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RESUMO

O presente trabalho tem como objetivo identificar e apresentar as principais
caracteristicas e dificuldades que envolvem o lider no segmento bancéario. Esta
pesquisa, de carater qualitativa e quantitativa, elegeu uma agéncia bancaria
localizada na cidade de Anapolis-GO para a realizacao do estudo e aplicacdo de
questionario. Entre alguns procedimentos que foram utilizados para pesquisa
pode-se destacar a revisdo bibliografica e pesquisa de campo, em que foi
aplicado um questionario com questbes objetivas e abertas. A principio foi
definido o conceito de lideranca, os principais tipos de gestores existentes e
como se relacionam com seus subordinados, também foram analisados quais 0s
perfis de lideranca na agéncia, identificando caracteristicas, qualidades,
relacionamento com seus subordinados e observacfes de quais pontos podem
ser melhorados por esses profissionais. Espera-se, com este trabalho, contribuir
com estudos de melhoria em ambiéncia de trabalho e sugestdes de

aprimoramento em gestao e lideranca.

Palavras Chave: Lideranca. Setor Bancéario. Organizacao.



ABSTRACT

The present work aims to identify and present the main characteristics and
difficulties that involve the leader in the banking segment. This research, of
qualitative and quantitative character, chose a banking agency located in the city
of Anapolis-GO to carry out the study and application of questionnaire. Between
some procedures that were used for research we can highlight the bibliographical
review, documentary analysis and field research, in which a questionnaire with
objective open questions was applied. At first we defined the concept of
leadership, the main types of managers and how they relate to their subordinates,
we also analyzed the leadership profiles in the agency, identifying characteristics,
qualities, relationships with their subordinates and observations of which points
can be improved by these professionals. It is hoped, with this work, to conclude
with studies of improvement in work environment and suggestions for

improvement in leadership management.

Keywords: Leadership. Banking Sector. Organization.
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1 INTRODUCAO

A questdo da lideranca vem ao longo dos anos em destaque no ambito
organizacional, visto sua importancia quanto a gestéo, controle e direcionamento
dos objetivos estratégicos da empresa, nesse aspecto, cabe ao lider administrar
e gerenciar o alcance daquilo que foi preestabelecido, no qual serdo exigidas
habilidades e conhecimentos, afim de que se satisfacam as necessidades da
organizacao.

Justifica-se o tema devido a observacdo e acompanhamento do dia a dia
de alguns colaboradores de uma agéncia bancaria na cidade de Anapolis-GO,
por perceberem os diversos lideres dentro de uma agéncia bancaria e a
problematizacéo entres eles.

Mas afinal, quem pode representar o papel do lider em uma organizacao?
S&o caracteristicas natas ou podem ser desenvolvidas? Quais os tipos de lideres
existentes no setor bancario? Estas sdo algumas das perguntas mais
recorrentes que sera abordado e discorrido ao longo de nosso estudo, de forma
a identificar quais as caracteristicas mais importantes que incorrem em uma
gestédo de sucesso.

Este trabalho traz como objetivo geral compreender a lideranga no setor
bancario, mostrando a problematica através de questionarios com 0s
colaboradores da agéncia, que sao demonstrados neste através de gréficos, e
como objetivo especifico tracar os diferentes tipos de lideranca que um lider pode
atuar dentro de uma organizacao, apresentando teorias, conceitos e praticas
sobre lideranca, identificando as percepcdes dos colaboradores, quanto a
atuacao dos lideres.

Lideranca hoje esta presente, em grande, parte na vida de muitas
organizacdes, uma area que sem duvidas tem esta figura bem representada € o
setor bancério, que possui em seu quadro funcional ndo um, mas varios gerentes
que devem ser capazes de coordenar e direcionar um grupo de pessoas para
gue seja atingida uma meta ou metas especificas, onde iremos inserir neste
contexto qual a percepc¢ao dos colaboradores quanto ao tema lideranca.

Com o passar dos anos a evolucdo do gestor no setor bancario se tornou
muito mais dindmica, com ampliacdo da gama de atribuicbes a esses

profissionais, tais como: gerenciamento de carteiras, seguridade, tarifas, dentre



outras. A tecnologia, atualmente, ocupa um grande espaco no mercado e a
gestdo de equipes por dirigentes capacitados e qualificados representa uma
grande vantagem, tanto em desempenho quanto em motivagdo, algo
fundamental para trabalhadores da éarea financeira que precisam lidar com
situacdes adversas no dia a dia.

Constantemente novos desafios sédo atribuidos a esses profissionais, que
sdo submetidos a diferentes niveis de exigéncias e adaptacdo ao mercado
consumidor, cada vez mais exigente e competitivo, ndo obstante ao setor
bancario tais caracteristicas como relacionamento interpessoal, comunicacéo e
proatividade sdo elementos essenciais para se consolidar no mercado.

Dessa forma, pode-se evidenciar a grande relevancia do tema acerca da
lideranca corporativa que foi abordado no decorrer deste trabalho, ao considerar
o atual contexto do setor bancario na cidade de Anapolis e como seus
integrantes reagem as constantes mudancas no ambiente organizacional, o que
justifica o desenvolvimento de um projeto de pesquisa do curso de gestédo de

pessoas com foco em lideranca e a percepcéao de seus colaboradores.



2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 OS INDIVIDUOS E O AMBIENTE ORGANIZACIONAL

Para refletir sobre o ambiente organizacional, Matos (2007), afirma que
se deve levar em consideracdo o ambiente interno, que € o relacionamento entre
a organizacdo, seus colaboradores e o ambiente externo, estabelecer um
relacionamento entre a organizacao e os colaboradores que mantém um vinculo
com clientes, instituicbes financeiras e governo. Para uma boa interacéo e
comunicacao entre as partes, ha que se considerar o clima organizacional no
qual estéo inseridos, em que para Souza (2014) € um dos principais fatores na

determinacao da qualidade de vida no trabalho.

[...] o clima organizacional estad ligado ao moral e a satisfacdo das
necessidades dos participantes e pode ser saudavel ou doentio, pode
ser quente ou frio, negativo ou positivo, satisfatério ou insatisfatério,
dependendo de como o0s participantes se sentem em relacdo a
organizacdo, (CHIAVENATO, 2014, p.373).

Percebe-se que o clima de trabalho, de acordo com Matos (2007), esta
diretamente ligado ao nivel de atendimento dos anseios dos colaboradores de
forma geral, uma vez que pode se demonstrar favoravel quando se identificam e
se adaptam ao meio e ao estilo de trabalho, ou desfavoravel, ao ndo atender as
necessidades almejadas, em que o0s colaboradores ndo conseguem se

identificar ou adaptar no meio ao qual esta inserido.

[...] as organizac¢des sdo constituidas de muitas pessoas que trabalham
juntas, atuando em diferentes atividades e niveis organizacionais.
Muitas dessas pessoas ocupam posigdes nos diversos niveis
administrativos como diretores, gerentes ou supervisores,
(CHIAVENATO, 2014, p.432).

As organizacdes, de modo geral, estao vinculadas a processos e servigos
no qual existe uma relacdo entre colaboradores, que por sua vez, estdo sob
supervisao ou subordinados a um lider. Estas pessoas que ocupam cargos de
chefia e gestdo devem possuir habilidades e competéncias que orientem seus
subordinados, e mais do que isso, sirvam como boas referéncias, Chiavenato
(2014).



