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AS PRATICAS DE GESTAO E LIDERANCA DIANTE DA CRISE DO
CORONAVIRUS — UM ESTUDO DE CASO EM SUPERMERCADOS DE
FORTALEZA

RESUMO

A lideranca é fundamental para o desenvolvimento de qualquer equipe e para a
realizacdo de um trabalho bem sucedido. Ter um lider influente, com poder de
lideranca e que mantenha a equipe motivada é determinante para o alcance dos
objetivos organizacionais. As mudancas continuam e com velocidade intensa,
afetando diretamente a organizagdo, criando exigéncias onde lideres adotem uma
nova postura para superar esse cenario de incertezas. Desta forma, esse estudo tem
como objetivo analisar as praticas de liderancas utilizadas durante a pandemia.
Portanto, foi realizada uma pesquisa qualitativa, com aplicag&do de cinco questionarios
de forma presencial, visando analisar os estilos de liderangas adotadas por gestores
de supermercados da cidade Fortaleza-CE. Na qual, concluiu-se que o perfil dos
gestores interrogados faz parte de um estilo de lideranga tradicional, onde alguns n&o
souberam definir seu proéprio perfil de lideranca, sendo possivel identificar dificuldades
para garantir a saude laboral e a motivacional dos funcionarios, mas em meio a tantas
limitagdes tentaram se adaptar ao momento atual.

Palavras-Chave: lideranca, lideres, gestores, mudancas, pandemia.

1.INTRODUCAO

A lideranca é fundamental para o desenvolvimento de qualquer equipe e para
a realizacao de um trabalho bem sucedido. Ter um lider influente, com poder de
lideranca e que mantenha a equipe motivada € determinante para o alcance dos
objetivos organizacionais. (VICENTINI e PIZZUTTI, 2018)



Assim, o papel do lider no contexto organizacional esta cada dia em maior
evidéncia, sendo ele o principal responsavel por assumir papéis importantes na
criacdo e sustentacdo da cultura organizacional, através de opinides, incorporacao de
aclOes, e a percep¢do do mundo exterior. O papel do lider est4 diretamente ligado a
moderna gestao de pessoas, que nao deve ser distanciada da missédo da organizacgao.
(CHIAVENATO, 2014)

Sendo assim, lideres eficazes sdo fundamentais para o desenvolvimento de
uma equipe na busca pelo melhor desempenho organizacional. Os lideres sao os
principais responsaveis pelo resultado da equipe, dando suporte para que 0s
individuos se desenvolvam, gerando novas ideias, competéncias e habilidades na
otimizac&o dos recursos. A vista disso, a lideranca tornou-se uma estratégia valiosa
para as empresas, diante de um cenario de crise ao qual estamos passando, muda-
se toda uma conjuntura de trajetérias programadas, causadas por incertezas
econdmicas, escassez de mao de obra e de recursos, além da tarefa dificil de
sustentar o emprego dos colaboradores em um momento propicio para muitas
demissdes. Portanto, contar com lideres capacitados € um diferencial competitivo no
enfrentamento desses problemas. (NALIN e CASSANDRE, 2016)

Diante desses novos desafios, as empresas buscam alternativas e procuram
um novo perfil de lideranga com o foco diferente das gestdes antigas, nas quais seus
principais objetivos eram a obtencao dos lucros. Obter uma lideranca visionaria € um
ponto positivo para as organizagcdes em meio ao atual momento. (PEREIRA, 2014)

No entanto, o perfil de um lider visionario dentro da organizacao seria 0 mais
adequado para o atual momento em que se vive, todavia o lider visionario tem
caracteristicas bem diferentes dos tradicionais, seu perfil estratégico é importante na
relacdo e na gestdao de equipe, sobretudo sua atuagédo como coach dentro da
organizacdo, € fundamental nas relacdes interpessoais e no desenvolvimento
profissional dos colaboradores, através da negociacdo e comunicacao. Esse estilo de
lideranca é responséavel pelo futuro da organizacéo, interagindo e criando uma nova
realidade para a empresa. (PEREIRA, 2014)

Assim, ndo cabe mais o papel do chefe, pois este ficou relegado a uma cultura
organizacional mais retroativa. Atualmente, em um cendrio que o capital humano
ganha mais protagonismo, o que se espera € que a gestao seja realizada por lideres

com inteligéncia emocional adequada para construir os lacos ideais entre
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trabalhadores e empresa, forcando lideres a adquirirem novas habilidades humanas
e técnicas para garantir a sustentacdo do negocio. Nesse contexto, as relagbes
interpessoais sao cada vez mais importantes para as empresas sobreviverem a este
momento cheio de desafios. (CHIAVENATO, 2014)

Ja que foi preciso fazer adaptacbes e mudancas de lideranca para nao ser
somente efetiva como afetiva, em meio a isso surgiu o virus da covid-19 e foi preciso
toda uma reestruturacdo organizacional nas organizacbes. A pandemia do
coronavirus manifestou-se no final do ano de 2019, dai a origem do nome, em um
laboratério na cidade de Wuhan na China. Virus com uma grande capacidade de
disseminacdo que ataca o sistema respiratorio e os pulmdes dos humanos. Seus
principais sintomas sao: febre, dor de cabeca, ansia de vomito, perda de paladar e
Nnos casos mais graves, falta de ar. Os sintomas variam de acordo com a imunidade
de cada ser humano, podendo levar até a morte. (OPAS, 2020)

Até o momento ndo existe nenhuma vacina aprovada para o combate ao virus,
a Unica maneira de evitar a disseminacgéo é através do isolamento social. A pandemia
trouxe muitas incertezas econdémicas, afetando empresas e ocasionando demissoes,
pois muitas dessas empresas tiveram que encerrar suas atividades, exceto as com
atividades essenciais. Para dar continuidade as atividades do trabalho, os lideres
tiveram que fazer adaptacbes ao modo de trabalho tradicional e adaptar-se as
mudancgas necessarias, sendo refeitas rapidamente e muitas vezes de forma
improvisada. Essas mudangas acabaram criando um vazio existencial e instabilidade
emocional do sujeito diante de um cenario de incertezas e medo. (MELLO, 2020)

A pandemia acelerou o processo de lideranca humanizada, onde nao se pode
deixar de lado as questbes da subjetividade humana, incentivando o trabalho
colaborativo e a entender que todos estao passando por um momento de adaptacéo.
O diferencial do lider nesse estagio de pandemia € o poder do autoconhecimento que
o lider tem de si mesmo para entender melhor a dificuldade do outro, para que assim
possa exercer ndo somente uma lideranca efetiva, mas, afetiva também. (MELLO,
2020)

Portanto, dentro do contexto apresentado, surge como questionamento e
problematica de pesquisa a tematica: quais as praticas de lideranca utilizadas para

enfrentar os desafios da crise do coronavirus?



