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RESUMO

Este projeto de conclusdo de curso representa um esforco abrangente para explorar e
compreender as complexidades da lideranga no contexto especifico do comércio de veiculos
em concessionarias. Ao envolver 65 participantes, entre lideres e liderados, nossa pesquisa visa
ndo apenas avaliar diferentes perspectivas sobre estilos de lideranga, mas também destaca os
beneficios e o potencial de melhoria no desempenho quando aplicamos uma lideranga
situacional de maneira eficaz.

O foco central desta pesquisa é examinar como a lideranga situacional, caracterizada pela
adaptacao do lider as diversas situagdes e necessidades da equipe, pode desempenhar um papel
crucial no desenvolvimento de equipes de alto desempenho.

Ao ajustar o estilo de lideranca de acordo com as competéncias e habilidades dos membros da
equipe, a lideranga situacional emerge como uma abordagem flexivel e eficaz para lideranga
em um ambiente dinamico e extremamente competitivo como o comércio de veiculos. Nossa
pesquisa ndo apenas identifica diferentes formas de lideranca situacional e como estdo sendo
aplicadas no dia a dia, mas também destaca os beneficios tangiveis, tais como maior
engajamento da equipe, eficiéncia operacional aprimorada e resolucdo agil de desafios
especificos do setor automotivo. Além disso, ao compreender a clareza entre a aplicagcdo
adequada da lideranca situacional e 0 aumento do desempenho individual e coletivo, este estudo
oferece insights praticos para lideres no desenvolvimento de equipes de alta performance. Ao
considerar o potencial de melhoria de desempenho, este trabalho aspira contribuir para a
formacgdo de lideres capazes de ndo apenas enfrentar os desafios do ambiente de trabalho
automotivo, mas também de inspirar equipes em prol do desenvolvimento pessoal, profissional

e aumentar os resultados.

Palavras Chave: Comércio de veiculos — Desenvolvimento de equipes — lideranga situacional —

lideranca



RESUMEN

Este proyecto de fin de curso representa un esfuerzo integral para explorar y comprender las
complejidades del liderazgo en el contexto especifico del comercio de vehiculos en
concesionarios. Al involucrar a 65 participantes, entre lideres y liderados, nuestra investigacion
busca no solo evaluar diferentes perspectivas sobre estilos de liderazgo, sino también destacar
los beneficios y el potencial de mejora en el rendimiento cuando aplicamos el liderazgo
situacional de manera efectiva.

El enfoque central de esta es examinar cémo el liderazgo situacional, caracterizado por la
adaptacion del lider a diversas situaciones y necesidades del equipo, puede desempeiiar un papel
crucial en el desarrollo de equipos de alto rendimiento. Al ajustar el estilo de liderazgo seglin
las competencias y habilidades de los miembros del equipo, el liderazgo situacional emerge
como un enfoque flexible y efectivo para liderar en un entorno dinamico y altamente
competitivo como el comercio de vehiculos. Nuestra investigacion no solo identifica diferentes
formas de liderazgo situacional y como se aplican en la vida cotidiana, sino que también destaca
los beneficios tangibles, como un mayor compromiso del equipo, una eficiencia operativa
mejorada y una resolucion agil de desafios especificos del sector automotriz.

Ademas, al comprender la claridad entre la aplicacion adecuada del liderazgo situacional y el
aumento del rendimiento individual y colectivo, este estudio ofrece ideas practicas para lideres
en el desarrollo de equipos de alto rendimiento. Al considerar el potencial de mejora del
rendimiento, este trabajo aspira a contribuir a la formacion de lideres capaces de enfrentar no
solo los desafios del entorno laboral automotriz, sino también de inspirar a los equipos en el

desarrollo personal, profesional y en la mejora de los resultados.

Palabras clave: Comercio de vehiculos — Desarrollo de equipos — liderazgo situacional —

liderazgo



SUMARIO

1. INTRODUGAOQ ..uueecrcrreereresersssnsesesssssssssessssssssssessssssssssssessssssssssssessssssssssssesssssssssseses 12
2. PLANO DE PROJETO ....cueeereresresressessessessesssssessssssssssessessessessessessessessessassssssssssessssesse 13
3. OBJETIVO DO PROJETO .....ceeeeeeercresressessessessessessssssssessssssssessessessessessassessssassessesses 15
4. CRONOGRAMA ....cueureurrressssessessessessesssssssssssssssssssssessessessessessessessssssssssessessassessasssss 17
5. ESTRUTURA ANALITICA .....ovuevveeteetesreesesnsesesnsssssssssessessessessessessessessesssssssessessessesss 20
6. FATORES CRITICOS DO PROJETO .....ecueeeeeereeeessssessessessessessessessessessesssssssesssssss 21
7. REVISAO TEORICA .....cueereererereresesresessssssesssesessesessssessssassssssessssssssssssssssssssssassssssaseses 23
8. LIDERANCA SEGUNDO GOLEMAN........ccceeesurerrensessessessessessessessssssssssessessessesssseses 29
9. TIPOS DE LIDERANC A .....covevrerrerressessessessesssssesssssssssssessessessessessessessessessssessassessssesss 32
9.1 LIDERANCA SITUACIONAL ........oooioiieieeeieeeeeeeeeeeeeeee e 34
9.2 LIDERANCA NO SETOR AUTOMOTIVO .......ooomimiieieeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeses s 35
9.3 LIDERANCA E MOTIVACGAO ... 37
10. PESQUISA DE CAMPO .......cueereerresressessessesssssesssssssssssssssessessessessessessessssssssssassessssessens 41
10.1DIVERSIDADE DE GENERO ........oooiiiiieieieeeeeeeeeeeeeeee e 41
10.2DIVERSIDADE DA FAIXA ETARIA .....c.ooovivieeieeeeeeeeeeeeeeeee e 43
10.3EXPERIENCIA EM DIFERENTES CARGOS .......ooovieioeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeees s 44
10.4SATISFACAO FINANCEIRA ......ooomeeieeeeeeeeeeeeeeee e 46
10.5SATISFACAO DA EQUIPE ... 48
10.60BJETIVOS E MISSAO DA EMPRESA .........oooomiimieeeeeeeeeeeeeeeeeeeee e 50
10.7VALORES DA EMPRESA ......oomomioeeeeeeeeeee oo 52
10.8 COMPROMETIMENTO COM MISSAO E VALORES........cooooivoieieeeeeeeeseseeesnn: 54
10.9PROMOCAO DOS VALORES DA EMPRESA ..........oovvuiveeeeeeeeeeeeeeeeeeeesesssenn s 56
10.10  COMPREENSAQ DOS VALORES ........c.ovuiimiimieeeeeeeeeeeeeeeseeeeeeeeeeeeeseesss s 58
10.11  OBJETIVOS COMPARTILHADOS ..ot 60
10.12  ACONTECIMENTOS DA EMPRESA........c.couiiuioieeeeeeeeeeeeeee oo 62
10.13 COLABORACAO ENTRE DEPARTAMENTOS ........coooovovvieiieeeieeeeeeesreeeenenae 64
10.15 INCENTIVO E TROCA DE CONHECIMENTO .......cocooovviveeereeeeeeeeeseseeeenenns 67
10.16  IMPACTO DO FEEDBACK ........cooooiooeoeeieeeeeeeeeeeeeeeeeee e 68
10.18  DIVERGENCIA E RESPEITO .......coovovioiieeeeeeeeeeeeeeeeeeee oo 72
10.19  CONFIANCA DA EQUIPE .........oocooioieeeeeeeeeeeeeeeeeee e 73
10.20  SUGESTOES AOS DESAFIOS......c.ooovieieeieeieeeeeeeeeeeseeeeeeeeee e 75

1021  PREOCUPACAO AO BEM-ESTAR........c.cooerimiieiieeeeeeeeieeeee e, 77



10.22  ABORDAGEM DO DESEMPENHO ......c.coooiiiiiiiiiiiicieeeeeeeceeee e 78

10.23  SATISFACAO COM O FEEDBACK ........cocooiimiieieeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee s 80
1024  COMPROMISSO COM OS CLIENTES ......coooiuiiuiieieeeeeeeeeeeeeeeee e 82
10.25  COMUNICACAO CLARA .......oooooeeeeeeeeeeeeeeeeeee e 83
11. QUESTOES DA PESQUISA ....coueererererereeereresesessssesessssssssasessssssssssessssssssssssesssssessseseses 86
11.1PERFIL DA EQUIPE .....ooovimieieeeeeeeeeeeeeeeee e 86
11.2TRABALHO EM EQUIPE .......coomouioeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee e 86
T13LIDERANGCA ... s ne oo 86
11.4GESTAO DO DESEMPENHO ........ocooiiiieieeieeeeeeeeeeeeeeeeeee e 87
11.5MISSAO E VALORES ..o 87
12. QUESTOES DA PESQUISA LIDERADO .........covererrnrenssessessssesssessessessesssessessessassans 88
12.1QUALIFICACAO DO PERFIL...........oouooeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeveee e 88
12.2VISAO E VALORES ..o 88
12.3TRABALHO EM EQUIPE .......coomimiieeeeeeeeeeeeeeeeeeee e 88
12 4LIDERANCA ....cooooeeeeeeeeeeee oo 89
12.5GESTAQ DE DESEMPENHO ........c.ooiiiieieieieeeieeeeeee e 89
13. DIAGNOSTICO DOS RESULTADOS.......cuevreerernerneasesssssessessessessessessessessessssessssessens 90
14. PLANO DE IMPLEMENTAGCAQ .....coueeurreerereresnssssessssessssssesssssssssssssssssssssssssssesssses 91
15. CONCLUSAGQ ...ucerteenrreerernssesssssssssssesssssssessssssssssssesssssssessssssessssessessssessesssessssessssessesseses 93
15.1FASE DE DIAGNOSTICO: .....oovoeoeeeeeeeeeee e 94
15.2TREINAMENTO PERSONALIZADO: .......coooiooieeieeeeeeseeseeeeseeeees oo 94
15.3IMPLEMENTACAO GRADUAL: ..ot 94
15.4 ACOMPANHAMENTO CONTINUO: .....ccoooivieeeeieeeeeeeeeeeeeee oo 94
15.5MONITORAMENTO DE RESULTADO: .....co.oooovmeeeeeeseeeeeeeeseseeses s 95
15.6BENEFICIOS ANTECIPADOS: .........vuiveieeeeeieeeeeeeeeeeeeeesesee s 95
16. REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS: .......cooevererrrsssessessessessessessessssssssssssessessessessens 96



12

1. INTRODUCAO

O lider de um time de vendas exerce papel importante e fundamental para o sucesso e
atingimento de objetivos e metas. Cabe ao lider orientar, direcionar e motivar o time, utilizando
para isso suas competéncias, habilidades de gestao e atitudes de forma a maximizar o potencial
individual e o desempenho coletivo do seu time e promovendo um ambiente de trabalho
produtivo e desafiador. No contexto atual do mercado de distribui¢do de veiculos, que se
caracteriza por sua alta competitividade, as equipes de vendas enfrentam desafios cada vez
maiores para atingir metas e superar expectativas dos clientes.

Neste ambiente, a o papel da lideranca se torna ainda mais critico pois o maior
responsavel pelo engajamento de uma equipe de vendas ¢ o seu lider, cabendo a ele entender o
cendrio e desenvolver estratégias eficazes para o sucesso da organizagdao. Um lider eficiente ¢
capaz de selecionar bons vendedores, compreender a capacidade e estagio de desenvolvimento
de cada membro da equipe e trabalhar para o continuo crescimento individual e coletivo dos
seus liderados.

Ao longo do trabalho serdo tratados temas relativos a conceitos importantes de
lideranca, lideranca situacional, tipos de lideranga, fatores motivacionais e também
aprofundamento especifico sobre lideranga no setor automotivo. No desenvolvimento do
trabalho, foi realizada pesquisa através de dois questiondrios distintos. O primeiro direcionado
a lideres de equipe, com perguntas relacionadas a autoavalia¢do de seu desempenho e praticas
de gestao. O segundo questionario foi direcionado as equipes de vendas, com questdes que
tratam sobre sua percep¢ao do desempenho de seu lider.

O objetivo do trabalho foi efetuar a avaliagdo da percepgao da performance da lideranga
sob estes dois aspectos: a visdo do lider e a visdo de seus liderados. Por fim, cruzando as
respostas, foi possivel chegar a valiosas conclusdes sobre a performance da lideranga no
mercado automotivo, apontando algumas lacunas entre a visdo de lideres e liderados, que se
convertem em oportunidades de desenvolvimento e melhoria do alinhamento entre lideres e
liderados, fator fundamental para maximizacao do trabalho em equipe, criacdo de ambientes de
trabalho com maior positividade e que podem se converter em alavanca para o crescimento e

sucesso destas empresas.
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2. PLANO DE PROJETO

Organizamos e tabulamos as respostas coletadas de acordo com as perguntas do
questionario utilizando graficos de Pizza para analisar as respostas quantitativas e identificar
tendéncias e padrdes. Analisamos também as respostas das perguntas fechadas para obter
insights mais detalhados e identificar temas recorrentes. Interpretamos os resultados das
pesquisas com base nos objetivos estabelecidos.

Identificamos pontos fortes e areas de melhoria em relagdo a lideranca situacional nas
equipes de vendas. Procuramos por padrdes e discrepancias nos dados coletados, relacionando
os resultados com a teoria da lideranca situacional e as melhores praticas de gestdo, preparamos
um relatério com os principais resultados e conclusdes da pesquisa, compartilhamos os
resultados com os lideres da organizacdo e outras partes interessadas relevantes, discutimos e
debatemos as implicagdes dos resultados e identificamos agdes apropriadas para melhorar a
aplicacdo da lideranga situacional, implementamos medidas corretivas ou programas de
desenvolvimento com base nos insights obtidos.

Para atingir os objetivos desta pesquisa, foi escolhido um desenho de pesquisa no google
forms que incluiu a coleta de respostas de dois grupos principais: os colaboradores (liderados)
e os lideres das concessionarias de veiculos. O desenho foi desenvolvido de modo a abordar a
percepcao dos funciondrios e confrontar com a lideranca situacional, bem como a pesquisa dos
lideres sobre suas proprias praticas de lideranga, questionario foi elaborado com o objetivo de
coletar os dados abaixo:

e Amostra: Foram coletadas respostas de 50 liderados e 15 lideres das
concessionarias, abrangendo uma amostra representativa das partes interessadas
envolvidas. A escolha da amostra buscou capturar diversas perspectivas e
garantir as opinides dos colaboradores e lideres. Foram criados questiondrios
especificos para cada grupo de respondentes. Os questiondrios continham
perguntas relacionadas aos principais topicos, a identificacdo de lacunas, o
feedback sobre lideres, as necessidades de treinamento € o engajamento dos
colaboradores.

e A coleta de dados foi realizada de forma a garantir a confidencialidade das
respostas dos participantes, os questionarios foram distribuidos e coletados em
um ambiente que proporcionou privacidade e seguranca aos respondentes.

e Anadlise de Dados: Ap0s a coleta de dados, as respostas foram submetidas a uma

analise detalhada, envolvendo as seguintes etapas:
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Analise Quantitativa: As respostas dos questionarios foram submetidas a uma
andlise estatistica mensurando em 5 niveis de satisfacdo para quantificar as
percepcdes e identificar tendéncias significativas. Isso permitiu uma
compreensdo objetiva das opinides dos respondentes e a identificagdo de areas
de consenso e discrepancia.

Andlise Qualitativa: Além da andlise quantitativa, as respostas foram
examinadas qualitativamente para identificar padrdes e insights relevantes. Isso

permitiu uma compreensao mais profunda das opinides dos participantes.
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3. OBJETIVO DO PROJETO

A pesquisa ¢ uma etapa crucial deste estudo, pois vai proporcionar uma compreensao
profunda do estilo de lideranga situacional que esta sendo aplicada nas concessiondrias de
Curitiba, com o objetivo de capturar a percep¢do dos colaboradores, identificar lacunas,
fornecer Feedback sobre lideres, identificar necessidades de treinamento e promover o
engajamento dos colaboradores. Abordaremos daqui em diante os detalhes da metodologia de
pesquisa, analise dos dados e as estratégias sugeridas em cada topico analisado.

O trabalho apresentado tem por abrangéncia confrontar as respostas coletadas com o
estudo de importantes autores que tratam do tema lideranca. As perguntas foram realizados com
base na hierarquia das necessidades humanas dentro da operacdo comercial no ramo de
concessiondrias, ¢ as respostas foram avaliadas conforme as teorias de Ken Blanchard,
estudioso de conceitos de lideranca situacional. realizou-se duas pesquisas através de
questionarios distintos. O primeiro direcionado a lideres de equipe, com perguntas relacionadas
a autoavaliag¢do de seu desempenho e praticas de gestao.

O segundo questiondrio foi direcionado as equipes de vendas, com questdes que tratam
sobre sua percep¢ao do desempenho de seu lider. O objetivo do trabalho foi efetuar a avaliagdo
da percepcao da performance da lideranca sob estes dois aspectos: a visao do lider e a visao de
seus liderados. Finalizando o trabalho, foram realizadas importantes consideragdes acerca dos
resultados encontrados.

A segunda parte do projeto se concentra na analise e proposta de melhoria na gestao de
equipe com o objetivo de aumentar a performance das equipes, adaptando o estilo de lideranca
situacional, onde Ken Blanchard define lideranga como a capacidade de influenciar as pessoas

a trabalharem juntas em dire¢do a um objetivo comum.

Para Blanchard (2007, p.15), a lideranca ¢ a “capacidade de influenciar os outros a
liberar seu poder e potencial de forma a impactar o bem maior”. Esta definigdo se
relaciona a observagdo de que a lideranga ndo se refere tdo somente a resultados, pois
ndo deve ser exercida apenas por um ganho pessoal ou para atingir objetivos, deve ser

um proposito muito maior” (BLANCHARD, 2007, p.16).

Ele destaca que a lideranga nao se limita a uma posi¢do ou titulo, mas ¢ através de uma
acdo ou exemplo. Um bom lider deve estar disposto a aprender, se adaptar as mudancgas e

comunicar-se de forma clara e eficaz com a equipe.
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Para Ken Blanchard, este objetivo maior denomina-se visdo arrebatadora, ou melhor,
uma organizacao que estd em conformidade com sua missdo, visdo, propositos, valores e
credibilidade, tanto de seus colaboradores quanto de seus clientes. Ao unir as duas teorias no
questionario, foi possivel identificar quais necessidades do individuo foram atendidas e quais
ainda ndo foram, a fim de compreender seu nivel de performance. A teoria da gestao situacional
de Blanchard permite entender o ambiente em que o individuo estd inserido, como ele se
enxerga como profissional e como percebe o ambiente e a gestdo ao seu redor.

Com base nessas informagdes, o projeto tem como objetivo tragar um projeto de gestdo
em conjunto com os gestores, visando otimizar sua gestdo para aumentar a performance da
equipe como um todo. Individualmente, busca compreender as necessidades do individuo e
definir uma sequéncia de acdes para que, ao longo do tempo, o individuo aumente sua
performance profissional. “Assim como as organizagdes, um numero cada vez maior de
individuos tera que desenvolver aptiddes para se enquadrar no perfil do lider do século XXI”.
(KOTTER, 1997). Dentro desse contexto, o projeto se propoe a realizar uma pesquisa no setor
de vendas de veiculos em concessiondrias, com o objetivo de promover o desenvolvimento dos
lideres a fim de aumentar a performance dos vendedores. Com as conclusdes e recomendacdes
obtidas, espera-se contribuir para o aperfeicoamento da gestdo comercial gerando impactos
positivos no alcance dos objetivos de vendas das concessionarias de veiculos e desenvolver

equipes de alta performance.
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4. CRONOGRAMA

A tabela a seguir apresenta a estrutura do projeto dividida por fases, equipes e etapas.
Cada linha representa uma atividade especifica do projeto, enquanto as colunas indicam a fase
do projeto, a equipe responsavel e a etapa correspondente. Ao analisar a tabela, ¢ possivel
identificar claramente a sequéncia das etapas do projeto e quais equipes sao responsaveis por
cada uma delas. A estrutura esta organizada de forma ldgica, permitindo uma compreensao
clara do fluxo de trabalho e das responsabilidades atribuidas a cada equipe.