2.2 LIDERANCA

As organizagcfes tendem a identificar como os lideres se comportam
perante as atividades a que sdo direcionados para repassarem a sua equipe,

com isso podemos identificar diversos tipos de lideranca, Chiavenato (2014).

A questao de saber se os lideres podem ajustar seu estilo de lideranca
ou ndo tem sido motivo constante de debates. Por um lado, alguns
argumentam que estilo e fixo, pois reflete um certo tipo de
personalidades de um individuo e relativamente fixa ate que este atinja
aidade de 10 anos, supde-se que o estilo de lideranca seja igualmente
fixo. Toda mudanca ocorrerd dentro de uma gama muito estreita. Se
vocé se sente naturalmente a vontade em um estilo orientado para
tarefa, vocé recorrera ao comportamento de lider orientado para a
tarefa, seja qual for as situacdo ou condi¢Bes. (ROBBINS, 2000,p.
379).

Conforme Chiavenato (2014, p.440), “as teorias sobre estilos de lideranca
procuram definir as condutas do lider que provocam resultados finais como
elevada producao e satisfacdo das pessoas”, como resultado para direcionar a
realizacdo de planejamento de controle de equipes com a habilidade de cada
gestor em relacéo ao estilo compativel. Assim de acordo com Chiavenato (2014)
o lider autocrata centraliza toda sua autoridade e decisdo, nao possibilitando
para as pessoas que reportam para 0 mesmo terem ideias ou sugestdes para
agregar nas atividades desempenhadas, existe muita ordem e rigor sem
aberturas para opinides. Ainda de acordo com (Chiavenato 2014, p. 440), “o lider
autocratico define as tarefas que serédo realizadas pelo grupo que esta sob seu

comando e toma todas as decisoes”.

Conforme Escorsi e Walger (2017, p. 42), “ha o lider permissivo, este
busca evitar atritos com e na equipe e ndo gosta de contrariar ninguém”.
Segundo a assertiva de Chiavenato (2014), o lider liberal uma forma mais
participativa, onde as pessoas podem expressar suas opinides e sugestdes a fim

de contribuirem nas atividades das organizagoes.

Chiavenato (2014), define ainda que o lider democratico tem um perfil
mais aberto em relagdo as atividades que a equipe exerce permitindo opinides,
reunides que dao acesso ao dialogo entre lider e subordinados, visando uma

rotina de interacbes para um ambiente de qualidade. Escorsi e Walger (2017),
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corroborando com Chiavenato (2014), acreditam que o lider democratico ou
participativo é aberto as opiniées e que todos podem contribuir no alcance das
metas e objetivos da empresa.

O mesmo Chiavenato (2016, p. 136), “divide a lideranga em dois tipos,
sendo: lideranca centrada na tarefa, visado a execucao das tarefas e obtencéo
de resultados, e a lideran¢a centrada nas pessoas”. O bom lider deve agregar
esses dois tipos de lideranca se quiser ter grande sucesso. O gestor quer
resultados positivos, mas nao quer sacrificar sua equipe por isso. Em
contrapartida, ndo deve acomodar a equipe, ao ponto de se tornarem negligentes
na obtencdo de suas metas, cabe ao lider ser moderado nestes dois aspectos
em sua gestéao.

Certo (2003), indica alguns tipos de liderancas que se destacam nas
organizacdes: lideranca transformacional, lideranca de coacher, super lideranca
e lideranca empreendedora.

A lideranga transformacional seria aquela que motivaria toda a
organizacdo, seguindo os valores da organizacdo com justica e integridade,
sempre pensando em novas formas de resolver os problemas e na
aprendizagem dos subordinados. CERTO (2003).

Ainda de acordo com Certo (2003), a lideranca de Coacher, segue em
atender desafios, em passar ensinamentos para os subordinados, como uma
alavanca levantando a organizacdo, corrigindo as falhas e trabalhando com
treinamentos. Portanto a super lideranca age por conta propria, ensina como o
subordinado vai agir de modo construtivo e independente. Constréi uma
autoconfianca, mostrando o potencial e competéncia. J4 a lideranca
empreendedora daria grande importancia a organizacéo, coloca sua lideranca
em primeiro lugar, S0 minuciosos com 0s erros e tratam a organizagao como se
fosse o dono.

Existem também os lideres transformacional-carismaticos, Escorsi e
Walger (2017), afirmam que estes costumeiramente S&o0 vistos por seus
subordinados como “super-heréis”, uma vez que s&do possuidores de uma
capacidade notavel, muitas vezes sao venerados por seus liderados. Este estilo
de lideranca consegue o0 maximo de dedicagao de sua equipe para cumprimento

dos objetivos da mesma.
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2.2.1 O Processo de Lideranca

Por muito tempo acreditou-se que lideranca era um processo nato, no qual
o individuo ja nascia com qualidades como inteligéncia, proatividade,
criatividade, e que o mesmo estaria predestinado a assumir cargos de chefia e
governanca. De fato, essas séo caracteristicas que definem como um lider pode
ser, entretanto, um lider deve ser capaz também de influenciar pessoas a
seguirem seus ideais. Estudos feitos mostram algumas caracteristicas sobre um

lider bem sucedido:

1 — Inteligéncia, incluindo julgamento e capacidade verbal;

2 — Realizagdo anterior em bolsas de estudo e nos esportes;

3- Maturidade emocional e estabilidade;

4 — Confiabilidade, persisténcia e um impulso para a realizacdo
continua;

5 — Habilidade de participar socialmente e de se adaptar a varios
grupos;

6 — Desejo de status e posicao sécio econdmica, (CERTO 2003, p.30)

De acordo com Certo (2003), ndo existe um perfil de personalidade Unica
que defina um lider. Acredita-se que um bom lider seja treinado e capacitado, de
modo que possa aprender e desenvolver competéncias e qualidades ao longo
do tempo, com uma boa formacdo e um trabalho bem desenvolvido em
treinamentos de lideranca, fazendo com que muitos colaboradores aprendam e
se dediquem, pois um dia poder&o se tornar um gestor.

Segundo Chiavenato (2014, p.433), “a lideranga é de certa maneira, um
tipo de poder pessoal. Por meio dela uma pessoa influencia outras em funcgéo
dos relacionamentos existentes”. Conforme o autor, o lider abrange
conhecimentos e estabelece direcionamentos com as pessoas com quem
trabalha em uma organizacao, dessa forma, o mesmo deve possuir habilidades
para realizar um processo de comunicacao clara e eficaz para a realizacdo de
metas e objetivos da organizacao.

Segundo Caravantes (2005, p.506), “satisfazer a uma clientela multipla
significa que o lider deve tentar lidar, simultaneamente, com diversas pessoas e
grupos diferentes”. Dessa forma, podemos observar que uma gestao eficaz esta
diretamente ligada ao relacionamento do gestor com os colaboradores, tanto

interno como externo, onde a credibilidade e a confianca sdo de extrema
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importancia para uma boa imagem.
Segundo Robbins (2000, p.371) “a lideranga € uma formacgéo de pessoas
capacitadas tecnicamente preparadas para influenciar pessoas para o resultado

de uma meta comum ou especifica”.

[...] uma das questBes mais debatidas em relagdo a esse topico € se a
lideranca e uma funcdo e uma atividade diferente do gerenciamento.
Existiiam alguns lideres formal que exercem realmente a lideranca
enquanto outros séo apenas gerentes, e provavel que a melhor analise
sobre a questdo tenha sido a de John Kotter, da universidade de
Harvard. Ele afirma que o gerenciamento diz respeito a lidar com a
complexibilidade, (ROBBINS, 2000, p.371).