O objetivo central € analisar as praticas de liderancas que estdo sendo
utilizadas durante a pandemia, com objetivos especificos, tais como: |) descrever as
acOes de engajamento do colaborador; Il) verificar as acdes desenvolvidas para
adaptacdo do funcionario ao novo cenario; lll) Identificar as praticas de saude
implementadas para oferecer saude fisica e mental do colaborador. O tema foi
escolhido por sua relevancia sobre quais novos desafios que a pandemia impde para
o lider, bem como as principais oportunidades de aprendizados organizacionais que
podem ser feitos nesse periodo.

O presente artigo esta estruturado da seguinte forma: Introducdo, sera
abordado sobre os conceitos da lideranca, e em seguida elucidando seus principais
pontos no tépico conceitos e origem da lideranca. Seguindo, a etapa subsequente
abordara quais as principais diferencas entre as abordagens de lideranca, no topico
estilos de lideranca. Na sequéncia, o topico abordard sobre os impactos da crise e
sobre a saude mental dos colaboradores. No ultimo topico sera discorrido sobre a
pandemia da covide-19 elucidando, sua origem, sintomas e 0s impactos sobre a

economia e a saude da populacéo.

2.REFERENCIAL TEORICO
2.1 ORIGEM E CONCEITO DE LIDERANCA

A lideranca tem sido definida sob diferentes aspectos e tem sido alvo de muitos
estudos ao longo da evolugdo humana, a fim de identificar a verdadeira origem da
lideranca, foram feitas varias pesquisas e estudos e mesmo assim, ndo foi possivel
definir sua verdadeira fonte de origem. O termo liderar foi utilizado pela primeira vez
em 825 d.C., uma palavra de origem inglesa passivel de varios significados, alguns
deles como comandar, dirigir, guiar, persuadir e encabecar. (LIMA e NETO, 2011)

Nesse quadro, formado em meio a um amplo conjunto de significados, ndo se
pode apontar sua real origem, ndo ha nenhuma conclusdo nem entendimento que
relate o verdadeiro principio da lideranca, se o individuo ja nasce com ela ou se
desenvolve ao longo do tempo. “Nao ha consonancia entre as abordagens sobre a
origem da lideranga, se esta € inata, desenvolvida ou adquirida. Muito menos h&
consenso em relacdo aos principais pontos que influenciam o processo de liderar”.
(LIMA e NETO, 2011, p. 5)

Desta forma, a lideranca é apontada como a capacidade de influenciar pessoas
ou equipe de trabalho, para o alcance de metas, com o intuito de gerar lucratividade
para as empresas. Para praticar a lideranca o administrador precisa conhecer a
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natureza humana e saber conduzir pessoas. Tornando-se uma pratica essencial em
todas as fungdes da administracao e nas empresas. (VICENTINI e PIZZUTTI, 2018)

Para CHIAVENATO (2014) lideranca € a influéncia interpessoal exercida em
uma situacdo e dirigida por meio do processo da comunicacdo humana para a
concessdo de um ou mais objetivos especificos. Ainda segundo ele, a lideranca é o
poder de influenciar pessoas que nada tem a ver com 0s tracos pessoais, ela se
origina através de fenbmenos sociais e a partir de grupos sociais, a mesma também
decorre dos relacionamentos pessoais em uma determinada estrutura social. No
entanto, ela ainda pode ser exercida sobre alguns aspectos decorrente de
caracteristicas essenciais da lideranca.

“s lideranca como influéncia: uma pessoa pode influenciar outra
em funcéo do relacionamento existente entre elas;

* lideranga que ocorre em determinada situacéo: ocorre em dada
estrutura social decorrente da atribuicdo de autoridade para a
tomada de deciséo;

* lideranga dirigida pelo processo de comunicagdo humana:
capacidade de induzir o grupo a cumprir as obrigacdes
atribuidas a cada um com zelo e correcao;

* lideranga visando a concepg¢ao de um ou de diversos objetivos
especificos: o lider como meio para atribuir seus objetivos ou
necessidades.” (CHIAVENATO, 2014, p. 137).

Os estudos de Kouzes e Posner (2013), conceituam lideranca de uma maneira
mais abrangente ao defendé-la como a capacidade de inspirar as pessoas em torno
de uma visdo compartilhada e ao afirmar que néo existem lideres sem seguidores, e
gue as pessoas hao seguirdo o lider se ndo aceitarem as visdes delas como se fossem
suas. Ratificam ainda que os lideres ndo podem forca-las a se comprometerem,
podem apenas inspira-lo.

Com o intuito de ter a real nogdo sobre a esséncia da lideranca, deve-se
observar os motivos pelos quais os individuos se engajam em uma organizacao
voluntariamente, identificar o que é necessario para que possam ter um desempenho
de nivel mais elevado, além de identificar o que é preciso fazer para que possam ser
leais a organizacdo. Ha entdo uma diferenca entre a capacidade de angariar o apoio
e simplesmente dar ordens, os verdadeiros lideres sdo capazes de conservar a
credibilidade como uma resposta de suas acgdes ao desafiar, inspirar, dar permisséo,
guiar e fomentar melhores ac¢des de seus colaboradores (KOUZES e POSNER, 2013).



Neste sentido, é preciso que a lideranca tenha uma adequada estratégia de
aprendizado continuo. Sendo assim, um lider, estando em posi¢cdo estratégica,
intermediaria ou ainda na base da piramide empresarial, necessita ser capaz de
englobar os individuos que possam se dispor a enfrentar um desafio, adequar os seus
valores, alterar as perspectivas e aprender novos habitos. Um lider deve se expor e
administrar as acdes de uma equipe. A lideranca entéo néo faz parte somente do lider,
para que ela possa existir, € preciso que ela esteja no lider. Precisando existir uma
direta relacdo entre a visdo e as ac¢des do lider com as necessidades e anseios de um
grupo (KOUZES e POSNER, 2013).

Conseguinte, a lideranca ja ndo é mais um assunto da modernidade,
transformando-se em um elemento real e de extrema importancia para todas as
organizacdes. Ter conhecimento adequado sobre como é possivel lidar com os
individuos, trabalho em equipe, poder adquirir novas habilidades, estar sempre aberto
ao dialogo, ouvir, efetuar tarefas durante a construcdo de relacionamentos séo
algumas das caracteristicas do novo tipo de geréncia encontrado nas empresas que
procuram se manter ou ainda subir degraus dentro do mercado de trabalho.
Apontando ainda que a lideranca de pessoas é uma qualidade que esta intimamente
ligada aquele que dirige uma organizagéo (OLIVEIRA e MARINHO, 2012)

De acordo com Silva e Rodrigues (2010), a lideranga e o comando sao fatores
essenciais para que as pessoas possam trabalhar satisfatoriamente em equipe. Para
fazer a equipe funcionar e produzir resultados, o gerente precisa desempenhar
diversas funcgdes ativadoras, com a lideranga sobressaindo dentre as demais.

