipio de onde o clube

se originou.
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O clube teve sempre foco no servico a quem necessita, participando de
diversas campanhas como a de combate a poliomielite, o apoio a
alfabetizacao, tratamento da 4gua em paises pobres, constru¢do de um centro
na cidade de Sarandi onde auxiliam criangcas de uma comunidade carente com

aulas de computacéao e reforco em diversas matérias.
Figura 9 - Distribuic&o do distrito 4700 no Rio Grande do Sul.

Fonte: www.rotary.org.br

Organizacgéo do Rotary Club Sarandi

O quadro funcional do Rotary Club é dividido da seguinte maneira: a
diretoria formada por: Presidente, vice-presidente, secretario, tesoureiro, diretor
de protocolo, presidente anterior e diretores das comissdes. As comissfes sao
compostas pelo restante de membros, sendo que todas elas possuem um
diretor, como por exemplo: Diretor da comissdo de Imagem Publica, conforme

a Figura 10.
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Figura 10 - Organograma funcional Rotary Club Sarandi.
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Jovens

Neste momento o clube conta com 49 sdcios, sendo que o presidente é
considerado neste estudo como o lider, pois demonstra coordenacéo, direcéo,
motivacdo e participacdo no clube, além de ter o apreco pelos liderados que
sdo conceitos que validam a nomenclatura segundo Maximiano (2008). Ainda
existem 11 que ocupam cargos de liderancga intermediaria, que compreende o
diretor de protocolo, vocé-presidente, ex-presidente, secretario, tesoureiro e as
seis comissdes: administracdo do clube, fundacgéo rotaria, desenvolvimento do
quadro associativo, imagem publica, projetos humanitarios e novas geracoes,
sendo que pelo menos um membro da diretoria, esta inserido nas comissfes. A
diretoria é definida como uma comissdo que compreende o presidente, o
diretor de protocolo, vocé-presidente, ex-presidente, secretario e tesoureiro
(ROTARY, 2010).

Cada comissdo possui tarefas especificas para cumprir dentro da
gestdo; a Comissdo de Administracdo do Clube tem o dever de organizar a

programacao de reunides, deixando os associados informados a cerca das
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atividades do clube, promover companheirismo entre socios e cobrar a

freqiéncia nas reunibes. JaA a Comissdo da Fundacdo Rotaria incentiva a
colaboragdo nas campanhas humanitarias, informa sobre o desenvolvimento
das mesmas garantindo a qualificacdo do clube para recebimento de subsidios,
0S quais serao aplicados em programas sustentaveis na comunidade.

A Comissdo de Desenvolvimento de Quadro Associativo tem por
responsabilidade a preparacdo e admissdo de membros, informé-los acerca de
assuntos rotérios e reter membros antigos. Para a Comissdo de Imagem
Plblica cabe o servico de divulgar em todas as midias sociais 0s projetos,
campanhas e atividades do clube, compreender a verdadeira mensagem do
Rotary e transmiti-la para a sociedade.

Na Comissdo de Novas GeragOes preocupa-se com a insercdo do
jovem dentro do Rotary Club Sarandi, seja através de programas de
intercdmbio para outros paises ou com programas como O Rotaract de
desenvolvimento de lideranca na comunidade. E por fim a Comissao de
Projetos Humanitarios trabalha para que os projetos desenvolvidos dentro da
comunidade sejam reconhecidos, buscar parceiros em outros movimentos,
podendo-se trabalhar com clubes de diferentes partes do mundo, formando
assim parcerias. No quadro abaixo podemos verificar como o quadro de s6cios
esta distribuido.

Nunca foram analisados os estilos de lideranca e muito menos o
relacionamento entre os membros da organizacdo, a organizacdo nao
organizou uma missao, visao e valores, sendo que esses itens seréo discutidos
nas consideracOes finais. No presente momento os cargos de lideranca do
Rotary Club Sarandi sdo anualmente renovados, sendo necessario um
treinamento adequado para a capacitagdo dos novos lideres, tendo em vista
gue nesse ano foram realizados alguns treinamentos como discussfes em
grupo, exposicao, demonstracao, estudo de casos e instru¢des programadas.