A lideranca é um assunto extremamente importante, pois, atualmente,
nota-se que as pessoas estdo cada vez mais competitivas, e isto reflete
nitidamente no meio corporativo. Segundo Robins (2000), o mercado é mais
exigente, as empresas buscam os melhores resultados possiveis para nao
perderem seu espacgo e a melhor forma de alcancarem o sucesso € retendo 0s
talentos mais promissores, a fim de formar a melhor equipe possivel, em que

todos trabalham visando um uUnico alvo e objetivo.

Liderar significa a capacidade de um agrupamento humano construir
seu futuro e apoiar processos significativos de mudanca profunda,
guando necesséria. Isso exige a qualidade de pensar estrategicamente
— para ‘voar’ por cima das particularidades com o propdsito de perceber
0s aspectos sisttmicos de um assunto ou problema, (ZANELLI E
SILVA, 2008, p 77).

A lideranca entdo, segundo os autores acima, deve ser capaz de levar a
equipe a um crescimento que esteja além dos interesses individuais e abranger
o0 todo. De acordo com Chiavenato (2014, p 236), “ha muito tempo que a
lideranca encanta o mundo dos negdcios e torna-se cada vez mais indispensavel
na vida das organizagcbes”. Segundo o autor, para que uma organizacao seja
conduzida e bem-sucedida é necessario que haja lideres no centro do processo

produtivo.

[...] influencia e dirige uma equipe de forma ética e positiva, dia apds
dia, ano apds ano, em diversas situacdes. A lideranca exige paciéncia,
disciplina, humildade, respeito e compromisso ao lidar com pessoas
dos mais diferentes tipos e mediar relagdes dentro da equipe,
(SOARES, 2015, p. 42).
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Muitas vezes um lider pode né&o atingir as metas preestabelecidas em uma
primeira tentativa, ou pode trabalhar com uma equipe que tenha pouca
experiéncia em uma determinada area. Em casos como esse o gestor deve estar
preparado para lidar com diferentes pensamentos e visdes, onde a
concentracdo, a paciéncia e a calma para ajustar seu grupo sao fundamentais

para um gestor alcancgar os objetivos da organizacdo com éxito.

Observa-se a importancia de uma boa lideranga, pois esta ira organizar
planejar, dirigir e controlar pessoas em uma mesma sintonia para alcancar os
resultados almejados. Segundo Robbins (2005, p. 258) “a lideranga trata-se da
habilidade de conduzir pessoas para o atingimento de metas”. Um gestor deve
desenvolver esta habilidade de lideranca, se deseja alcancar os resultados

pretendidos.

Para Soares (2015, p 42) “os lideres visam o futuro, estabelecendo
direcdes a serem seguidas, para engajar pessoas através da comunica¢ado, com
o intuito de superar os obstaculos e atingir as metas”. Um bom lider deve
sobrepor as dificuldades encontradas no dia a dia de uma organizacao, com foco
tanto no atingimento de resultados quanto em manter uma boa relagdo com seus

subordinados.

De acordo com Chiavenato (2016, p 132), “a lideranca acontece tao
somente em meio a grupos de pessoas e € determinada a partir da relacéo
interpessoal e da comunicagao, culminando no atingimento dos objetivos”. Uma
boa lideranca se desenvolve através da comunicacao e do bom relacionamento
com seus liderados, o que pode ocasionar um nivel de aceita¢ao satisfatorio por

parte de sua equipe.

N&o existe lideranca sem um grupo de pessoas, Zanelli e Silva (2008)
reforcam isso ao afirmar que o papel dos lideres é encaminhar as pessoas. A
lideranca que sabe conversar e se comunicar com sua equipe o0s direciona a

resultados positivos, conduzindo ao caminho certo, cumprindo com éxito seu
papel.
Outro aspecto inerente ao processo de lideranga estd em delimitar o tema

cargos e salarios, em que segundo o autor Marras (2012, p.93) trata-se do

‘instrumento que permite a empresa determinar os parametros que deseja
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imprimir, fixando condicbes e normas a serem seguidas ao longo de toda
estrutura organizacional”’. Neste contexto, a implantacdo e o gerenciamento de
modelos de cargos e salérios sdo de suma importancia para que fiquem claras
as regras que serdo estabelecidas pela organizacdo para ascensao profissional
do colaborador.

Conforme Chiavenato (2016, p 137), afirma que “cada lider tem sua forma
de comandar a equipe. Alguns séo reprimidos e analiticos, enquanto outros séo
carismaticos e decididos”. O autor destaca que essa forma deve variar conforme
a situacao enfrentada. O lider deve ser flexivel as diferentes situacfes a qual ele
enfrentard, cada circunstancia exigira uma performance e uma forma diferente
de atuacao.

Segundo Maxwel (2008, p. 11), “lideranca é influéncia. E isso ai. Nada
mais, nada menos. Meu proveérbio sobre lideranca € este: aquele que acha que
lidera, mas ndo tem ninguém que o siga, esta apenas dando um passeio”.
Enquanto para Escorsin, Walger (2017, p. 29) diz que “lideranca € a influéncia
gue um individuo exerce sobre outras pessoas de um grupo, em determinadas

situacdes, para que seja atingido determinado propdsito”.

O autor Kets de Vries (1997, apud KOPS, RIBEIRO, 2013, p. 168) afirma
que a ‘lideranca envolve inspirar as pessoas despertando nelas a motivacao
para realizagdes e para o trabalho”. Em consonancia com o tema Schmidt

discorre que:

Lideranca ndo é um conceito que pode ser compreendido como
sindnimo de chefia, geréncia e administracdo, pois é algo mais amplo,
gue vai além de gerenciar pessoas. Assim, o lider é aquele que busca
uma forma de fazer com que as pessoas desenvolvam atividades que
Ihes tragam satisfag@o pessoal, como profissionais e seres humanos,
(SCHMIDT 2011, apud ESCORSIN, WALGER, 2017, p. 28).

O papel do lider envolve trabalhar o potencial humano, algo que traga um
sentimento de alegria, felicidade e realizacdo para aqueles que sao seus
subordinados, e para isso, o gestor deve tomar a iniciativa e conhecer a equipe
com gue trabalha, suas aspiracoes, seus desejos e sonhos, de modo a identificar
como incentivar cada colaborador para que metas da organizagcdo sejam

cumpridas e anseios dos funcionarios possam ser atendidos.
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2.3 A LIDERANCA E A COMUNICACAO

Uma boa lideranca deve sempre estar aberta ao didlogo e o ato de saber
ouvir seus liderados. Um dos maiores problemas de muitas empresas hoje é uma
lideranca que n&o ouve ndo se comunica. De acordo com Matos (2015, p. 1), “o
dialogo é o melhor veiculo de comunicacdo entre pessoas, empresas e
instituicdes, pois facilita a producéo de ideias, a identificacdo de solucdes e o
relacionamento humano”. O lider precisa atentar-se para isso, pois, as vezes,
muitas ideias criativas e inovadoras sdo perdidas dentro de organizacdes
autoritarias que ndo abrem espaco para ouvir seus subordinados e conduzem
com um pensamento ultrapassado e tradicionalista que, por vezes, limita o
crescimento da mesma. Matos (2015, p. 49), nos diz que “a comunicagao € algo
tdo essencial como 0 ar que respiramos, nho entanto, € muito pouco
compreendida e exercitada no cotidiano das empresas’.