As pesquisas de Chiavenato (2014), elucidadas sobre a lideranca, com a
intencdo de enxergar a diferenca, apontou que a maior parte das organizacdes esta
super administrada e sub liderada. Ainda na concepc¢ao de Chiavenato (2014), todas
as pecgas integrantes das organizag0es, certamente, apresentam razées pessoais ou
institucionais proprias para se dedicar a organizacdo e fazem suas contribuicdes a
medida que recebem incentivos ou premia¢cdes como retorno de seu investimento
dentro de um processo de reciprocidade que tende a se realimentar ao mesmo tempo
em que o resultado aponte compensacdes para as partes envolvidas.

2.2 ESTILOS E TIPOS DE LIDERANCA

Sao inumeros os estilos de lideranca e criar estratégias a partir de suas proprias
habilidades esta diretamente relacionada com as caracteristicas de um grande lider,
levando em consideragcdo que cada individuo tem seu proprio estilo de liderar com o
intuito de alcancar seus objetivos. (TIMOTHY, 2019). A partir dessa diferenca de
estilos, podemos encontrar autocratica, democratica, liberal, carismatica, facilitava,
transacional e coach. (TIMOTHY, 2019).
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A lideranga autocratica € um estilo centralizador, na qual o lider d4 ordem aos
seus funcionérios, ele estd no centro de tudo. O trabalho s6 é feito com a sua
autorizacdo, nao dando oportunidade para seus liderados expressarem suas opinioes,
além de ndo contribuir para o desenvolvimento da equipe no processo de tomada de
decisbes. O lado humano ndo é valorizado, tdo pouco é dada liberdade para a
evolucdo da criatividade. Os trabalhadores se sentem oprimidos e desmotivados. O
clima da empresa é tenso pois o relacionamento interpessoal ndo € valorizado e o
sistema de motivacdo humana esta ligado a recompensas e puni¢des. Isso faz com
gue os lideres autocraticos tenham uma baixa popularidade entre a equipe, pois
costumam nao incluir a equipe nas estratégias para auxiliar a gerenciar. (VICENTINI
e PIZZUTTI, 2018).

Lideres autocraticos sdo muitas vezes forcados a acreditarem
em politicas formais, processos e procedimentos para ajuda-los
a gerenciar sem a entrada direta de sua equipe. Lideres
autocraticos ndo sao geralmente os chefes mais populares e o
estilo traz questbes inerentes, no entanto, ele funciona para
algumas pessoas. (TIMOTHY, 2019, p. 20)

No entanto, a lideranca democratica é executada por meio de ferramentas
dindmicas, envolvendo os colaboradores no contexto empresarial. O lider democrético
incentiva e orienta seus liderados, dando liberdade para que eles compartilhem ideias,
sugestbes e opinides no processo de tomada de decisdes. Todos sao tratados por
iguais, ninguém se sente oprimido, a comunicacéo é forte e interativa gerando respeito
e confianca com seus liderados, tornando a equipe importante no alcance dos
objetivos. (VICENTINI e PIZZUTTI, 2018)

Pode-se ressaltar que o estilo de lideranca democratica colabora para o
desenvolvimento da equipe, pois existe um vinculo de respeito entre lideres e
liderados, fazendo com que todos sintam-se peca fundamental no alcance dos
resultados, enquanto a lideranga autocratica visa um estilo centralizador e autoritario,
contribuindo para o desgaste psicolégico e fisico da equipe. (TIMOTHY, 2019)

A lideranca liberal segue o viés da delegacdo, em que o lider sente-se
confortavel em delegar as tarefas por acreditar que a equipe ja é experiente o bastante
para conduzir o trabalho sozinho, sem precisar de acompanhamento. Ele acredita que
deixar o grupo sozinho estimula a autonomia da equipe, porém, esse conceito de
lideranca faz com que o lider perca o respeito e autonomia sobre a equipe e ainda
gera uma competitividade agressiva, com resultados poucos expressivos. (TIMOTHY,
2019)

Aos adotantes da lideranca facilitativa, requer uma grande capacidade de
percepcdo, pois os lideres conduzem suas equipes em funcdo dos resultados
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apresentados, em casos de falha da equipe ou se a mesma apresenta-se muito
tolerante, se necessario ele ensinard passo a passo os métodos mais faceis para
execucao das tarefas. (TIMOTHY, 2019)

A lideranca carismatica € executada por lideres visionarios que acreditam no
potencial de sua equipe, eles acreditam e reconhecem que todos tém habilidades
diferentes para oferecer, em troca ganham o respeito e admiracao de todos.

O lider carismético dirige sua equipe para atualizar sua visdo através do
impacto pessoal, do respeito e do poder de sua personalidade. As pessoas
gravitam naturalmente em direcdo dos lideres carismaticos; elas inspiram
aguelas ao seu redor a agir e sdo 6timas para trabalhar. (TIMOTHY, 2019, p.
21).

Entretanto, a lideranca transacional é voltada para o cumprimento de metas
predefinidas, cada colaborador tem diretrizes definidas permitindo que cada membro
da equipe saiba onde esta e o que esperam dele, geralmente sdo recompensados por
grandes comissfes, porém o nivel de estresse é elevado, acompanhados de
cobrancas constantes e demissdes. (TIMOTHY, 2019).

J& o estilo de lideranca do coach, é o estilo mais atual e popular, onde o foco
€ voltado para o aprendizado e desenvolvimento dos liderados, a estratégia é
fortalecer as competéncias de cada membro da equipe, atrelado a uma grande
produtividade com objetivos voltados para a melhoria e aperfeicoamento dos
resultados do grupo, além de criar seres valiosos e leais. (TIMOTHY, 2019).

