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RESUMO

IMichele Pereira Lima

Mesmo que o setor bancario brasileiro seja um dos que mais fatura no mundo, os gerentes de
agéncias diversas de bancos publicos e privados encaram diariamente o desafio de manter sua
equipe motivada e pronta para encarar os desafios que o cotidiano de trabalho imp&e. Todo
lider deve estimular seus liderados uma vez que sdo pecas fundamentais dentro da
organizacdo. Este trabalho tem como principal objetivo apresentar como lideres autocraticos
conseguem se manter dentro de agéncias bancérias nos dias atuais. Observaremos os estilos e
perfis de lideranca que estdo dentro de grandes organizac@es. Como o lider sendo o principal
influenciador pode motivar sua equipe e leva-la ao sucesso, o comportamento da lideranca
dentro das agéncias, e o lider autocratico como ele age no setor bancéario. Este estudo ira
deixar claro que um lider autoritario adoece uma equipe, ele possui uma caracteristica
centralizadora, que impde suas decisbes ao grupo de forma autoritaria, sem consultar seus
subordinados, gerando um ambiente tenso e sem iniciativa. E, mostraremos a pesquisa de

clima como principal influenciador na permanéncia desses lideres nos dias atuais.

Palavras-chave: Agéncia bancéria. Lider autocratico. Lideranca.
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1 INTRODUCAO

Em um mundo dindmico e em constante mutacdo sobre as estratégias de gestdo
empresarial, alguns novos modelos de gestdo estdo tomando lugares importantes nessa nova
realidade e ndo poderia ser diferente no tocante a lideranca. Devido a essas mudancas que
ocorrem no mundo corporativo, 0 mercado exige das pessoas conhecimento, qualificagédo e
habilidade para trabalhar e lidar com pessoas, delegar fungdes e obter o melhor de seus

colaboradores.

Quem ndo tem habilidade ou ndo se empenha para trabalhar com pessoas ndo € um
bom lider, ou ndo sabe liderar. Por consequéncia, existem empresas mal organizadas,
colaboradores desmotivados e descontentes com a organizacdo em que atua. Este estudo ira
nos mostrar como lideres autocraticos conseguem manter-se por tantos anos nos dias atuais
dentro de uma organizacdo, sendo que esse estilo de lideranca muda um bom ambiente de
trabalho, prejudica equipes e pode até acabar com uma area devido a ma gestao.

A lideranca tem sido algo almejado por pessoas em diversos cargos da sociedade, ao
longo do tempo ela foi mudando e evoluindo. Durante muito tempo a idéia do chefe
autoritario que impunha sua vontade era vista como a Unica forma de gerenciar, durante essas
mudancas percebemos que foram surgindo outros perfis de lideres que passaram a ser
seguidos, deixando claro que para se ter resultados vocé ndo precisa ser um lider autoritario.
Infelizmente atualmente esse estilo de lideranca ainda se mantém dentro de algumas
organizacOes mais “conservadoras”, deixando funcionarios e equipes fracas, doentes, muitos
por terem seus talentos opinides e vontades reprimidas pelo lider. O lider autoritario tem o
poder centralizador e unilateral, procura obter resultados imediatos, ndo tem percepc¢édo do que
pensam sobre ele. Lider centralizador que traz para si todas as decisfes que poderiam ser
tomadas juntamente com a equipe pode levar a atitudes autoritarias, que va contra 0s

principios da organizacéo.

Em razdo da importancia e atualidade do tema empresas, e, sobretudo para instituicdes
bancéarias, de grande porte, com um grande quadro de funcionarios que necessitam de
coordenacdo para atingir um bom clima organizacional, melhor qualidade de vida e melhores

resultados financeiros.



Partindo do contexto exposto, apresenta-se a problematica, o lider autocratico no setor
bancéario, o estudo tem como objetivo principal destacar a relevancia da aplicacdo de

conceitos e praticas envolvendo processos de lideranga no ambiente bancario.

2 DESENVOLVIMENTO

2.1 METODOLOGIA

A metodologia utilizada tem carater exploratério e compreende a realizagcdo de uma
pesquisa bibliografica e tedrica. E abordado o aporte tedrico da pesquisa sendo discutidos os
pensamentos de alguns autores da area quanto a conceituacdo de lideranca, estilos e a sua
importancia no ambito empresarial e gerencial no Brasil. Por meio desta metodologia,
acredita—se que serd possivel refletir de forma critica sobre a tematica e alcancar o objetivo
proposto.