Revista Livre de Sustentabilidade e Empreendedorismo, v. 5, n. 1, p.36-83, jan-fev, 2020
ISSN: 2448-2889



RELISE

66

Perfil da amostra

A amostra apresentada € composta por 49 respondentes, sécios do
Rotary Club Sarandi, entre eles lideres e liderados que responderam questdes
especificas para cada respondente, 93,87% (46) dos s6cios sdo do género
masculino e 6,12% (3) sdo do sexo feminino. Com relacdo a idade dos
respondentes, percebe-se 34,69% (17) membros possuem de 50 até 59 anos,
seguido de 22,44% (11) membros com 40 a 49 anos e 20,40% (10) membros
de 60 a 69 anos. Avalia-se gque essa realidade pode corresponder ao fato dos
participantes, ja terem sua maioria sua vida profissional e financeira estavel, e
talvez, por isso tenham mais tempo para se dedicar a comunidade. Observam-
se também percentuais de menor propor¢cdo como 0s associados de 30 a 39 e
80 a 90 anos cada um com 8,16% (4) dos membros; e 6,12% (3) sbcios que

tem entre 70 — 79 anos, como demonstrado no Gréfico 1:

Grafico 1 - Disposi¢ao dos colaboradores por idade.
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Fonte: Dados de Pesquisa

Quanto ao grau de instruc¢do, constatou-se que 32,65% (16) dos sécios
tem graduacdo completa, 30,61% (15) completaram o ensino meédio, 20,40%
(10) tem poés-graduacao, 6,12% (3) tem graduacdo incompleta, 4,08% (2)
nao finalizaram o ensino médio, 4,08% (2) tem somente o0 ensino fundamental
e 2,04% (1) tem mestrado completo. Na andlise sobre grau de instrugdo pode-

se perceber que, em sua maioria, 0s sOcios terminaram a graduacao, 0 ensino
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meédio e pds-graduacado. Solicitou-se que 0s socios descrevessem suas atuais

funcdes no mercado de trabalho, obteve-se quatro situacbes que descrevem
que os soécios do Rotary Club Sarandi participam do mercado como: gerentes
de empresas publicas ou privadas, proprietarios ou socios proprietarios de

empresas, aposentados e trabalhadores do meio rural.

Perfil organizacional da amostra

Na analise do perfil organizacional dos respondentes, demonstrar-se-a
dados de relevancia organizacional como tempo de organizacédo e cargos de
lideranca que os associados ja ocuparam na organizacao investigada. Atraves
da analise constatou-se que em relacdo ao quadro associativo atual, 0os sOcios
ingressaram na organizagdo em diferentes periodos, conforme o Gréfico 2, a
seqguir:

Gréfico 2 - Demonstrativo de distribuicdo de data de ingresso dos s6cios do Rotary Club
Sarandi.
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Fonte: Elaborado pelo pesquisador

Sabe-se que todo o envolvido na organizacdo tem fungdes especificas.
Quando guestionados sobre a experiéncia dentro da organizacdo, descobriu-se
que muitos dos colaboradores jA ocuparam cargos de lideranca, dos 49

membros atuais, 33 deles j& ocuparam cargos de lideranca, destes, 14
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membros que ja passaram pela presidéncia que é o maior cargo de lideranca

na organizacdo. No Grafico 3, percebe-se a distribuicdo dos sécios que ja

assumiram fungdes no Rotary Club Sarandi.

Gréfico 3 - Sécios que ja ocuparam cargos de lideranca no Rotary Club Sarandi.
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Fonte: Elaborado pelo pesquisador

Tendo em vista que muitos ja assumiram cargos pode-se perceber que
€ um clube constituido com pessoas que possuem experiéncia no contexto
rotario. Destaca-se por meio da observacdo livre ndo participante que a
experiéncia auxilia os novos lideres a assumirem seus cargos, mas dando
espaco para realizarem sua gestdo podendo assim adotar o estilo de lideranca
gue desejarem, com base nessa percepcdo observamos 0s resultados acerca

do estilo de lideranga encontrados pela pesquisa:

Estilo de lideranca
As questdes acerca dos estilos de lideranga foram respondidas por 35
associados que ndo ocupam na gestao atual nenhum cargo de lideranca, estes

responderam 10 questionamentos acerca dos estilos de lideranca.
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Os estilos de lideranca, para Cury (2007), definem-se como um

conjunto de caracteristicas que um lider desenvolve. Na pesquisa foram
apresentados aos respondentes as definicbes do estilo de lideranca
democratico, autocratico e liberal conforme Caixeiro (2014) relata em sua obra;
e solicitado que os mesmos indicassem qual se mostrava mais compativel com
os lideres da organizacédo investigada. Através dos dados obtidos percebeu-se
que o estilo de lideranca, segundo 77% (37) dos colaboradores é mais
compativel com o democratico, seguido 17% (8) que acredita que seja o
autocratico e 6% (3) caracterizam como liberal a lideranca. Esse resultado &

exposto no Gréfico 4 a sequir:

Grafico 4 - Estilo de lideranga segundo os colaboradores.

