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RESUMO

Este estudo teve como objetivo analisar, na percepcao dos colaboradores, como os estilos de
lideranca impactam a gestdo de pessoas em uma empresa do setor elétrico localizada em
Dourados-MS. A pesquisa caracteriza-se como aplicada, descritiva, quantitativa e de corte
transversal, desenvolvida por meio de levantamento do tipo survey em uma organizacdo
especifica. A populagdo foi composta por aproximadamente 80 trabalhadores, dos quais 50
participaram voluntariamente da pesquisa, constituindo uma amostra ndo probabilistica por
conveniéncia e adesdo. A coleta de dados foi realizada entre maio e junho de 2026, mediante
questionario estruturado com afirmativas em escala Likert de cinco pontos. Os dados foram
analisados por estatistica descritiva, utilizando-se frequéncias absolutas e relativas, percentuais,
médias e desvios padrdo. Os resultados indicaram o predominio de uma lideranga democratico-
situacional, combinada com elementos transacionais associados ao controle, a cobranca de
normas e a conformidade operacional. A atuacdo das liderancas foi avaliada favoravelmente
quanto ao alinhamento das metas, ao fornecimento de recursos, a comunicacao, a gestdo de
crises e a priorizacdo da seguranca. Também foram identificados reflexos positivos sobre o
desempenho percebido, o engajamento e o orgulho de pertencer a equipe. Entretanto,
verificaram-se fragilidades relacionadas a sobrecarga fisica e mental, ao equilibrio entre vida
pessoal e profissional, a distribuicdo do reconhecimento, a valorizacdo estratégica dos
trabalhadores e as praticas de retencédo de talentos. Conclui-se que a lideranga contribui para a
seguranga, a organizagdo e o desempenho das equipes, mas precisa equilibrar o rigor
operacional com praticas mais consistentes de desenvolvimento, reconhecimento e cuidado
com o bem-estar dos colaboradores.

Palavras-chave: Estilos de lideranca; Gestdo de pessoas; Setor elétrico; Cultura de seguranca;
Sobrecarga ocupacional.



ABSTRACT

This study aimed to analyze employees’ perceptions of how leadership styles affect people
management in an electricity-sector company located in Dourados, Mato Grosso do Sul, Brazil.
The research was applied, descriptive, quantitative, and cross-sectional and was conducted
through a survey in a single organization. The study population comprised approximately 80
workers, of whom 50 voluntarily participated, constituting a non-probability sample based on
convenience and voluntary participation. Data were collected between May and June 2026
through a structured questionnaire containing statements measured on a five-point Likert scale.
Descriptive statistics were used to analyze the data, including absolute and relative frequencies,
percentages, means, and standard deviations. The results indicated the predominance of a
democratic-situational leadership style combined with transactional elements related to
control, rule enforcement, and operational compliance. Leadership practices were positively
evaluated regarding goal alignment, resource provision, communication, crisis management,
and safety prioritization. Positive effects were also identified on perceived performance,
employee engagement, and pride in belonging to the team. However, weaknesses were found
concerning physical and mental workload, work-life balance, the distribution of recognition,
employees’ perception of being strategically valued, and talent-retention practices. The study
concludes that leadership contributes to team safety, organization, and performance but needs
to balance operational rigor with more consistent practices focused on employee development,
recognition, and well-being.

Keywords: Leadership styles; People management; Electricity sector; Safety culture;
Occupational workload.
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1 INTRODUCAO

A gestdo de pessoas tem passado por transformacdes significativas nas organizacfes
contemporaneas, deixando de focar apenas em aspectos operacionais e burocraticos para
assumir um papel estratégico. Nesse contexto, as empresas passaram a reconhecer que, além
dos recursos materiais e tecnoldgicos, o capital humano é um dos principais fatores de vantagem
competitiva, como destaca Drucker (1999), "o ativo mais valioso de uma empresa é o seu capital
humano”. Dessa forma, a valorizagao das pessoas impacta diretamente na produtividade, no
clima organizacional, no engajamento e na retencao de talentos.

Dentro dessa perspectiva, a lideranga assume um papel central na gestdo de pessoas,
pois é responsavel por conectar 0s objetivos organizacionais as necessidades individuais dos
colaboradores. De acordo com Chiavenato (2021), a lideranca ndo se restringe a um cargo, mas
constitui um processo de influéncia exercido em determinado contexto, por meio da
comunicacdo e do direcionamento de esforgos para o alcance de objetivos. Assim, liderar
envolve ndo apenas orientar tarefas, mas também conciliar relacGes, alinhar expectativas e
promover um ambiente de trabalho equilibrado.