Cada atividade do projeto tem um prazo estimado de execugdo, indicando a quantidade
de tempo que se espera que seja necessaria para conclui-la. Esses prazos podem variar de acordo
com a complexidade e a natureza das tarefas envolvidas. Também fornece uma nog¢ao clara dos
prazos estimados para a conclusdo de cada atividade, permitindo um acompanhamento
adequado do progresso do projeto e a identificacdo de possiveis atrasos ou desvios. Mantivemos
regularmente revisdo sobre a tabela durante a execug¢do do projeto para garantir que as
atividades estejam sendo concluidas dentro dos prazos estabelecidos e que os marcos
importantes estejam sendo atingidos. Isso ajuda a manter o projeto no caminho certo e a tomar

medidas corretivas, se necessario, para garantir o cumprimento dos objetivos estabelecidos.
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ETAPAS 1 12 13 14 15 [EquiPE
INTRODUCAD - 2 E = " |alexandre
Objetivo do projeto " - - - ]Fallps

Estrutura Analtica - 3 i & ]EﬂmPE

Equipe & responsabilidades " - " " |F'1 Victor & Pedro
Fatores Criticos do Projeto = = 3 = 1El;'.‘|uIPE
Cronograma - - " " " |oaBRIELA
Estudo Tedrico " i " " T |leaure
Conceitos de Lideranga = 3 1= B " |ecueEe

Tipos de hderanga

Alaxandred Fealips

Lideranca Setor aubcmotiva

Alaxandral Felipe

Mobwacho e lideranca

Alaxandres Falipe

Lideranga Sitescional

Alexandre

Peaquiza de Campo

FELIPE / AL EXANDRE

Diagndstco

Alaxandre | Felipa

Escopn da Pesgussa

Sarnuel / Pedro | Vibor

Impie mantacss EQUIFE
Anslise de Resullados - ) - - JEI:'.'IUIF'E
Proposta de stesgdo " ) - " IEGUIPE
Referéncias = : * = 1E|:'.‘|UIPE
Skdes Apresentagic " - - - " |witer § Pedro | Sarmused

Tabela 1 — Cronograma (2023)

A divisdo de equipes foi de extrema importancia para o projeto, pois desempenhou um

quais identificamos porque a divisdo de equipes foi importante.

papel fundamental no alcance dos objetivos e no sucesso geral. Aqui estdo algumas razdes pelas

e Especializagdo: Ao dividir o projeto em equipes, ¢ possivel atribuir

responsabilidades especificas a cada uma delas com base em suas habilidades,

conhecimentos e experiéncias. Isso permitiu que cada membro da equipe se

concentre na sua tarefa aumentando a eficiéncia do trabalho.

e Foco e concentracdo: Ao designar tarefas especificas, os membros se

concentram nas suas atividades, isso evita a dispersdo de esforcos e ajuda a

manter o foco em objetivos especificos, aumentando a produtividade e a eficacia
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Comunicagao eficaz: Com tarefas dedicadas em areas especificas do projeto, a
comunicagdo interna se torna mais eficaz pois cada colega responsavel por
determinadas fungdes obtiveram conhecimento e seguranga para compartilhar
informacdes relevantes, discutir desafios especificos e colaborar de forma mais
direcionada. Isso facilita a troca de conhecimentos, a resolugdo de problemas e
o alinhamento de esforgos.

Responsabilidade clara: Ao dividir o projeto em etapas, foi possivel estabelecer
claramente as responsabilidades em cada uma delas. Isso cria um senso de
responsabilidade individual e coletiva. A clareza das responsabilidades promove
a prestacdo de contas e a motivacdo dos membros da equipe.

Gerenciamento eficiente: A divisdo de equipes e etapas facilitou o
gerenciamento do projeto como um todo. Com equipes dedicadas, foi mais facil
supervisionar e coordenar o trabalho, identificar possiveis problemas e tomar
medidas corretivas de maneira oportuna. Isso melhorou a eficiéncia e aumentou
as chances de sucesso do projeto.

Desenvolvimento de habilidades: A divisdo de tarefas também ofereceu a
oportunidade de desenvolvermos as habilidades e competéncias dos membros
da equipe em suas areas especificas de atuacdo. Cada colega pode se especializar
e aprimorar suas habilidades, o que beneficia tanto o projeto em si quanto o
desenvolvimento profissional dos envolvidos. Em resumo, a divisdo de equipes
¢ essencial para o sucesso de qualquer projeto, permitindo a especializagao, o
foco, comunicagdo eficaz, clareza das responsabilidades, o gerenciamento
eficiente e o desenvolvimento de habilidades. Ao dividir o trabalho em equipes,

foi possivel obter resultados de alta qualidade, maximizando a eficiéncia.
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Essa estrutura analitica do projeto permitiu uma organizagdo clara das etapas a serem

concluidas.

Etapa

Identificacdo e revisdo relevantes na
area de lideranca e desenvolvimento de
equipes de vendas de alta performance.

Elaboragdo Do Questionario

Organizacdo Das perguntas

Coleta e Analise de Dados

Analise dos parametros e categorizagdo

Realizacdo da etapa de distribuigdo do
questionario

Analise individual dos resultados

Analise da gestdo de equipe

Definigdo de agdes

Identificacdo de estratégias

Status

Concluida

Concluida

Concluida

Concluida

Concluida

Concluida

Concluida

Concluida

Concluida

Concluida

Notas

Teoria utilizada para se adequar ao projeto é a

Teoria “Gestao Situacional de Ken Blanchard

"

Deve conter perguntas relacionadas a posigao
dos individuos e a gestdo de equipe no
ambiente em que estdo inseridos.

Distribuir de forma randémica para evitar viés
de resposta.

Coletados por meio do questionario.

Utilizando 5 niveis de satisfacdo dos
individuos coletando alternativas conforme o
nivel de concordancia em relagdo a satisfagao.

Distribuir um forms no whatsapp por meio de
um arquivo pdf explicando as normas de
privacidade, anonimato e finalidade.

Identificar os principais fatores que
influenciam a performance dos individuos.

Analise dos contextos e identificagdo de
padrdes conforme as teorias de gestdo

Acgdes especificas para cada grupo de respostas
visando o aumento da performance.

Para que os individuos e gestores possam
implementar as agdes propostas.

Tabela 2 — Estrutura Analitica (2023)
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6. FATORES CRITICOS DO PROJETO

Ao abordarmos o projeto detectamos alguns fatores criticos que consideramos

importantes. Esses fatores podem influenciar o sucesso do projeto e sdo essenciais para garantir

resultados positivos. Aqui estdo alguns exemplos:

A Compreensao da industria automotiva ¢ crucial ter um profundo conhecimento
da industria automotiva, incluindo tendéncias, desafios e oportunidades. Isso
permitird uma andlise precisa do papel da lideranga.

Selecdo e desenvolvimento de lideres: A seleg¢@o e o desenvolvimento adequados
de lideres sdo fundamentais para o sucesso das equipes de vendas. Identificar
lideres potenciais com habilidades de lideranca e oferecer treinamento e suporte
continuos sdo fatores criticos para o desenvolvimento de equipes de alta
performance.

Alinhamento de metas e estratégias: A lideranga eficaz requer o alinhamento das
metas e estratégias da equipe de vendas com os objetivos da organizagdo. E
essencial que os lideres sejam capazes de estabelecer metas claras, comunicar a
visdo da empresa e garantir que todos os membros da equipe estejam trabalhando
em dire¢do a objetivos comuns.

o Desenvolvimento de habilidades de vendas: As equipes de vendas de alta
performance requerem habilidades solidas de vendas, os lideres devem ser
capazes de identificar lacunas de habilidades, oferecer treinamento apropriado e
incentivar o desenvolvimento continuo das competéncias de vendas dos
membros da equipe.

Cultura e ambiente de trabalho: A cultura organizacional e o ambiente de
trabalho tém um impacto significativo no desempenho das equipes de vendas.
Lideres eficazes devem ser capazes de criar uma cultura positiva, incentivar a
colaboragdo, promover a motivagdo e proporcionar um ambiente de trabalho que
estimule o engajamento e o crescimento pessoal e profissional dos membros da
equipe.

Monitoramento e feedback continuos: O monitoramento regular do desempenho
da equipe e a provisdo de feedback construtivo sdo fundamentais para
impulsionar a melhoria continua, os lideres devem estabelecer sistemas eficazes

de avaliacao de desempenho, oferecer feedback individualizado
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e Reconhecimento e recompensas: Sao importantes para motivar e reter talentos
na equipe de vendas. Os lideres devem ser capazes de identificar e recompensar
o desempenho excepcional, incentivando assim o desenvolvimento de equipes
de alta performance. Esses fatores criticos devem ser considerados ao planejar e
implementar o projeto, a fim de maximizar o impacto na lideranca e no
desenvolvimento de equipes de alta performance na concessionaria.

A lideranca situacional e a avaliacdo 360° podem ser aplicadas no contexto do projeto
para complementar e fortalecer a anélise e implementagdo de melhorias, assim como a avaliacao
das respostas coletadas na pesquisa. A lideranga situacional enfatiza a importancia de adaptar
o estilo de lideranga de acordo com a maturidade ¢ as necessidades dos colaboradores. No
contexto das equipes de vendas de alta performance, os lideres devem ser capazes de avaliar o
nivel de maturidade e competéncia individual dos membros da equipe e ajustar seu estilo de
lideranca. Tornar-se um bom lider é um processo de aprendizagem que dura a vida toda’
(MAXWELL 20011). A avaliagdo 360° ¢ um processo que envolve a coleta de feedback sobre
um lider a partir de varias fontes, incluindo superiores, colegas de trabalho, subordinados e até
mesmo aos clientes.

No contexto do projeto, a avaliagdo 360° pode ser uma ferramenta valiosa para fornecer
feedback abrangente sobre as habilidades de lideranca dos gerentes comerciais e sua influéncia
no desenvolvimento de equipes de alta performance. Através dessa avaliacdo, os lideres podem
identificar pontos fortes e areas de melhoria em seu estilo de lideranga, compreender o impacto
que tém nos outros e implementar agdes corretivas. Ao relacionar a lideranga situacional e a
avaliacdao 360 ° ao projeto, serd possivel obter uma visdo holistica do papel da lideranga no
desenvolvimento das equipes de vendas.

Os lideres podem utilizar a lideranca situacional como uma abordagem adaptativa para
liderar as equipes de acordo com as necessidades individuais, enquanto a avaliacdo 360 °
fornece insights e feedback de multiplas perspectivas para orientar seu desenvolvimento
continuo como lideres eficazes. Dessa forma, esses conceitos se complementam, permitindo

uma abordagem abrangente e orientada para resultados na gestao das equipes de vendas.
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7. REVISAO TEORICA

A lideranga ¢ um tema amplamente discutido e estudado no campo da gestao de pessoas.
Neste capitulo, vamos apresentar alguns conceitos sobre lideranca, que fundamentam o
entendimento do papel da lideranga no desenvolvimento de equipes de vendas de alta
performance iniciamos com o conceito apresentado pelos autores Katz e Kahn que definem que

lideranga ¢ vista da seguinte forma:

A lideranga ¢ um conceito relacional envolvendo dois termos: o agente influenciador
e as pessoas influenciadas. A lideranga concebida como uma habilidade ¢ um conceito
que deve ser observado com cuidado, uma vez que a lideranca depende demais das
propriedades da situagcdo e das pessoas lideradas. Katz ¢ Kahn (1978 p.527 e 528,
2008 p. 150).

Baseado nesse conceito, Goleman enfatiza a importancia de lideres que atuam em uma
perspectiva de lideranca 360°, ou seja, desenvolvem seu poder de influéncia a partir de qualquer
ponto da estrutura corporativa. A abordagem de lideranca 360° ¢ fundamental para o
desenvolvimento de lideres eficazes que sdo capazes de motivar e inspirar suas equipes.
Goleman, por sua vez, destaca a importancia da lideranca que traz resultados. Ele argumenta
que: “lideres eficazes sdo capazes de conciliar habilidades técnicas, inteligéncia emocional e
competéncias de lideranga para alcangar altos niveis de desempenho.”Goleman (2010) “A
lideranca que traz resultados envolve a capacidade de estabelecer metas claras, motivar a
equipe, gerenciar conflitos e tomar decisdes assertivas.” Goleman (2010) Goleman aborda a
formagao do lider, enfatizando que a lideranga ndo ¢ apenas uma habilidade inata, mas também
pode ser desenvolvida por meio do aprendizado e da experiéncia.

Ele destaca a importancia de lideres que sdo capazes de inspirar e influenciar os outros
por meio de sua confianga, valores, integridade e habilidades especificas. Apesar de Ken
Blanchard ndo conceituar lideranga com uma unica frase, podemos coloca-lo como o pilar de
como deve ser o comportamento dos lideres. E necessario ter em mente que a lideranca
situacional, desenvolvida por ele e Paul Hersey, ¢ um modelo de lideranca que se baseia na
adaptacdo do estilo de lideranc¢a de acordo com a maturidade e as necessidades dos membros
da equipe.

Aqui estd um resumo dos principais conceitos da lideranga situacional de Ken
Blanchard: Hersey e Blanchard oferecem uma perspectiva valiosa sobre a natureza complexa
da lideranca, destacando a importincia de considerar a relacdo entre o lider e os lideres, bem

como a maturidade dos colaboradores em um contexto especifico.
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De acordo com os autores, a lideranga situacional difere da abordagem tradicional de
lideranga ao enfatizar a necessidade de adaptar o estilo de lideranca de acordo com a
contingéncia e as demandas criticas da situag¢do. Essa abordagem costuma dizer que ndo existe
um unico estilo de lideranga que seja universalmente eficaz, e que os lideres precisam ajustar
seu comportamento de acordo com as necessidades e capacidades de seus colaboradores. Neste
contexto, exploraremos mais a fundo os conceitos de lideranca situacional de Hersey e

Blanchard e sua importancia no ambiente organizacional.

A lideranga situacional concebe a lideranga como um atributo psicossocial complexo

diferentemente da considera¢do da Lideranga Situacional, baseia-se na otimizagao da

relagdo (vinculo) lider liderado, enfatizando a necessidade de alinhamento entre a

maturidade dos colaboradores (contingéncia) para o cumprimento das varias

atividades criticas e a forma de ser e agir (estilos) do lider. Hersey e Blanchard (1986).

O modelo contempla quatro estilos que devem ser dominados pelos lideres, oriundos de

quatro combinacdes de duas varidveis, a saber: énfase na estruturacdo do trabalho e énfase no

relacionamento interpessoal. Dentro desse modelo, a dimensdo da eficicia estd diretamente

ligada a capacidade do lider em se adaptar de acordo com a maturidade do liderado e, assim,

oferecer o ambiente e os recursos adequados para que ele se desenvolva e realize as tarefas

propostas ou caracteristicas de personalidade; entdo, o lider ndo pode usar apenas um estilo de

lideranga, uma tnica forma de influenciar o desempenho de outras pessoas; precisa, sim, utilizar
varios estilos de lideranga, de acordo com as diferentes necessidades dos seus colaboradores.

Logo, acredita-se que ndo ha um método Uinico e superior para a gestdo das pessoas,

com os gerentes adaptando seu estilo de lideranca ao nivel de desenvolvimento dos empregados

em cada tarefa especifica. O modelo de lideranga situacional proposto por Hersey e Blanchard

em 1986 enfatiza a importancia da adaptag@o do lider ao nivel de maturidade dos colaboradores.

O modelo considera que a efic4cia da lideranga estd diretamente relacionada a capacidade do

lider em ajustar seu estilo de lideranga de acordo com a situacao e as necessidades individuais

dos liderados. O modelo de lideranga situacional propde quatro estilos de lideranga, derivados

de duas varidveis: énfase na estruturacao do trabalho e énfase no relacionamento interpessoal.

Os quatro estilos sao:
e Diregdo: Nesse estilo, o lider fornece instrugdes claras e especificas sobre o que deve
ser feito, como e quando. E utilizado quando os colaboradores tém baixa maturidade na

tarefa e precisam de orientagao detalhada.
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Orientagdo: Nesse estilo, o lider continua fornecendo direcionamento, mas também
busca ouvir e apoiar os colaboradores. O lider ajuda a desenvolver habilidades e
confianga nos liderados. E utilizado quando os colaboradores tém algum conhecimento
e habilidades, mas ainda precisam de orientagdo adicional e apoio emocional.

Apoio: Nesse estilo, o lider foca no relacionamento interpessoal, demonstrando apoio
emocional e encorajando os colaboradores. O lider oferece autonomia para que os
liderados possam realizar as tarefas da forma que acharem melhor. E utilizado quando
os colaboradores t€ém uma boa maturidade na tarefa, mas podem precisar de apoio
adicional para se sentirem confiantes e motivados.

Delegacdo: Nesse estilo, o lider passa a responsabilidade e a autoridade para os
colaboradores. O lider confia plenamente nas habilidades e conhecimentos dos
liderados, oferecendo suporte apenas quando necessario. E utilizado quando os
colaboradores tém alta maturidade na tarefa e sdo capazes de realizar as atividades de
forma autonoma.

A ideia central ¢ que o lider deve adaptar seu estilo de lideranga de acordo com a

maturidade dos liderados em relagdo a tarefa especifica em questdo. Nao ha um unico estilo de

lideranga superior, e o lider eficaz ¢ capaz de utilizar diferentes estilos para atender as

necessidades individuais dos colaboradores em diferentes situagdes. Dessa forma, o modelo de

lideranga situacional busca otimizar a relagdo lider liderado, proporcionando um ambiente

adequado para o desenvolvimento e desempenho dos colaboradores. A aplicacdo do modelo de

lideranca situacional em uma equipe de vendedores de uma concessionaria pode ser muito util

para maximizar o desempenho e o desenvolvimento dos colaboradores. Vamos considerar

como seria a aplicacao do modelo nesse contexto:

Dire¢dao: Quando um novo vendedor ¢ contratado ou quando ¢ introduzido um novo
produto, ¢ provavel que ele tenha baixa maturidade na tarefa. Nesse caso, o lider
(gerente de vendas, por exemplo) deve adotar um estilo de lideranga direcionador. O
lider fornecera instrugdes claras sobre os processos de vendas, as técnicas a serem
utilizadas, os procedimentos da concessionaria, entre outros. O lider estara disponivel
para esclarecer dividas, orientar € monitorar o desempenho dos vendedores, garantindo

que eles se sintam apoiados e tenham o suporte necessario para ter sucesso nas vendas.
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e Orientagdo: A medida que os vendedores adquirem mais conhecimento e experiéncia
em vendas e no relacionamento com os clientes, eles podem progredir em sua
maturidade na tarefa. Nesse estagio, o lider pode adotar um estilo de lideranga mais
orientador. O lider continuara fornecendo orientagdes, mas também ouvira as ideias e
sugestdes dos vendedores. O lider fornecera apoio emocional, ajudaréd a desenvolver
habilidades de negociagdo ¢ a lidar com situagdes desafiadoras. O lider estara
disponivel para fornecer feedback construtivo e ajudar no desenvolvimento
profissional dos vendedores.

e Apoio: A medida que os vendedores ganham mais confianga e independéncia em suas
atividades de vendas, eles podem atingir um nivel mais alto de maturidade na tarefa.
Nesse estagio, o lider pode adotar um estilo de lideranca mais de apoio. O lider dara
mais autonomia aos vendedores, permitindo que tomem decisdes e lidem com as
demandas dos clientes de forma mais independente. O lider estara presente para oferecer
suporte quando necessario, motivar a equipe e fornecer recursos adicionais, como
treinamentos especificos ou ferramentas de vendas. O lider também se concentrard em
cultivar um ambiente de trabalho positivo e estimulante, promovendo o trabalho em
equipe e o reconhecimento das conquistas individuais.

e Delegacio: A medida que os vendedores adquirem um alto nivel de maturidade e
demonstram excelentes habilidades de vendas, o lider pode adotar um estilo de lideranca
de delegacdo. Nesse estagio, o lider passa a responsabilidade e a autoridade para os
vendedores. Os vendedores tém autonomia para gerenciar suas atividades de vendas,
tomar decisdes e resolver problemas. O lider fornece suporte apenas quando necessario,
garantindo que os recursos estejam disponiveis, mas permite que os vendedores
trabalhem de forma autonoma. O lider est4 disponivel como um recurso para orientagao
e aconselhamento, mas confia plenamente nas habilidades dos vendedores.