Estilos de Liderang¢a Segundo a Visao dos
Colaboradores

m Autocratico Democratico ™ Liberal

77%

Fonte: Elaborado pelo pesquisador.

Buscou-se aprofundar a analise sobre os estilos de lideranca
solicitando que os respondentes marcassem as afirmativas que, segundo eles,
acontecem na organizacado investigada. Cada afirmativa corresponde a um
aspecto sobre o estilo de lideranca vigente, na Tabela 1 pode-se perceber o

resultado obtido:
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Tabela 1 - Estilos de Lideranga
Percentual dos respondentes que escolheram a

Afirmativas . )
afirmativa
O lider abre espaco para o sécio dar sua 100% (48 associados)
opinido.
O lider toma as deC|§oes sem consultar a 0% (nenhum associado)
equipe.
A equipe toma as dgmsoes sem consultar o 0% (nenhum associado)
lider.
O Lider indica um as§00|ado para gerenciar 68,75% (33 associados)
projetos.

A equipe em conjunto com o lider indica um
colaborador para gerenciar projetos.
O colaborador responsabiliza-se pelo projeto

39,58% (19 associados)

mesmo nao sendo indicado pela equipe ou 2,08% (um associado)
lider.
O lider distribui as tarefas. 50% (24 associados)
A equipe com participacdo do lider distribui

60,42% (29 associados)
as tarefas.

A equipe distribui as tarefas entre si, sem a

participagdo do lider. 0% (nenhum associado)

Fonte: Elaborado pelo pesquisador

Na tabela 1, sdo tabulados resultados obtidos através de afirmativas
que reforcam a percepcéo do estilo de lideranga que prevalece na organizacao,
sendo que os sécios poderiam escolher todas as alternativas. De acordo com
Cury (2007), no que tange ao estilo democratico as diretrizes sdo debatidas
pelo grupo e definidas em conjunto com o lider. Todo o processo é voltado para
que o0 colaborador participe e se integre na tomada de decisao,
correspondendo ao estilo democréatico de liderar. As afirmativas acerca do
estilo de lideranca democratico apresentaram 0s seguintes percentuais: na
afirmativa 1, O lider abre espaco para o colaborador dar sua opinido 48
colaboradores concordam com a afirmativa. Na afirmativa 5, a equipe com
participacéo do lider distribui as tarefas, 19 (39,58%) colaboradores concordam
e a equipe em conjunto com o lider indica um colaborador para gerenciar
projetos, que se refere a afirmativa 8, 29 (60,42%) colaboradores concordam.
Esse resultado pode demonstrar que as acdes do lider tendem, em sua

maioria, ao estilo democratico.
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Contudo, observa-se também que tracos do estilo autocratico sao

percebidos pelos colaboradores. Tracos esses que, segundo Vergara (2007),
se revelam pelo controle absoluto sobre o grupo. Geralmente, costumam ser
autoritarios e baseiam-se unicamente em suas crencas, ideias e julgamentos
para a tomada de decisdo. Na afirmativa 2, referente ao estilo autocratico,
nenhum colaborador (0%) concordou. Na afirmativa 4, O Lider indica um
colaborador para gerenciar projetos, 33 (68,75%) colaboradores concordam
gue essa atitude ocorre demonstrando maioria nesse aspecto e na afirmativa 7,
o lider distribui as tarefas 24 (50%) colaboradores concordam que essa pratica
ocorre na organizacao. Percebe-se que uma influéncia do estilo autocrético
representa também parte das atitudes do lider segundo os liderados.