Segundo Pimenta (2010, p.82), “nas organizagdes € possivel analisar a
comunicacdo como fenbmeno de aspecto sociolégico, considerando a maneira
como sao formados os grupos, as liderancas e os boatos”. Muitas organizacdes
perdem por ndo saber ouvir e pelo fato de ndo saber se comunicar ou transmitir
uma mensagem clara e objetiva, gerando a falta ou a falha de feedback dentro
da empresa.

O autor Matos (2015, p. 27), afirma que “a falta de retorno para quem
transmite a mensagem € o principal obstaculo da comunicacdo no meio
corporativo”, sem feedback ndo ha retroalimentacdo do processo de
comunicacao, trata-se de um processo de mao dupla. Segundo Alencastro
(2016, p. 115) “o caminho natural é dialogar com sua equipe, tentando obter
subsidios para sua tomada de decisdo e, numa etapa posterior, representada
pelo amadurecimento do grupo”.

Outro quesito também extremamente importante € o respeito, o qual o
lider deve ter ou adquirir de sua equipe. No que se refere ao assunto, Selman
(2010) explica que o respeito € o fundamento para qualquer exposi¢ao de ideias
no que se refere ao assunto lideranca ou construcdo de relacionamentos
satisfatorios entre pessoas. Ndo havendo o respeito, também ndo ha
credibilidade, compartilhamento de pensamentos, de conceder autoridade ou

geracdo de grupos ou organizagdes poderosas. Quando o lider ou gestor ndo
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possui respeito de sua equipe ele perde um grande potencial daqueles que estéo
sob suas ordens. A equipe tende a tornar-se cada dia mais desmotivada e
insegura quanto a lideranca que esta sobre ela.

Conforme os autores Zanelli e Silva (2008, p. 75) “os lideres tem papel
fundamental nos processos interativos. Um lider ndo se torna lider apenas pela
autoridade que a organizacgao lhe transmitiu formalmente”. Um bom lider deve
enxergar além do seu cargo ou sua posicdo, mas deve ver o todo a sua volta,
como sua equipe esta se saindo sob o seu comando, se ha coletividade,

companheirismo e se todos estdo compartilhando sua ideia.

Alencastro (2016) fala que um lider que sabe as necessidades da sua
equipe, tem uma funcdo essencial para a motivacdo da mesma. Para que o
processo produtivo seja satisfatério € de fundamental importancia que os
liderados estejam motivados e empenhados, uma vez que a organizacao atende

0S anseios e necessidades de seus colaboradores.

O ato de tomar decisGes esta inerente ao processo de liderar pessoas,
sejam elas populares ou impopulares, visto sua importancia Caravantes (2005)
determina que a marca de um bom lider € a capacidade de reconhecer quando
essas decisfes impopulares devem ser tomadas e ter a perseveranca de leva-
las a efeito. Nessa situacdo, uma boa leitura do ambiente de trabalho se faz

necessaria para a assertividade dos resultados.

2.4 FASES DA LIDERANCA

De acordo com Soares (2015, p. 44-46), a lideranca € apresenta em um
“modelo de cinco estagios de desenvolvimento da equipe e o papel da lideranga”,
onde o primeiro € a fase da formacdo, onde surgem as duvidas a respeito do
objetivo, a fungao da equipe, qual a sua “estrutura e lideranca”, a segunda fase
€ a da tormenta, que esta caracterizada pelos conflitos ocorridos em meio a
equipe, trata-se do momento onde os membros comegam a se conhecer. Nesse
momento também surgem as disputas no meio interno, com o proposito de

mostrar os talentos individuais de cada um.

Ja na terceira fase, que é chamada de normalizacdo, chama a atencéo,
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pois é aqui que os individuos comecam a criar lacos de relacionamento uns com
0S outros, sentem-se parte daquele grupo e vé maior eficiéncia no trabalho em
equipe, a quarta fase, é também chamada de desempenho, onde a estrutura ja
se encontra “totalmente funcional e aceita”, os membros sentem-se confortaveis
com o ambiente que estdo, o trabalho em equipe torna-se mais eficiente e tem
maior desempenho, isso traz satisfacdo e realizagcdo pessoal quanto a sua

contribuicdo aos individuos dentro do grupo, (SOARES, 2015).

A quinta e ultima fase € a Interrupcao, onde segundo Soares (2015), “o
grupo se prepara para o término” em que o desempenho elevado ja ndo € a
prioridade da equipe. A concentragdo dos membros volta-se para a concluséo
das tarefas. Alguns até demonstram confiangca, em contrapartida, outros
demonstram abatimento devido aos lacos de amizade que foram criados no

respectivo grupo, e agora seréo separados.

Soares (2015, p.88), ainda diz respeito ao assunto inteligéncia emocional,
afirma que a mesma é composta por cinco elementos que garantem a pessoa
um desempenho sensacional, que sdo: autoconsciéncia, autogerenciamento,

auto motivacao, empatia e habilidade sociais.

A falta de lideranca focada nas necessidades das pessoas € outro erro
gue acontece nas organizaces. E preciso lembrar que as relacdes dos
membros das equipes visam atingir um objetivo em comum sem
esquecer das necessidades individuais. Os lideres devem esclarecer o
caminho e estruturar as estratégias de mudangas, negociando os
objetivos da organizacdo e oferecendo as condicbes ou meios
necessarios para alcancgar as metas e os objetivos dos colaboradores,

(SOARES 2015, p.88).
Segundo Escorsin e Walger (2017), existem dois métodos de liderar, onde
o primeiro pode ser através da lideranca formal, que trata-se de quando alguém
€ promovido e passa a ocupar um cargo mais elevado, subindo de posi¢éao
dentro da empresa, o segundo método € a lideranca informal, que se caracteriza
por alguém que é visto e considerado lider, independentemente do cargo que
ocupa dentro da organizacdo, devido as suas caracteristicas marcantes e
carisma seus colegas de trabalho o veem como um lider, este surge de forma

natural.

18



2.5 A ORGANIZACAO BANCARIA

A organizacdo bancaria € uma instituicdo financeira, que tem como
principal objetivo é a captacdo de recursos de agentes superavitarios para
emprestar aos agentes deficitarios, onde os bancos atuam como intermediador
das operac0es financeiras e captam seus recursos através de taxas e tarifas das
operacles realizadas. S&8o de grande importancia também para pessoas
juridicas, que sdo empresas que precisam operar investimentos, custear
producao, utilizar capital de giro, entre outras operacdes inerentes ao setor
bancario.

A concedente da pesquisa é uma instituicdo financeira que foi fundada
pelo principe regente Dom Joao, por um alvara expedido no Rio de Janeiro no
dia 12 de outubro de 1.808. Atualmente é um banco mdultiplo e possui carteiras
como: comercial, investimento, crédito, financiamento, rural, imobiliaria e
arrendamento mercantil. E também uma sociedade de economia mista que se
constitui sob a forma de sociedade an6nima.

Trata-se do primeiro banco a operar no pais, com uma grande histéria de
lideranca e inovacéo. Foi também a primeira instituicdo bancaria a entrar na
bolsa de valores, pioneiro ao lacar cartdes de multiplas funcdes, inovador com
relacdo ao internet e mobile banking, apresentando-se como um banco que se

preocupa com a praticidade e comodidade para os clientes.