2.2 LIDERAR

As mudanc¢as nas organizacGes de hoje requerem freqglentemente uma lideranca
eficaz, que seja capaz de influenciar os colaboradores a alcangarem os objetivos estabelecidos

e a desempenharem suas fungdes com exceléncia mesmo durante os tempos de mudanca.

Lideres usam suas habilidades para liderar o processo de inovacdo e mudancas
planejadas, eles ajudam as pessoas e a organizacdo a alcancarem as metas e 0s objetivos

pessoais e organizacionais.

FIORELLI (2004, p.115) define a lideranca como sendo "a capacidade de exercer
influéncia sobre as pessoas.” Para este autor existe um forte componente emocional no
exercicio da lideranca e a mesma instala-se pela emocdo. Afirma ainda que lideres séo
pessoas significativas para os liderados, pois esses enxergam no lider o respeito, a confianca e

a seguranca para segui-lo em busca das metas.



Liderar € conduzir um grupo de pessoas, transformando em uma equipe que gere
resultados. E a habilidade de motivar e influenciar os liderados, de forma ética e positiva, para
alcancar os objetivos da equipe e da organizacdo. Hunter (2004) descreve lideranga como a
habilidade de influenciar pessoas, visando atingir os objetivos identificados, como sendo para
0 bem comum. A habilidade de saber identificar os pontos de melhoria € fundamental para
conseguir alcancgar os objetivos expostos pelo lider.

Bennis (1988) afirma que lideranca € o que da a organizacdo sua Vvisdo e capacidade
para transformar essa visdo em realidade. Na organizagdo, o lider ¢ importante e indispensavel,
pois é fundamental para o desenvolvimento de seus colaboradores, sendo o responsavel por conduzir a
equipe e mostrar o melhor caminho para os seus liderados. E o lider quem estabelece as metas, define
as prioridades, determina os padrdes e os mantém. O lider tem o papel de desenvolver estratégias de
obtencdo de resultados de sucessos, e de levar seus liderados a atingir as metas estabelecidas pela

organizagéo.

De acordo com Gil (2014, p. 238), um bom lider:

-“Age de modo que os colaboradores sob 0 seu comando gostem de fazer o que ele

pretende;

e Consegue que todos os colaboradores o queriam sempre ajudar e se sintam realizados com
isso; é fundamental o gestor incentivar a sua equipe criando plano e a¢cdes que maximizem

0s resultados desejados;

e -Ndo tém subordinados, mas seguidores. Ndo da ordens, mas garante que todos facam o
que ele deseja; um bom lider ele ndo julga, mas sim orienta, ele direciona de forma a
qualificar o trabalho realizado por sua equipe, trazendo a equipe para O SUCESSO €

produtividade desejada;

e -Transmite seguranca e autoconfianca, inspira lealdade e € um confidente por exceléncia.
As pessoas sentem-se a vontade para Ihe dizer a verdade. E fundamental o gestor
transmitir seguranca a sua equipe, fazendo com que o grupo tenha visibilidade de acesso,

bem como visdo critica para desenvolver acoes e expor planos de melhorias;

e -Transmite um sentido ético elevado, toma decisdes justas e ndo protege ninguém. As suas

decisbes, mesmo as impopulares, sdo transparentes. E fundamental o gestor ter uma visao



ética a respeito das acOes e direcionamentos a serem realizados, sendo imparcial nas

decisoes;

e -Daoexemplo. A sua atuacdo € um simbolo para os colaboradores. O gestor é o espelho
para sua equipe. Ele precisa ser o exemplo para todo o grupo, toda acao realizada reflete

os resultados almejados pela chefia;

e - Nd&o tem a pretensédo de ser infalivel, mas raramente comete erros graves. Mesmo tendo
um conhecimento amplo, os gestores possuem também pontos de melhorias a serem

desenvolvidos;

e - Faz com que as pessoas sigam 0 mesmo rumo da empresa, garantindo que este é
transparente, justo e claro. Como tem a consciéncia de que ndo consegue fazer tudo
sozinho, nunca comanda pelo medo. “As pessoas seguem-no porque acreditam na sua

visdo.”