E importante ressaltar que o lider precisa avaliar constantemente o nivel de maturidade
de cada vendedor em relagdo as tarefas especificas e ajustar seu estilo de lideranga de acordo.
A partir destas impressdes, HERSEY e BLANCHARD (1986) baseia-se na otimizag¢do da
relacdo (vinculo) lider liderado, enfatizando a necessidade de alinhamento entre a maturidade
dos colaboradores (contingéncia) para o cumprimento das varias atividades criticas e a forma

de ser e agir (estilos) do lider.
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O modelo contempla quatro estilos que devem ser dominados pelos lideres, oriundos de
quatro combinagoes de duas variaveis, a saber: énfase na estruturacao do trabalho e énfase no
relacionamento interpessoal. Dentro desse modelo a dimensdo da eficicia esta diretamente
ligada a capacidade do lider em se adaptar de acordo com a maturidade do liderado e, assim,
oferecer o ambiente e os recursos adequados para que ele desenvolva e realize as tarefas

propostas.

Modelo Hersey-Blanchard
(alto)

apoiar
muito apoio
¢ pouca diregio

+« comportamento de apoio -+

(baixo) + comportamento diretivo + (alto)

Fonte: HERSEY e BLANCHARD (1986)

Blanchard identificou quatro estilos de lideranga: dire¢do, orientagao, apoio e delegagao.

Cada estilo ¢ adequado para diferentes niveis de maturidade dos colaboradores e sdo dividos
em quatro niveis:

e Baixa maturidade Azul: ndo hé4 capacidade técnica nem vontade de assumir

responsabilidade de fazer algo, ndo possuem a competéncia e ndo estao seguras de si.
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e Maturidade crescente Amarela: ndo héa capacidade técnica, mas sentem disposicao de
assumir Responsabilidade de fazer algo, tém confianca em si, mas ainda ndo possuem
habilidades desenvolvidas.

e Maturidade moderada Vermelha: hd capacidade técnica, mas ndo ha disposicao de
assumir responsabilidade de fazer algo. Esta falta de disposi¢cao pode ser em fungao da
inseguranca.

e Alta maturidade Laranja: capacidade técnica e vontade de assumir responsabilidade de
fazer algo.

Um lider eficaz deve ser capaz de adaptar seu estilo de lideranga de acordo com a
maturidade dos colaboradores. Isso significa que o lider deve ser capaz de fornecer direcao,
orientagao, apoio ou delegagdo, conforme necessario, para ajudar os colaboradores a atingirem
seus objetivos. A liderancga situacional enfatiza a importancia da flexibilidade do lider em se
adaptar as mudangas de maturidade dos colaboradores ao longo do tempo. O lider deve estar
disposto a ajustar seu estilo de lideranga conforme necessario. A lideranga situacional também
promove o desenvolvimento dos colaboradores, fornecendo-lhes apoio e orientagdo adequados

para que possam progredir em sua maturidade e assumir maior responsabilidade.
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8. LIDERANCA SEGUNDO GOLEMAN

Daniel Goleman ¢ um renomado psicologo e autor conhecido por seu trabalho sobre
inteligéncia emocional e lideranga. Goleman argumenta que a inteligéncia emocional
desempenha um papel crucial na performance dos lideres e na obtengao de resultados eficazes.

Goleman aborda a importancia da inteligéncia emocional na lideranga e como ela pode
impactar os resultados das organizagdes. Ele explora como as habilidades emocionais, como
empatia, autoconsciéncia e habilidades de comunicacdo, sdo essenciais para construir
relacionamentos eficazes ¢ motivar as equipes para alcangar metas e resultados positivos.
Daniel Goleman oferece insights valiosos que podem ser aplicados na lideranga situacional nas
equipes de alta performance e aqui estdo algumas sugestoes:

e Autoconsciéncia emocional: Os lideres podem desenvolver a capacidade de
reconhecer e compreender suas proprias emogdes € como elas impactam suas
acoes e decisdes. Isso os ajuda a lidar com o estresse e a pressdo do ambiente de
vendas, permitindo que ajam de maneira mais equilibrada e assertiva.

e Empatia: A empatia ¢ fundamental para a lideranga situacional, pois envolve
compreender as emocgdes e necessidades dos membros da equipe de vendas. Os
lideres podem desenvolver a empatia ouvindo ativamente, demonstrando
interesse genuino pelos desafios e preocupagdes dos vendedores e adaptando sua
lideranca de acordo com as necessidades individuais de cada membro da equipe.

e Comunicagdo eficaz: A habilidade de se comunicar de maneira clara e
persuasiva ¢ crucial na lideranca situacional. Os lideres devem ser capazes de
transmitir expectativas claras, fornecer feedback construtivo e motivar a equipe.
A comunicagdo eficaz também envolve ouvir os membros da equipe,
encorajando-os a compartilhar suas ideias e opinides.

¢ Flexibilidade e adaptabilidade: A lideranca situacional requer flexibilidade para
se adaptar as diferentes situacdes e as necessidades individuais dos vendedores.
Os lideres podem desenvolver a capacidade de serem flexiveis, ajustando seu
estilo de lideranga conforme apropriado, oferecendo suporte e orientagdo quando

necessario e permitindo autonomia quando apropriado.
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Desenvolvimento de equipe: Goleman enfatiza a importancia de desenvolver as

habilidades e o potencial dos membros da equipe. Os lideres podem fornecer treinamento,

mentoria e oportunidades de desenvolvimento para ajudar os vendedores a alcangarem um

desempenho de alta qualidade. Além disso, incentivar um ambiente de colaboracgdo e trabalho

em equipe pode promover o crescimento coletivo e o sucesso. Esses sdo apenas alguns

principios da inteligéncia emocional e da lideranca de Goleman que podem ser aplicados na

lideranca situacional nas equipes de vendas. E importante adaptar esses conceitos para atender

as necessidades e caracteristicas especificas do ambiente de vendas de veiculos, levando em

consideracdo os desafios e as dindmicas Unicas desse setor. Para melhorar a alta performance

da equipe de vendas no comércio de veiculos, existem algumas estratégias que podem ser

aplicadas. Aqui estdo algumas sugestdes:

Definir metas claras e mensuraveis: Estabeleca metas desafiadoras, porém
realistas, para a equipe de vendas. Essas metas devem ser especificas,
mensuraveis e ter prazos definidos. Isso ajudara a equipe a ter uma direcdo clara
e a se esforcar para alcangar resultados tangiveis.

Treinamento e desenvolvimento continuos: Invista em treinamento e
desenvolvimento para a equipe de vendas. Forneca treinamentos especificos
sobre produtos, técnicas de vendas, negociacdo, atendimento ao cliente e
habilidades de comunicacdo. Isso ajudard os vendedores a aprimorar suas
habilidades e conhecimentos, o que pode levar a um desempenho de alta
qualidade.

Estabelecer um ambiente de trabalho motivador: Crie um ambiente de trabalho
positivo e motivador. Reconhega e recompense os esfor¢cos e conquistas dos
vendedores, tanto individualmente quanto em equipe. Incentive a colaboracao e
o compartilhamento de conhecimento entre os membros da equipe.
Acompanhamento e feedback constante: Realize acompanhamentos regulares
com a equipe de vendas para fornecer feedback construtivo e identificar
oportunidades de melhoria. Reconheca os pontos fortes dos vendedores e ofereca
suporte para superar desafios. Acompanhe as métricas de desempenho para

identificar 4reas que precisam de melhorias e ofereca orientagdo adequada.
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Ferramentas de vendas eficazes: Forneca as equipes de vendas as ferramentas
necessarias para terem sucesso. Isso pode incluir materiais de marketing,
sistemas de CRM (Customer Relationship Management) para gerenciamento de
leads e histdrico de clientes, scripts de vendas eficazes, entre outros recursos que
possam facilitar o processo de vendas. Incentivar a inovagdo € o pensamento
criativo encoraje a equipe de vendas a pensar de forma inovadora e criativa para
atrair e conquistar clientes. Incentive-os a buscar novas estratégias de vendas,
explorar novos mercados e identificar oportunidades de negdcios.

Aperfeicoamento da experiéncia do cliente: Foque na melhoria da experiéncia
do cliente durante todo o processo de venda. Ofereca um atendimento
personalizado, responda prontamente as perguntas e preocupagdes dos clientes
e garanta um pos-venda de qualidade. Clientes satisfeitos sdo mais propensos a
indicar a empresa a outras pessoas € a realizar compras futuras. Avalie
constantemente os resultados e faca ajustes quando necessdrio para garantir a

melhoria continua da alta performance da equipe de vendas.
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9. TIPOS DE LIDERANCA

Existem vérios tipos de lideranga, cada um com suas caracteristicas e abordagens

especificas. A seguir, vamos apresentar alguns dos tipos mais comuns de lideranga:

Lideranca autocratica: Nesse estilo de lideranga, o lider toma decisdes e
estabelece diretrizes sem consultar ou considerar a opinido dos membros da
equipe. O lider possui total controle e autoridade sobre as atividades do grupo.
Lideranga democratica: Nesse estilo de lideranca, o lider envolve os membros
da equipe nas decisdes e busca obter seu consenso. H4 uma é&nfase na
participagdo, na colaboracdo e no compartilhamento de ideias e
responsabilidades.

Lideranca laissez-faire: Nesse estilo de lideranca, o lider adota uma postura mais
passiva e deixa os membros da equipe tomarem a maior parte das decisdes. O
lider oferece pouca orientagdo ou supervisao, permitindo que os membros da
equipe assumam a responsabilidade por suas tarefas e decisoes.

Lideranga transformacional: Esse estilo de lideranca envolve a inspiracao e
motivacao dos membros da equipe para alcangar metas e objetivos comuns. O
lider transformacional inspira e estimula a criatividade, o comprometimento e o
desenvolvimento pessoal dos membros da equipe.

Lideranca transacional: Nesse estilo de lideranca, o lider estabelece uma troca
de recompensas com os membros da equipe. As recompensas podem ser
tangiveis, como incentivos financeiros, ou intangiveis, como reconhecimento e
elogios, com base no desempenho e no cumprimento de metas.

Lideranca situacional: Esse estilo de lideranga envolve a adaptacdo do lider as
diferentes situagdes e necessidades da equipe. O lider avalia as competéncias e
habilidades dos membros da equipe e ajusta seu estilo de lideranca para atender

as demandas especificas de cada situagao.

E importante observar que esses tipos de lideranca ndo sao mutuamente exclusivos, e

muitos lideres adotam uma abordagem que combina diferentes estilos, dependendo das

circunstancias e das necessidades da equipe. Além disso, existem outros estilos e teorias de

lideranca além dos mencionados aqui. Cada lider pode desenvolver seu proprio estilo com base

em sua personalidade, experiéncia e valores.
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Ao explorar diferentes fontes de pesquisa sobre lideranca, podemos concluir que
existem diversos tipos de lideranga que podem ser aplicados em diferentes contextos e setores,
incluindo o setor automotivo. Cada tipo de lideranca apresenta caracteristicas e abordagens
distintas, e a escolha do estilo de lideranca adequado depende das necessidades e demandas
especificas de cada equipe e organizagao.

A lideranca situacional, por exemplo, destaca a importancia de adaptar o estilo de
lideranca de acordo com as circunstancias e necessidades dos liderados. Essa abordagem
reconhece que nao existe um unico estilo de lideranca que seja eficaz em todas as situacdes, e
os lideres precisam ser flexiveis e capazes de ajustar sua abordagem de acordo com as demandas
do momento.

Além disso, a lideranga transformacional e a lideranga servidora sdo abordagens que
enfatizam o desenvolvimento pessoal e profissional dos colaboradores, o estimulo a
criatividade, a inspiragdo ¢ a motivagdo das equipes. Esses estilos de lideranca podem ser
especialmente relevantes no setor automotivo, onde a inovacgao, a qualidade do atendimento ao
cliente e o trabalho em equipe sdo elementos-chave para o sucesso. No entanto, ¢ importante
lembrar que ndo existe um estilo de lideranca unico que seja a solucao para todos os desafios.

Cada lider deve ser capaz de identificar as necessidades especificas de sua equipe e
organizacdo, e adaptar sua abordagem de lideranca de acordo. E fundamental desenvolver
habilidades de comunicagdo, empatia, tomada de decisdo e gestdo de pessoas, para que o0s
lideres possam se tornar eficazes em inspirar, motivar e orientar suas equipes em dire¢ao a alta
performance.

Em resumo, a lideranca no setor automotivo requer lideres que sejam adaptaveis,
inovadores, orientados para o cliente e capazes de desenvolver e capacitar suas equipes. Ao
utilizar diferentes abordagens de lideranga, como a lideranga situacional, transformacional e
servidora, os lideres podem enfrentar os desafios do setor automotivo e impulsionar o

desempenho e o sucesso de suas equipes € organizagdes.
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9.1 LIDERANCA SITUACIONAL

A teoria da lideranca situacional baseia-se na premissa de que ndo existe um Unico estilo
de lideranca que seja eficaz em todas as situacdes. O estilo de liderancga apropriado varia de
acordo com as necessidades e habilidades dos colaboradores em determinado momento. A
lideranga situacional compreende quatro estilos principais: direcdo, apoio, participagdao e
delegacdo, que devem ser aplicados conforme a maturidade e a capacidade dos colaboradores.

A abordagem da lideranga situacional tem sido amplamente utilizada em contextos
organizacionais, incluindo no contexto especifico do setor automotivo. Blanchard e Hersey
(1986) exploraram a aplicagdo da lideranca situacional no gerenciamento do desempenho,
desenvolvimento e motivacao das pessoas nesse setor. Eles destacam a importancia de os lideres
adaptarem seus estilos de lideranga de acordo com as necessidades individuais e a maturidade
dos membros da equipe de vendas. No setor automotivo, onde a pressao por metas de vendas ¢
alta e o ambiente ¢ dindmico, a lideranca situacional pode desempenhar um papel fundamental
no desenvolvimento de equipes de vendas de alta performance.

Os lideres precisam ser capazes de identificar o nivel de maturidade e competéncia de
cada vendedor, fornecer o suporte adequado e ajustar seu estilo de lideranga para promover o
engajamento, a motivacao e o desempenho eficaz. A liderancga situacional permite aos lideres
adotar diferentes abordagens de lideranca com base nas necessidades individuais e nas
demandas especificas de cada situa¢do. Ao aplicar a lideranca situacional, os lideres podem
oferecer orientacdo e dire¢do clara quando os vendedores estdo em estdgios iniciais de
desenvolvimento, fornecer apoio emocional e encorajamento quando os vendedores estdo
progredindo, envolver os vendedores em processos de tomada de decisdo quando estdo mais
maduros e delegar responsabilidades quando os vendedores estdo altamente competentes e
confiaveis.

A lideranga situacional, portanto, desempenha um papel vital no desenvolvimento de
equipes de vendas de alta performance em lojas de comercializa¢do de veiculos. Ao adotar uma
abordagem adaptativa e flexivel, os lideres podem maximizar o potencial de cada membro da

equipe, impulsionar a motivacao e o engajamento, e alcangar resultados excepcionais.
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9.2  LIDERANCA NO SETOR AUTOMOTIVO

A lideranca no setor automotivo desempenha um papel crucial no sucesso das

organizagdes que atuam nesse ramo devido a natureza complexa e altamente competitiva da

industria automotiva, os lideres enfrentam desafios unicos ao gerenciar equipes ¢ impulsionar

o desempenho. Aqui estdo algumas consideragdes importantes sobre a lideranga no setor

automotivo:

Conhecimento técnico: Lideres eficazes no setor automotivo precisam ter um
bom conhecimento técnico dos veiculos, das tecnologias automotivas e das
tendéncias do mercado. Isso permite que eles tomem decisdes informadas e
fornecam orientagdes precisas aos membros da equipe.

Gestao de mudancas: O setor automotivo estd em constante evolug¢ao, com
avangos tecnoldgicos, regulamentagdes ambientais e mudangas nas preferéncias
dos consumidores. Os lideres devem estar preparados para liderar e gerenciar
com sucesso essas mudancas, adaptando-se rapidamente e orientando suas
equipes por meio de transigdes.

Foco no cliente: Os lideres no setor automotivo devem entender a importancia
de colocar o cliente no centro de suas estratégias e operacdes. Isso envolve a
criacdo de uma cultura organizacional voltada para o atendimento ao cliente, a
qualidade dos produtos e servicos, e a busca constante pela satisfacao do cliente.
Gestdo de equipes multifuncionais: As empresas automotivas geralmente
contam com equipes multifuncionais compostas por profissionais de diferentes
areas, como engenharia, producdo, marketing e vendas. Os lideres devem ser
habilidosos em reunir e coordenar essas equipes, promovendo a colaboragao, a
comunicagdo eficaz e a sinergia entre os membros.

Inovacao e adaptabilidade: A industria automotiva esta passando por mudangas
significativas, como a eletrificagdo dos veiculos, a condu¢do autonoma e a
conectividade. Os lideres devem ser proativos na busca por inovagao,
estimulando a criatividade, incentivando a pesquisa e desenvolvimento, e

promovendo uma cultura de adaptagdo as mudangas tecnologicas.
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e Gestdo de desempenho: Lideres no setor automotivo devem estabelecer metas
claras, monitorar o desempenho individual e da equipe, fornece feedback
construtivo e reconhecimento adequado. Eles devem incentivar o
desenvolvimento profissional continuo e criar um ambiente de trabalho
motivador que estimule a alta performance. Esses sdo apenas alguns aspectos

importantes da lideranga no setor automotivo.

E fundamental que os lideres sejam capazes de se adaptar as demandas especificas da
indtstria, a0 mesmo tempo em que desenvolvem habilidades de lideranca abrangentes e
eficazes para inspirar suas equipes e enfrentar os desafios em um ambiente em constante
mudanga. A importancia do autoconhecimento para os lideres podem refletir sobre suas
proprias qualidades, valores, pontos fortes e areas de desenvolvimento. Isso os ajudard a
entender melhor a si mesmos e a liderar com mais autenticidade. Os lideres podem aprender
com os exemplos e comportamentos que sdo essenciais para liderar com sucesso no setor
automotivo. O setor automotivo estd em constante mudanga, com avangos tecnologicos,
mudangas nas preferéncias dos consumidores e regulamentacdes em evolugao isso € importante
para compreenderem a importancia da lideranga adaptativa, ou seja, a capacidade de se adaptar
as mudangas e de inspirar e motivar os outros a se adaptarem também.