J& o estilo de lideranca liberal, o qual para Knapik (2008) o lider atua
como agente de comunicacdo, a chefia estimula a criatividade do grupo e
exerce um minimo de controle sobre os subordinados e nas atividades; As
afirmativas receberam o seguinte percentual: na afirmativa 3, a equipe toma as
decisdes sem consultar o lider foi unanime a decisdo de que essa atitude nao
se aplica a organizacédo (0%), na afirmativa 6 somente um colaborador (2,08%)
concorda que essa acdo acontece na organizacao e na afirmativa 9, a equipe
distribui as tarefas entre si, sem a participacdo do lider ndo obteve nenhum
voto (0%). Nota-se no que tange ao estilo de lideranca liberal, os menores
resultados nas avaliacées.

Tendo em vista os dados apresentados sobre o estilo de lideranca, que
os trés estilos estdo presentes na organizacdo em distintos momentos, sendo
gue o estilo democratico toma maior proporcao na opiniao dos liderados no que
tange a abertura para o0 soOcio opinar, na geréncia de projetos predomina o
estilo autocratico e na distribuicdo de tarefas novamente o estilo democratico é

0 que mostrou maior resultado. Isso tendo em vista que dois estilos obtiveram
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percentuais, com demonstrado na tabela 1. A seguir sd80 expostos 0s

resultados sobre o relacionamento entre lider e liderado.

Relacionamento entre lider e liderado

Investigou-se o relacionamento entre lider e liderado na organizagao
procurando investigar como o lider avalia os resultados, se séo instigados a
assumir novos cargos e 0 processo de comunicacao no relacionamento. Este
fator foi investigado por meio de sete perguntas fechadas, as quais foram
respondidas pelos associados com excecdo do presidente que representa a
figura de poder, totalizando quarenta e oito (48) respondentes, conforme

mostra a Tabela 2 abaixo:

Tabela 2 - Relacionamento Lider e Liderado
Concordo Nem concordo Discordo Discordo
totalment e nem parcialment totalment
e discordo e e

Concordo

AFIRMATIVAS .
parcialmente

O relacionamento entre

1 i 0
I(I:Clil?{) e I|dersagr<;nndc? Rotaré/ 91(,:347)/0 8,33% (4) 0% 0% 0%
harmonico?
Vocé se motiva frente aos 68.75%
desafios lancados pelo (’33) 25% (12) 6,25% (3) 0% 0%
lider?

A i i 0,
i T e zom o6 ox
Se sente instigado pelo 39.58%
lider para assumir novos (119) 29,17% (14) 29,17% (14) 0% 2,08% (1)

cargos?

Fonte: Elaborado pelo pesquisador

Percebe-se a partir da tabela 2 (afirmativa 1) que o relacionamento

entre lider e liderado no Rotary Club Sarandi & considerado por 91,67% (44)
dos associados como harménico, seguido por 8,33% (4) que representam o
restante do quadro associativo, considerando parcialmente harmdnico.
Segundo Kouzes e Posner (2003), o relacionamento entre lider e liderado que
€ pautado pelo respeito, harmonia e confiangca superara a todas as

adversidades e deixara uma histéria significativa. Questionou-se acerca da
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motivacao frente aos desafios lancados pelo lider (afirmativa 2) e percebeu-se

que 68,75% (33) dos associados se motivam frente aos desafios, 25% (12)
colaboradores motivam-se parcialmente frente aos desafios lan¢ados pelo lider
e 6,25% (3) nem se motivam e nem se desmotivam frente aos desafios
lancados pelo lider.

De acordo com Wagner 1l e Hollenbeck (2006), se o lider demonstra
confianca e inspira respeito aos seus liderados sua eficacia tende a ser maior.
Percebeu-se na afirmativa que trata da satisfacdo quanto as avaliacdes
realizadas pelo lider ao trabalho dos liderados (afirmativa 3) que 77,08% (37)
dos associados estdo totalmente satisfeitos com a avaliacdo do lider, 18,75%
(9) estdo parcialmente satisfeitos, enquanto 2,08% (1) encontra-se nem
satisfeito e nem insatisfeito com relacdo a avaliacdo dos resultados feita
pelo lider. HA na organizacdo uma necessidade para buscar novos lideres
como observado através da observacédo livre ndo participante, assim sendo,
buscou-se saber se os colaboradores sentiam-se instigados a assumir novos
cargos na organizacao (afirmativa 4) e obteve-se 0s seguintes resultados:
39,58% (19) dos associados consideram-se instigados a assumir novos
cargos, outros 29,17% (14) estdo parcialmente provocados a assumir novos
cargos, 29,17% (14) encontram-se estagnados com relagcdo a assumir novos
cargos e 2,08% (1) ndo se sente instigado de forma alguma a assumir novos
cargos. Compreende-se assim que o0s colaboradores mantém um
relacionamento harmoénico com a lideranca, em sua maioria sente-se
desafiados pelo lider a atingir suas metas, sentem-se satisfeitos com a
avaliacao do lider a respeito do seu servico prestado, apesar do resultado ser
de 19 associados quererem assumir novos cargos. Observou-se que estes
mostraram-se apreensivos com esse assunto, mas em suma mostram-se

abertos a assumir a responsabilidades de um cargo de lideranca.
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Todo processo de relacionamento ocorre por meio da comunicacao.