Os lideres sdo os maiores influenciadores de pessoas, pois um lider que faz seus liderados
0 seguirem e acreditarem em seus desafios sdo capazes de movimentar todo um ambiente, e

levando todos consigo em busca de um objetivo.

“A lideranca ndo pode ser vista apenas como uma habilidade pessoal, que
torna algumas pessoas mais aptas a influenciar outras. As vezes, é o
contrario que ocorre. Um grupo necessita de um lider e escolhe alguém para
desempenhar o papel. Em outros casos, o lider parece ser uma figura
temporariamente eficaz, cujo sucesso depende apenas da existéncia de uma
missao [...]” (MAXIMIANO, 2008, p.280).

Fica evidenciado que o papel do lider é importante e indispensavel para a organizacao,
onde o lider ¢ a figura que age e pensa diferente, levando todos os (liderados) a melhorarem o

seu desempenho, contribuindo para que a organizacao alcance os seus objetivos.

2.3 ESTILOS DE LIDERANCA



A autora do livro “Empresas em Movimento”, Beth Zorzi (2013), realizou uma
pesquisa para identificar os estilos de lideranca mais e menos adotados no Brasil, e ressalta
que essa classificacdo assumiu oito possibilidades de praticas, suas associacdes com motivos
e seus impactos especificos nas equipes e nos processos de transicdo cultural. Ainda a autora
detalha cada um dos estilos, apresentando sua caracterizagdo, crenga bésica, limitagdes e
possibilidades e diz que por serem impactos especificos estdo sujeitos a revisdo
(ZORZI,2013,P.156).

Assim os estilos apontados no livro (ZORZI, 2013) séo:

e Afetivo: O lider afetivo privilegia o apoio as pessoas e menos as tarefas, acredita que
garantir o bem-estar de seus funcionarios é sua missdo, fazendo com que estes

desenvolvam um alto desempenho;

e Autoritario: Poder centralizador e unilateral, este estilo de liderar procura obter
resultados imediatos;

e Coaching: Desperta em seus liderados no dia a dia de trabalho crescimento e
desenvolvimento, prepara seus funcionarios a estarem aptos desafios constantes ndo sé

dentro da organizacao;

e Diretivo: Alinha esforcos para que todos sejam capazes de atingir o objeto almejado pela

organizacdo é também um monitorador;

e Laissez-faire: E o estilo de lider que desperta em sua equipe a sensacdo de desinteresse,
ndo acompanha as atividades nem a rotina de seus liderados, por falta de tempo ou até

mesmo desinteresse;

e Participativo: E o lider que anda junto com a equipe, compartilham informacdes e tentam

encontrar junta a melhor solucdo para o alcance dos objetivos.;

e Modelador: Lidera em forma padrédo, é rigoroso com sua equipe e consigo mesmo, nao

aceita opiniGes, e acha que maneira de pensar e agir € Unica correta.

e Visionario: Acredita que o futuro orienta a as acGes do presente, cria projetos sempre em

longo prazo.
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Como visto, o lider tem o papel de influenciar um determinado grupo de pessoas a fim
de que elas sigam um direcionamento para atingir os objetivos organizacionais propostos,
oferecendo um ambiente de trabalho propicio para que estas desenvolvam suas atividades
motivadas. Estudiosos comportamentais tém analisado as tipologias de lideranca e como elas
impactam nos resultados almejados pelas organizagdes. Conforme Bergamini (2008), o

objetivo de um lider € exercer influéncia nos individuos para que fagam o que ele anseia.
Desta forma, a lideranga pode ser:

a) Lideranca Coercitiva - baseia-se em atos influenciais predominantemente no poder de
coer¢do e da posicao. Define a coercdo como o processo de influenciar através da potencial

punicao;

b) Lideranca Controladora - esse estilo de lideranca se apGia mais no poder da posi¢édo e da
recompensa, embora use, hipoteticamente, o poder de coercdo. E utilizado de forma mais

sutil, sob a forma de manipulagdo material ou emocional;

c) Lideranca Orientadora - € um estilo raramente abordado na literatura especializada por
possuir conotacao paternalista. Utiliza o poder da posicao, que limita o ambito de seus atos no
sentido vertical, de cima para baixo, a lideranca orientadora os expande também na direcdo de
baixo para cima e horizontalmente, permitindo assim que as barreiras estruturais sejam

ultrapassadas, tendendo beneficios a sinergia organizacional.