Isso os capacitara a liderar suas equipes de forma eficaz em um ambiente em constante
transformagdo. Os lideres podem aprender a inspirar € motivar suas equipes, criando um
ambiente de trabalho positivo e estimulante. Isso pode resultar em maior engajamento dos
colaboradores e melhor desempenho geral da equipe. Os lideres das concessionarias podem ser
inspirados a liderar de forma ética e responsavel, colocando os interesses dos clientes,
colaboradores e comunidade em primeiro lugar. Isso pode contribuir para a constru¢ao de uma
reputacdo solida e de relacionamentos duradouros com os clientes. No geral, essas sdo um
conjunto de conhecimentos, perspectivas e habilidades necessarias para liderar de forma eficaz
nesse ambiente dindmico. Através desse aprendizado, os lideres podem se tornar mais

auténticos, adaptaveis e capazes de inspirar suas equipes a alcancar a alta performance.
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9.3  LIDERANCA E MOTIVACAO

Lideranca ¢ a capacidade de influenciar e orientar outras pessoas em direcdo a um
objetivo comum. E um processo pelo qual um individuo exerce sua influéncia sobre outros,
inspirando, guiando e motivando-os a alcancar metas e objetivos. A lideranca envolve
habilidades de comunicacdo, tomada de decisdo, gestdo de pessoas e inspiragao. Existem
diferentes abordagens e teorias sobre lideranca, cada uma com seus proprios conceitos e
modelos. Alguns dos conceitos chave relacionados a lideranga incluem:

e Visdo: A lideranca envolve ter uma visdo clara do futuro e comunica-la de forma
convincente para inspirar € motivar os outros a segui-la. Influéncia: A lideranga se
baseia na capacidade de influenciar e persuadir outros a agir de acordo com a visao e os
objetivos estabelecidos.

e Habilidades de comunicagdo: Os lideres eficazes sdao excelentes comunicadores,
capazes de transmitir suas ideias e direcionar de maneira clara e concisa. Inspiragao:
Lideres inspiram e motivam suas equipes, criando um ambiente de trabalho positivo e
encorajador.

e Habilidades de tomada de decisdo: Os lideres precisam tomar decisdes assertivas e bem
fundamentadas para orientar suas equipes em dire¢ao aos objetivos estabelecidos.

e Motivagdo: ¢ o conjunto de forcas internas e externas que impulsionam uma pessoa a
agir, persistir e alcancar metas. E o desejo ou a vontade de fazer algo, sustentado pelo
interesse, pela satisfacdo ou pela importancia percebida da tarefa ou do resultado.
Recompensas tangiveis e intangiveis podem servir como incentivos para motivar as

pessoas. Isso inclui reconhecimento, elogios, promog¢des, aumentos salariais, oportunidades de
desenvolvimento, entre outros. Existem varias teorias que buscam explicar a motivagao
humana, todas as teorias destacam diferentes fatores que influenciam a motivagdo, como
expectativas de desempenho, equidade na distribuicdo de recompensas e necessidade de
autonomia e competéncia. O ambiente de trabalho desempenha um papel importante na
motivagdo dos funcionarios, um ambiente que oferece desafios interessantes, reconhecimento,

oportunidades de crescimento € um clima de apoio tende a motivar os colaboradores.
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E importante para os lideres compreenderem os conceitos de lideranga e motivagdo a
lideranga eficaz desempenha um papel fundamental na motivacdo dos colaboradores e no
alcance dos objetivos organizacionais. Um lider motivador € capaz de inspirar e engajar sua
equipe, estimulando o desenvolvimento pessoal e profissional, promovendo um clima positivo
no ambiente de trabalho e incentivando o alcance de metas.

A motivacdo dos colaboradores ¢ essencial para impulsionar o desempenho e a
produtividade. Um lider motivador entende as necessidades e aspiragdes de sua equipe e busca
criar um ambiente que estimule a satisfacdo e o engajamento. Ele utiliza diferentes técnicas e
estratégias de motivacdo, como o reconhecimento e recompensa, o fornecimento de feedback
construtivo, o estabelecimento de metas desafiadoras, a promoc¢do do desenvolvimento de
habilidades e a criacdo de um senso de proposito e significado no trabalho. A lideranca e
motivagdo estdo intimamente relacionadas, pois um lider eficaz ¢ capaz de entender as
motivagdes individuais e coletivas e utilizar esse conhecimento para direcionar e inspirar sua
equipe. Além disso, um lider motivador cria um ambiente de trabalho positivo, onde os
colaboradores se sentem valorizados, envolvidos e comprometidos com os objetivos da
empresa. Portanto, ¢ fundamental que os lideres compreendam a importancia da lideranca e
motivagdo nas empresas ¢ busquem desenvolver habilidades nesses aspectos. Através de
praticas de lideranca eficazes e estratégias de motivacao adequadas, ¢ possivel impulsionar o
desempenho, a satisfacdo e o sucesso tanto individual quanto organizacional. No setor de
concessionaria de veiculos, o desempenho da equipe comercial desempenha um papel crucial
no sucesso do negbcio.

Para alcancar e superar as metas de vendas, ¢ essencial que os gestores compreendam e
apliquem os conceitos de lideranga e motivagdo de forma eficaz. Aqui estdo alguns pontos
chaves para direcionar o desenvolvimento da equipe e aumentar a performance comercial:

e Comunicacdo clara e alinhamento de metas: Como gestor, ¢ fundamental
estabelecer uma comunicagao clara e consistente com a equipe comercial.

e Compartilhar as metas e objetivos da concessiondria, certificando-se de que
todos compreendam a visdo e estejam alinhados com as expectativas.

e Empoderamento e autonomia: Permitir que a equipe tenha autonomia para tomar
decisdes dentro de suas responsabilidades. Ao dar autonomia, o lider demonstra
confian¢a em suas habilidades e capacidade de lideranga. Isso também encoraja
a iniciativa e a criatividade, pois os membros da equipe se sentem valorizados e

engajados em seu trabalho.
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Reconhecimento e recompensas: Reconheca e recompense o bom desempenho
e os esforgos da equipe comercial. Celebrar as conquistas individuais e coletivas,
seja por meio de elogios publicos, prémios ou beneficios tangiveis, como bonus
ou incentivos financeiros. Isso ndo apenas motiva os colaboradores a
continuarem se esforcando, mas também refor¢a uma cultura de reconhecimento
e valorizagdo dentro da equipe.

Desenvolvimento de habilidades: Investir no desenvolvimento das habilidades
da equipe comercial. Oferecer treinamentos ¢ workshops que aprimorem suas
habilidades de vendas, negociacao, atendimento ao cliente e conhecimento dos
produtos. Oportunidades de aprendizado e desenvolvimento ndo apenas
melhoram a competéncia individual, mas também aumentam a confianca e a
motivacao dos colaboradores.

Feedback construtivo: Forneca feedback regular e construtivo para a equipe
comercial. Reconhe¢a os pontos fortes e identifique areas de melhoria,
oferecendo orientacao e suporte para o desenvolvimento continuo. O feedback
continuo ajuda a direcionar o desempenho e a promover um ambiente de
aprendizado e crescimento.

Cultura de colaboragcdo e trabalho em equipe: Promover uma cultura de
colaborag¢do e trabalho em equipe na concessiondria. Incentive a troca de ideias,
o compartilhamento de melhores praticas e a colaboracao entre os membros da
equipe comercial. Estimular a construgao de relacionamentos positivos € o apoio
mutuo, criando um ambiente de trabalho harmonioso e produtivo. Ao aplicar
esses conceitos de lideranga e motivagao no setor de concessionaria de veiculos,
o lider criard as bases para aumentar a performance da equipe comercial. E
importante lembrar que a lideranca eficaz requer uma abordagem adaptativa,
levando em consideragdo as necessidades individuais dos colaboradores, para

criar um ambiente de trabalho inspirador e motivador.
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A lideranca e a motivagao desempenham um papel fundamental no aumento da
performance da equipe comercial em concessionarias de veiculos. Ao compreender e aplicar os
conceitos adequados, os gestores podem criar um ambiente de trabalho inspirador, engajado e
produtivo, impulsionando o desempenho da equipe e alcancando resultados superiores. Através
da comunicagao clara e do alinhamento de metas, os gestores podem estabelecer uma visao
compartilhada, direcionando a equipe em dire¢do aos objetivos da concessionaria. O
empoderamento e a autonomia ddo aos colaboradores a confianca e a liberdade necessaria para
tomar decisdes e agir com iniciativa, estimulando a criatividade e a motivagao.

O reconhecimento e as recompensas adequadas sdo essenciais para valorizar o bom
desempenho e incentivar a equipe a continuar se esforcando. O desenvolvimento de habilidades
através de treinamentos e feedback construtivo também contribui para o crescimento individual
e coletivo, melhorando a competéncia e a confianga da equipe.

Promover uma cultura de colaboragao e trabalho em equipe fortalece os lagos entre os
membros da equipe comercial, facilitando a troca de conhecimentos, o compartilhamento de
melhores praticas e a cooperagcdo em busca de resultados comuns. Ao aplicar esses conceitos
de lideranca e motivacdo, os lideres de concessionarias de veiculos podem criar um ambiente
de trabalho positivo, estimulante e de alto desempenho. Isso resultara em uma equipe mais
engajada, produtiva e orientada para alcangar os objetivos comerciais da empresa, impactando
positivamente os resultados financeiros e a satisfagdo dos clientes. E através da lideranga eficaz
e da motivagdo continua que as concessionarias podem se destacar no mercado automotivo

altamente competitivo.
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10. PESQUISA DE CAMPO

10.1 DIVERSIDADE DE GENERO
Segue abaixo o resultados da pesquisa em que o lider e os liderados avaliaram a

representatividade da diversidade de género na equipe:

Vocé concorda que a equipe esta bem representada em termos de diversidade de género?
15 respostas

@ Concordo Totalmente
@ Concordo

© Indiferente

@ Discordo

@ Discordo Totalmente

Graficos 1 — Representatividade da diversidade de género na equipe (2023)

Lideres: Os lideres expressaram uma alta concordancia (80%) em relacdo a
representatividade de género na equipe, com 33,3% concordando totalmente e 46,7% apenas
concordando. Nao houve respostas "discordo" ou "discordo totalmente". Isso indica uma auto

avaliacdo positiva dos lideres em relagdo a diversidade de género na equipe.
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@ Concordo Totalmente
@ Concordo

@ Indiferente

@ Discordo

@ Discordo Totalmente

Grafico 1.1 — Representatividade da diversidade de género na equipe (2023)

Liderados: A distribuicao dos géneros entre os liderados mostra uma maioria masculina

(62%) na equipe, enquanto 38% sao do género feminino. As respostas do lider e a composi¢ao

de género dos liderados revelam uma desconexao notavel.

Conclusdo: A conclusdo foi que os lideres acreditam que a equipe estd bem
representada em termos de diversidade de género, a maioria dos liderados ¢ do
género masculino. Essa desconexdo pode ser atribuida a varias razdes, incluindo
a percepgao subjetiva dos lideres em relacdo a diversidade de género e a falta de
consciéncia sobre a composigao real da equipe.

Consideragdes: Recomendamos que a diversidade de género ¢ uma parte
importante da equidade no local de trabalho e pode contribuir para a riqueza de
perspectivas e criatividade. E fundamental abordar essa desconexdo e garantir
que as percepgoes dos lideres estejam alinhadas com a realidade da composi¢ao

de género da equipe, promovendo a igualdade de oportunidades e a inclusdo.
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10.2 DIVERSIDADE DA FAIXA ETARIA

Segue abaixo o resultados da pesquisa em que o lider e os liderados avaliaram a diversidade
etdria na equipe:

Vocé acredita que a faixa etaria dos membros da equipe é variada e abrange diferentes grupos?
15 respostas

@ Concordo Totalmente
@ Concordo

@ Indiferente

@ Discordo

@ Discordo Totalmente

Gréfico 2 — Diversidade etéria na equipe (2023)

Lideres: A maioria dos lideres (86,7%) concorda que a faixa etidria dos membros da
equipe ¢ variada e abrange diferentes grupos, com 26,7% concordando totalmente e 60%
concordando. A presenca de respostas “indiferentes” € relativamente baixa (13,3%). Isso indica

que os lideres t€ém uma auto avaliacdo positiva em relacdo a diversidade etaria da equipe.

Qual sua faixa etaria?

50 respostas

®18a25
® 25230
® 30a35
®35a40
@®40a45
® 45a50
®50a55
@ acima de 55 anos.

Grafico 2.1 — Diversidade etaria na equipe (2023)

Liderados: A composicao etaria dos liderados ¢ diversificada, abrangendo uma
ampla faixa de idades, de 18 a acima de 55 anos, com representagdao em todas as faixas

etarias. Isso reflete uma equipe que realmente inclui diferentes grupos etarios.
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Conclusdo: E notavel que os lideres e liderados estdo alinhados em sua
percepcao sobre a diversidade etaria na equipe. Os lideres acreditam que a
equipe ¢ variada nesse aspecto, ¢ a composicao real dos liderados reflete essa
diversidade.

Consideragdes: A diversidade etaria pode ser uma vantagem em uma equipe,
pois traz uma variedade de experiéncias, perspectivas e conhecimentos. Essa
diversidade pode enriquecer a tomada de decisdes, promover a criatividade e
melhorar o desempenho geral da equipe. Consideramos esses resultados muito
positivos, pois indicam uma equipe que valoriza a inclusao de diferentes faixas
etarias. No entanto, ¢ importante continuar a promover um ambiente que valorize
e respeite as contribui¢des de todos os membros, independentemente da idade, e
garantir que as oportunidades e o desenvolvimento profissional estejam
disponiveis para todas as faixas etarias. A promocao da diversidade etaria pode

ser um ativo valioso para a equipe e a organizacdo como um todo.

10.3 EXPERIENCIA EM DIFERENTES CARGOS

Segue abaixo os resultados da pesquisa em que o lider e os liderados avaliaram a

presenc¢a de uma mistura saudavel de experiéncia em diferentes cargos na equipe:

Voce percebe que a equipe tem uma mistura saudavel de experiéncia em diferentes cargos?

15 respostas

@ Concordo Totalmente
@ Concordo
) Indiferente
@ Discordo
@ Discordo Totalmente

Grafico 3 — Experiéncia em diferentes cargos na equipe (2023)

Lideres: A maioria dos lideres (73,3%) concorda que a equipe possui uma mistura

saudavel de experiéncia em diferentes cargos, com 20% concordando totalmente e 53,3%

concordando. A presenca de respostas “indiferentes” € significativa (20%), indicando que um
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numero consideravel de lideres pode nao ter uma visao clara sobre a mistura de experiéncia na

equipe.

Qual o tempo de experiéncia em seu cargo atual?

50 respostas

@® Menos de 1 ano
@® De1a?2anos
D De 2a3anos
@® De3aSanos
® Acimade 5 anos

Grafico 3.1 — Experiéncia em diferentes cargos na equipe (2023

Liderados: A composicao do tempo de experiéncia dos liderados em seus cargos atuais

revela uma maioria significativa (50%) com mais de 5 anos de experiéncia no cargo. Isso ¢é

seguido por 32% com menos de 1 ano de experiéncia e pequenas parcelas de 1 a 2 anos (4%),

2 a 3 anos (4%), ¢ 3 a 5 anos (10%).

Conclusdo: A discrepancia entre as percepgdes dos lideres e a composicao real
da experiéncia dos liderados ¢ notavel. Enquanto a maioria dos lideres acredita
que a equipe possui uma mistura saudavel de experiéncia em diferentes cargos,
a composic¢ao de tempo de experiéncia dos liderados mostra uma concentragao
significativa em membros com mais de 5 anos de experiéncia no cargo. Isso pode
indicar que os lideres podem nio estar cientes da distribuicao real de experiéncia
entre seus liderados ou podem ter uma definicao diferente do que constitui uma
“mistura saudavel”. Além disso, a presenca de respostas “indiferentes” entre os
lideres pode apontar para a necessidade de comunicagdo e avaliacdo mais claras
sobre a experiéncia da equipe.

Consideragdes: Recomendamos que os lideres promovam uma comunicagao
mais transparente e discutam a definigdo de uma “mistura saudavel” de
experiéncia com seus liderados. Isso pode ajudar a alinhar as percepgdes e
expectativas e, potencialmente, melhorar a gestdo de equipes com diversas
experiéncias. E importante que a experiéncia seja valorizada e aplicada de

maneira eficaz para alcangar os objetivos da equipe e da organizacio.
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10.4 SATISFACAO FINANCEIRA
Segue os abaixo os resultados da pesquisa que avalia a satisfagdao dos lideres/gestores
em relagdo a situagdo financeira da equipe e a percep¢do dos liderados sobre sua propria

situacdo financeira:

Vocé acha que a equipe esta realizada e satisfeita com atual situagao financeira?
15 respostas

@ Concordo Totalmente
@ Concordo

@ Indiferente

@ Discordo

@ Discordo Totalmente

Grafico 4 — Situagdo financeira da equipe e a percepgao dos liderados (2023)

Lideres: 46,6% dos lideres concordam (33,3% concorda e 13,3% concorda totalmente)
que a equipe esta realizada e satisfeita com a atual situacdo financeira. 33,4% dos lideres
discordam (26,7 % discorda e 6,7% discorda totalmente) dessa afirmag¢ao. 20% dos lideres sao

indiferentes a satisfagdo financeira da equipe.

Como voceé avalia sua situagao financeira atual?
50 respostas

@ Nio estou nada seguro
financeiramente.

@ Estou um pouco inseguro
financeiramente.

@ Estou razoavelmente seguro
financeiramente.

@ Estou bastante seguro financeiramente.

. Estou totalmente seguro
financeiramente.

30%

Grafico 4.1 — Situagdo financeira da equipe e a percep¢ao dos liderados (2023)

Liderados: 52% dos liderados se sentem razoavelmente seguros financeiramente. 30%
dos liderados se sentem um pouco inseguros financeiramente, 14% dos liderados se sentem

bastante seguros financeiramente, 4% dos liderados nao se sentem seguros financeiramente.
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Conclusdo: A divergéncia nas respostas entre esses dois grupos revela uma area
de estudo relevante que exige uma investigagdo mais aprofundada. Observamos
também que a “comunicagdo ineficaz” surge como uma possivel causa dessa
desconexdo. Isso levanta a importdncia da comunicagdo eficaz dentro das
organizagdes, destacando a necessidade de estabelecer canais abertos para que
os lideres e liderados possam discutir questdes financeiras de maneira
transparente.