2.6 LIDERANCA NO SETOR BANCARIO

Percebe-se que no setor bancéario ha a necessidade de uma lideranca
efetiva para o bom desenvolvimento e efetividade das equipes pois:

O mundo dos negécios ficou completamente diferente, exigente,

dindmico, competitivo, mutavel e incerto. E as pessoas sentem o

impacto dessa influéncia e necessitam de apoio e suporte por parte
dos seus lideres e executivos, CHIAVENATO (2014, p.40).

Com a crescente evolucdo tecnoldgica, as mudancas e investimentos no
setor bancério cada vez mais se fazem necessarias, uma vez que contam com
um publico consumidor mais exigente e instruido quanto aos seus direitos e
obrigacOes, cabe ao gestor e seus colaboradores zelarem pela qualidade dos

servicos prestados ao atender de forma prestativa e eficaz duvidas e dificuldades
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gue seus clientes possam ter.

Uma boa gestdo no ambiente bancario esta centrada em uma lideranga
focada no desenvolvimento da equipe como um todo, visto que grande parte do
trabalho envolve, principalmente, a comunicacdo e integracdo entre o0s
colaboradores, a respeito do tema Monica (2014, apud, Bennis, 1996 p. 51)
define que os lideres “precisam desenvolver o talento de cada individuo no
grupo, treinando-os para que tomem decisdes acertadas, avaliando de forma
critica as alternativas utilizadas”, ao partir do pressuposto que nenhuma equipe
nasce pronta e que o desenvolvimento ocorre através do aprendizado cotidiano.

Ainda com relacdo ao trabalho em equipe, para haver a sobrevivéncia com
relacdo ao tempo, uma equipe precisa ser produtiva com relacdo as metas e
objetivos, visando atender as necessidades emocionais e de bem-estar dos seus
colaboradores Bowditch e Buono (2000), dito isso, para que um lider tenha éxito
em sua gestao este devera encontrar o equilibrio entre administrar uma equipe
com firmeza e direcionamento sem causar rigidez ou desconforto, afim de que
todos se sintam bem, tanto fisica quanto mentalmente, para executar as tarefas
determinadas.

Um lider que esta inserido no setor bancério deve possuir varias
atribuicbes, dentre elas o comprometimento, que € uma qualidade muito
valorizada e que de acordo com Caravantes (2005, p.509) descreve como “o
resultado de quando o gerente também é um lider, as pessoas se comprometem
com a pessoa e, portanto, respondem favoravelmente a sua tentativa de
influencia-las”. A partir da identificagéo de seus colaboradores com o modelo de
trabalho e dedicacdo apresentados pelo gestor € possivel ter uma melhor
resposta e apoio por parte da equipe.

Atualmente o ambiente bancario passa por diversas alteracdes, dentre
elas, um ponto que podemos destacar € a lideranca transformacional, que
Caravantes (2005, p.524) define “o foco estd em como alguns gerentes sao
sempre capazes de estar na dianteira da inovagao e visdo para modelar suas
organizacdes para o futuro”. Aqui se faz necessario a capacidade do gestor
acompanhar o desenvolvimento da organizacdo juntamente com o0
desenvolvimento tecnologico e como ele pode melhorar 0s processos e a

produtividade dos setores.
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3 METODOLOGIA

A pesquisa cientifica para Helen (2012, apud, Gil, 1996 p. 19), pode ser
definida como o “procedimento racional e sistematico que tem como objetivo
proporcionar respostas aos problemas que séo propostos”. Ainda conforme a
mesma autora, 0 método pode ser definido como o caminho para o qual se
deseja um determinado fim, que visa determinar quais 0s procedimentos que
serdo seguidos no processo de analise cientifica da natureza e da sociedade.

Ainda segundo Helen (2012, apud, Duarte, 2002 p. 139) uma pesquisa
qualitativa envolve “a delimitagdo do universo de pesquisa, a definicdo de
critérios para a selecao dos sujeitos a serem entrevistados (quando é o caso),
elaboracdo de roteiros de entrevista e sua realizagdo”, trata-se de um
planejamento no qual foi utilizado e organizado, a fim de estruturar todo projeto

de pesquisa.

3.1 ENQUADRAMENTOS DA PESQUISA

Para a analise do problema, quanto aos fins, segundo Marconi e Lakatos
(2007), a proposta desta pesquisa foi realizada de forma descritiva ao identificar
e apontar quais os principais fatores levaram alguns lideres a desenvolver um
trabalho mais eficiente do que outros e como 0 gestor € visto perante seus
colaboradores, onde os resultados dos levantamentos apontados foram
demonstrados através de gréaficos e planilhas.

Quanto aos meios, ainda conforme Marconi e Lakatos (2007), € de cunho
exploratdrio porque visa descobrir e construir um material escrito através de uma
pesquisa bibliografica com referéncias de diversos autores para fundamentacéao
tedrica, a fim de contextualizar com a realidade.

Foi realizada também uma coleta de dados para levantamento de
informacgdes, onde foram interrogados: escriturarios, assistentes administrativos,
gerentes de relacionamento e gerentes de servigcos, sobre o assunto delimitado.
Sua aplicacdo ocorreu através de questionario com perguntas fechadas,
relacionadas a gestdo e administracdo dos lideres. Os resultados coletados

estdo demonstrados através de tabelas e graficos que serviram de respaldo para
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as pesquisas descritivas.

Através do questionario evidenciou-se o perfil do lider na visdo de seus
colaboradores e identificaram-se quais as principais deficiéncias enfrentadas por
esses profissionais, bem como possiveis sugestdes de melhoria.

Para coleta de dados foi realizado um questionario com dez perguntas
objetivas a 20 funcionarios da area administrativa de uma agéncia bancaria na
cidade de Anapolis-GO.

Os dados coletados através da tabulacdo dos questionarios que foram
respondidos foram utilizados para andlise. Para maior clareza dos resultados
evidenciamos também em forma de graficos as informacdes que foram obtidas,

que proporciona um melhor entendimento da anélise.

3.2 APRESENTACAO DO AMBIENTE DA PESQUISA

A pesquisa em questao foi realizada numa agéncia bancaria, pertencente
a uma rede de bancos de sociedade de economia mista, que conta com mais de
52 milhdes de clientes, cerca de 18.000 postos de atendimento em mais de 3.000
municipios brasileiros, se consagrando atualmente como a maior administradora
de recursos de terceiros e uma das maiores instituicdes financeiras do pais.

O levantamento que foi utilizado para coleta de dados se deu por
amostragem, com a aplicacdo de questionario para cerca de 45% dos
colaboradores que representam o quadro efetivo. Uma ferramenta na qual nos
dispomos para analisar uma instituicdo bancaria tradicional na cidade de
Anépolis-GO, com mais de 20 anos de atuacdo no setor. Atualmente a agéncia
em questao conta com 64 funcionarios, dos quais, 44 ocupam postos efetivos, e

desses, 12 possuem cargos diretamente ligados a lideranca, sendo a

organizacdo bancaria classificada como nivel 1, ou seja, de grande porte.
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4 ANALISE DE RESULTADOS

A presente pesquisa teve como objetivo principal estabelecer o nivel de
relacionamento existente entre lider e equipe, bem como o grau de satisfacao
dos colaboradores em relacdo ao gestor e a empresa, no qual apresentamos

possiveis acdes de melhorias aos administradores.