“Os estilos e caracteristicas de lideranga se desenvolvem em cada gestor de
acordo com as aptiddes individuais e pessoais, é o estilo de agir e pensar de
cada um, no entanto no mercado é exigido um profissional que saiba
transitar nos dois papéis, pois 0 gerenciamento e a lideranga sdo
determinantes e estdo interligados” (SOUZA, 2014, p.06).

Assim, de acordo com Robbins (2010 p.25), o lider é aquele que conduz seus liderados
e sua equipe e tem visdo sistémica dos processos, uma vez que a lideranga mais proxima do
ideal é a realizada por lideres influenciadores que ndo utilizam o poder da manipulagdo ou
coacdo. O lider precisa ter caracteristicas positivas para influenciar seus liderados como ser
flexivel, se adaptar a situacOes diversas e ndo ser fascinado com o poder que o cargo lhe

confere. Segundo Robbins (2010), a principal atividade de um lider é a de conduzir pessoas,
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sabendo para isso, como o préprio nome indica lidar com elas e conseguir os melhores

resultados. Ainda, na visdo deste autor, existem varios tipos de lideres, sendo os mais comuns:

a) Lider autocratico - é o lider centralizador, que traz para si diversas tomadas de decisGes
que poderiam ser feitas junto a equipe como um todo ou por somente um membro da equipe
no ambiente organizacional. O desequilibrio dos comportamentos do lider que tem este estilo
pode levar a atitudes autoritérias e nocivas a organizacdo, ou seja, trata-se de um estilo de
tomadas de decisdes as cegas, baseadas na ansia pela imposicao ditatorial, que pode levar a

decisdes que ndo corroboram com os objetivos empresariais.

b) Lider democrético - a equipe estd em um local de protagonismo no que tange as decisGes
e deliberagcbes, uma vez que as determinacgdes sdo resultantes da mediacdo do lider e de sua
concomitancia sadia das decisfes advindas da equipe. Dessa maneira, as atividades do lider
estdo baseadas em impulsionar o didlogo, mediar & comunicacgdo interpessoal e organizar as
informagdes sem, contudo, salientar as suas proprias opiniées formadas, além de buscar estar
sempre presente como apoiador e motivador para que as acdes e decisGes dos integrantes da
equipe sejam feitas com base na reflexdo coletiva. A desarmonia entre o interesse da equipe e
as diretrizes da empresa pode acontecer quando o lider ndo consegue ter estabilidade no seu
papel de mediador entre estes interesses.

c) Lider liberal - diferente da lideranca democratica, em que o lider é o medidor dos
interesses, na lideranca liberal o lider ndo interfere no ambiente democratico e coloca a equipe
a frente da tomada de decisdo. Assim, é aberto espaco para que a equipe obtenha uma
autonomia decisiva, na qual cada integrante é parte de um time que irad planejar e administrar
seus caminhos dentro da organizacdo. A falta de foco, o sentimento de desorientacdo e nédo
observancia a padrdes de planejamento e organizagdo de comunicacdes e informacfes sao
fatores que podem interferir na eficacia deste tipo de lideranca, uma vez que acarretam em
erros, desfavoraveis a organizacdo no contexto da dinamica empresarial acirrada que se

mantém o mercado na contemporaneidade.

Dentre as teorias de lideranca, neste trabalho, é abordado a Teoria dos Estilos de
Lideranca que afirma o papel que o estilo de lideranga manifestado pelo lider determina o

nivel de desempenho atingido pelo grupo por ele comandado.

2.4 O LIDER COMO INFLUENCIADOR
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Se na se¢do anterior é falado sobre a motivagdo necessaria para que uma pessoa possa
ser um lider, nesta secdo é abordado o lider como o principal agente de motivacdo na
organizacdo, dependendo de suas atitudes, de suas aces e da maneira que se comporta a
motivacdo ou desmotivacdo sobre seus liderados e consequentemente ao sucesso ou O

fracasso em relacdo as metas estabelecidas.