Aqui procurou-se obter informacgdes sobre comunicacao eficaz, 0 meio que é
realizada essa comunicagdo e por onde os colaboradores preferem ser
comunicados sobre 0s assuntos organizacionais, nos questionamentos da

Tabela 3, abaixo, pode-se compreender a percepc¢ao dos colaboradores:

Tabela 3 - Comunicag¢éo
N&o . .
Concordo Concordo Discordo Discordo
AFIRMATIVAS totalmente  parcialmente con(;ordo parcialmente  Totalmente
nem discordo

Vocé acredita que a
comunicacdo entre lider e
liderado é eficaz?

68,75%
(33)

AFIRMATIVAS Reunioes ./ Telefone Facebook WhatsApp

22,92% (11) 6,25% (3) 2,08% (1) 0%

Ordinarias

Quais os meios por onde
ocorre a comunicagdo com a
lideranca?

Quais os meios de
comunicagdo pelos quais 72,92%
vocé gosta ou gostaria de (35)
receber informac6es?

72,92%

(35) 58,33% (28) 75% (36) 12,5% (6) 4,16% (2)

43,75% (21)  77,08% (37)  31,25% (15)  18,75% (9)

Fonte: Dados Primarios

Robbins (2005) destaca que as pessoas na maior parte do tempo
trocam informacfes através da comunicacdo, mas, a comunicagcdo ndo existe
somente para transmitir informacdes, mas para gerar entendimento ao que foi
transmitido. Na tabela 4 (afirmativa 1) representa-se o percentual obtido
através das respostas com relacdo a eficacia da comunicacdo entre lider e
liderado. Constatou-se que 68,75% (33) associados consideram a
comunicacdo eficaz, sendo de 22,92% (11) concordam parcialmente com a
afirmativa, 6,25 (3) ndo concordam e nem discordam da afirmativa e 2,08% (1)
discorda parcialmente que a comunicacao seja eficaz. Wagner Ill e Hollenbeck
(2006) trazem a figura do veiculo de comunicagdo como o portador da
mensagem, 0 canal € o meio por onde ocorre a comunicagdo que tem de
atingir as expectativas organizacionais. Hoje existe uma gama de recursos que
podem ser utilizados e busca-se saber quais os meios utilizados, atualmente,

para 0 envio de mensagens e quais 0s que os liderados gostariam que fossem
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adotados, levando em consideracdo que os respondentes poderiam responder

multiplas opcdes. Obteve-se 0s seguintes resultados: Da interrogativa que
tratava do por onde ocorria a comunicagéo constatou-se que 72,92% (35) dos
colaboradores prefere que a comunicacao seja advinda de reunifes ordinarias,
58,33% (28) de fax e telefone, 75% (36) através de e-mail, e apenas 12,5% (6)
por Facebook e 4,16% (2) WhatsApp. Percebe-se que a decodificacdo da
mensagem € a etapa em que se conclui a comunica¢do, onde o receptor
recebe e compreende a mensagem enviada do emissor (GIL, 2009). Buscou-se
descobrir 0 meio pelo qual pode-se aprimorar a comunicagcao e observando os
resultados obtidos, (afirmativa 3) no que tange aos meios pelos quais 0s
colaboradores gostam de ser informados descobriu-se que 72,92% (35)
preferem receber informacdes por e-mail, 77,08% (36) gostam de receber
informacdes nas reunifes ordinarias do Rotary Club Sarandi, 43,75% (21) tem
preferéncia pelo telefone para receber as informacdes, e nos veiculos como
Facebook e WhatsApp correspondem respectivamente a 31,25% (15) e
18,75% (9) dos associados que os preferem como meio de comunicacgao.