QUADRO 1 - Estilos de Lideranga

Estilo centralizador, Trabalho s6 é feito O clima

o lider executa as com autorizagdo do organizacional é
tarefas de acordo lider, Colaboradores tenso, o lider é
Autocratica ~ .
nao tem dominador e

com suas diretrizes,
~_ . | oportunidades para | critica o trabalho
o lado humano néao é

; influenciar nas de cada membro
valorizado o
decisdes
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tarefas passo a
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Os Lideres séao
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individualidade
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equipe tem
habilidades para
desenvolver

Os lideres séo
inspiradores,
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trabalhar

A equipe tem metas

A equipe tem

Altos estresses e

pré -acordadas grandes muitas
recompensas demissdes
através de metas
alcancadas
Lideranca popular, O O lider busca o Ambiente
lider supervisionade | melhor resultado Produtivo,

perto a equipe

da equipe,
Desenvolve as
competéncia de
cada membro da

equipe

Colaboradores

leais e valiosos

Fonte: (TIMOTHY, 2019)
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Foram apontados varios metodos de liderancga, no entanto, em meio ao mundo
contemporaneo, todos anseiam por melhorias em seu desempenho e em torna-se 0s
lideres que as pessoas precisam e merecem, 0s métodos antigos com base em
exigéncias extremas e ameacas ja ndo sdo mais eficientes nos tempos atuais para
lidar com uma forca de trabalho diversificada que cresceram desconfiados de pessoas
que tem o poder nas méaos. (HUNTER, 2004)

2.3 O PAPEL DO LIDER NA SAUDE MENTAL E LABORAL DO COLABORADOR
(PSICOLOGICA E FISICA) EM TEMPOS DE CRISE

A globalizacao financeira e a mundializacéo da precariza¢do social, juntamente
com a inovacgdo tecnoldgica e as novas formas de gestdo causaram rapidas
transformacdes no mundo do trabalho. No entanto, as constantes mudancas e o poder
do capitalismo vem afetando diretamente a saide mental dos colaboradores dentro
das organizag0es, pois a sede pelo poder faz com que a auto cupula organizacional
ndo dé a importancia esperada para esse fator, nem as areas de medicinas do
trabalho, salde ocupacional e da psicologia também, ndo vem dando atencédo para
essas mudancas e para os aspectos do trabalho como medidor de integracao social.
Com isso 0s aspectos sociais, econdmicos e organizacionais, assim como 0S
processos psicossociais e suas subjetividades vém sendo ignorados. (SILVA,
BERNARDO, et al., 2010).

A influéncia das caracteristicas atuais do trabalho sobre a satde mental dos
trabalhadores pode decorrer de inimeros fatores e situagdes, entre os quais,
a exposicao a agentes toxicos, a altos niveis de ruido, a situagfes de risco a
integridade fisica, como, por exemplo, trabalho com compostos explosivos ou
sujeitos a assaltos e sequestros, a formas de organizacdo do trabalho e
politicas de gerenciamento que desconsideram os limites fisicos e psiquicos
do trabalhador, impondo-lhe frequentemente a anulagcéo de sua subjetividade
para que a producdo ndo seja prejudicada e as metas estabelecidas sejam
cumpridas. (SILVA, BERNARDO, et al., 2010, p.1).

Sendo assim, o trabalho na modernidade é marcado pela flexibilizacéo e pela
precarizacdo social, a precarizacdo do trabalho é causada por ritmos intensos e
aumento da competitividade, além da auséncia de assisténcia e cuidados com
acidentes de trabalho. A falta de reconhecimento e valorizacao social, fragilizacao dos
vinculos, rupturas de trajetérias profissionais, dentre outras caracteristicas que
fragilizam as condi¢cdes de trabalho e levam ao adoecimento fisico e mental dos
colaboradores. (SILVA, BERNARDO e SOUZA, 2016).

Os autores Silva, Bernardo e Souza (2016), também destacam que o contexto
de precarizacao e flexibilizacdo faz com que os colaboradores tenham a tendéncia a
conduzir seus trabalhos de forma insegura, competitiva, individualizada e em tenséo
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permanente. Essa forma de trabalho traz sérios riscos para a saude mental dos
colaboradores, cominada de outras doencas relacionadas a esses aspectos, como,
depressao, sindrome de burnout, suicidios, abuso de alcool e drogas. (SILVA,
BERNARDO e SOUZA, 2016).

Com base nesses problemas, GUIMARAES e GRUBITS (2004), relatam que a
saude mental estd sempre relacionada aos problemas enfrentados no ambiente
organizacional, levando em consideracéo que as condi¢cdes psicossociais no ambiente
organizacional afetam consideravelmente a saude mental dos colaboradores,
acionando o sistema nervoso através das reagfes emocionais conexas, gerando
assim, uma reacao estressante por meio da conexao entre o mundo ocupacional e o
organismo.

Os profissionais envolvidos com a gestao de pessoas buscam compreender e
intervir em diversos processos que se remetem a relacdo entre empregado e
trabalhador, elevando a importancia para criacdo de identidades e subjetividade dos
profissionais que trabalham. O trabalho tem muita relevancia na saude mental dos
trabalhadores, pois ele tanto pode ser fonte de realizacdo como de sofrimento, na
medida que podem proporcionar condi¢cdes saudaveis, como doencas. Cada empresa
age de maneira diferente em relacdo aos aspectos psicolégicos dos colaboradores,
existem as que buscam o equilibrio, séo favoraveis a satde mental dos colaboradores
e proporcionam um ambiente para os profissionais concretizarem aspiracées, idéias
e desejos. Em contrapartida ha empresas que tém uma forma mais agressiva de gerir
e organizar o trabalho e expdem os colaboradores a situacdes de riscos psicoldgicos,
assedio moral, desgaste, gerando consequentemente doencas mentais e fisicas.
(TOLFO, 2020)

“As tematicas relativas a gestdo de pessoas e a salde mental do
trabalhador sdo complexas e desafiam os profissionais que intervém nesses
subcampos, neste caso, com o privilégio de intervencdes pautadas no
conhecimento em psicologia” (TOLFO, 2020, p.5).

Com a crise, surgiram impactos importantes em varios oficios profissionais,
afetando diretamente a saude mental e fisica dos colaboradores. A pandemia trouxe
consigo varias mudancas em um contexto que representa um choque dramatico de
mudancas em varias funcdes, acompanhadas de sofrimentos psicologicos e fisicos.
Para isso € necessério tracar estratégias no combate desses problemas psicologicos,
mas esse enfrentamento ndo poderd ficar restrito apenas ao trabalhador, como
tentativa de adaptacdo dos individuos afetados. (FERREIRA e FALCAO, 2020).