Consideragdes: Podemos explorar estratégias de comunicagdo eficaz que
abordam esse desafio. Além disso, a “falta de consciéncia” por parte dos lideres
em relagdo as situagdes financeiras individuais dos liderados ¢ um aspecto
critico. Isso sugere que os lideres podem precisar de treinamento adicional ou
mecanismos para coletar informagdes sobre o bem-estar financeiro de suas
equipes. Uma analise aprofundada dessa falta de consciéncia pode revelar
insights valiosos sobre como os lideres podem melhorar sua compreensao das
necessidades de seus liderados. As “diferencgas de perspectiva” entre lideres e
liderados também sdo dignas de atengdo. Investigar como essas diferencas
podem afetar o desempenho e a satisfagdao no local de trabalho pode ser uma area
de pesquisa significativa. Podemos examinar como as metas organizacionais se
relacionam com as preocupacdes financeiras individuais e como isso afeta a
percepcao da satisfagdo financeira. A sugestdo de “implementacao de programas
de desenvolvimento financeiro” ¢ um caminho interessante a ser explorado em
pesquisa. Podemos investigar como esses programas podem impactar a
seguranga financeira dos liderados e, por sua vez, influenciar a satisfacdo no
trabalho. Em resumo, o texto fornece um ponto de partida valioso para uma
equipe académica que deseja explorar as complexidades da satisfacao financeira
no local de trabalho. Cada uma dessas causas potenciais de desconexdao merece
uma investigacdo mais aprofundada para entender melhor como os lideres
podem melhorar a satisfacdo financeira de suas equipes e, assim, promover

ambientes de trabalho mais produtivos e satisfeitos.



48

10.5 SATISFACAO DA EQUIPE
Segue abaixo os resultados da pesquisa que avalia a satisfacao do lider e dos liderados

com o trabalho, notamos algumas tendéncias e observagdes importantes:

Vocé concorda que a satisfacdo dos membros da equipe com o trabalho é diversificada,

abrangendo varias perspectivas?
15 respostas

@ Concordo Totalmente
@ Concordo

@ Indiferente

@ Discordo

@ Discordo Totalmente

Grafico 5 — Satisfagdo do lider e dos liderados com o trabalho (2023)

Lideres: A maioria dos lideres (87,7%) concorda que os membros de sua equipe estdo
satisfeitos com o trabalho, com 20% concordando totalmente e 66,7% concordando. Nao houve
respostas “discordo” ou “discordo totalmente”. Isso reflete uma auto avaliagdo positiva por

parte dos lideres em relagdo a satisfagao de seus liderados.
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Como voce descreveria seu nivel atual de satisfacao no trabalho?

50 respostas

@ Totalmente Satisfatorio
@ Satisfatério

2 Indiferente

@ Insatisfatério

@ Totalmente Insatisfatdrio

Grafico 5.1 — Satisfacao do lider e dos liderados com o trabalho (2023)

Liderados: As respostas dos liderados em relagao ao nivel atual de satisfagdo no trabalho

sdo predominantemente positivas. A maioria (92%) descreve seu nivel de satisfagdo como

satisfatorio, com 26% considerando-o totalmente satisfatorio e 66% satisfatorio. A presenca de

respostas “indiferentes” (4%) e “insatisfatorias” (4%) ¢ relativamente baixa.

Conclusdo: Esses resultados mostram uma harmonia geral entre a percep¢ao dos
lideres e a satisfacdo dos liderados em relacdo ao trabalho. A maioria dos
liderados esta satisfeita com seu trabalho, o que estd em linha com a percepgao
dos lideres. A lideranca situacional preconiza a adaptacdo do estilo de lideranca
as necessidades individuais dos liderados e as situacdes especificas. Nesse caso,
a alta satisfacdo dos liderados pode indicar que os lideres estdo exercendo
eficazmente a lideranca situacional, atendendo as necessidades de suas equipes.
E importante notar que a satisfagdo no trabalho estd fortemente ligada ao
desempenho e a produtividade da equipe. Quando os liderados estao satisfeitos,
eles tendem a ser mais engajados e produtivos. Consideramos esses resultados
positivos, pois indicam uma equipe satisfeita e uma lideranga que parece atender
as necessidades e expectativas dos liderados.

Consideragdes: Continuar a promover a comunicagdo aberta ¢ a adaptagdo as
necessidades individuais dos liderados ¢ fundamental para manter e aumentar

essa satisfacao no trabalho.
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10.6 OBJETIVOS E MISSAO DA EMPRESA
Segue abaixo os resultados da pesquisa que avalia a compreensao dos objetivos e da

missdo da empresa pelos lideres e a descri¢ao da cultura organizacional pelos liderados:

Voce acredita que a equipe compreende claramente os objetivos e a miss@o da empresa?
15 respostas

@ Concordo Totalmente
@ Concordo

@ Indiferente

@ Discordo

@ Discordo Totalmente

Grafico 6 — Compreensdo dos objetivos e da missdo da empresa pelos lideres e a descrigdo da cultura
organizacional (2023).

Lideres: A maioria dos lideres (80%) acredita que a equipe compreende claramente os
objetivos e a missao da empresa, com 6,7% concordando totalmente e 73,3% concordando. Nao
houve respostas “discordo” ou “discordo totalmente”. Isso reflete uma auto avaliagao positiva
por parte dos lideres em relagdo a compreensao dos objetivos e da missdo da empresa por parte

de sua equipe.



51

Meu lider comunica os principais valores e principios que devemos seguir na minha empresa?

50 respostas

@ Concordo Totalmente
@ Concordo
» Indiferente
@ Discordo
@ Discorde Totalmente

Grafico 6.1 — Compreensdo dos objetivos e da missao da empresa pelos lideres e a descrigdo da cultura

organizacional (2023).

Liderados: A maioria (84%) descreve a cultura como satisfatoria, com 24%

considerando-a totalmente satisfatoria e 60% satisfatéoria. A presenca de respostas

“indiferentes” (10%) e “insatisfatdorias” (4%) ¢ relativamente baixa. Esses resultados sugerem

uma concordancia geral entre a percepcao dos lideres e a descricao da cultura organizacional

pelos liderados.

Conclusdo: A maioria dos liderados percebe a cultura da empresa como
satisfatoria, o que estd em linha com a percep¢do dos lideres em relagdao a
compreensdo dos objetivos e da missdo da empresa por parte de sua equipe. A
lideranca situacional preconiza a adaptagdo do estilo de lideranga as
necessidades da equipe e a situacao especifica. Nesse caso, a alta compreensao
dos objetivos e da missdo da empresa por parte dos liderados pode indicar que
os lideres estdo exercendo eficazmente a lideranca situacional, garantindo que
o0s objetivos sejam claramente comunicados e compreendidos. E importante
notar que a compreensdo dos objetivos e da cultura organizacional esta
diretamente relacionada ao alinhamento da equipe e ao sucesso geral da
organiza¢do. Quando a equipe compreende claramente os objetivos e se sente
satisfeita com a cultura da empresa, ¢ mais provavel que ela seja engajada e
produtiva. Consideramos esses resultados positivos, pois indicam uma equipe
que compreende os objetivos da empresa e que esta satisfeita com a cultura

organizacional.
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e Consideragdes: Manter a comunicagao clara e promover a cultura desejada sao

elementos chave para o sucesso continuo da equipe e da organizagao.

10.7 VALORES DA EMPRESA
Segue abaixo os resultados da pesquisa que avalia a percepg¢do dos lideres em relacdo a
aplica¢do dos valores da empresa nas agdes didrias da equipe e a percepgao dos liderados em

relagdo a aplicacdo desses valores:

Voceé percebe que os valores da empresa sdo refletidos nas agdes diarias da equipe?

15 respostas

@ Concordo Totalmente
@ Concordo

@ Indiferante

@ Discordo

@ Discordo Totalmente

Grafico 7 — Aplicagdo dos valores da empresa nas agdes didrias (2023).

Lideres: A maioria dos lideres (86,7%) acredita que os valores da empresa sdo refletidos
nas agoes diarias da equipe, com 6,7% concordando totalmente e 80% concordando. Nao houve
respostas “discordo” ou “discordo totalmente”. Isso reflete uma auto avaliagdo positiva por

parte dos lideres em relagdo a aplicagdo dos valores da empresa.

Meu lider comunica os principais valores e principios que devemos seguir na minha empresa?
50 respostas

@ Concordo Totalmente
@ Concordo

@ Indiferente

@ Discordo

@ Discordo Totalmente

Grafico 7.1 — Aplicag@o dos valores da empresa nas agdes diarias (2023)



53

Liderados: A maioria dos liderados (84%) também percebe a aplicagdo dos valores da

empresa no dia a dia de trabalho, com 32% concordando totalmente e 52% concordando. A

presenga de respostas “indiferentes” (8%) e “discordo” (8%) ¢ relativamente baixa.

Conclusdo: Esses resultados sugerem uma concordancia geral entre a percepgao
dos lideres e dos liderados em relacdo a aplicagdo dos valores da empresa. A
maioria dos liderados vé a aplicag@o dos valores no trabalho, o que esté alinhado
com a percepg¢ao dos lideres. A lideranca situacional enfatiza a importancia de
transmitir e modelar os valores da organizagdo. Esses resultados indicam que os
lideres podem estar desempenhando eficazmente esse papel, e os liderados
percebem a congruéncia entre os valores e as a¢des diarias. E importante notar
que a aplicagdo consistente dos valores da empresa no trabalho ndo apenas
fortalece a cultura organizacional, mas também promove a confianca e o
comprometimento da equipe.

Consideragdes: Consideramos esses resultados positivos, pois indicam uma
equipe alinhada com os valores da empresa. No entanto, ¢ essencial manter uma
comunicagao clara sobre os valores, promover seu respeito e aplicagdo continua
e estar atento a quaisquer areas em que a percepg¢ao possa divergir da realidade,

a fim de manter um ambiente de trabalho ético e produtivo.
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10.8 COMPROMETIMENTO COM MISSAO E VALORES
Segue abaixo os resultados da pesquisa que avalia a percep¢ao dos lideres em relacao
ao comprometimento dos colaboradores com a missdo e valores da empresa e a percep¢ao dos

liderados em relagdo ao seu proprio comprometimento:

Vocé concorda que os colaboradores se sentem comprometidos com a missdo e valores da
empresa?

15 respostas

@ Concordo Totalmente
@ Concordo

© Indiferente

@ Discordo

@ Discordo Totalmente

Grafico 8 — Comprometimento dos colaboradores com a missdo ¢ valores da empresa (2023)

Lideres: A percepc¢ao dos lideres em relacdo ao comprometimento dos colaboradores
com a missdo e valores da empresa ¢ variada. A maioria dos lideres (53,3%) concorda, seja
parcialmente (40%) ou totalmente (13,3%), em relacdo a esse comprometimento. A presenga

de respostas "indiferentes" ¢ relativamente baixa (6,7%).
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Sinto-me alinhado com a visao e os valores da empresa?

50 respostas

@ Concordo Totalmente

@ Concordo
Indiferente

@ Discordo

@ Discordo Totalmente

Grafico 8.1 — Comprometimento dos colaboradores com a missao e valores da empresa (2023)

Liderados: As respostas dos liderados em relagdo ao seu proprio comprometimento com

a visdo e os valores da empresa sdo predominantemente positivas. A maioria (82%) concorda,

seja parcialmente (54%) ou totalmente (28%), em relagdo a esse comprometimento. A presenga

de respostas "indiferentes" (6%), "discordo" (10%) e "discordo totalmente" (2%) sao

relativamente baixas.

Conclusdo: Esses resultados indicam uma discrepancia notavel entre a
percepcao dos lideres e dos liderados em relagdo ao comprometimento dos
colaboradores com a missdo e valores da empresa. A lideranca situacional
pressupde a importancia de comunicar de forma eficaz a missdo e os valores da
empresa e de criar um ambiente onde os colaboradores se sintam alinhados com
esses principios. A divergéncia entre a percep¢do dos lideres e liderados pode
sugerir que a comunicacdo ¢ a promo¢ao dos valores da empresa podem nao
ocorrer de maneira ideal.

Consideragdes: Recomendamos que os lideres busquem entender melhor as
preocupagdes e perspectivas de seus liderados em relagdo ao comprometimento
com a missdo e valores da empresa. Isso pode ser alcancado por meio de
comunicacdo aberta, feedback e envolvimento ativo da equipe na definicdo e
promogio dos valores da empresa. E fundamental alinhar as percepgdes e
garantir que a missao e os valores da empresa sejam internalizados e vividos por
toda a equipe. Isso ndo apenas fortalecera a cultura organizacional, mas também

aumentara o comprometimento dos colaboradores e seu desempenho geral.
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10.9 PROMOCAO DOS VALORES DA EMPRESA
Segue abaixo os resultados da pesquisa que avalia a percep¢ao dos lideres em relagao
ao comprometimento dos membros da equipe com os valores da empresa e a percep¢do dos

liderados em relag@o a comunicagdo dos principais valores e principios por parte de seus lideres:

Vocé acha que os lideres da equipe promovem ativamente os valores da empresa?
15 respostas

@ Concordo Totalmente
® Concordo

@ Indiferente

@ Discordo

@ Discordo Totalmente

Grafico 9 — Comprometimento dos membros da equipe com os valores da empresa (2023)

Lideres: A percepgao dos lideres em relagdo ao comprometimento dos membros da equipe com
os valores da empresa ¢ variada. A maioria dos lideres (73,3%) discorda, seja parcialmente
(53,3 %) ou totalmente (20,0%), em relacdo a esse comprometimento. A presenga de respostas

“indiferentes” ¢ relativamente baixa (6,7%).
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Meu lider comunica os principais valores e principios que devemos seguir na minha empresa?
50 respostas

@ Concordo Totalmente
@ Concordo

9 Indiferente

@ Discordo

@ Discordo Totalmente

Grafico 9.1 — Comprometimento dos membros da equipe com os valores da empresa (2023).

Liderados: As respostas dos liderados em relagdo a comunicagao dos principais valores
e principios por parte de seus lideres sdo predominantemente positivas. A maioria (84%)
concorda, seja parcialmente (48%) ou totalmente (36%), em relacdo a essa comunicacdo. A

presenga de respostas “indiferentes” (8%) e “discordo” (8%) € relativamente baixa.

e Conclusao: Esses resultados mostram uma discrepancia notavel entre a percepcao dos
lideres e dos liderados em relagdo ao comprometimento dos membros da equipe com os
valores da empresa e a comunicagdo dos valores e principios por parte dos lideres. A
lideranca situacional preconiza a importancia da comunicacao eficaz e da promogao dos
valores da empresa. A divergéncia entre a percepcao dos lideres e liderados pode sugerir
que a comunicacao e a promogao dos valores da empresa podem nao ocorrer de maneira
ideal.

e (Consideracdes: Sugerimos que os lideres se envolvam de maneira mais ativa na
comunicacdo e promoc¢do dos valores da empresa. Isso pode incluir sessdes de
treinamento, discussdes em equipe e exemplos praticos que demonstrem como 0s
valores sdo aplicados no dia a dia. Além disso, ¢ importante que os lideres estejam
abertos a ouvir as preocupacdes e perspectivas de seus liderados em relagdo ao
comprometimento com os valores da empresa. Isso pode ajudar a alinhar as percepcoes
e fortalecer a cultura organizacional. Em ultima andlise, o alinhamento entre a lideranca
e a equipe em relagdo aos valores da empresa ¢ fundamental para construir uma cultura

organizacional solida e bem-sucedida.
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10.10 COMPREENSAO DOS VALORES

Segue abaixo os resultados da pesquisa que avalia a percepgdo dos lideres em relagdo a
compreensdo dos valores pelos membros da equipe e a percep¢ao dos liderados em relagdo a
clareza da comunicacao dos valores por parte de seus lideres:

Voce acredita que os membros da equipe tém uma compreensao clara dos valores pelos quais
devem guiar seu trabalho?

15 respostas

@ Concordo Totalmente
@ Concordo

@ Indiferente

@ Discordo

@ Discordo Totalmente

Grafico 10 — Clareza da comunicacdo dos valores (2023)

Lideres: A percepg¢ao dos lideres em relagdo a compreensdo dos valores pelos membros
da equipe ¢ variada. A maioria dos lideres (66,6%) concorda, seja parcialmente (53,3%) ou
totalmente (13,3 %), em relacdo a essa compreensao. No entanto, 26,7% discordam, seja
parcialmente (6,7% ) ou totalmente (20%), em relagdo a essa compreensdo. Nao houve

respostas “indiferentes”.

Meu Lider comunica de forma clara os objetivos e planos a serem atingidos?
50 respostas

@ Concordo Totalmente
@ Concordo

@ Indiferente

@ Discordo

@ Discordo Totalmente

Grafico 10.1 — Clareza da comunicagdo dos valores (2023)
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Liderados: As respostas dos liderados em relacao a clareza da comunicagdo dos valores

por parte de seus lideres sdo mistas. A maioria (76%) concorda, seja parcialmente (46%) ou

totalmente (30%) , em relacdo a essa clareza. No entanto, 36,7% discordam, seja parcialmente

(12%) ou totalmente (24%), em relacdo a essa clareza. Além disso, 12% dos liderados

indicaram “indiferente”.

Conclusao: Esses resultados revelam uma discrepancia notavel entre a percepgao
dos lideres e dos liderados em relagdo a compreensao dos valores e a clareza da
comunicacdo dos valores. A lideranga situacional enfatiza a importancia da
comunicagdo eficaz e da promogao dos valores da empresa. A divergéncia entre
a percep¢do dos lideres e liderados pode sugerir que a comunicagdo ¢ a
promocao dos valores da empresa podem nao ocorrer de maneira ideal.

Consideragdes: Recomendamos que os lideres avaliem sua abordagem de
comunica¢do em relagdo aos valores da empresa. Isso pode incluir sessoes de
treinamento, reunides regulares para discutir os valores e exemplos praticos que
demonstrem como os valores sdo aplicados no dia a dia. E fundamental que os
lideres estejam abertos a receber feedback e perspectivas de seus liderados em
relagdo a clareza da comunicacdo dos valores. Isso pode ajudar a alinhar as
percepcoes e fortalecer a cultura organizacional. Em tltima analise, o
alinhamento entre a lideranga e a equipe em relagdo aos valores da empresa ¢

fundamental para construir uma cultura organizacional s6lida e bem-sucedida.
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10.11 OBJETIVOS COMPARTILHADOS

Segue abaixo os resultados da pesquisa que avalia a percepc¢ao dos lideres em relacao a
sua capacidade de unir efetivamente a equipe em direcdo a objetivos compartilhados e a
percepcdo dos liderados em relagdo ao sentimento de fazerem parte da mesma equipe e

trabalharem para os mesmos objetivos.

Vocé concorda que une efetivamente a equipe em dire¢ao a objetivos compartilhados?
15 respostas

@ Concordo Totalmente
® Concordo

@ Indiferente

@ Discordo

@ Discordo Totalmente

33,3%

Grafico 11 — Capacidade de unir efetivamente a equipe em direg@o a objetivos compartilhados (2023)

Lideres: A maioria dos lideres (86,6%) concorda, seja parcialmente (53,3%) ou
totalmente (33,3 %), que conseguem unir efetivamente a equipe em direcdo a objetivos
compartilhados. Ndo houve respostas “indiferentes”, e apenas 13,3% discordam parcialmente

ou totalmente.
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Meu lider nos faz sentir que somos parte da mesma equipe e trabalhamos para os mesmos
objetivos?