Segundo Goleman (2021) Os estilos de lideranga, por sua vez, exercem influéncia direta
sobre o ambiente organizacional. Diferentes formas de liderar podem impactar aspectos como
motivagdo, desempenho, comunicagdo, comprometimento e autonomia dos colaboradores.
Nesse sentido, a maneira como o lider conduz sua equipe ndo é neutra, podendo contribuir tanto
para o fortalecimento quanto para o enfraquecimento da gestdo de pessoas. A auséncia de
equilibrio entre a cobranca por resultados e o suporte psicossocial, por exemplo, pode gerar
desmotivacdo e dificultar a retengéo de talentos, como destaca Maslach e Leiter (2016, p. 12),
"a falta de suporte psicossocial € um dos principais fatores que contribuem para a desmotivacéo
e a rotatividade de talentos nas organizagoes".

Essa discussao torna-se ainda mais relevante no segmento de distribui¢éo e manutencao
de rede elétrica, que apresenta caracteristicas especificas em comparacao a outros setores. Nesse
contexto, a lideranca ndo estd voltada apenas para a produtividade, mas também para a
promoc¢do da seguranca do trabalho. Trata-se de um ambiente que exige elevado nivel de
conhecimento técnico, cumprimento rigoroso das normas e constante atencdo aos riscos
operacionais. Como afirma Reason (1997, p. 15), "a seguranca ¢ um valor fundamental em
organizaces de alta confiabilidade, e a lideranca desempenha um papel critico na promogéo de

uma cultura de seguranga”
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Nesse contexto, falhas de comunicacdo ou decisdes imprudentes podem resultar em
atrasos, acidentes graves e interrupcdes no fornecimento de energia, evidenciando a
importancia de uma lideranca eficaz para garantir seguranca, organizacéo e confiabilidade nos
processos, pois ela influencia o comportamento seguro.

Diante da complexidade das atividades de distribui¢cdo e manutencdo de rede elétrica,
torna-se relevante investigar como os estilos de lideranga s&o percebidos pelos colaboradores e
como repercutem na gestdo de pessoas em uma empresa de distribuicdo e manutencéo de rede
elétrica em Dourados—MS. Considerando a escassez de estudos que relacionam estilos de
lideranca, seguranca operacional e gestdo de pessoas em empresas terceirizadas desse
segmento, este estudo busca contribuir para o avanco do conhecimento cientifico e para o

aperfeicoamento das praticas gerenciais na area de distribui¢cdo e manutencédo de rede elétrica.

1.1 PROBLEMATICA DA PESQUISA

Segundo Bass (1985) a lideranca € um elemento central na gestao estratégica de pessoas,
exercendo influéncia direta sobre varidveis organizacionais criticas, como 0s niveis de
motivacao, a eficacia da comunicacéo, a qualidade do clima organizacional e a performance
individual e coletiva. De acordo com Schein (2010) a atuacdo da lideranca configura-se,
portanto, como o elo entre o planejamento estratégico da organizacdo e a execucao operacional,
sendo responsavel por moldar as rela¢fes interpessoais €, consequentemente, a cultura interna
da empresa.

Entretanto, essa dindmica torna-se particularmente complexa quando aplicada as
atividades de distribuicdo e manutencdo de rede elétrica. Trata-se de um segmento inserido em
contextos de alta confiabilidade (High-Reliability Organizations), no qual a observancia de
protocolos rigorosos de seguranca, a mitigacao de riscos ocupacionais, a conformidade com as
normas técnicas e a existéncia de uma hierarquia bem definida sdo premissas indispensaveis.
Nesse cenario, a elevada pressdo por resultados, aliada a reduzida toleréncia a falhas
operacionais, cria um ambiente de alta exigéncia, no qual o estilo de lideranca adotado pode
atuar tanto como um catalisador do desempenho quanto como um fator de desestabiliza¢do da
equipe.Observa-se, frequentemente, um descompasso entre a autopercepgdo da lideranca e a
percepcao dos liderados. Enquanto gestores podem validar posturas diretivas ou impositivas
como ferramentas necessarias para assegurar a conformidade e a seguranca, tais
comportamentos podem ser interpretados pelos colaboradores como fatores de desmotivacéo,

dificultando o fluxo comunicacional e comprometendo o engajamento, como destaca Goleman
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(2001, p. 30), "a lideranca autoritaria pode gerar obediéncia, mas também pode sufocar a
criatividade e a motivacao dos colaboradores". Esse desencontro de perspectivas gera ruidos na
gestdo, resultando em insatisfacdo e declinio na produtividade.