Conforme Bergamini (2008) descreve a motivacdo como a inclinacdo do individuo em
esforgar-se permanentemente, em favor das metas da empresa, condicionando que este
esforgo seja capaz de satisfazer alguma necessidade individual. Dessa maneira, a motivagao
pode ser vista como a disposi¢do de um individuo para fazer alguma coisa que percebe ou
julga ser importante para sua realizacdo profissional e também pessoal, afinal pessoa e

trabalho sdo duas coisas impossiveis de dissociar.

Segundo Cortella (2014),0 lider precisa ser companheiro e também ter o outro como
companheiro, a0 mesmo tempo em que ajuda a companhia a em sua transi¢ao para o futuro,

cabe a ele cultivar cinco competéncias:

1) abrir a mente- o lider deve ficar atento aquilo que muda e estar sempre disposto a aprender.

2) elevar a equipe- o liderado percebe claramente quando vocé é capaz de crescer ao leva-lo

junto.
3) recrear o espirito- as pessoas devem se sentir bem e ter alegria onde estdo.

4) inovar a obra- liderar pressupde a capacidade de se reinventar, de buscar novos métodos e

solucdes.

5) empreender o futuro- ndo nascemos prontos, também ndo somos inéditos, mas também

tampouco somos ilhas.

Por isso, independente do estilo do lider, é importante que os lideres tenham um bom
relacionamento pessoal, postura ética, saibam trabalhar com a equipe, sejam humildes, enfim,
tenham as caracteristicas determinantes para causar impactos positivos em Seus

colaboradores.
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Seguindo esses postulados, a motivagdo pode ser utilizada como uma ferramenta
eficaz na gestdo, pois é através dela que se consegue maior otimizacdo e produtividade do
colaborador. O individuo para se motivar precisa perceber uma necessidade e motivar-se para
que ela seja realizada, a motivacdo € um impulsionador em direcdo a uma meta (ROBBINS,
2010). No entanto, em instituicbes bancarias modernas a motivacdo da equipe por meio do

lider pode se tornar um desafio, como podera ser observado na préxima secao.

2.5 LIDERANCA NAS AGENCIAS

Os lideres de agéncias bancarias,por exemplo, mais precisamente 0s gerentes gerais,
possuem diversas funcdes, e ndo s6 a de liderar e motivar sua equipe, pois mesmo ocupando
um cargo de gestdo continua tendo metas individuais de vendas e outras responsabilidades,
como cuidar da agéncia, da carreira dos funcionarios, das responsabilidades financeiras da
agéncia, da estrutura fisica, das necessidades dos clientes externos, dos conflitos internos, etc.
Diante disso, um lider bancéario precisa ter diversas atribuicGes para obter sucesso

profissional.

Este lider tem por objetivo, junto aos seus liderados, cumprir as metas determinadas
pela instituicdo, e para isso é necessario muito esforco e dedicacdo ndo s6 do gerente, mas de
todo o grupo. O bom lider, ou podemos aqui chamar o bom gerente é aquele que quer que sua
equipe cresca junto com ele, pois se a agéncia cumpriu todas as metas, 0 mérito é também dos

funcionarios que se esforcaram para atingir o objetivo.

Estar a frente de uma agéncia, é liderar cada funcionario, é conhecer cada um para

obter resultados. E buscar e satisfazer novos clientes a cada dia.

Existem diversos tipos de lideranca e diversos perfis de lideres, que acarretam em
muitas maneiras de se conduzir e motivar uma equipe. Baseando-se nisso é preciso encontrar
qual dos estilos de lider e meios de lideranca mais se enquadram no perfil do gerente para que

a partir disso possa trabalhar seus pontos fortes e fracos para seguir uma linha de lideranca.

Hoje, ainda ¢é possivel encontrar dentro de agéncias liderancas autocraticas, baseadas
em ameacas, um lider que ndo aceita opinido da equipe, tornando um ambiente de trabalho
repressivo onde as tomadas de decisfes acontecem ignorando totalmente a opinido ou desejo

do funcionéario procurando ter poder sobre as agdes e reacdes do liderado. Ameagas, punicoes
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e pressdes por parte do lider se multiplicam no sentido de assegurar o cumprimento das metas,

tornando um ambiente de trabalho tenso e sem iniciativa.