50 respostas

@ Concordo Totalmente
@ Concordo
) Indiferente
@ Discordo
@ Discordo Totalmente

Grafico 11.1 — Capacidade de unir efetivamente a equipe em diregdo a objetivos compartilhados (2023)

Liderados: A maioria dos liderados (72%) concorda, seja parcialmente (34%) ou
totalmente (38%) , que seu lider os faz sentir que sdo parte da mesma equipe e trabalham para
0os mesmos objetivos. A presenca de respostas “indiferentes” (20%) ¢ relativamente alta,

enquanto 6 % discordam parcialmente.

e Conclusdo: Esses resultados sugerem que, embora haja um alinhamento
significativo entre lideres e liderados em rela¢do a unir a equipe em direcao a
objetivos compartilhados, existe uma parcela consideravel de liderados que se
sentem “indiferentes” em relagdo a essa questdo. A lideranca situacional enfatiza
a importancia de criar um senso de equipe e direcionar todos em direcdo a
objetivos compartilhados. Nesse contexto, ¢ crucial que os lideres estejam
cientes da presenca de respostas “indiferentes” entre seus liderados e busquem
entender as razdes subjacentes a essa percepcao.

e Consideragdes: Sugerimos que os lideres se envolvam em didlogo com os
liderados para compreender melhor as causas dessa indiferenca. Isso pode
envolver a coleta de feedback, realizagdo de reunides e acdes para fortalecer o
senso de equipe. No geral, os resultados indicam um bom comego, mas também
destacam uma area de atengdo para melhorar a coesdo da equipe e garantir que

todos estejam alinhados com os objetivos compartilhados da organizagao.
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10.12 ACONTECIMENTOS DA EMPRESA
Segue abaixo os resultados da pesquisa que avalia a percep¢ao dos lideres em relacao a
manuten¢do da equipe bem informada sobre os acontecimentos da empresa e a percep¢ao dos

liderados em relagdo a eficacia do lider em manté-los informados:

Vocé acredita que mantém a equipe bem informada sobre os acontecimentos da empresa?

15 respostas

@ Concordo Totalmente
@ Concordo

0 Indiferente

@ Discordo

@ Discordo Totalmente

Grafico 12 — Equipe bem informada sobre os acontecimentos da empresa (2023)

Lideres: A maioria dos lideres (80%) concorda, seja parcialmente (46,7%) ou totalmente
(33,3 %), que mantém a equipe bem informada sobre os acontecimentos da empresa. Nao houve

respostas “indiferentes”, e apenas 14% discordam parcialmente.
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Meu Lider faz um excelente trabalho mantendo-me informado(a) acerca do que se passa na
empresa em geral

50 respostas

@ Concordo Totalmente
@ Concordo
 Indiferente

@ Discordo

@ Discordo Totalmente

Grafico 12.1 — Equipe bem informada sobre os acontecimentos da empresa (2023)

Liderados: A maioria dos liderados (74%) concorda, seja parcialmente (40%) ou

totalmente (34%) , que seu lider faz um excelente trabalho mantendo-os informados sobre o

que acontece na empresa em geral. A presenca de respostas “indiferentes” (8%) € relativamente

baixa, e 14% discordam parcialmente.

Conclusdo: Esses resultados indicam um alinhamento geral entre lideres e
liderados em relagdo a comunicagao ¢ a manutengao da equipe informada sobre
os acontecimentos da empresa. Ambos os grupos estdo, em sua maioria,
satisfeitos com a comunicagdo nesse aspecto. A lideranca situacional enfatiza a
importincia da comunicacao eficaz, e os resultados desta pesquisa sugerem que,
nesse aspecto especifico, a comunicacao estd ocorrendo de maneira eficaz. No
entanto, ¢ importante notar que 14% dos liderados discordam parcialmente em
relacdo a eficacia do lider em manté-los informados.

Consideracdes: Recomendamos que os lideres considerem buscar feedback
desses liderados para entender melhor as razdes dessa discordancia e identificar
areas de melhoria na comunicagdo. Além disso, ¢ fundamental que os lideres
continuem a manter uma comunicacao aberta e transparente com suas equipes,
garantindo que todos estejam bem informados sobre os acontecimentos da
empresa, o que contribui para um ambiente de trabalho mais engajado e

produtivo.
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10.13 COLABORACAO ENTRE DEPARTAMENTOS
Segue abaixo os resultados da pesquisa que avalia a percep¢ao dos lideres em relacao a
colaboragdo eficaz entre seu departamento e outros setores, bem como a percep¢do dos

liderados em relagdo ao trabalho de seu departamento com outros departamentos da empresa.

Voce percebe que ha colaboracao eficaz entre o seu departamento e outros setores?
15 respostas

@ Concordo Totalmente
® Concordo

@ Indiferente

@ Discordo

@ Discordo Totalmente

Grafico 13 — Colaboragdo eficaz entre seu departamento e outros setores (2023)

Lideres: A percepcao dos lideres sobre a colaboragdo eficaz entre seu departamento e
outros setores ¢ mista. Apenas 60% concordam, seja parcialmente (33,3%) ou totalmente
(26,7%), em relagdo a eficacia da colaboracdo. Notavelmente, 33,3% discordam parcialmente

ou totalmente, o que indica uma divisdo nas percepgoes.

0 meu departamento trabalha bem com os outros departamentos da empresa?
50 respostas

@ Concordo Totalmente
@ Concordo

@ Indiferente

@ Discordo

@ Discordo Totalmente

Grafico 13.1 Colaboragdo eficaz entre seu departamento e outros setores (2023)

Liderados: As respostas dos liderados em relagao ao trabalho de seu departamento com

outros departamentos da empresa também sdo variadas. A maioria (70%) concorda, seja
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parcialmente (46%) ou totalmente (24%), que seu departamento trabalha bem com os outros

departamentos. No entanto, 26% discordam parcialmente ou totalmente.

Conclusao: Esses resultados indicam uma divergéncia nas percepgdes de lideres
e liderados em relacdo a colaboragao interdepartamental. A lideranca situacional
enfatiza a importancia da colaborac¢do eficaz e da construgdo de relacionamentos
com outros setores da organizacdo. A divergéncia nas respostas entre lideres e
liderados pode indicar que, embora os lideres acreditem que a colaboracao esta
ocorrendo de forma eficaz, os liderados podem ter uma visao diferente ou podem
enfrentar desafios ndo reconhecidos pelos lideres.

Consideragdes: Recomendamos que os lideres promovam a comunicagao aberta
e dialoguem com seus liderados para entender as razdes por tras das
discordancias e identificar oportunidades de melhoria na colaboragao
interdepartamental. Além disso, ¢ importante criar um ambiente que incentive a
troca de informagdes e a colaboracdo entre departamentos, de modo a superar
possiveis obstdculos e melhorar a eficicia da equipe como um todo. A
comunicagdo transparente ¢ o foco na resolugdo de problemas podem ajudar a
fortalecer a colaboracdo interdepartamental e a promover um ambiente de

trabalho mais coeso e produtivo.

10.14 APOIO DE EQUIPE

Segue abaixo os resultados da pesquisa que avalia a percep¢ao dos lideres em relagao

ao apoio que oferecem aos colegas de equipe e a percepcao dos liderados em relagdo ao apoio

recebido de seus colegas de equipe:

Vocé concorda que os colegas de equipe se sentem apoiados por vocé?

15 respostas

@ Concordo Totalmente
® Concordo
 Indiferente

@ Discordo

@ Discordo Totalmente

Grafico 14 — Apoio que oferecem aos colegas de equipe (2023)
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Lideres: A maioria dos lideres (93,4%) concorda, seja parcialmente (66,7%) ou

totalmente (26,7 %), que os colegas de equipe se sentem apoiados por eles. Nao houve respostas

“indiferentes”, e apenas 6,7% discordam parcialmente.

Sinto-me apoiado(a) pelos meus colegas de equipe?

50 respostas

@ Concordo Totalmente
@ Concordo

¥ Indiferente

@ Discordo

@ Discordo Totaimente

Grafico 14.1 Apoio que oferecem aos colegas de equipe (2023)

Liderados: A maioria dos liderados (84%) concorda, seja parcialmente (48%) ou

totalmente (36%) , que se sentem apoiados pelos colegas de equipe. A presenca de respostas

“indiferentes” (8%) ¢ relativamente baixa, e 8% discordam parcialmente.

Conclusdo: Esses resultados indicam um alinhamento geral entre lideres e
liderados em relag@o ao apoio dentro da equipe. Ambos os grupos estdo, em sua
maioria, satisfeitos com o nivel de apoio oferecido e recebido entre os colegas
de equipe. A lideranga situacional valoriza o apoio e o trabalho em equipe, € os
resultados dessa pesquisa sugerem que esses elementos estdo presentes na
dindmica de equipe. O apoio entre colegas ¢ fundamental para criar um ambiente
de trabalho positivo, onde todos se sentem valorizados e motivados.

Consideragdes: Para fortalecer ainda mais a dindmica de equipe, ¢ recomendavel
que os lideres continuem incentivando a colabora¢do, o apoio muituo e o
reconhecimento entre os membros da equipe. Além disso, ¢ importante
promover uma cultura de feedback aberto, de modo a identificar oportunidades
de melhoria e garantir que o apoio entre colegas de equipe continue a ser uma

parte essencial da dinamica de trabalho.
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10.15 INCENTIVO E TROCA DE CONHECIMENTO

Segue abaixo os resultados da pesquisa que avalia a percepgao dos lideres em relagao
ao incentivo a colaboragdo e troca de conhecimento entre os membros da equipe e a
percepcao dos liderados sobre o mesmo assunto.

Vocé incentiva a colaboragdo e a troca de conhecimento entre os membros da equipe?
15 respostas

@ Concordo Totalmente
@ Concordo

O Indiferente

@ Discordo

@ Discordo Totalmente

Grafico 15 — Incentivo a colaboragdo e troca de conhecimento entre os membros da equipe (2023)

Lideres: A maioria dos lideres (87%) concorda, seja parcialmente (46,7%) ou totalmente
40%) , que incentivam a colaboragao e a troca de conhecimento entre os membros da equipe.
q quip

Nao houve respostas “indiferentes”, e apenas 13,3% discordam parcialmente.

Meu lider incentiva a colaborag&o e a troca de conhecimento entre os membros da equipe?
50 respostas

@ Concordo Totalmente
@ Concordo

@ Indiferente

@ Discordo

@ Discordo Totalmente

Grafico 15.1 Incentivo a colaborag@o e troca de conhecimento entre os membros da equipe (2023)

Liderados: A maioria dos liderados (80%) concorda, seja parcialmente (42%) ou
totalmente (38%) , que seus lideres incentivam a colaboragao e a troca de conhecimento entre
os membros da equipe. A presenca de respostas “indiferentes” (12%) € relativamente baixa, e

8% discordam parcialmente.
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Conclusao: Esses resultados demonstram um alinhamento positivo entre lideres
e liderados no que diz respeito ao incentivo a colaboragdo e a troca de
conhecimento. Ambos os grupos reconhecem a importancia desses elementos na
dindmica de equipe e acreditam que seus lideres desempenham um papel ativo
nesse processo. A lideranga situacional valoriza a promogao da colaboragdo e da
troca de conhecimento como meio de alcangar metas e desenvolver a equipe. Os
resultados indicam que esses principios estdo sendo aplicados de maneira eficaz
na equipe em questao.

Consideragdes: Para continuar fortalecendo essa dindmica positiva, ¢
aconselhavel que os lideres continuem incentivando ativamente a colaboracao e
a troca de conhecimento entre os membros da equipe. Além disso, podem
implementar praticas que facilitem a comunicacdo e o compartilhamento de
informacgdes, criando um ambiente propicio para o aprendizado mutuo e o

crescimento da equipe. A promog¢do de uma cultura de aprendizado e

colaboragdo pode contribuir para o sucesso da equipe a longo prazo.

10.16 IMPACTO DO FEEDBACK

Segue abaixo os resultados da pesquisa sobre a satisfagdo dos lideres e liderados em

relacdo ao feedback e o impacto do trabalho nos clientes:

Vocé acha que fornece feedback suficiente sobre o impacto do trabalho nos clientes?

15 respostas

@ Concordo Totalmente
@ Concordo
) Indiferente
@ Discordo
@ Discordo Totalmente

Grafico 16 — Feedback e o impacto do trabalho nos clientes (2023)

Lideres: Em relacdo aos lideres, cerca de 87% concordam, sendo que 33,3% concordam

totalmente e 53,3% concordam que fornecem feedback suficiente sobre o impacto do trabalho

nos clientes. Isso sugere um alto grau de confianca por parte dos lideres em sua capacidade de

fornecer feedback eficaz.
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Recebo feedback do meu lider sobre como meu trabalho beneficia meus clientes?

50 respostas

@ Concordo Totalmente
@ Concordo
) Indiferente
@ Discordo
@ Discordo Totalmente

Grafico 16.1 Feedback e o impacto do trabalho nos clientes (2023)

Liderados: No entanto, em relagdo aos liderados, as respostas variam

consideravelmente. Aproximadamente 32% concordam totalmente e 30% concordam que

recebem feedback de seus lideres sobre como seu trabalho beneficia os clientes, o que ¢ uma

boa noticia. No entanto, ha preocupagdes significativas, uma vez que 12% discordam e 8%

discordam totalmente.

Conclusao: Isso indica que uma parte substancial dos liderados ndo esta satisfeita
com o feedback que recebem dos lideres. Essa diferenca nas percepgdes entre
lideres e liderados ¢ um ponto de destaque. Enquanto os lideres acreditam que
estdo fornecendo feedback adequado, uma proporg¢ao significativa dos liderados
parece discordar. Essa desconexao entre lideres e liderados pode indicar uma
lacuna na comunicagdo e¢ nas expectativas. E fundamental para a lideranga
situacional considerar essas diferencas de perspectiva. A lideranca situacional
envolve a adaptagdo do estilo de lideranca as necessidades individuais dos
liderados e as situacdes especificas. Com base nesses resultados, € claro que a
abordagem de lideranga precisa ser mais adaptativa.

Consideragdes: A nossa sugestdo ¢ a realizagdo de pesquisas adicionais para
explorar as razdes subjacentes para a percepcao dos liderados de que o feedback
sobre o impacto no cliente ¢ inadequado. No geral, essa pesquisa destaca a
importancia da comunicacdo eficaz na lideranca situacional e enfatiza a
necessidade de os lideres adaptarem sua abordagem para atender as necessidades
especificas de seus liderados, a fim de melhorar a satisfacdo no trabalho e o

desempenho da equipe.
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10.17 NECESSIDADE DOS COLABORADORES
Segue abaixo os resultados da pesquisa que avalia a satisfagdo dos lideres e liderados

em relacdo a capacidade de ouvir e se preocupar com as necessidades dos colaboradores:

Vocé acredita que se preocupa e ouve adequadamente as necessidades dos colaboradores?
15 respostas

@ Concordo Totalmente
@ Concordo

@ Indiferente

@ Discordo

@ Discordo Totalmente

Grafico 17— Capacidade de ouvir e se preocupar com as necessidades dos colaboradores (2023)

Lideres: A maioria dos lideres (86,7%) concorda que se preocupa e ouve adequadamente
as necessidades dos colaboradores, com 26,7% concordando totalmente e 60% concordando. E
notavel que nao haja respostas “indiferentes” e “discordo” entre os lideres. Isso sugere que os
lideres t€ém uma alta auto avaliacdo positiva em relagdo a sua capacidade de cuidar das

necessidades de seus colaboradores.
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O meu lider escuta e se preocupa com seus colaboradores?

50 respostas

@ Concordo Totalmente

@ Concordo
Indiferente

@ Discordo

@ Discordo Totalmente

Grafico 17.1 Capacidade de ouvir e se preocupar com as necessidades dos colaboradores (2023)

Liderados: As respostas dos liderados também s3o predominantemente positivas. A

maioria (76%) concorda que seus lideres ouvem e se preocupam com seus colaboradores, com

32% concordando totalmente e 44% concordando. A presenca de respostas "indiferentes" ¢é

relativamente baixa, e apenas 4% discordam, o que indica uma forte satisfagdo dos liderados

com a capacidade de seus lideres de ouvir e se preocupar com eles.

Conclusdo: Esses resultados sdo encorajadores, pois refletem uma percepgao
geral de comunicagao eficaz e preocupagao entre lideres e liderados. A lideranca
situacional, que envolve a adaptagao do estilo de lideranga as necessidades
individuais dos liderados e as situacdes especificas, parece funcionar de maneira
eficaz. A comunica¢do aberta e a capacidade de ouvir as necessidades dos
colaboradores sdo caracteristicas essenciais da lideranga situacional, ¢ os
resultados sugerem que esses principios estao sendo aplicados com sucesso. Os
lideres estdo demonstrando uma autoconsciéncia positiva em relagdo ao seu
desempenho nessa area, enquanto os liderados estdo igualmente satisfeitos com
a comunicacao e o nivel de preocupacao de seus lideres.

Consideragdes: Recomendamos a continuagdo do monitoramento ¢ da avaliagao
dessas percepcdes ao longo do tempo, bem como a analise das praticas eficazes
que podem ser compartilhadas para promover uma comunicacdo € um
relacionamento lider liderado eficazes em outras organiza¢des. E importante
manter essa comunicacao aberta e eficaz como parte do compromisso continuo

com o desenvolvimento profissional e a satisfacdo no local de trabalho.
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10.18 DIVERGENCIA E RESPEITO
Segue abaixo os resultados da pesquisa que avalia a satisfagdo dos lideres e liderados

em relacdo a forma como as divergéncias sdo tratadas mantendo o respeito pela equipe:

Voce lida com divergéncias mantendo o respeito pela equipe?
15 respostas

@ Concordo Totalmente
@ Concordo
@ Indiferante

@ Discordo
5 @ Discordo Totalmente

Grafico 18 — Relacdo a forma como as divergéncias sdo tratadas mantendo o respeito pela equipe (2023)

Lideres: A grande maioria dos lideres (93,3%) concorda que lidam com divergéncias
mantendo o respeito pela equipe, com 53,3% concordando totalmente e 40% concordando. Nao
ha respostas “discordo” ou “discordo totalmente” entre os lideres. Isso indica que os lideres tém
uma alta auto avaliacdo positiva em relagdo a forma como lidam com divergéncias mantendo o

respeito pela equipe.

Meu lider demenstra o maior respeito com quem trabalha, mesmo durante alguma divergéncia?
50 respostas

@ Concordo Tolalmente
@ Concordo

@ Indiferente

@ Discordo

@ Discordo Totalmente

Grafico 18.1 Relacgdo a forma como as divergéncias sdo tratadas mantendo o respeito pela equipe (2023)

Liderados: As respostas dos liderados sdo igualmente positivas, embora com uma
diferenca perceptivel. A maioria (80%) concorda que seus lideres demonstram o maior respeito

com quem trabalha, mesmo durante alguma divergéncia, com 40% concordando totalmente e
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40 % concordando. No entanto, 14% discordam de alguma forma (12% discordam e 2%
discordam totalmente).

e (Conclusao: Embora os resultados sejam amplamente positivos, a discordancia
entre os liderados merece atengdo. Isso sugere que uma parcela significativa dos
liderados ndo concorda plenamente com a afirmacdo de que seus lideres mantém
o respeito durante divergéncias. A lideranca situacional pressupde a adaptagao
do estilo de lideranca as necessidades individuais dos liderados ¢ as situagdes
especificas. Essa adaptacdo pode ser especialmente crucial quando ocorrem
divergéncias na equipe. A discordancia de alguns liderados pode indicar que ha
espaco para melhorar a comunicagao e a gestdo de conflitos por parte dos lideres.

o Consideragdes: Recomendamos uma analise adicional para entender as razdes por tras
da discordancia dos liderados e identificar praticas eficazes que possam ser compartilhadas
para promover o respeito e a eficacia no tratamento de divergéncias em ambientes de trabalho.
E essencial que os lideres estejam cientes das preocupagdes dos liderados e ajustem sua
abordagem, se necessario, para manter um ambiente de trabalho respeitoso e colaborativo,
mesmo durante situagdes de divergéncia.