Diante da necessidade de compreender esses impactos, torna-se relevante investigar
como a lideranca interfere nas relagdes de trabalho e no bem-estar dos profissionais que atuam
em atividades de distribuicdo e manutencéo de rede elétrica, caracterizadas por elevados niveis
de exigéncia operacional e criticidade. Compreender essa dindmica é fundamental para
formular estratégias que conciliem as demandas operacionais com as necessidades humanas de
desenvolvimento, valorizacdo e reconhecimento.

Diante dessas considerac¢des, emerge a seguinte questdo de pesquisa: Como os estilos
de lideranca impactam a gestdo de pessoas em uma empresa de distribuicdo e manutencdo de

rede elétrica em Dourados—MS?

1.2 OBJETIVOS

1.2.1 Objetivo Geral

Analisar como os estilos de lideranca impactam a gestdo de pessoas em uma empresa

de distribuicdo e manutencdo de rede elétrica em Dourados—MS.

1.2.2 Objetivos Especificos

e Identificar os estilos de lideranca percebidos pelos colaboradores no contexto
organizacional.

e Compreender como os liderados percebem a atuacao da lideranca na condugéo das
equipes.

e Analisar os reflexos dos estilos de lideranga na motivagdo, no desempenho e nas

relacdes de trabalho.
1.3 JUSTIFICATIVA
A investigacdo dos estilos de lideranca e seus impactos na gestdo de pessoas, com foco

nas atividades de distribuicdo e manutencédo de rede elétrica, fundamenta-se na necessidade de

compreender variaveis que influenciam diretamente a eficiéncia operacional em infraestruturas
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criticas. No ambito académico, observa-se uma lacuna em estudos que integrem, de forma
simultanea, a lideranca, a justica organizacional e o clima de equipe ao desempenho funcional.
Frequentemente, a literatura aborda essas variaveis de maneira isolada, o que evidencia a
necessidade de pesquisas que analisem a integracdo entre a influéncia do gestor e a mitigacéo
de riscos operacionais em ambientes de alta complexidade.

Sob a dtica social, a relevancia deste estudo reside na premissa de que modelos de
lideranca eficazes transcendem o alcance de metas quantitativas, repercutindo na qualidade de
vida e na seguranca do trabalho dos colaboradores. A percepcao positiva acerca da figura do
lider correlaciona-se ao aumento dos niveis de motivacdo e ao fortalecimento do engajamento
organizacional, fatores que contribuem para a reducédo da rotatividade (turnover). Compreender
essa dinamica fornece referencial tedricos para que gestores desenvolvam estratégias assertivas
de desenvolvimento humano e coesdo de equipe.

No contexto organizacional, especificamente nas atividades de distribuicdo e
manutencdo de rede elétrica, a importancia da tematica é acentuada pelo baixo nivel de
tolerancia a falhas inerente a atividade. Decisdes gerenciais inadequadas nesse ambiente podem
resultar em impactos significativos, desde acidentes de trabalho graves até interrupcdes no
fornecimento de energia elétrica para a populacéo. Nesse cenario, o estilo de lideranca exerce
influéncia direta na produtividade, na conformidade com os protocolos de seguranca e na
eficacia dos processos criticos da organizag&o.

Por fim, a transicdo de modelos autocraticos para liderancas mais colaborativas e
voltadas ao suporte da equipe demonstra-se essencial para a consolidacdo de uma cultura
organizacional resiliente. O papel do lider contemporaneo envolve a mediacdo de conflitos, o
alinhamento de expectativas e o incentivo ao desenvolvimento continuo dos colaboradores.
Assim, a presente pesquisa justifica-se ao evidenciar como a gestao do capital humano reflete-
se na exceléncia dos servicos prestados e na sustentabilidade dos resultados na empresa de

energia onde a precisao operacional é uma condi¢do obrigatoria.
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2 REFERENCIAL TEORICO

Nesta secéo, apresenta-se o referencial tedrico que fundamenta a anélise dos estilos
de lideranca e de seus reflexos na gestdo de pessoas em uma empresa de distribuicdo e
manutencdo de rede elétrica. Inicialmente, discutem-se 0s conceitos de gestdo de pessoas e
lideranca no contexto organizacional, destacando sua importancia para o alinhamento entre
0s objetivos institucionais e as necessidades dos colaboradores. Em seguida, abordam-se os
principais estilos de lideranca, a relacdo entre lideranca e gestdo de pessoas e as
particularidades da atuacdo gerencial em ambientes de risco e de alta confiabilidade, como
as atividades de distribuicdo e manutencdo de rede elétrica. Por fim, sdo apresentados
estudos anteriores que relacionam lideranca, motivacéo, desempenho, comunicagéo, clima
organizacional e seguranca, constituindo a base conceitual para a analise e a discussao dos

resultados da pesquisa.
2.1 GESTAO DE PESSOAS NAS ORGANIZACOES

De acordo com Dutra (2017), a gestdo de pessoas deve ser entendida como um processo
estratégico voltado ao alinhamento entre as competéncias individuais e 0s objetivos
organizacionais. Essa perspectiva amplia a visdo tradicional de administracdo de recursos
humanos, ao enfatizar que gerir pessoas vai além de funcGes operacionais, envolvendo também
0 desenvolvimento, a valorizagao e o engajamento dos colaboradores.