Segundo Robbins (1998, p.219):

“[...] Embora quase todo mundo pareca concordar que a lideranga envolve
um processo de influéncia, as diferencas tendem a centrar-se em torno de se
a lideranca deve ser ndo-coercitiva (o oposto de usar autoridade,
recompensas e castigos para exercer influencia sobre os seguidores) e se é
distinta de gerenciamento. Como posic¢es gerenciais vém com algum grau
de autoridade formalmente designada, uma pessoa pode assumir um papel de
lideranca simplesmente por causa da posi¢cdo que ocupa ha organizacdo.
Porém, nem todos os lideres sdo gerentes; assim como nem todo gerente é
lider.” (ROBBINS, 1998, p.219).

2.6 O LIDER AUTOCRATICO NO SETOR BANCARIO

As organizagfes cada vez mais possuem a necessidade de ter um alinhamento
estratégico que envolva, ndo sé posicionamento de produtos e mercado, como pessoas e

desenvolvimento para alcancar as metas desejadas.

O setor bancéario vem passando por grandes mudancas e transformacdes, porém lideres

autocratico ainda conseguem se mantiver nos dias atuais nas agéncias.

Esses lideres perseguem seus funcionarios, desmotivando, ndo reconhecendo o
trabalho de sua equipe, ignorando a opinido da equipe, que sempre ao dar uma opinido o lider
faz com que seja contrariada. Tal lider quer sempre demonstrar que quem faz o melhor é ele, e
que sua equipe sempre faz errado, levando seus subordinados a desmotivacdo, a ndo
valorizacdo do trabalho do outro, deixando funcionarios doentes e sem perspectivas, pois em
suas avaliacdes de desempenhos seus subordinados nunca terdo qualidades e somente pontos

a melhorar.

Esse ambiente de trabalho torna se repressivo, onde centralizacdo da autoridade e as
tomadas de decisdes unilaterais acontecem ignorando totalmente a opinido ou o desejo do

funcionério.

“Lideranca autocratica baseia-se no uso do pode de coer¢do e posicdo, que
depende alta quantidade de energia, procurando o maior controle possivel
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sobre as acBes e reacOes do liderado, o que tende a gerar passividade e
alienagcdo. Ameacas, punicOes e pressdes por parte do lider se multiplicam
isso significa atencdo continua no sentido de evitar desvios dos padrGes
rigidamente estabelecidos e presenga fisica constante de uma figura de
autoridade para assegurar o cumprimento das atividades.” (RAMOS 2004,
p.07).
O lider autocratico possui caracteristica centralizadora, que impde suas decisdes ao
grupo de forma autoritaria, sem consultar os subordinados, gera um ambiente de trabalho
tenso e sem iniciativa (ASANOME, 2001). Pessoas adoecem, se desmotivam muitas das

vezes deixa de desenvolver suas competéncias por conta do lider.
2.7 CLIMA ORGANIZAZIONAL

A palavra clima se origina do grego Klima e significa: “tendéncia”, “inclinacdo”. O
clima organizacional pode ser considerado um indicador do nivel de satisfacdo ou insatisfagéo
experimentado pelos empregados de uma empresa. De um modo geral, pode-se dizer que se
refere a0 ambiente interno da organizacdo, estando fortemente relacionado ao grau de
motivacao dos seus membros (BOM SUCESSO, 2002).

Na opinido de Barcante & Castro (1999), visando ofertar produtos e servicos de
qualidade diferenciada, as empresas passaram nao apenas a atender as expectativas e
necessidades dos seus clientes externos, mas a “ouvir a voz do cliente interno”, acreditando

ser parte importante nesse contexto, considerando assim, a pesquisa de clima organizacional.

Rotineiramente o termo “clima” ¢ usado comumente no ambiente de trabalho, para
expressar o sentimento de bem-estar ou de mal-estar que o0s individuos vivenciam
cotidianamente. O clima organizacional pode ser percebido de diversas formas: no
desenvolvimento das tarefas, no tempo médio de permanéncia das pessoas nas empresas, no
absenteismo, nos rumores internos sobre a organizacdo, no entusiasmo sentido pelos
superiores com relacdo aos seus empregados, na cooperacdo entre 0s membros do grupo
(XAVIER 1986). Enfim, é manifestado pela forma que os funcionarios se comportam nas
atividades organizacionais do “dia-a-dia”. Tais manifestacdes podem e devem ser observadas
ndo s pelo responsavel de Recursos Humanos das organizagdes, como pelos lideres das

mesmas.