10.19 CONFIANCA DA EQUIPE
Segue abaixo os resultados da pesquisa que avalia a satisfagdo dos lideres e liderados

em relagdo a confianga mutua na equipe:

Vocé acha que os membros da equipe confiam em vocé?
15 respostas

@ Concordo Totalmente
@ Concordo

¥ Indiferente

@ Discordo

@ Discordo Totalmente

Grafico 19— Relagdo a confianga mutua na equipe (2023)

Lideres: A maioria dos lideres (80%) concorda que os membros da equipe confiam
neles, com 33,3% concordando totalmente e 46,7% concordando. Nao ha respostas “discordo”
ou “discordo totalmente” entre os lideres. Isso sugere que os lideres tém uma autoavaliagao

positiva em relacdo a confianga que a equipe deposita neles.
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Confio no meu lider?
50 respostas

@ Concordo Totalmente
@ Concordo
) Indiferente
@ Discordo
@ Discordo Totalmente

Grafico 19.1 — Relacdo a confianga mutua na equipe (2023)

Liderados: As respostas dos liderados também sdo predominantemente positivas. A

maioria (80%) concorda que confia em seu lider, com 44% concordando totalmente e 36%

r

concordando. A presenca de respostas “indiferentes” ¢ relativamente baixa, e apenas 2%

discordam.

Conclusado: Esses resultados sdo muito encorajadores, pois refletem uma percepcao
geral de confianca mutua entre lideres e liderados. A lideranga situacional, que envolve
a adapta¢do do estilo de lideranca as necessidades individuais dos liderados e as
situacdes especificas, parece funcionar de maneira eficaz. A confianga mutua ¢ um
elemento crucial na lideranca situacional, e esses resultados sugerem que a
comunicagdo, a empatia ¢ a adaptabilidade dos lideres estdo contribuindo para um
ambiente de trabalho no qual a confianca ¢ cultivada de maneira sélida.

Consideragdes: Recomendamos a continuagdo do monitoramento e da avaliagdo dessas
percepcoes ao longo do tempo, bem como a andlise das praticas eficazes que podem ser
compartilhadas para promover a confianga mutua em outras organizagdes. A confianga
¢ fundamental para um ambiente de trabalho colaborativo e produtivo, e esses resultados
positivos indicam que a lideranga situacional estd sendo aplicada com éxito para

promover esse aspecto essencial das relacdes lideres liderado.
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10.20 SUGESTOES AOS DESAFIOS
Segue abaixo os resultados da pesquisa que avalia a satisfacdo dos lideres e liderados

em relagdo a consideracdo de sugestdes para resolver desafios relacionados ao trabalho:

Vace leva em consideragao as sugestoes dos colaboradores para resolver desafios relacionados ao
trabalho?

15 respostas

@ Concordo Totalmente
@ Concordo

@ Indiferente

@ Discordo

@ Discordo Totalmente

Grafico 20 — Consideracdo de sugestdes para resolver desafios (2023)

Lideres: A maioria dos lideres (93,3%) concorda que levam em consideracdo as
sugestdes dos colaboradores para resolver desafios relacionados ao trabalho, com 13,3%
concordando totalmente e 80% concordando. Nao ha respostas “indiferentes” ou “discordo”
entre os lideres. Isso sugere que os lideres tém uma auto avaliagdo positiva em relacdo a

consideracao das sugestdes de seus colaboradores.

Meu lider escuta e leva em consideragac minhas sugestoes para a solugéo de problemas

relacionados ao trabalho?
50 respostas

@ Concorde Totalmente
@ Concordo

@ Indiferente

@ Discordo

@ Discordo Totalmente

Grafico 20.1 — Consideracdo de sugestdes para resolver desafios (2023)

Liderados: As respostas dos liderados sdo positivas, embora com uma diferenca

perceptivel em comparagdo com as respostas dos lideres. A maioria (70%) concorda que seus
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lideres escutam e levam em consideragdo as sugestoes para resolver problemas relacionados ao

trabalho, com 32% concordando totalmente e 38% concordando. No entanto, a presenga de

respostas “indiferentes” (22%) e de discordancia (6%) indica uma parcela significativa de

liderados que ndo esta completamente certa ou que discorda dessa afirmagao.

Conclusdo: Esses resultados sugerem que, embora a maioria dos liderados sinta
que suas sugestdes sdo levadas em considera¢do, uma parcela significativa
permanece incerta ou discorda dessa afirmagdo. Isso pode indicar uma
desconexdo na percepgao entre lideres e liderados em relacdo a importancia dada
as sugestdes dos colaboradores. A lideranca situacional envolve a adaptagdo do
estilo de lideranga as necessidades individuais dos liderados e as situagoes
especificas. Nesse contexto, a consideracdo de sugestdes dos colaboradores
desempenha um papel importante na promog¢do do envolvimento e do
comprometimento da equipe.

Consideragdes: Recomendamos uma investigagdo adicional para entender as
razdes por tras das respostas menos positivas dos liderados e identificar maneiras
de melhorar a comunicagdo ¢ a colaboracdo. Essa pesquisa pode servir como
ponto de partida para aprimorar a comunicagdo e promover a tomada de decisdes

mais inclusivas na equipe.
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10.21 PREOCUPACAO AO BEM-ESTAR
Segue abaixo os resultados da pesquisa que avalia a satisfagdo dos lideres e liderados

em relagdo a preocupacdo com o bem-estar dos colaboradores:

Vocé acredita que demonstra preocupacao e pelo bem-estar dos colaboradores?

15 respostas

@ Concordo Totalmente
@ Concordo

@ Indiferente

@ Discordo

@ Discordo Totalmente

Grafico 21— Relagdo a preocupagido com o bem-estar dos colaboradores (2023)

Lideres: Em relacdo aos lideres, a maioria (73,3%) concorda, com 40% concordando
totalmente e 33,3% concordando que demonstram preocupagdo com o bem-estar dos
colaboradores. Isso indica que, na sua propria percepcao, os lideres reconhecem e afirmam se

preocupar com o bem-estar de suas equipes.

Meu lider se preocupa com o meu bem-estar?
50 respostas

@ Concordo Totalmente
@ Concordo

O Indiferente

@ Discordo

@ Discordo Totalmente

Grafico 21.1 Relagdo a preocupacdo com o bem-estar dos colaboradores (2023)

Liderados: Quando consideramos os liderados, vemos uma tendéncia semelhante, com
70% concordando, sendo 36% concordando totalmente e 34% concordando que seus lideres se
preocupam com seu bem-estar. Isso ¢ um sinal positivo, pois indica que a maioria dos liderados

percebe que seus lideres estdo preocupados com eles. No entanto, as respostas “indiferente” e



78

“discordo” em ambas as categorias sdo dignas de atengdo. Cerca de 13,3% dos lideres e 10%

dos liderados discordam que hé preocupacdo com o bem-estar dos colaboradores, e 13,3% dos

lideres e 20% dos liderados sdo indiferentes.

Conclusdo: Essas respostas podem indicar que, embora a maioria perceba
preocupacgdo com o bem-estar, ainda existe uma propor¢ao significativa que nao
experimenta da mesma forma. A lideranga situacional exige que os lideres se
adaptem as necessidades individuais dos liderados e as situagdes especificas. Os
resultados sugerem que, embora haja uma percepcao geral positiva em relagdo a
preocupacgdo com o bem-estar, existem desafios na consisténcia da abordagem
da lideranga. Isso pode ser devido a diferengas nas interagdes e nas experiéncias
pessoais dos liderados com seus lideres.

Consideragdes: Recomendamos uma investigagdo adicional para entender as
razdes subjacentes para as respostas “indiferente” e “discordo”. E fundamental
que os lideres estejam cientes dessas respostas e procurem maneiras de melhorar
a comunicacdo e a demonstracdo de preocupacdo com o bem-estar dos
colaboradores. A pesquisa futura pode se concentrar em estratégias eficazes para
que os lideres se adaptem melhor as necessidades individuais de seus liderados,

criando ambientes de trabalho mais satisfatdorios e produtivos.

10.22 ABORDAGEM DO DESEMPENHO

Segue abaixo os resultados da pesquisa que mede a satisfacdo dos lideres e liderados
em relacdo ao tratamento de situacdes de desempenho insatisfatorio:

Voceé acredita que aborda situagtes de desempenho insatisfatério de forma adequada?

15 respostas

@ Concordo Totalmente

@ Concordo
Indiferente

@ Discordo

@ Discordo Totalmente

Grafico 22 — Relagdo ao tratamento de situagdes de desempenho insatisfatorio (2023)
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Lideres: Apenas 6,7% dos lideres concordam totalmente que abordam situagdes de

desempenho insatisfatorio de forma adequada, enquanto 60% concordam em geral. No entanto,

¢ preocupante que 20% dos lideres discordam, o que sugere que uma parcela significativa deles

ndo se sente confiante em sua capacidade de abordar eficazmente situagdes de desempenho

insatisfatorio.

Se o meu desempenho nao for bom, meu lider percebera e vira conversar comigo a respeito.

50 respostas

@ Concordo Totalmente

@ Concordo
Indiferente

@ Discordo

@ Discordo Totalmente

Grafico 22.1 Relagdo ao tratamento de situagdes de desempenho insatisfatorio (2023)

Liderados: Os liderados apresentam uma perspectiva mais positiva, com 38%

concordando totalmente e 40% concordando que seus lideres perceberam e conversaram com

eles se o desempenho nao for bom. Isso € encorajador, ja que a maioria dos liderados parece

confiar que seus lideres estdo atentos ao desempenho e dispostos a conversar sobre problemas.

No entanto, ¢ importante notar que 14% dos liderados estdo indiferentes e 4% discordam.

Conclusdo: A indiferenca pode indicar que uma parcela dos liderados ndo tem
certeza se seus lideres estdo acompanhando seu desempenho, enquanto a
discordancia sugere que alguns liderados sentem que seus lideres nao estdo
atentos. Esses resultados destacam a importancia da lideranga situacional e da
adaptacdo do estilo de lideranca as situagdes especificas. Quando os lideres
sentem que ndo estdo abordando adequadamente o desempenho insatisfatorio,
isso pode ser uma area de desenvolvimento que precisa ser explorada. Além
disso, ¢ fundamental que os lideres estejam cientes das percepgdes de seus
liderados e trabalhem para criar um ambiente de trabalho onde os funciondrios
se sintam a vontade para abordar preocupacgdes de desempenho.

Consideragdes: Recomendamos investigagdes adicionais para entender as razdes

por tras das respostas negativas dos lideres e para explorar maneiras de melhorar



80

a comunicacao e o feedback em relacao ao desempenho. A lideranca situacional
pode ser aplicada de forma mais eficaz para garantir que os lideres estejam
atendendo as necessidades individuais de seus liderados, promovendo uma

cultura de melhoria continua e satisfagao no local de trabalho.

10.23 SATISFACAO COM O FEEDBACK
Segue abaixo os resultados da pesquisa que mede a satisfagdo dos lideres e liderados em

relacdo ao feedback de desempenho e as oportunidades de desenvolvimento:

Voce esta satisfeito com o feedback sobre o desempenho e as oportunidades de desenvolvimento
oferecidas?

15 respostas

@ Concordo Totalmente
@ Concordo

@ Indiferente

@ Discordo

@ Discordo Totalmente

Grafico 23 — Relagao ao feedback de desempenho e as oportunidades de desenvolvimento (2023)

Lideres: Apenas 6,7% dos lideres concordam totalmente que estdo satisfeitos com o
feedback sobre o desempenho e as oportunidades de desenvolvimento oferecidas, enquanto
46,7% concordam em geral. Por outro lado, 33,3% discordam, o que sugere que uma parcela
consideravel dos lideres ndo estd satisfeita com o feedback e as oportunidades de

desenvolvimento oferecidas pela empresa.
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Voceé concorda com a forma que sao aplicadas o feedback sobre o seu desempenho e as
oportunidades de desenvolvimento oferecidas pela empresa?

50 respostas

@ Concordo Totalmente
@ Concordo

O Indiferente

@ Discordo

@ Discordo Totalmente

Grafico 23.1 Relag@o ao feedback de desempenho e as oportunidades de desenvolvimento (2023)

Liderados: A perspectiva dos liderados ¢ ligeiramente mais positiva, com 38%

concordando totalmente e 40% concordando que estdo satisfeitos com a forma como o feedback

sobre o desempenho e as oportunidades de desenvolvimento sdo aplicados pela empresa. No

entanto, ¢ importante notar que 8% discordam, o que indica que uma parcela minoritaria dos

liderados ndo esta satisfeita com a maneira como esses aspectos sdo tratados.

Conclusdo: Esses resultados ressaltam a importancia da lideranga situacional e
da adaptacdo do estilo de lideranga as necessidades individuais. A divergéncia
nas respostas entre lideres e liderados pode indicar que a comunicagdo entre os
dois grupos precisa ser aprimorada. Além disso, a discordancia entre os lideres
sugere que a empresa pode precisar avaliar e melhorar suas praticas de feedback
e desenvolvimento.

Consideragdes: Recomendamos investigagdes adicionais para entender as razdes
por tras das respostas negativas dos lideres e a discordancia entre os dois grupos.
A lideranga situacional pode ser uma abordagem eficaz para melhorar a
comunica¢do ¢ o envolvimento entre lideres e liderados, garantindo que as
oportunidades de desenvolvimento sejam adaptadas as necessidades e
expectativas individuais. Além disso, a empresa pode se beneficiar ao examinar
suas praticas de feedback e desenvolvimento para garantir que atendam as
expectativas e satisfagdo de ambas as partes. Em tltima analise, o objetivo € criar
um ambiente de trabalho onde o feedback seja eficaz, as oportunidades de
desenvolvimento sejam significativas e tanto lideres quanto liderados se sintam

satisfeitos e comprometidos com o crescimento profissional e organizacional.
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10.24 COMPROMISSO COM OS CLIENTES
Segue abaixo os resultados da pesquisa, que avalia a satisfacdo dos lideres e liderados
em relagdo ao compromisso da empresa com os clientes e o entendimento de seus respectivos

papéis nesse compromisso:

Vocé concorda que os colaboradores entendem o compromisso da empresa com os clientes e seu
papel nisso?

15 respostas

@ Concordo Totalmente
@® Concordo

@ Indiferente

@ Discordo

@ Discordo Totalmente

Grafico 24 — Compromisso da empresa com os clientes e o entendimento de seus respectivos papéis (2023)

Lideres: A maioria dos lideres (86,7%) concorda que os colaboradores entendem o
compromisso da empresa com os clientes e seu papel nisso, com 26,7% concordando totalmente
e 60 % concordando em geral. A presenca de respostas “indiferentes” ¢ relativamente baixa,
indicando uma confian¢a consideravel na compreensao dos colaboradores sobre o compromisso

da empresa.

Meu lider me faz compreender de forma clara o compromisso da empresa com seus clientes e
saber qual meu papel na execugao desse objetivo?

50 respostas

@ Concordo Totalmente
@ Concordo

@ Indiferente

@ Discordo

@ Discordo Totalmente

Grafico 24.1 Compromisso da empresa com os clientes e o entendimento de seus respectivos papéis (2023)
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Liderados: Os liderados apresentam uma perspectiva ainda mais positiva, com 92 %

concordando que seus lideres os fazem compreender claramente o compromisso da empresa

com os clientes e o papel deles na execugdo desse objetivo. Destacando-se, 44% concordam

totalmente e 48 % concordam. A presenca de respostas “indiferentes” e “discordo” ¢ baixa, o

que sugere que a grande maioria dos liderados se sente bem informada sobre seu papel no

compromisso com os clientes.

Conclusao: Esses resultados refletem uma forte coesdo entre lideres e liderados
em relacdo & compreensdo do compromisso da empresa com os clientes. A
lideranca situacional nesse contexto ¢ um aspecto positivo, pois parece haver
uma adaptacio eficaz do estilo de lideranga para garantir que os liderados
compreendam claramente o objetivo e seu papel na execugdo desse
compromisso. No entanto, embora os resultados sejam em grande parte
positivos, € essencial que essa comunicagdo eficaz seja mantida e reforcada ao
longo do tempo para garantir que o compromisso com os clientes seja mantido
e que os liderados permanecam envolvidos e informados.

Consideragdes: Recomenda-se a realizagdo de pesquisas adicionais para avaliar
a durabilidade e a eficacia dessa compreensdo com o tempo, bem como a
identificacdo de praticas que possam ser compartilhadas com outras

organizagdes em busca de um compromisso eficaz com os clientes.

10.25 COMUNICACAO CLARA

Segue abaixo os resultados da pesquisa que avalia a satisfacdo dos lideres e liderados em
relacdo a comunicacdo das expectativas em relagdo as fungdes da equipe:

Voce acha que as expectativas em relagao as funcoes da equipe sao comunicadas de maneira

clara?

15 respostas

@ Concordo Totalmente
@ Concordo

o Indiferente

@ Discordo

@ Discordo Totalmente

Grafico 25 — Comunicag¢@o das expectativas em relagdo as fungdes da equipe (2023)
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Lideres: As respostas dos lideres mostram uma divisao significativa. Embora a maioria

(66,6 %) concorde que as expectativas em relagdo as funcdes da equipe sdo comunicadas de

maneira clara (com 13,3% concordando totalmente e 53,3% concordando), uma proporcao

consideravel (26,7 %) discorda. Isso indica uma desconexdo significativa na percepcao dos

lideres sobre a clareza da comunicacdo das expectativas da equipe.

Sei 0 que esperam de mim em minha funcao?

50 respostas

@ Concordo Totalmente

@ Concordo
Indiferente

@ Discordo

@ Discordo Totalmente

Grafico 25.1 — Comunicagdo das expectativas em relag@o as fungdes da equipe (2023)

Liderados: Em contraste, a perspectiva dos liderados ¢ notavelmente positiva. A grande

maioria (96%) concorda que sabe o que esperam deles em suas fungdes, com 62% concordando

totalmente e 34% concordando. A presenga de respostas “indiferentes” e “discordo” ¢ minima.

Esses resultados sdo notaveis, pois refletem uma desconexao notavel entre as percepgdes dos

lideres e liderados em relacao a clareza na comunicagao das expectativas das func¢des da equipe.

Conclusdo: Essa desconexao pode ser um sinal de que os lideres podem precisar
aprimorar sua comunicac¢ao e garantir que as expectativas sejam transmitidas de
maneira eficaz. A lideranga situacional sugere que a abordagem de lideranca
deve ser adaptada as necessidades individuais dos liderados e as situagdes
especificas. Portanto, os lideres podem precisar ajustar sua comunicagdo para
garantir que as expectativas sejam compreendidas. No entanto, os resultados
positivos dos liderados indicam que, em geral, eles se sentem bem informados
sobre suas fungdes e expectativas. Isso pode ser atribuido a capacidade dos
lideres de se adaptarem e comunicarem de maneira eficaz com suas equipes, 0
que € um ponto positivo.

Consideragdes: Recomendamos uma investigagdo adicional para entender as

razdes por tras da desconexao nas respostas dos lideres. Isso pode envolver uma
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avaliacdo mais detalhada da comunicagdo das expectativas e a identificacao de
areas especificas que requerem melhoria. Além disso, essa pesquisa pode ser
valiosa para empresas que buscam melhorar a clareza na comunicagdo de
expectativas e fun¢des da equipe para garantir o alinhamento e o desempenho

eficaz.
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QUESTOES DA PESQUISA

PERFIL DA EQUIPE

Vocé concorda que a equipe estd bem representada em termos de diversidade de género
Vocé acredita que a faixa etaria dos membros da equipe ¢ variada e abrange diferentes
grupos?

Vocé percebe que a equipe tem uma mistura saudavel de experiéncia em diferentes
cargos?