A partir desse ponto de vista, as liderancas organizacionais tém papel
fundamental ao criar estratégias que garantam a qualidade de vida dentro das
organizacfes em um cenario onde a saude mental dos colaboradores estd muito
abalada. Algumas das estratégias utilizadas e apostas em programas que promovam
a qualidade de vida dos funcionarios, tornam-se tarefa de todos e responsabilidade
institucional. Acompanhada de medidas que levem a todos a operacionalizacao das
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melhores ideias para o enfrentamento da situacdo em que estdo mergulhadas as
organizacBes, medidas essas, responsaveis por garantir a integridade da saude
mental e laboral dos colaboradores, além da contribuicdo decisiva para resgate do
sentido ontologico do trabalho como protetor da satde. (FERREIRA e FALCAO,
2020).

2.4 A PANDEMIA DE COVID-19

A covid-19 é uma doenca causada pelo virus da nova corona, registrado pela
primeira vez em dezembro de 2019 em uma cidade chamada Wuhan na China.
Relacionada com a causa de vérias doencas respiratrias podendo levar até a morte.
O coronavirus foi tomando grandes proporcfes, com a rapida disseminacéo e altos
niveis de contaminacdo, imediatamente a OMS elevou a doenca para o nivel de
pandemia. (NOBREGA, 2020).

A OMS passou a chamar esse virus de COVID-19, referindo-se ao ano de
2019, ano de surgimento da doenca. (NOBREGA, 2020). Os sintomas mais frequentes
séo: febre, cansaco, tosse, dor de cabeca, perda de paladar e olfato, esses sintomas
sdo geralmente leves e comecam gradativamente. Alguns pacientes podem
apresentar sintomas mais fortes que outros, isso varia de pessoa para pessoa de

acordo com a imunidade de cada organismo. (OPAS, 2020).

A maioria das pessoas (cerca de 80%) se recupera da doenca sem precisar
de tratamento hospitalar. Uma em cada seis pessoas infectadas por COVID-
19 fica gravemente doente e desenvolve dificuldade de respirar. As pessoas
idosas e as que tém outras condi¢Bes de salide como pressao alta, problemas
cardiacos e do pulmao, diabetes ou cancer, tém maior risco de ficarem
gravemente doentes. (OPAS, 2020, p.1).

Diante dessas circunstancias, a pandemia de covid-19 constitui-se como
problema de saude, com impactos profundos na economia de todos os paises. Mesmo
0os nado afetados de forma substancial pelo problema acabam sendo afetados

economicamente, muitas vezes porque as relacbes econdmicas internacionais séo

comprometidas.

A pandemia desencadeada pelo Covid-19 impacta negativamente e de forma
intensa as atividades econémicas de todos paises nos quais se verifica 0
contagio comunitario. As razbes por que isso ocorre estdo associadas as
caracteristicas especificas da dindmica da infec¢do e sua agressividade nas
populacdes humanas, assim como auséncia de vacinas e tratamento
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farmacoldgico de eficiéncia comprovada por testes clinicos em larga escala.
(IPEA, 2020, p. 8)

O Instituto de Pesquisa Econdmica Aplicada (IPEA, 2020), dividiu em trés
categorias os efeitos econdmicos negativos da pandemia atual. A oferta de trabalho
decai devido a necessidade de reduzir o pessoal nas ruas e ao distanciamento social.
A produtividade baixa substancialmente por causa do impacto da doenca sobre o
individuo. E por fim o impacto sobre a cadeia produtiva. O IPEA (2020) explica em

relatorio da forma seguinte:

Oferta de trabalho: devido a reducdo do pessoal ocupado e das horas
trabalhadas. 2) Produtividade do trabalho: decorrente dos efeitos fisicos
dos sintomas da doenca, dos impactos psicologicos do isolamento social,
da perda de habilidades decorrente do desemprego e/ou da auséncia no
ambiente de trabalho por periodo prolongado. A queda na produtividade
€ resultado também da desorganizacdo dos processos de trabalho nas
empresas, assim como da reducao do nivel de atividade econémica, uma
vez que a produtividade é proé-ciclica. 3) Cadeias produtivas: relacionado
a interrupcao do fluxo de insumos entre setores, tanto em nivel nacional,
como internacional. (IPEA, 2020, p. 10)

A pandemia da COVID-19 afetou de modo geral a economia mundial, as
empresas e os trabalhadores, tendo em vista que algumas empresas tiveram que
parar suas atividades, mas cabe destacar que alguns setores foram mais afetados
gue outros, tais como: segmentos de turistas, comeércio varejista, entretenimento como
cinemas, teatros, casas de eventos, até restaurantes, ainda que este contenha com
opcao de delivery. Além das empresas que nao estavam inseridas na lista de trabalhos
essenciais. Mas a medida que a pandemia € minimizada, podem-se ter novas formas
de retomada das atividades, o retorno da normalidade nao sera por meio de atividade
de contato, podendo prolongar a retragcao e retardar sua recuperacao no futuro.(IPEA,
2020).

Por essa razdo, as empresas tiveram que se reinventar para manter as
atividades organizacionais e evitar demissdes, uma das saidas foi a necessidade de
adaptacdo aos trabalhos remotos (Home Office). Para isso, tanto os trabalhadores
como as empresas tiveram que se adaptar, tendo em vista que as condi¢cdes de
trabalho em casa ndo eram as mesmas que nas empresas, pois 0S espacos nao eram

0S mesmo, muito menos 0s equipamentos de informéatica e banda larga. Outro aspecto
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importante foi a conciliacdo do trabalho com as tarefas domésticas. (ABBAD e
LEGENTIL, 2020).

Observa-se que a pandemia potencializou os efeitos da ado¢éo do trabalho
remoto, uma vez que passou a exigir demasiado esfor¢co para mitigar as
dificuldades decorrentes da ado¢édo de multiplas ferramentas de informacao
e comunicagdo necessérias a preservacao da integracéo entre trabalhadores
e a manutencdo das atividades da organizacdo, conciliando-as com as
domésticas. (ABBAD e LEGENTIL, 2020, p. 46)

Um ponto positivo foi o maior nivel de concentragdo decorrente da redugéo do
namero de interrup¢des ocasionado pelos colegas de trabalho, além disso o trabalho
remoto pode dispor de condi¢cdes favoraveis aos trabalhadores e proporcionar que
eles auxiliem na educacao das criangas e algumas tarefas domeésticas. (ABBAD e
LEGENTIL, 2020).

Nem todas as empresas puderam utilizar dessa modalidade, algumas com
trabalho que s6 eram possiveis presencias, no caso das industria, no entanto para
alguns setores a pandemia pode gerar um aumento na demanda, o caso dos ensinos
a distancia, entretenimentos online, ferramentas de trabalhos remotos, nutricdo, saude
e telemedicina. Com isso as empresas que ndo poderdo dar continuidade aos
trabalhos através do home office foram obrigadas a demitir seus colaboradores pois
nao tinham condi¢cdes de manter os trabalhos formais. (SEIDL, ANDRADE e FRUIT,
2020).