Foi considerado importante, ao final do trabalho, anexar o instrumento de
pesquisa utilizado, onde, através de perguntas e respostas, conseguimos
processar as informacdes coletadas e representa-las através de graficos como

seguem abaixo.

4.1 PERFIL DO COLABORADOR

Conforme os graficos abaixo, a principio, identificou-se algumas
caracteristicas inerentes a cada um que se disp6s a responder ao questionario

aplicado.

Grafico 1 - Sexo

@ Homens

Mulheres

Fonte: Autores deste trabalho, 2017

No Grafico 1 pode-se observar um namero de homens um pouco superior,
ou seja, 60% do quadro de colaboradores, enquanto o niumero de mulheres que
hoje ocupam o posto efetivo correspondem a 40% do quadro funcional.
Atualmente conta com um total de 44 funcionarios efetivos, em que 26 sao

homens e 18 sao mulheres.
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Gréfico 2 - Idade
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Fonte: Autores deste trabalho, 2017

Ao indagar sobre a idade dos respondentes, pode-se observar de acordo
como Gréfico 2, que os colaboradores que possuem uma faixa etaria de até 40
anos sdo maioria no setor bancario, cerca de 30% possuem entre 20 a 30 anos,
a grande maioria, cerca de 60% tém idade entre 31 e 40 anos, em um percentual
menor estdo os colaboradores que possuem entre 41 e 50 anos, representando

5% e com também 5% estao os funcionarios com mais de 50 anos.

Diante dos resultados procura-se saber quais 0s motivos de existir uma
guantidade relativamente baixa de funcionarios que possuem idade mais
avancada. A questao que pode explicar um menor nimero de colaboradores com
faixa etaria maior é: o tempo de contribuicdo para um funcionario concursado do
setor bancario é reduzido em 5 anos para aposentadoria e o plano de incentivo
a aposentadoria voluntaria, lancado pelo menos uma vez ao ano, que trata-se
de um programa que oferece uma bonificacdo em dinheiro caso o funcionario ja
tenha completado a idade e o tempo necessarios para se aposentar, mas ainda
continua trabalhando. Economia Estadéo (2016).

4.2 PERFIL DO COLABORADOR QUANTO A PERCEPCAO DE LIDERANCA
NO SETOR BANCARIO

Os graficos abaixo apresentam os resultados obtidos com a aplicacéo das
perguntas relacionadas a lideranga no setor bancéario, a fim de demonstrar como
os colaboradores lidam com o tema, o tipo de gestdo e as caracteristicas

inerentes ao lider.
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Gréfico 3 — Reconhecimento do Lider

5%

B muito boa
Bboa

@ média
@baixa

muito baixa

Fonte: Autores deste trabalho, 2017

De acordo com o Gréfico 3, grande parte dos colaboradores consideram
que o lider poderia ser mais receptivo quanto as opinides e contribuicdes
sugeridas por seus subordinados, em que 10% dos funcionario considerou ser
muito baixa a receptividade do lider, cerca de 20% dos colaboradores
consideraram baixa, 40% opinaram como mediana, 25% consideraram como

boa e 5% como muito boa a receptividade do lider.

Assim pode-se notar que o lider no setor bancario poderia acatar e colocar
em pratica mais opiniées emitidas pelos seus subordinados, uma vez que muitas
vezes essas ideias e sugestdes sdo para melhorar o ambiente de trabalho ou
mesmo implicar na mudanca de processos que podem agilizar o atendimento ao
cliente, Chiavenato (2014).

E necessario que o lider esteja atento para que ndo passe despercebido
as ideias criativas e inovadoras de seus colaboradores, o que pode delimitar o
crescimento da empresa, Matos (2015) ainda fala sobre quao essencial é a
comunicacdo no cotidiano da organizacdo, comparando inclusive com o ar que

respiramos.

Em relacéo ao trabalho em equipe, um brainstorming, que € uma chuva
de ideias para estimular o pensamento criativo da equipe, € sempre bem vindo,
pois quando as sugestdes sao filtradas muitas melhorias podem surgir e
consequentemente o ambiente e o clima de trabalho podem efetivamente ser
beneficiados tanto por colaboradores quanto clientes que ganham em agilidade
e qualidade dos processos.
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Grafico 4 — Comunicacdo
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Fonte: Autores deste trabalho, 2017

Ja em relagdo a comunicagédo entre os membros da equipe, pode-se inferir
que a comunicagdo entre os membros da equipe é insatisfatdria para a maioria
dos colaboradores. Cerca de 10% consideraram a comunicacdo muito baixa,
30% dos membros acreditaram ser baixa, 45% afirmaram que existe uma
comunicagdo média, 15% disseram ser boa e nenhum colaborador acredita ser

muito boa.

Segundo Matos (2015), o melhor instrumento de comunicacéo € o dialogo
entre as pessoas, empresas e instituicbes, com o didlogo consegue-se produzir
mais ideias e solucionar com maior facilidade os problemas. Assim, é possivel
observar que a comunicacgao entre os membros de uma equipe é de fundamental

importancia para o crescimento do processo produtivo.

Desse modo observa-se que falta certa interatividade entre os
colaboradores da agéncia, para que, consequentemente, haja uma boa
comunicacdo € necessario interacdo e comprometimento entre os membros,

pois desse modo a informacao € transmitida e compreendida por todos.
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Graéfico 5 — Participacdo em Decisdes
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Fonte: Autores deste trabalho, 2017
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Conforme as respostas do grafico 5, no que tange a participacdo da
equipe nas decisGes, pode-se concluir que os lideres ndo estdo abertos a
tomada de decisbes em equipe. Cerca 20% consideraram a participacdo muito
baixa, 50% dos membros da equipe acreditaram ser baixa, 15% afirmaram que
existe uma participacao em decisées em equipe como média, 15% disseram ser
boa e nenhum colaborador acredita ser muito boa.

Sobre este caso Chiavenato (2014), fala que o lider democrata € aquele
gue esta aberto a receber a opinido de seus colaboradores, deixando que o0s
mesmos dialoguem entre si para chegarem em um acordo, 0 que gera uma
melhor interacdo entre os cargos. Escorsi e Walger (2017) também defendem

esta opinido e acreditam que isso facilita o alcance em metas e objetivos.

Levanta-se que o lider ndo esta disposto a aceitar ideias e opinides nas
tomadas de decisdes, caracterizando-se o tipo de lideranca autocratica que
centra as decisdes mais importantes na figura do gestor. Acredita-se que uma
lideranca voltada para o lado democrético tende a ser melhor recebida pelos
colaboradores, uma vez que € mais participativa e inclusiva, com a participacéo
em ideias e sugestfes e estda mais adequada para 0 segmento bancario, visto

que o trabalho em equipe é essencial e faz parte do cotidiano dos funcionarios.
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Grafico 6 — Trabalho em Equipe
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Fonte: Autores deste trabalho, 2017

Ao analisar o Gréafico 6, pode-se observar que os colaboradores
consideram que existe pouco incentivo do lider com relacdo ao trabalho em
equipe. Nenhum colaborador acredita que seja muito baixa, cerca de 50%
consideraram como baixo incentivo, enquanto 20% opinaram como meédia outros

20% interpretaram como boa, e somente 10% descreveram como muito boa.

De acordo com Bowditch e Buono (2000), o trabalho em equipe ajuda na
produtividade em relacdo as metas e aos objetivos, visando atender as
necessidades emocionais e bem estar dos seus colaboradores, dito isso, para
que um lider tenha éxito em sua gestéo este devera encontrar o equilibrio entre
administrar uma equipe com firmeza e direcionamento, sem causar rigidez ou

desconforto.