Vocé acha que a equipe esta realizada e satisfeita com atual situacdo financeira?

Vocé concorda que a satisfacdo dos membros da equipe com o trabalho ¢ diversificada,

abrangendo vdrias perspectivas?

TRABALHO EM EQUIPE

Vocé concorda que une efetivamente a equipe em dire¢ao a objetivos compartilhados?
Vocé acredita que mantém a equipe bem informada sobre os acontecimentos da
empresa?

Vocé percebe que ha colaboragdo eficaz entre o seu departamento e outros setores?
Vocé concorda que os colegas de equipe se sentem apoiados por voce?

Vocé incentiva a colaboracdo e a troca de conhecimento entre os membros da equipe?

LIDERANCA

Vocé acredita que se preocupa e ouve adequadamente as necessidades dos
colaboradores?

Vocé acha que fornece feedback suficiente sobre o impacto do trabalho nos clientes?
Vocé lida com divergéncias mantendo o respeito pela equipe?

Vocé acredita que demonstra preocupacao e pelo bem-estar dos colaboradores?

Vocé acha que os membros da equipe confiam em vocé?

Vocé leva em consideracdo as sugestdes dos colaboradores para resolver desafios

relacionados ao trabalho?
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GESTAO DO DESEMPENHO

Vocé concorda que ha uma conexao clara entre as atividades da equipe € os objetivos
da empresa?

Vocé acredita que os membros da equipe tém as ferramentas e recursos necessarios?
Vocé acha que as expectativas em relacao as funcdes da equipe sdo comunicadas de
maneira clara?

Vocé concorda que os colaboradores entendem o compromisso da empresa com 0s
clientes e seu papel nisso?

Vocé esta satisfeito com o feedback sobre o desempenho e as oportunidades de
desenvolvimento oferecidas?

Vocé acredita que aborda situagdes de desempenho insatisfatorio de forma adequada?

MISSAO E VALORES

Vocé acredita que a equipe compreende claramente os objetivos e a missdo da empresa?
Vocé percebe que os valores da empresa sao refletidos nas agdes didrias da equipe?
Vocé concorda que os colaboradores se sentem comprometidos com a missdo e valores
da empresa?

Vocé acha que os lideres da equipe promovem ativamente os valores da empresa?
Vocé acredita que os membros da equipe tém uma compreensao clara dos valores pelos

quais devem guiar seu trabalho?
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QUESTOES DA PESQUISA LIDERADO

QUALIFICACAO DO PERFIL

Qual seu Género

Qual sua faixa etaria?

Como vocé descreveria seu nivel atual de satisfacao no trabalho?
Qual o tempo de experiéncia em seu cargo atual?

Como vocé avalia sua situagao financeira atual?

VISAO E VALORES

Meu Lider comunica de forma clara os objetivos e planos a serem atingidos?

Meu lider comunica os principais valores e principios que devemos seguir na minha
empresa?

Eu vejo a aplicacao dos valores da empresa no dia a dia de trabalho?

Como vocé descreveria a cultura organizacional da empresa?

Sinto-me alinhado com a visdo e os valores da empresa?

TRABALHO EM EQUIPE

Meu lider nos faz sentir que somos parte da mesma equipe e trabalhamos para os
mesmos objetivos?

Meu Lider faz um excelente trabalho mantendo-me informado(a) acerca do que se passa
na empresa em geral

O meu departamento trabalha bem com os outros departamentos da empresa?
Sinto-me apoiado(a) pelos meus colegas de equipe?

Meu lider incentiva a colaboracdo e a troca de conhecimento entre os membros da

equipe?
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LIDERANCA

O meu lider escuta e se preocupa com seus colaboradores?

Recebo feedback do meu lider sobre como meu trabalho beneficia meus clientes?

Meu lider demonstra o maior respeito com quem trabalha, mesmo durante alguma
divergéncia?

Meu lider se preocupa com o meu bem-estar?

Confio no meu lider?

Meu lider escuta e leva em consideracdes minhas sugestdes para a solugdo de problemas
relacionados ao trabalho?

GESTAO DE DESEMPENHO

Vejo uma clara ligagdo entre o meu trabalho e os principais objetivos da empresa?
Disponho das ferramentas e recursos necessarios para executar o meu trabalho da
melhor maneira possivel?

Sei 0 que esperam de mim em minha fun¢ao?

Meu lider me faz compreender de forma clara o compromisso da empresa com seus
clientes e saber qual meu papel na execugdo desse objetivo?

Vocé concorda com a forma que sdo aplicadas o feedback sobre o seu desempenho e as
oportunidades de desenvolvimento oferecidas pela empresa?

Se o meu desempenho ndo for bom, meu lider perceberd e vira conversar comigo a

respeito.
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13. DIAGNOSTICO DOS RESULTADOS

A analise de resultados da pesquisa foram compreendidas conforme as percepgdes dos
funciondrios, identificamos melhorias com base na lideranca situacional com o objetivo de
encontrar areas de melhoria. Aqui estdo algumas etapas utilizadas para interpretagao.
Organizagao dos dados: Organizamos as respostas coletadas de acordo com as perguntas do
questionario espelhando as perguntas do lider confrontando com as dos liderados, Anélise
quantitativa: Analisamos as respostas das perguntas fechadas que possuem opg¢des de resposta
pré-determinadas. Calculamos as frequéncias e porcentagens das respostas em cada opgao. Isso
permitiu identificar insights da equipe em relacdo a lideranca e relagdo com a lideranga
situacional, conseguindo esclarecer nossas sugestdoes de melhoria. Comparagao dos resultados:
Comparamos as respostas entre diferentes grupos.

Isso pode ajudar a identificar diferencas de percepgao e necessidades especificas de
treinamento e desenvolvimento em cada grupo. Relacionamento com a teoria: Relacionamos
os resultados obtidos com a teoria da lideranca situacional e os conceitos estudados.
Verificamos as diferentes percepgdes dos funciondrios e o quanto estdo alinhadas com os
principios da lideranca situacional e se as praticas atuais estdo de acordo com as melhores
praticas de gestdo. Identificacdo de lacunas: Identificamos e acrescentamos concepgdes
eventuais nas lacunas entre a teoria e a pratica da lideranca situacional na organizacao.

Verificamos também que existem areas onde a aplica¢do da lideranga situacional pode
ser melhorada e quais sdo os principais desafios apontados pelos funcionarios. Insights e
recomendacdes: Com base na analise dos resultados, identificamos os principais insights e
recomendacdes para aprimorar a aplicacdo da lideranca situacional nas equipes de vendas,
entregamos sugestdes e agdes especificas que possam ser tomadas para preencher as lacunas
identificadas com o objetivo de melhorar a eficacia da lideranga situacional. Comunicagdo dos
resultados: Todo o estudo fornece um relatorio dos resultados, destacando as principais
conclusdes e recomendagdes. Os resultados podem ser compartilhados com os lideres da
organiza¢do e outras partes interessadas relevantes, buscando envolvé-los na discussdo e
tomada de decisdes. Lembrando que a analise de resultados foi feita de forma imparcial e
objetiva, levando em consideragdo as perspectivas levantadas e confrontadas nos diferentes
cargos. Os resultados devem servir como base para agdes concretas € melhorias na aplicagao

da lideranca situacional nas equipes de vendas.
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14. PLANO DE IMPLEMENTACAO

Aprimoramento da Lideranca Situacional nas Equipes de Vendas com o objetivo geral

de Desenvolver equipes de alta performance focando na lideranga situacional. Etapas da

Proposta: Avaliagdo da Situagao Atual; Avaliagao abrangente da situagdo atual assim como foi

feita nas 25 perguntas da pesquisa. Assim analisamos a satisfagdo dos lideres e liderados em

relacdo a vdrios aspectos, incluindo bem-estar, desempenho insatisfatorio, feedback de

desempenho, compromisso da empresa com os clientes e colaboradores, comunicacao,

expectativas e outros.

Treinamento em Lideranga Situacional; Desenvolver programas de treinamento
especificos em lideranca situacional, abordando as dareas de interesse
identificadas na pesquisa. Isso incluird a construcdo de habilidades de lideranca
para lideres e liderados.

Implementacdo de Praticas de Lideranga Situacional: Apoiar os lideres na
implementagdo de praticas de lideranca situacional, adaptando sua abordagem
de acordo com as necessidades individuais dos liderados e as situagdes
especificas.

Comunicagao Melhorada: desenvolver estratégias para melhorar a comunicacao
entre lideres e liderados, considerando as expectativas em relagdo as fungoes,
feedback de desempenho e bem-estar dos colaboradores.

Atengdo as Areas de Desafio: Identificar areas especificas que foram
classificadas como “discordo” ou “indiferente” nos topicos da pesquisa, e criar
planos de agdo para abordar essas preocupagdes.

Desenvolvimento Individual e Melhorias Continuas: Oferecer oportunidades de
desenvolvimento individual aos membros da equipe e aos lideres.

Fornecer feedback construtivo e orientagdo para promover o crescimento
continuo.

Monitoramento e Avaliagdo Continuos: Implementar um sistema de
monitoramento continuo para avaliar o progresso das equipes de vendas em
relagdo aos 25 topicos da pesquisa. Isso incluirda medicdo de desempenho,
pesquisas de satisfagdo, anélise de feedback e andlise quantitativa e qualitativa

dos resultados.
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e Agoes Corretivas ¢ Melhoria Continua: Com base nos resultados da avaliacdo
continua, identificar areas que necessitam de aprimoramento ¢ implementar
acoes corretivas. Garantir que a lideranga situacional seja mantida e refor¢ada
ao longo do tempo, abordando questdes identificadas nas pesquisas.

Resultados Esperados: Lideres que se adaptam as necessidades individuais dos
liderados. Comunicacgdo aprimorada e clara entre lideres e liderados, Ambiente de trabalho mais
satisfatorio e produtivo, desenvolvimento continuo dos membros da equipe, melhoria
significativa nos 25 topicos identificados na pesquisa. Essa proposta de atuagcdo aborda
diretamente os 25 tdpicos levantados na pesquisa e busca aprimorar a lideranca situacional,
promovendo um ambiente de trabalho mais eficaz e satisfatério para as equipes de vendas de

lojas de comercializacao de veiculos.
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15. CONCLUSAO

Este estudo aprofundado revela ndo apenas desafios, mas também oportunidades
significativas para aprimorar a eficcia das equipes e impulsionar resultados excepcionais. A
lideranca situacional surge como a chave mestra para desbloquear esse potencial, permitindo
uma abordagem adaptativa e estratégica que se alinha perfeitamente as demandas dindmicas do
comércio automotivo. Ao incorporar a lideranca situacional em praticas diarias, os lideres tém
a capacidade unica de moldar seu estilo de lideranca conforme as circunstincias e as
necessidades especificas de suas equipes. Isso ndo apenas promove um ambiente de trabalho
mais colaborativo e engajador, mas também demonstra um compromisso inabalavel com o
desenvolvimento pessoal e profissional de cada membro da equipe. Os beneficios tangiveis
identificados em nossa pesquisa desde o aumento do engajamento da equipe até a eficiéncia
operacional aprimorada e a resolu¢do agil de desafios setoriais refletem o impacto positivo que
uma lideranca situacional bem aplicada pode ter no desempenho global de uma concessionaria.

Como solucao pratica e estratégica, recomendamos a implementacao de programas de
desenvolvimento de lideranga que incorporem principios de lideranga situacional. Esses
programas nao apenas capacitam os lideres com as habilidades necessarias para navegar nas
complexidades do comércio automotivo, mas também criam uma cultura organizacional que
valoriza a inovag¢ao, o crescimento e a exceléncia operacional.

Em ultima analise, ao adotar a lideranc¢a situacional como uma ferramenta-chave, as
concessionarias de veiculos estdo ndo apenas resolvendo desafios imediatos, mas também
investindo no crescimento sustentavel a longo prazo. Este é o caminho para equipes mais
motivadas, eficazes e prontas para enfrentar os desafios e oportunidades do dinamico setor
automotivo. O sucesso no competitivo mercado automotivo depende ndo apenas de veiculos de
qualidade, mas também de equipes motivadas e lideranca eficaz. Este plano de implementagao

visa guiar qualquer equipe na jornada rumo a uma lideranga dindmica e resultados excepcionais.
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FASE DE DIAGNOSTICO:

Realizagdo de avaliagdes para entender a cultura atual da lideranga na concessionaria.
Identificagdao das competéncias e habilidades-chave dos lideres existentes.
Coleta de feedback anonimo dos membros da equipe para avaliar a percepgao atual da

lideranca.

TREINAMENTO PERSONALIZADO:

Desenvolvimento de programas de treinamento adaptados as necessidades especificas
da sua equipe.
Workshops praticos para lideres focados em aplicagdo pratica da lideranga situacional.

Sessodes de Coaching individual para aprimoramento continuo.

IMPLEMENTACAO GRADUAL:

Introdugdo progressiva dos principios de lideranga situacional em diferentes niveis
hierarquicos.
Atribuicao de projetos-piloto para lideres implementarem praticas aprendidas.

Estabelecimento de uma cultura de comunicagao aberta e feedback constante.

ACOMPANHAMENTO CONTINUO:

Realizacdo de avaliagdes periddicas para medir a eficacia da lideranga situacional.
Sessoes de acompanhamento para ajustar estratégias conforme necessario.
Criacdo de um sistema de reconhecimento para lideres que demonstram exceléncia na

aplicacdo da lideranca situacional.
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15.5 MONITORAMENTO DE RESULTADO:

e Analise do impacto nos indicadores de desempenho, como satisfacio do cliente,
eficiéncia operacional e metas de vendas.

e Coleta continua de feedback dos membros da equipe para avaliar a mudanga na
dindmica e no engajamento.

e Adaptacdo continua do plano com base nos resultados obtidos.

15.6 BENEFICIOS ANTECIPADOS:

e Equipe mais motivada e engajada.
e Melhoria na eficiéncia operacional e na resolugdo de desafios especificos do setor
automotivo.

e Crescimento sustentavel em vendas e satisfacdo do cliente.
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17.  ANEXOS

Ao elaborarmos o questionario, dedicamos especial atengdo a preservagdo do anonimato dos
participantes, garantindo a importancia de garantir um ambiente seguro e confidencial para
expressarem suas opinides. Desde o inicio, esclarecemos de maneira transparente o proposito
da pesquisa, delineando sua finalidade e a relevancia das informagdes buscadas. Além disso,
fornecemos uma visdo clara sobre o tempo estimado para a conclusdo do questiondrio,
garantindo que os participantes pudessem gerenciar seu envolvimento de acordo com suas
disponibilidades. Nosso compromisso em respeitar a privacidade e o tempo dos participantes
foi fundamental para estabelecer uma relacao de confianga, essencial para a coleta de dados

importantes e relevantes.
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AUSINESSAMARKETINGECHOOL
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Agradecemos antecipadamente por sia colaboragio. Seu tempo e contribuigio 530 altamente
valorizados.

Objetiva do questinndrio académico elaborado pela equipe de gestores da Faculdade ESIC
Internacional € coletar informagtes especificas para a conclusio do curso de Gestdo Comercial.

() guestiondrio visa obter insights valinsos das concessiondrias de veiculos no ramo comerdial, a
fim de amalisar praticas de gestdo, estraegias de vendas, atendimento ao cliente e outras dreas
pertinentes.

As respostas ohtidas serdo fundamentais para embasar o trabalho final da equipe de gestares,
fornecendn dados concretos e realistas sobre as praticas e desafios enfrentados pelas
concessiondrizs. A conclusdo deste projeto enriguecera tanto o conhecimento académico gquanto as
praticas profissionais no dmbito da Gestdo Comercial no comtexto das concessionarias de veiculos,

E fundamental destacar que todas as informagies coletadas per meip do questiondirio serdo tratadas
com total sigilo e confidencialidade. A equipe de gestores da Faculdade ESIC Internacional
parantira gue os dados obtidos sejam utilizados exclusivamente para fins académicos, respeitando
0s principios éticos e legais de protegao de dados. A confidencialidade das informagoes fornecidas
pelos participantes € uma prioridade, visando garantir a integridade do estudo e a confianga dos
envolvidos no processo de coleta de dados.

Mo guestiondrio elaborado pela equipe de gestores da Faculdade ESIC Internacional. as respostas
serdn coletadas por meio de pergunias de multipla escolha, com énfase na avaliagio dos niveis de
satisfacdn dos participamtes. Esse formato permitira uma andlise gquantitativa dos dados,
identificando de maneira objetiva as percepgies dos respondentes em relagao a diversos aspectos
das praticas comercidis nas concessiondrias de veiulos. A abordagem de mailtipla escolha oferece
uma maneira eficaz de medir a satisfagio e obter insights concisos para a conclusso do trabalho de
Gestan Comercial.

Para responder ao guestiondrio, solicitamos que acesse o link: [Cligue aqui]

Atenciosamente, Equipe de Gestores Faculdade ESIC Intemacional

Acrividsle Acslmics — Gestio Comercial
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ANEXO 1- Convite Lideres


https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSfvoDvuYApczvwcAKvJitjlydxE058uwTVgDZc5fmHwYCgwyA/viewform
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EBESIC

AUSINESSAMARKETINGESCHOOL
SCARDEDE E COLEOND  INTERPAGITIAL

Agradecemos anmecipadamente por sua colaboragio. Seu tempo e contribuicio s30 altamente
valorizados.

Objetivo do questinndrio académico elaborado pela equipe de gestores da Faculdade ESIC
Intermacional € coletar informagdes especificas para a conclusio do curso de Gestdo Comercial.

() guestiondrio visa obter insights valiosos das concessiondrias de veiculos no ramo comercial. a
fim de analisar praticas de gestao, estratégias de vendas, stendimento ao cliente e outras areas
pertinentes.

As respostas obtidas serdo fundamentais para embasar o trabalho final da equipe de gestores,
fornecendon dados concretos e realistas sobre as praticas e desafios enfremados pelas
concessiondrizs. A conclusdo deste projeto enriguecera tanto o conhecimentn academico gquanto as
priticas profissionais no ambito da Gestdo Comercial no contexto das concessiondrias de veiculos.

E fundamental destacar que todas as informagies coletadas por meio do questionirio serio tratadas
com total sigilo e confidencialidade. A equipe de gestores da Faculdade ESIC Internacional
parantira gue os dados obtidos sejam ufilizados exclusivamente pama fins académicos, respeitando
0s principios éticos e legais de protegao de dados. A confidencialidade das informagtes fomecidas
pelos participantes & uma prioridade, visando garantir a imtepridade do estudo e a confianga dos
envalvidos no processo de coleta de dados.

Mo guestiondrio elaborado pela eguipe de gestores da Faculdade ESIC Internacional, as respostas
serdn coletadas por meio de perguntas de maltipla escolha, com énfase na avaliagio dos niveis de
satisfagio dos participantes. Esse formato permitird uma andlise quantitativa dos dados,
identificando de maneira objetiva as percepgies dos respondentes em relagao a diversos aspectos
das praticas comerciais nas concessiondrias de veimulos. A abordagem de maltipla escolha oferece
uma maneira eficaz de medir a satisfagao e obter insights concisos para a conclusso do trabalbo de

Crestiao Comercial.

Para responder ao guestionario, solicitamos que acesse o link: [Cligue agui]

Arencinsamente, Equipe de Gestores Facoldade ESIC Intemacional

Atividsle Acsdemica — Gesiio Comercial

ANEXO 2 — Convite Liderados


https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSeN6bUTkuwd_IysF_mxrhuaNZtG7OeQnxQtOtDleVq5BzA_Mw/viewform
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