Diante dessa situacdo anormal, os dados de mercado do trabalho formal
apresentam um grande crescimento no numero de desempregados. As medidas
aplicadas no combate da pandemia tiveram grandes impactos nas atividades
econdmicas, afetando a oferta e demanda de produtos e servigcos. A queda na
economia agregada ao aumento do desemprego afeta diretamente o poder de
consumo da populacao, estima-se que a pandemia tenha afetado em 60% a renda
dos trabalhadores em todo o0 mundo. Para isso 0s governos em todo mundo tiveram
gue criar programas econdémicos para garantir a renda das familias, principalmente
dos trabalhadores informais. (FERREIRA e FALCAOQ, 2020).
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3 METODOLOGIA

O presente estudo consiste em uma pesquisa de carater exploratéria
descritiva, na qual o objetivo é analisar as praticas de liderancas que estdo sendo
utilizadas durante a pandemia do COVID-19. Ela se caracteriza como exploratéria e
descritiva, pois € feita a partir de levantamentos bibliograficos e com intuito de

demonstrar ampla viséo sobre o tema. (MORITA, 2012).

O procedimento metodoldgico utilizado para realizacdo da pesquisa foi
através de pesquisa bibliografica e de campo. A pesquisa bibliogréafica é feita a partir
de buscas em livros, materiais impressos ou editados eletronicamente, tal pesquisa
tem por caracteristica ser quantitativa e qualitativa. A pesquisa de campo tem como
caracteristica a coleta de dados no local que ocorreu o fendmeno ou que dispde dos
elementos para a pesquisa, 0 que se busca é uma descricdo e uma analise holistica
do meio a ser investigado. (ROSENTHAL, 2014).

Em relacdo a abordagem de investigacdo, o estudo classifica-se como uma
pesquisa qualitativa. A amostra corresponde a 5 (cinco) gestores de supermercados
de Fortaleza-CE, cujo instrumento foi um roteiro de entrevistas, enviado para 11 (onze)
gerentes diferentes, mas apenas 5 responderam. O instrumento de coleta de dados
foi uma entrevista com 12 (doze) questbes, sendo 9 objetivas e 3 subjetivas, aplicadas
no més de novembro de 2020. O método de tabulacdo dos dados foi por meio da
ferramenta Excel, com a elaboracdo de gréaficos que auxiliaram na andlise dos

resultados.

A amostra é a parte da populagdo, selecionada de acordo com uma regra e
também pode ser percebida como um subconjunto de elementos pertencentes a uma
populacdo (MATIAS-PEREIRA, 2010). A técnica de amostragem utilizada ser4 a ndo
probabilistica, na qual elementos da populacdo para compor a amostra dependem do
julgamento do pesquisador, ndo tendo garantias de que cada elemento da pesquisa
tenha as mesmas chances de serem incluidos na pesquisa. (SHAUGHNESSY,
ZECHMEISTER e ZECHMEISTER, 2012)
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Essa pesquisa trara analises feitas a partir dos dados coletados com as fontes
primérias. O objetivo dos questionarios € obter informacdes a respeito do tema em

estudo, para mostrar a realidade do cotidiano através da pesquisa.

4.RESULTADO DA PESQUISA
Neste capitulo encontra-se a analise dos resultados da presente pesquisa.

4.1 OBJETO DE ESTUDO: SUPERMERCADOS DA CIDADE DE FORTALEZA

O objeto de estudo da presente pesquisa sdo os lideres e gestores dos
supermercados da cidade de Fortaleza, que foram uma das poucas empresas que
permaneceram funcionando no periodo da pandemia e consequentemente uma das

mais exigidas nos aspectos da gestao.

4.2 ANALISE DOS RESULTADOS

Na presente pesquisa foram feitas cinco entrevistas véalidas, respondidas de
forma presencial por gerentes de alguns supermercados situados em Fortaleza. A
pesquisa definiu o perfil pessoal dos entrevistados, através de duas perguntas, onde
a primeira pergunta indagava sobre a faixa etaria de idade, e a segunda se referia ao

género dos entrevistados.

Na tabela 1 é possivel perceber que a faixa etaria dos entrevistados € de 45
a 60 anos, representando um percentual de 60%, os demais entrevistados, possuem
idade entre 31 a 45 anos, representando 40% do total, todos do sexo masculino. A
partir dai, pode-se perceber a preferéncia por gestores mais experientes, bem como

a predominancia do sexo masculino. Como mostra a tabela abaixo:

TABELA 1 - Perfil dos entrevistados

QUANTIDADE %

Faixa etaria (anos) ATE 20 0 0
21 -30 0 0

31-45 2 40
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46 - 60 3 60
ACIMA DE 60 0 0
Género

Masculino 5 100

Feminino 0 0

Outros 0 0

Prefiro nédo 0 0

responder

Fonte: Pesquisa de campo, 2020

Ainda sobre a tabela 1, pode-se perceber que os gestores mais jovens nao
fazem parte do perfil de lideranca buscado pelos supermercados. Pois de acordo com
a pesquisa, 100% dos entrevistados possuem idade acima dos 31 anos e apresentam
caracteristicas de lideranca tradicionais, ao contrario dos lideres mais jovens cujas
gualidades se incluem no estilo de lideranca Coach. Segundo Timothy (2019), a
lideranca coach é um estilo mais atual e popular, onde o foco é voltado para o
aprendizado e desenvolvimento dos liderados, sua estratégia é fortalecer as
competéncias de cada membro da equipe.

Na questao 3 foi questionado a respeito do maior desafio enfrentado durante
a pandemia. A fim de obter as respostas, foram fornecidas algumas alternativas, que
vao desde garantir a saude dos colaboradores e clientes, manter a motivacdo e
desempenho da equipe, sustentar o emprego e renda dos funcionarios e manter as
atividades e lucratividade da empresa.

Como resposta para a pergunta, a maior parte dos entrevistados
responderam que manter as atividades e lucratividade da empresa foi o principal
desafio, representando um percentual de 60%, acompanhados de 20% que
respondeu que a maior dificuldade enfrentada foi sustentar o emprego e a renda dos

colaboradores e outros 20% julgou que manter a saude dos colaboradores e clientes
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foi seu maior desafio. O grafico 1 abaixo traz uma representacdo mais clara do
informado.

Isso evidencia que a grande maioria dos gestores interrogados tém um perfil
de lideranca voltado mais para a lucratividade da empresa e o lado humano é pouco
valorizado. Esse estilo de lideranga se encontra um pouco ultrapassado. Apesar de
manter a lucratividade da empresa esta muito ligado as atribui¢des inerentes ao cargo
de um lider. O lado humano jamais deve ser deixado de lado, tendo em vista que para
conseguir resultados satisfatérios para a organizacéo a equipe precisa estar motivada

e o clima organizacional favoravel.