Ao coletar essas informacdes identifica-se que, apesar de existir 0
trabalho em equipe na agéncia bancaria em questdo, o lider ndo atua como
catalisador deste trabalho, onde o foco esta centrado no que cada funcionario dé
0 maximo de si para atingimento de metas e objetivos da organiza¢éo, deixando
em segundo plano o incentivo na interacdo, comunicacao e relacionamento entre

a equipe.
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Grafico 7 — Relacionamento em Equipe
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Fonte: Autores deste trabalho, 2017

De acordo com o Grafico 7, observa-se que os colaboradores analisaram
que, em sua maioria, o lider possui uma facilidade mediana a muito boa para o
relacionamento com seus subordinados. Dos entrevistados, 15% acreditam que
existe muito pouca facilidade, cerca de 15% consideraram como pouca facilidade
de relacionamento, 25% opinaram como meédia, 25% também interpretaram
como boa e 20% expuseram como muita facilidade no relacionamento com o

gestor.

A importancia de uma boa lideranca esta em organizar, planejar, dirigir e
controlar pessoas em uma mesma sintonia para alcancar os resultados
almejados. Segundo Robbins (2005, p 258) “a lideranca trata-se da habilidade
de conduzir pessoas para o atingimento de metas”. Um gestor deve desenvolver

essa habilidade de lideranca, caso queira alcancar os resultados almejados.

Ao analisar-se o0s resultados chega-se a conclusdo de que o
relacionamento entre lider e colaboradores pode ser considerado como boa,
entretanto possui muito espaco para melhorar, visto que muitas vezes opinides

e ideias ndo sao ouvidas ou recebidas.

29



Grafico 8 — Satisfacdo com a Gestao do Lider

0% 0%

B muito boa
Bboa

@ média
Bbaixa

muito baixa

Fonte: Autores deste trabalho, 2017

No Gréafico 8 observa-se que metade dos colaboradores consideraram
como boa o exemplo da gestéo que o lider transmite. Nenhum dos entrevistados
considerou como muito baixo o nivel de satisfacdo, 25% consideraram como
baixa satisfacdo, outros 25% opinaram como média, 50% interpretaram como

boa, e nenhum dos colaboradores opinaram como muito boa.

Mesmo os colaboradores néo participando das decisdes e ndo havendo
boa comunicacdo, podemos notar que os mesmos consideram a relagdo com o
lider satisfatéria. De acordo com Certo (2003), ndo existe um perfil de
personalidade Unica que defina um lider. Acredita-se que um bom lider seja
treinado e capacitado, de modo que possa aprender e desenvolver

competéncias e qualidades ao longo do tempo.

Gréfico 9 — Processo de Mudanca
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Fonte: Autores deste trabalho, 2017
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Observa-se no Grafico 9 que os colaboradores consideraram como
satisfatério o empenho do lider no processo de mudancas. Nenhum dos
entrevistados considerou como muito baixo, cerca de 10% consideraram como
baixa o empenho do gestor, enquanto 50% opinaram como meédia, por
conseguinte 10% interpretaram como boa, e 30% dos colaboradores opinaram

como muito boa.

Chiavenato (2016) define que cada lider tem sua forma de comandar sua
equipe. “Alguns sao reprimidos e analiticos, enquanto que outros séao
carismaticos e decididos”. O autor destaca que essa forma deve variar conforme
a situacdo enfrentada. O lider deve ser flexivel as diferentes situacfes a qual ele
enfrenta, cada circunstancia exige uma performance e uma forma diferente de

atuacao.

Gréfico 10 — Delegacao de Atividades

0%

B muito boa
Bboa

@ média

@ baixa

28%

muito baixa

Fonte: Autores deste trabalho, 2017

Em relacdo a delegacéo de competéncias e responsabilidades, o Grafico
10 demonstra que os colaboradores estdo satisfeitos quanto a atribuicdes de
responsabilidades que sao inerentes ao lider. Nenhum dos entrevistados
considerou como muito baixo, enquanto 6% consideraram como baixo, cerca de
28% opinaram como meédia a delegacao de seu gestor, 33% interpretaram como

boa e também 33% dos colaboradores opinaram como muito boa.

Acredita-se que os lideres da organizacdo sdo bem treinados a dirimir
competéncias, a respeito do tema os autores Zanelli e Silva (2008, p. 75) afirmam

que “os lideres tém papel fundamental nos processos interativos. O fato de
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alguém deter poder nao significa, por si, exercicio de lideranga”. Um bom lider
deve enxergar além do seu cargo ou sua posi¢do, mas deve ver toda a sua volta
como sua equipe estd se saindo sob o seu comando, se ha coletividade,
companheirismo, se todos estdo compartilhando sua ideia, deve conhecer sua
equipe. Alencastro (2016) fala que um lider que sabe as necessidades da sua

equipe, tem uma funcao essencial para a motivagdo da mesma.

Gréfico 11 — Incentivo do Lider
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Fonte: Autores deste trabalho, 2017

Conforme as respostas obtidas e representadas no gréafico 11, pode-se
inferir que o nivel de satisfacdo dos colaboradores com relacdo ao incentivo do
lider se demonstrou, de modo geral, satisfatéria. Nenhum dos entrevistados
considerou como muito baixo o incentivo do lider, cerca de 15% acreditaram ser
baixo o estimulo do lider, outros 15% afirmaram que existe um nivel satisfatério
e consideraram como média, enquanto 40% disseram ser boa e 30% dos
colaboradores entrevistados consideraram como muito bom o incentivo do lider.

Um gestor eficaz deve ser capaz de influenciar e incentivar pessoas,
dentre elas, os colaboradores sao um publico que por vezes necessitam do
feedback do lider para que possam se desenvolver e sentir-se motivado quanto
ao seu plano de carreira no setor bancario. A respeito do tema Vizioli e Calegari
(2010, p. 4) definem que o “lider € uma pessoa que chefia, comanda ou orienta,
em qualquer tipo de acao, empreendimento ou linha de ideias”, onde o foco esta

no direcionamento e orientacéo de seus colaboradores.
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Gréfico 12 — Plano de Carreira
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Fonte: Autores deste trabalho, 2017

De acordo com as respostas obtidas, pode-se observar no Grafico 12 que
100% dos colaboradores entrevistados disseram gque no ambiente bancario
existe um plano definido para se tornar um lider ou gestor.

Como a totalidade dos colaboradores responderam que sim procura-se
saber quais os planos de carreira existentes no setor bancario. Em consulta aos
entrevistados descobre-se que o banco em questdo possui uma universidade
corporativa, em que cada colaborador possui usuario e senha em que estdo
disponiveis cursos on-line e presencial voltados para formacédo de lideres no
setor bancério. O candidato que deseja pleitear uma vaga para se tornar um
gestor deve realizar cursos especificos que sdo pré-requisitos para ficar
habilitado ao cargo.