A comunicacédo entre lider e liderado é eficaz, considerando que hoje
séo utilizados meios como e-mail, telefone e reunides ordindrias como meios
de comunicacdo. Uma parcela de colaboradores ja acredita ser necessario
adotar as novas tecnologias para facilitar ainda mais a comunicagdo como o
Facebook e WhatsApp. A seguir sdo expostos os resultados sobre o fator

treinamento de lideres.

Treinamento de lideres

Buscou-se saber como acontece o treinamento dos lideres na
organizacdo, quais os meétodos aplicados, quais os métodos que segundo 0s
lideres mais auxiliam na gestdo e qual o tempo estimado para treinamento é
necessario. Este fator foi investigado por meio de trés perguntas fechadas, as
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quais foram respondidas pelos lideres atuais e seus antecessores na

organizacao, isso totaliza 33 respondentes.

Com base nas oito técnicas de treinamento e desenvolvimento
consideradas por Gil (2009 apud SILVA, 2010), que sdo: exposicao, discussao
em grupo, demonstracdo, estudo de caso, dramatizacdo, jogos
organizacionais, leituras e instrucdo programada, verificou-se quais técnicas
tem sido aplicadas na organizacéo.

Verificou-se junto a todos os que assumem cargos de lideranca na
organizacao, sendo os lideres atuais (12) e antecessores (21) do Rotary Club
Sarandi quais eram os métodos de treinamento utilizados para capacitacdo de
lideres, e solicitou-se que marcassem entre oito modalidades as que estavam

sedo utilizadas pela organizacdo. Na Tabela 4 pode-se verificar este resultado:

Tabela 4 - Métodos de treinamento de lideres
Quantos lideres passaram por essas

Metodos de Treinamento

modalidades de treinamento

Discussao em Grupo 84,85% (28)
Demonstracdo 54,54% (18)
Dramatizacdo 6,06% (2)

Estudo de Caso 24,24% (8)
Técnicas expositivas 78,79% (26)
Instrucéo Programada 60,60% (20)
Jogos organizacionais 0% (Zero)

Leituras 3,03% (1)

Fonte: Elaborado pelo pesquisador

Segundo os respondentes, trés métodos se destacam como formas de
treinamento na organizacdo, a discussdo em grupo com (84,85%), técnicas
expositivas com (78,79%) e (60,60%) de instrucdo programada. Percebe-se
gue a demonstracdo aparece com um percentual consideravel de (54,54%),
seguido do estudo de caso por (24,24%) e pequenas referéncias a
dramatizacéo (6,06%), leituras (3,03%) e jogos organizacionais com zero de
percentual. Na Tabela 5, exposta a seguir, sdo apresentados os resultados
obtidos sobre quais métodos de treinamento, segundo a visao dos lideres, mais

auxilia na gestao.
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Tabela 5 - Métodos de treinamento que mais auxiliam na gestdo
Quantos lideres passaram por essas
modalidades de treinamento

Metodos de Treinamento

Discussao em Grupo 100% (28)
Demonstracao 100% (18)
Dramatizacdo 50% (2)

Estudo de Caso 75% (8)
Técnicas expositivas 92,31% (24)
Instrucéo Programada 100% (20)
Jogos organizacionais 0% (Zero)

Leituras 100% (1)

Fonte: Elaborado pelo pesquisador

Verificando as analises, percebeu-se que os membros que participaram
de discussdo em grupo, demonstracdo, instrucdo programada e leituras
indicam que as praticas sejam continuadas, quanto a pratica de técnicas
expositivas houve uma reducéo, pois dois membros que participaram desse
estilo de treinamento colocaram que a pratica ndo demonstra resultados
durante a gestdo, € também o caso de estudos de caso e de dramatizacéo,
além de jogos organizacionais que seguiu zerado, pois, nenhum sécio
participou dessa modalidade.

Além dos métodos de treinamento, também o tempo de treinamento foi
investigado, a fim de preparar o lider entrante, questionou-se sobre o tempo de
duracdo do treinamento com a afirmativa: O tempo para treinamento de lideres
no Rotary Club Sarandi é adequado? Percebeu-se entdo que dezenove (19)
lideres (58%) acreditam que o tempo para treinamento ndo é adequado.
Buscou-se saber junto aos entrevistados, ainda, qual seria o tempo médio de
treinamento para o lider estar preparado para assumir a lideranca da
organizacdo. Os dados coletados séo apresentados no Grafico 5:
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Grafico 5 - Tempo de treinamento de lideres.