GRAFICO 1 - Maior desafio enfrentado durante a pandemia

3 - Qual destes desafios vocé julga como o maior enfrentado durante a
pandemia:
5 Respostas

Garantir a saude dos colaboradores e
Clientes

Manter a motivacao e desempenho da
equipe

Sustentar o emprego e renda dos
funcionarios

Manter as atividades e lucratividade da
empresa

Fonte: Pesquisa de campo, 2020
O gréfico 2 e 3 aponta as praticas utilizadas para garantir a satde mental e
laboral dos funcionarios, além de indagar os métodos aplicados para ajudar na
motivagdo e diminuigdo do stress. Quando foi questionado sobre as medidas
utilizadas para ajudar elevar a saude mental e psicolégica dos funcionarios, 40%
responderam que nao foi aplicado nenhuma ajuda psicoldgica para os colaboradores,
outros 20% utilizaram palestras sobre a covid-19, outros 20% adotaram ajuda de
psicélogo enquanto o restante responderam que utilizaram outros métodos. Alguns
entrevistados responderam que ndo foram tomadas medidas para ajudar elevar a
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saude dos funcionarios, mas estavam tomando algumas atitudes inerentes a salde
laboral dos funcionarios, como conscientizacdo sobre o0s riscos da pandemia,
aplicacdo de medidas disciplinares de higienizacdo individual, distribuicdo de
equipamentos de higienizacdo e protecéo e transmissdo de mensagens de animo.

GRAFICO 2 - Medidas para elevar a satde mental dos funcionarios

4 - Foram tomadas medidas de apoio para ajudar elevar a saude
mental e psicolégica dos funcionarios:
5 Respostas

M Palestra sobre COVID-19
M Ajuda de Psicologo

W Ginastica Laboral

M Outras

B Nenhuma

Fonte: Pesquisa de campo, 2020

Gréfico 3 — Praticas de gestdo para garantir saude mental dos colaboradores
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5 - Elenque as praticas de gestao de pessoas adotadas para garantir a
saude mental dos trabalhadores durante a pandemia:
12 Respostas

Concientizacdo dos riscos da
pandemia
Distribuicdo de equipamentos de
protecdo
Disciplina de higienizacdo
individual

M mensagem de animo e apoio

Fonte: Pesquisa de campo, 2020

Quando perguntado se foi percebido alguma mudancga no comportamento da
equipe, todos os entrevistados responderam que sim, que sentiram os colaboradores
assustados e inseguros com medo de uma possivel infecgdo pelo virus. Todavia
guando questionados sobre as praticas para auxiliar na motivacao dos trabalhadores,
80% responderam que utilizam-se de palestras motivacionais para elevar a
autoestima dos contribuintes, enquanto 20% falaram que usufruem de outro métodos,

como mostra o grafico 4 abaixo:

Grafico 4 — Praticas de motivacéo dos colaboradores
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7 - Quais praticas de motivagao utilizadas para elevar a auto estima
dos colaboradores
5 respostas

B Palestras motivacionais

M Treinamento e capacitacao
Meihora do ambiente
organizacional

M Programas de incentivos

M Outros

Fonte: Pesquisa de campo, 2020

No grafico 5 pode-se observar as estratégias adotadas para conciliar as
medidas de flexibilizacdo do trabalho e ao mesmo tempo garantir o atendimento aos
clientes, garantindo a saude fisica de todos. Sabe-se que durante a pandemia foram
impostas véarias medidas de isolamento social e consequentemente a restricdo do
acesso aos supermercados e em outros estabelecimentos que permaneceram
funcionando, obrigando o cumprimento de distanciamento obrigatorio e flexibilizagdo
da carga horaria dos funcionarios. Com isso 80 % dos entrevistados informou que
utilizou o delivery como forma de contornar as restricdes impostas, enquanto 20% dos

interrogados afirmaram usar outros métodos.

Grafico 5 — Medidas para garantir atendimento aos clientes
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9 - Quais praticas utilizadas para conciliar as medidas de
flexibilizacao do trabalho e garantir o atendimento aos clientes
5 respostas

B Home Office

M Delivery
Qutos

M Nenhum

Home Office,80%

Fonte: Pesquisa de campo, 2020

Com isso podemos perceber que o delivery tornou-se uma alternativa util para
esse cenario incomum, uma pratica ja utilizada por alguns estabelecimentos, inclusive
supermercados, mas que ainda vinha em fase de desenvolvimento. Segundo os
entrevistados, com a chegada da pandemia, as vendas online se estabeleceu como
uma das principais opgoes de atendimento ao cliente, culminando com a utilizagao
dos aplicativos de compras online, ja utilizado pelos supermercados, mas que ainda
vinha em fase de introdugéo, isso forcou a aceleragéo da implantagcdo dos mesmos,
para dar suporte ao delivery. Hoje o delivery esta consolidado como a segunda opcao
de comercializacéo, ficando atrds apenas das vendas fisicas, mesmo depois de tornar-
se menos rigido os decretos de isolamento social.

Outra pergunta realizada foi sobre, quais as estratégias utilizadas para
assegurar o emprego e a renda dos funcionarios diante de um cenario propicio para
demissdes. Nesse quesito obteve-se um equilibrio nas respostas dos entrevistados,
40% sinalizaram que optaram pela reducédo de carga horaria para evitar demissoes,
outros 40% mencionaram que foi feito treinamentos para adaptar a equipe a novas
habilidades profissionais, enquanto 20% responderam que nao foi possivel garantir o
emprego de todos os funcionario. A partir das respostas obtidas podemos apontar

gue a maioria dos gestores priorizou pela permanéncia da equipe, adaptando a novas
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habilidades ou utilizando de direitos garantidos pela clt para redugéo da carga horario,
ao invés de demitir, causando insegurancga para os demais funcionarios, sendo que
nenhum gestor optou pela utilizacdo do home office (Trabalho remoto). O gréafico 6

abaixo traz a representacéo do apresentado.

Gréfico 6 — Medidas para garantir emprego dos colaboradores

10 -Quais os métodos utilizados para asegurar 0 emprego dos
funcionario em um cenario de muitas demissoes.
5 Respostas

B Trabalhos Remotos

M Reducdo da carga horaria
treinamento e adaptacio 2
novas habilidades

B Tivemos que demitir

=

Fonte: Pesquisa de campo, 2020

De acordo com a maioria dos entrevistados a demissdo nao foi uma opcéo
cogitada durante a pandemia, pois além de trazer inseguranca para os demais
funcionarios, isso acarretaria em despesas extras, pois teriam que arcar com
pagamento dos direitos assegurados aos funcionarios, perdendo funcionarios ja
treinados e adaptados a empresa, posteriormente teriam que recompor a equipe e
teriam custos com treinamento de novos funcionérios, entdo a estratégia pela nao
demissao tem sido uma técnica visionaria.