As variaveis que formam e afetam o clima organizacional podem ser externas ou
internas. As externas apresentam-se no campo socioecondmico, politico, bem como na vida

particular de cada um enquanto as internas, estdo relacionadas as estratégias motivacionais,
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aos salarios, ao tipo de tecnologia utilizada, a rigidez na disciplina e outros fatores que podem
agradar ou ndo as pessoas dentro das organizagdes (LUZ, 2003).

Com relagéo aos fatores internos encontrados na literatura que podem afetar o clima

organizacional (LUZ, 2003) destaca:
1) supervisdo e lideranca;
i) a organizacao e o processo de trabalho;
iii) os salarios e beneficios;
iv) o desenvolvimento profissional;
V) a comunicacao;

Tendo em vista 0s mesmos serem, de uma maneira geral, 0s mais citados por diversos
autores que ja discorreram sobre o tema. De forma bastante simples, o ‘“clima
organizacional”, também chamado de atmosfera psicoldgica, clima social do trabalho, clima
psicolégico, ambiente de trabalho, pode ser entendido como a percep¢do global que o
individuo tem do seu ambiente de trabalho (LUZ, 2003).

Segundo Luz (2003) é salientado que a proposta de tornar a mao-de-obra satisfeita e
motivada esta contida tanto na literatura técnica, quanto no exercicio da Administracdo de
Recursos Humanos. Assim sendo, se “motivar” ou ao menos tornar satisfeitos os empregados
¢ parte da missdo da Administracdo de Recursos Humanos; entdo ela tem o dever de
diagnosticar periodicamente, o clima organizacional, com o objetivo de saber se a parte mais
importante de sua missdo esta sendo atingida (LUZ,2003). Dentro deste contexto, pode-se
inferir que a area de RH ocupa um importante papel na criacdo e manutencdo do clima

organizacional e, consequentemente, no desempenho das empresas.

O clima organizacional mapeia o ambiente intra-organizacional e pode vir a identificar
as reacOes dos participantes. Assimila suas manifestacfes imediatas, suas satisfacOes e
insatisfacOes pessoais e desenha um retrato dos problemas que a situagdo do trabalho, a
identificacdo com a organizacdo e as perspectivas de carreira eventualmente provocam na
cultura organizacional; ele constitui ainda sistemas de referéncias simbdlicas e molda as a¢des

de seus membros segundo um modelo (LUZ, 2003).
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2.8 COMO A PESQUISA DE CLIMA INFLUENCIA NA PERMANENCIA DE
LIDERES AUTOCRATICOS

Dentro do ambiente turbulento e em constante mutagdo, cenario comum as empresas
da atualidade, esta o clima organizacional que afeta 0 desempenho humano no trabalho. Sabe
se gque dentro de uma empresa o gestor, alem de administrar conflitos, ainda desenvolve o
papel motivacional para sua equipe. E essa seja, talvez, uma das tarefas mais dificeis dentre as
atividades do lider. Pois pessoas diferentes sentem necessidades distintas e possuem entao
demandas diferenciadas de tratamento ou atendimento que quando nédo percebidas tendem a
gerar conflitos no ambiente de trabalho.

Portanto, os lideres, por saberem que estdo a frente de uma equipe com pessoas de
diferentes culturas e costumes, devem visar ndo apenas lucro para a empresa, mas também se
preocupar com o clima organizacional da instituicdo, ou seja, estarem preocupados com a
qualidade de vida no ambiente de trabalho e ndo deixarem de perceber as demandas de seus
colaboradores. Isto por que estudos ja apontam que funcionarios felizes e satisfeitos garantem
maiores resultados para a organizagdo (ROBBINS, 2010).

Nesses ambientes liderados s&o manipulados pela gestdo, influenciando 0s no
questionario de clima, muitos funcionarios por medo de serem demitidos e serem represados
pela lideranca acabam se omitindo no que realmente se passa dentro do clima organizacional.
Os lideres autocraticos conseguem represar seus funcionarios ao medo e ameacgas deixando
claro que suas respostas chegardo a eles, e eles saberdo quem respondeu isso faz com que eles
se omitam ndo digam a verdade sobre o que realmente acontece dentro do ambiente de
trabalho, isso fortalece o lider autocratico deixando claro que seu poder € o que ira prevalecer.
E com essa forma de coercdo manipulando pessoas é que muitos ainda conseguem manter o

poder por muitos e muitos anos dentro de organizagoes.