Para que um colaborador possa estar empenhado e motivado é de
fundamental importancia que a empresa tenha um plano de cargos e salarios
gue estabeleca quais os critérios deseja que o colaborador cumpra para fazer
jus ao cargo almejado e esteja alinhado com o0s objetivos tracados pela
organizacdo. Segundo o autor Marras (2012, p.93) o plano de cargos e salarios
€ “o instrumento que permite a empresa determinar os parametros que deseja
imprimir, fixando condicbes e normas a serem seguidas ao longo de toda

estrutura organizacional”.
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Grafico 13 — Motivacéo
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Ao observar o Grafico 13 conclui-se que, grande parte dos colaboradores
ndo demonstraram interesse em se tornar um lider de agéncia. 10%
consideraram como muito baixo o nivel de motivacdo, cerca de 30%
consideraram como baixa, enquanto 25% opinaram como media, 20%
interpretaram como boa, e cerca de 15% dos entrevistados disseram considerar
como muito bom o nivel de motivacéo para se tornar um gestor.

Procura-se saber mais a respeito da maioria dos entrevistados considerar
como baixo o interesse em se tornar um lider e descobrimos que, apesar do setor
bancario em questdo apresentar um plano de carreira bem definido, como a
universidade corporativa, muitas vezes o colaborador que ocupa um cargo de
lideranca é submetido a metas e desafios muito grandes, em que muitos
entrevistados ndo acreditam ser compativel aos beneficios, como salario e
gratificacBes, em relacéo as atribuicdes que lhe sédo conferidas, considerada por
vezes desproporcional.

Um ponto ao qual o lider ou gestor de uma agéncia deve estar atento esta
na capacidade de motivar seus colaboradores, a fim de que eles oferecam o
melhor de si para futuramente alcancar seus objetivos, tais como cargos mais
altos, melhores salarios e reconhecimento, para que possam tornar seus sonhos
em realidade. A respeito deste tema o autor Kets de Vries (1997, apud Kops e
Ribeiro, 2013, p. 168) diz que a ‘“lideranga envolve inspirar as pessoas

despertando nelas a motivagao para realizagdes e para o trabalho”.
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Grafico 14 — Critérios para Selecdo
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Fonte: Autores deste trabalho, 2017

Conforme apresentado no Grafico 14, a maioria dos colaboradores
entrevistados concordou que o processo de selecdo ao qual sdo submetidos
ocorre de forma clara e transparente, cerca de 60% responderam que estao de
acordo com o processo de selecdo, enquanto do outro lado 40% disseram nao
estar de acordo com os critérios selecionados para o cargo de gestor.

Para chegar a este resultado e entender o porqué quase metade dos
entrevistados acredita que o processo de selecao ndo é tao objetivo, solicitou-se
para que cada um responda qual o motivo de discordancia e a resposta mais
frequente que tivemos foi que: algumas vezes, no processo de selecdo, a
nomeacéao do candidato que almeja o cargo de gestédo esbarra em influéncias e
interesses pessoais do gestor, ndo levando em consideracdo o curriculo
profissional do candidato, pois, para ser nomeado o candidato precisa ficar entre
0s cinco primeiros, onde o lider pode nomear qualquer um dentro desta
colocacao.

Segundo Chiavenato (2014) as pessoas que ocupam cargos de chefia e
gestdo devem possuir habilidades e competéncias que orientem seus
subordinados, e mais do que isso, sirvam como boas referéncias. Portanto
observamos que um processo de nomeacdo bem estruturado e transparente
deve partir do principio de que o lider que ira nomear outro gestor tenha
principios éticos e seja justo, deixando de lado interesses pessoais e outros

fatores que ndo sejam inerentes ao cargo que sera ocupado.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

Ao analisar o estudo realizado para este trabalho, fica nitida a importancia
do lider na organizacdo bancéaria. De modo geral as organizacbes estdo
interligadas a processos e servigos, em que pode haver ou ndo uma afinidade
entre os colaboradores que tem um lider para superviséo.

Conclui-se, segundo estudos realizados por Certo (2003), que
existem varios tipos de lideranca que identificam o comportamento dos lideres
perante as atividades e com isso determinam os resultados finais, sendo eles
positivos ou n&o. E notério que a lideranca na agéncia bancaria € um assunto
de extrema importancia, devido a competitividade estar cada vez mais elevada
no segmento analisado e o mercado consumidor muito mais exigente.

Identifica-se que a comunicacdo € uma peca fundamental, pois esta
diretamente ligada a lideranca, onde um bom lider deve estar aberto para
dialogar com seus colaboradores, visto que se perde muito por ndo saber ouvir
e passar informacdes claras, o que pode gerar falha no feedback.

Considerando as respostas dos entrevistados, observa-se que o0s
colaboradores da agéncia, com relagdo a percepcao do lider, entram em conflito
de ideias na avaliacdo de seus gestores. Observa-se que para alguns é
satisfatéria a lideranca dentro da agéncia, ja outros sdo mais radicais, afirmando
ser insatisfatério, em que alegam a falta de competéncia para o cargo.

Sendo assim, considera-se que para uma boa lideranca no setor bancario
€ necessaria uma ligacdo maior entre o colaborador e lider, um ambiente que
exista mais didlogo para entender o que o lider transmite a sua equipe e 0 que o
colaborador consegue absorver, para existir uma troca e empenho de ambas as
partes.

Com base nos resultados da pesquisa, pode-se inferir como sugestao de
melhoria o processo de comunicagdo existente no ambiente bancério, visto a
ineficiéncia do modelo existente, conforme Matos (2015) a comunicacdo deve
ser tdo essencial quanto o ar que respiramos, sendo primordial que as propostas
sejam ouvidas e compreendidas pelos colaboradores.

Desta forma, tém-se a expectativa que este trabalho ndo seja encerrado
neste TCC e que tenha seguimento em nossas futuras pesquisas como projetos

de mestrado e doutorado, por exemplo, e também por outros interessados pelo
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assunto, auxiliando como ferramenta de pesquisa e contribuindo para gestéao de

futuras organizagoes.
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7 APENDICE

QUESTIONARIO

1 - O lider é aberto a receber e reconhecer as opinides e contribuicbes

dos funcionarios?

Muito baixa

Baixa

Média

Boa

Otima

2 -Existe boa comunicac¢ao entre todos os membros da equipe?

Muito baixa

Baixa

Média

Boa

Otima

3 - Os colaboradores participam juntamente com seu lider e com a

equipe das decisdes que comprometem o trabalho?

Muito baixa Baixa Média Boa Otima
4 - O lider incentiva o trabalho em equipe?
Muito baixa Baixa Média Boa Otima

5 - O lider tem facilidade de se relacionar com os subordinados?

Muita Facilidade

Baixa

Média

Boa

Otima

6 - Qual seu nivel de satisfacdo em relacdo ao exemplo que o lider

transmite?

Muito Pouco

Pouco

Média

Boa

Muita Facilidade
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7 - Qual seu nivel de satisfacdo em relacdo ao lider demonstrar

empenho no processo de mudancas?

Muito baixa Baixa Média Boa Otima

8 - Qual seu nivel de satisfacdo em relacdo ao lider delegar

competéncias e responsabilidades?

Muito baixa Baixa Média Boa Otima

9 - Qual seu nivel de satisfacdo em relacdo ao lider estimular a iniciativa

das pessoas?

Muito baixa Baixa Média Boa Otima

10-Existe no ambiente bancéario um plano de carreira para ser um

gestor/lider de agéncia?

Sim Nao

() ()

11-Vocé se sente motivado a, no futuro, tornar-se um lider/gestor de

agéncia?

Muito baixa Baixa Média Boa Muito motivado

12 - Vocé acredita que a selecéo para lideranca bancaria esta de acordo

com a competéncia do lider?

Sim Nao

() ()
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