Outro topico muito importante trazido pela pesquisa foi a percepgdo que o
gestor tem sobre seu perfil de lideranca e qual o nivel de envolvimento que ele tem
para com sua equipe. Através das respostas obtidas podemos definir que os lideres
tiveram uma conduta solidaria com equipe, tentando entender o sentimento de cada
colaborador, apostando sempre na boa comunicacdo e reforcando os valores

organizacionais, assim, reduzindo a probabilidade de méa conduta e proporcionando o
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engajamento através da inovacdo. Quando o assunto foi perfil de lideranca, alguns
entrevistados ndo souberam descrever seu perfil de lideranca, contabilizando um
percentual de 40%, enquanto outros 60% apontaram como serem sempre flexivel,
criativo e a transparéncia como ponto chave para caracterizar o perfil de um grande
lider.

De acordo com as respostas obtidas na pesquisa, pode-se constatar que
alguns lideres ainda ndo conseguem apontar uma caracteristica para seu perfil de
lideranca, seja por falta de habilidades ou por ndo achar isso importante, mas apesar
de algumas limitagdes em geral os gestores buscam sempre pelo melhor para equipe,
fazendo-se entender os valores organizacionais e humanos, buscando sempre o
envolvimento, a fim de proporcionar um ambiente organizacional compativel para a
realizacdo do trabalho e alcancar o melhor desempenho da equipe, visando sempre
0S objetivos organizacionais, através da boa conduta. Abaixo segue o quadro com as

respostas obtidas.

QUADRO 1 - Percepcéo das caracteristicas de lideranca.
Perfil de lideranca:

Desenvolvimento Continuo

Boa comunicacéo

Flexibilidade

Criatividade

Transparéncia

Humano

Nivel de envolvimento com os colaboradores:

Solidariedade

Compreender o sentimento do Proximo

Reduzir ma conduta

Reforgar valores organizacionais

Reconhecimento personalizado

Reconhecer os esfor¢os dos funcionarios

Proporcionar engajamento
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Fonte: Pesquisa de campo, 2020

5 CONSIDERACOES FINAIS

Conclui-se que as mudancas provocadas pelo surgimento da pandemia
provocaram muitas mudancas na forma de lidar com as equipes de trabalho e com a
organizacdo em geral. Exigindo que os lideres tenham que se adaptar a essas
mudancas, adotando uma postura participativa e humana perante aos colaboradores.

O lider tem papel fundamental nesse processo, sendo ele um agente de
mudancas e conducdo de resultados, precisa entender as mudancas e criar
estratégias eficazes para enfrentamento desse cendrio, para iSso € necessario uma
postura visionaria para alcancar os objetivos da organizacdo e ao mesmo tempo
garantir a saude fisica e laboral dos funcionarios.

Esse estudo foi importante para identificar as estratégias que os gestores
estdo adotando durante o periodo da pandemia, visando garantir a motivacéo,
desenvolvimento e saude da equipe e proporcionar um ambiente organizacional
propicio ao engajamento dos colaboradores.

Com relacdo aos objetivos dos gestores, concluiu-se que o foco é voltado para
os resultados da organizagéo e o lado humano ndo é dado muita relevancia, isso se
da pelo fato de existir predominancia de um perfil de lideranca ultrapassado. Em
relacdo aos cuidados com a saude dos colaboradores, percebe-se que foram
adotadas algumas medidas, como palestras, consideradas importantes com o0s
cuidados aos funcionarios, pois essas medidas visam alertar a equipe sobre o risco
com a saude. Quando o assunto foi motivagdo, é possivel identificar que alguns
gestores ndo usaram nenhuma ferramenta para proporcionar o incentivo da equipe,
mostrando pouca importancia com os colaboradores, evidenciando mais uma vez as
limitacdes dos gestores em destaque.

No entanto, quando o tema foi voltado para o cenario de demisséo, percebe-
se que a opcao por garantir o emprego dos colaboradores foi maioria, mostrando que
a equipe de trabalho € importante e que demissdo foi umas das poucas opcoes
utilizadas pelos lideres. Outro assunto relevante foi como os lideres séo capazes de

se auto avaliar, alguns deles ndo souberam descrever suas principais caracteristicas
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como lider, mostrando que € necessario melhor preparo e qualificacdo desses
gestores. Para enfim, poderem ser um diferencial positivo dentro da organizacéo.
Diante disso, ficou comprovado que os lideres, encontram-se em um estagio
ultrapassado, necessario de preparos, para enfim, serem um diferencial positivo
dentro da organizacdo. A pesquisa aqui apresentada, recomenda-se estudos mais
aprofundados a respeito do tema, devido a importancia para o0 meio organizacional, a
fim que outros lideres possam expressar sua opinido, garantindo assim uma melhor

avaliacao dos resultados.
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ANEXO 1 - Questionério da pesquisa

{ Definiiéo de ierfil

() até 20 anos

( )de21a30anos
( )de3la45anos
() de 45 a60 anos

i i acima de 60 anos

() Masculino

( ) Feminino

() Qutros

() Prefiro ndo responder

Maior desafio da pandemia

() Garantir a satde dos colaboradores e Clientes
() Manter a motivacédo e desempenho da equipe




() Sustentar o emprego e renda dos funcionarios
() Manter as atividades e lucratividade da empresa
() outros: descreva-os, por favor

Sobre saude mental dos colaboradores

() Palestras sobre COVID-19
() Ajuda de psicdlogo

() Ginastica laboral

() Outras

() Nenhuma

Sobre comportamento e motivacao dos colaboradores

) Sim, Cite-0s

) Néo

) Palestras motivacionais
) Treinamentos e capacitacao

) Melhora do ambiente organizacional
) Programas de incentivos

Outros

—~ N~

Métodos utilizados para manter o atendimento e emprego dos funcionarios durante a
andemia

) Home Office
) Delivery
) Outros

) Nenhuma

NN NN

) Trabalhos Remotos
) Reducdo de carga horaria
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() Treinamentos para adaptar a equipe a novas habilidades Profissionais
() Nao foi possivel garantir o emprego de todos os funcionarios, tivemos que demitir

Sobre a auto percepcao do perfil de lideranca e a relacdo com equipe
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