Tempo de Treinamento para Fung¢oes de
Lideranga

30

20

0

De uma até trés horas De quatro até seis horas De sete até oito horas De 10 ou mais horas

B Tempo Atual de Treinamento de Lideres Tempo Adequado para treinamento de lideres

Fonte: Elaborado pelo pesquisador

Percebeu-se que 42% (8) lideres acreditam que o tempo de
treinamento deve variar entre quatro e seis horas de treinamento, 32% (6)
relatam que o tempo necessario varia entre uma até trés horas para o
treinamento, sendo que 16% (3) prefeririam ampliar para um tempo entre sete
e nove horas de treino e 10% (2) gostariam de ser treinados por volta de dez
até doze horas. Conclui-se que existem programas de treinamento que
poderiam ser melhorados com relacdo a métodos e tempo destinados ao treino
de lideres.

CONCLUSAO

A lideranca é fator predominante para sucesso de uma organizacgao,
pode influenciar em todos o0s setores e aspectos, podendo assim gerar
motivacéo e determinacdo em seus liderados. A presente pesquisa teve como
objetivo geral analisar o processo de lideranca no Rotary Club Sarandi, avalia-
se que o objetivo proposto foi atingido a partir do cumprimento dos objetivos

especificos que eram analisar qual o estilo de liderangca que prevalece na
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organizacao, investigar o relacionamento entre lider e liderado e investigar se

sao utilizados programas de treinamento junto a lideranca.

Percebeu-se uma quantidade consideravel (33) de associados que ja
ocuparam cargos de lideranca no Rotary Club Sarandi, sendo que sao atuantes
e presentes nas atividades da organizacao, o que pode facilitar o trabalho do
lider ja que recebe auxilio de pessoas experientes e capacitadas.

Com base nos resultados obtidos através de questionario, observacao
livre ndo participante e andlise documental, pode-se dizer que o estilo de
lideranca que se destaca na organizacdo € o estilo democrético, sendo que 0s
colaboradores indicaram sendo o mais apropriado para definir a gestao atual,
além de demonstrar que atitudes e acdes democraticas sdo as mais utilizadas
na equipe, onde ha didlogo e troca de ideias. O lider busca a unido e
envolvimento de todos. Observa-se também que os lideres agem com tracos
caracteristicos dos trés estilos de lideranca, autocratico, democratico e liberal,
sendo assim, a lideranca segue adaptando-se ao que é sugerido pelos seus
steakholders.

No relacionamento entre lider e liderado encontrou-se um clima
harménico e de amizade, onde estimulados pelo lider os colaboradores
dedicam-se as atividades da organizacdo e mostram-se satisfeitos com a
avaliacdo dada pelo lider. Apesar de mostrarem uma relutancia no que tange a
assumir novos cargos, avalia-se que isso possa ocorrer em fungdo que a
grande maioria dos colaboradores sdo donos de empresas ou ocupam cargos
de lideranca, o que pode dificultar o comprometimento com a organizacao.

Com relacdo a comunicacdo, em sua grande maioria, os participantes
do estudo encontram-se satisfeitos, gostam de receber informagdes por e-mail,
reunides ordinarias e telefone, meios que ja sdo utilizados, mas cresceu a
quantidade de colaboradores que gostariam de ser comunicados por outros
meios de comunicagcdo como o facebook e o WhatsApp. Percebeu-se essa
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necessidade em funcdo da rapidez na disseminacéo das informacfes entre os

membros da organizacdo e compreende-se que, atualmente, meios como
cartas, fax e oficios ja& ndo sdo mais utilizados e, provavelmente, ndo serdo no
que tange a comunicac¢ao entre lider e liderados.

Na pesquisa foi verificado, também, que sao utilizados diversos
programas de treinamento como exposicdes, discussées em grupo,
demonstracoes, estudos de caso, dramatizacdes e instrugdo programada. Os
lideres demonstraram que as formas de treinamento de discussao em grupo,
exposicao, instrucdo programada e demonstracdo sdo as que mais contribuem
para uma gestado eficaz da equipe. Porém, durante o treinamento ocorrem
atividades paralelas que influenciam no tempo para a realizacdo do
treinamento, o que ocasiona a nado participacdo dos novos lideres na
capacitacdo podendo prejudicar o desempenho destes no exercicio de seus

cargos.
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