O gestor tem como meta diaria manter a motivacdo dos liderados, estratégia que
possibilita que os objetivos institucionais sejam atingidos, pois estes resultados dependem
integralmente da equipe. Segundo Drucker (1997) o trabalho do gerente é similar ao trabalho
do maestro, sendo que o gerente além de conduzir a orquestra desempenha também o papel de

interprete de cada situacdo que possa se desenhar.

“A tarefa fundamental que desenvolve a lideranca é ser capaz de inspirar as
pessoas. Muita gente ndo é capaz de inspirar, s6 é capaz de expirar. Tirar a
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animacdo, tirar a vitalidade. Tem lider que expira,aquele que te desanima o
tempo todo.Ai ndo é lider é s6 chefe. O lider mesmo nas situagcdes de
correcdo de rota, de repreensdo, de admoestacdo, de critica coletiva é capaz
de inspirar, desde que ele aponte a obra” ( CORTELLA, 2014, p.84).
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3 CONCLUSAO

No presente estudo, observou-se que a pesquisa de clima organizacional é a grande
influenciadora na permanéncia de lideres autocraticos dentro das agéncias bancarias. Estes
funcionarios sdo manipulados, sofrem constantes ameacas e por medo, acabam n&o
respondendo com veracidade a pesquisa de clima, omitem por medo de serem descobertos e
perderem o emprego ou serem perseguidos dentro do ambiente de trabalho, acabando se

tornando escravo e vitima da ma da gestdo por parte de seus superiores.

Alguns lideres deixam claro a todo 0 momento que ele esta no poder e no controle, e
qualquer coisa que saia de dentro do ambiente ele saberd, pois tem o dominio das pessoas.
Isso faz com que a equipe tenha medo de expor suas opinides, tornando o clima

organizacional uma fonte de stress e sem qualidade de vida.

Pode se observar que uma gestdo firmada em ameacas, torna-se um ambiente de
trabalho repressivo, onde a centralizacdo da autoridade acontece ignorando totalmente o
desejo dos funcionarios, pessoas sdo desmotivadas, trabalnam sem perspectiva e muitos

acabam adoecendo.

Sugere-se que a equipe de recursos humanos tenha maior proximidade com as acfes
realizadas dentro do ambiente de trabalho, visibilizando de perto a rotina dos colaboradores,

bem como maximizando a confianca e a qualidade de vida de cada colaborador.

Em suma, o ambiente geral das instituicbes bancérias leva-nos a repensar sobre as
praticas de comunicacdo dentro da organizacdo, sob uma perspectiva mais ampla, democréatica
e participativa. Neste ponto, a comunicacdo é fundamental, pois através dela pode-se observar
0s pontos criticos para melhorias que devem ser desenvolvidos para o sucesso profissional de
todos.

Por fim vale refletir que, segundo Augusto Cury (2015), “a maior tarefa de um ser
humano é ser lider de si mesmo e a maior tarefa de um lider é sair da platéia, entrar no palco

de sua mente e ser autor de sua propria historia.
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ABSTRACT

Even though the Brazilian banking sector is one of the most profitable in the world, the
managers of various agencies of public and private banks face the challenge of keeping their
team motivated and ready to face the challenges that daily work imposes. Every leader should
encourage their leaders as they are key pieces within the organization. This work has as main
objective to present as autocratic leaders manage to remain inside bank branches in the
present days. We will observe the styles and profiles of leadership that are within big
organizations, as the leader being the main influencer can motivate his team and take it to
success, leadership behavior within agencies, and the autocratic leader as he acts in the
banking sector. This study will make it clear that an authoritarian leader falls ill with a team,
he has a centralizing feature that imposes his decisions on the group in an authoritarian way ,
without consulting their subordinates, generating a tense environment without initiative. And,
we will show the climate research as the main influencer in the permanence of these leaders in

the present day.

Keywords:. Autocratic leader. Bank branch. Leadership.
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