Complementando essa abordagem, Chiavenato (2021) destaca que a gestdo de pessoas
estd diretamente relacionada a criacdo de um ambiente organizacional favoravel, no qual os
individuos possam desempenhar suas atividades de forma eficiente e satisfatoria. Para o autor,
esse processo envolve praticas que vao desde o recrutamento e selecdo até o desenvolvimento
e retencdo de talentos, sempre com foco na integracdo entre os interesses organizacionais e
individuais.

Nesse contexto, a eficacia da gestao de pessoas esta intrinsecamente ligada a capacidade
da organizacdo de equilibrar as demandas por produtividade com a qualidade das relacdes de
trabalho. Ambientes organizacionais que valorizam o0 bem-estar, a comunicacdo e 0
desenvolvimento humano tendem a apresentar melhores niveis de desempenho,
comprometimento e inovagé&o.

A gestdo estratégica e a gestdo de pessoas estdo diretamente relacionadas a capacidade

das organizacOes de alinhar seus objetivos institucionais ao desenvolvimento de seus
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colaboradores. Enquanto a gestdo estratégica orienta as a¢cdes organizacionais para o alcance
de resultados, a gestéo de pessoas contribui para integrar, desenvolver e valorizar os individuos
no ambiente de trabalho. Dessa forma, compreende-se que ambas as abordagens sao

complementares e fundamentais para o fortalecimento do desempenho organizacional.

2.2 LIDERANCA NO CONTEXTO ORGANIZACIONAL

A lideranca constitui um elemento estruturante nas organizacoes, sendo determinante
para alinhar esforgos coletivos e viabilizar o cumprimento de metas institucionais. Em cenarios
marcados por volatilidade e complexidade crescente, a atuacdo do lider transcende a mera
delegacdo de atividades. Ela passa a exigir competéncias relacionadas a influéncia, a
mobilizacdo e ao engajamento das equipes.

Chiavenato (2021) conceitua a lideranca como um processo de influéncia que se
desenvolve em determinado contexto, mediado pela comunicagdo, com a finalidade de
direcionar pessoas ou grupos ao alcance de objetivos comuns. Tal perspectiva reforgca que
liderar é um fenbmeno relacional, sustentado na interacdo continua entre lider e liderados, e ndo
uma acdo unilateral. Sob um enfoque complementar, Bass (1985) introduz a lideranca
transformacional, na qual o lider assume o papel de catalisador de mudancas. Esse modelo
estimula os colaboradores a superarem interesses individuais em prol de propdsitos
organizacionais mais amplos, associando-se a capacidade de inspirar, desenvolver talentos e
fomentar a inovacdo.

No contexto brasileiro, Silva, Paschoalotto e Endo (2020) apontam para a necessidade
de uma lideranca flexivel e sensivel as singularidades organizacionais. Para 0s autores, a
efetividade do lider resulta do equilibrio entre a busca por resultados e a valorizacdo das
relacBes interpessoais, adaptando-se as demandas do ambiente e as caracteristicas das equipes.
Assim, uma lideranca efetiva favorece a consolidacao de um clima organizacional colaborativo
e estimulante. Esse cenario impacta positivamente tanto o desempenho institucional quanto o
crescimento profissional dos individuos inseridos na organizagao.

Percebe-se que a lideranca é compreendida como um processo essencial para
influenciar, orientar e mobilizar pessoas no contexto organizacional. As abordagens de
Chiavenato (2021) e Bass (1985) evidenciam a lideranca tanto como capacidade de influéncia
quanto como elemento de transformacdo, enquanto Silva, Paschoalotto e Endo (2020) reforgam

sua dimensdo flexivel, adaptativa e integradora no contexto brasileiro. Dessa forma, a lideranca
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assume papel estratégico nas organizacgdes, pois contribui para 0 engajamento das equipes, a
adaptacao as mudangas e o alcance dos objetivos institucionais.

2.3 ESTILOS DE LIDERANCA

Os estilos de lideranca exercem influéncia direta sobre o desempenho das equipes e,
consequentemente, sobre os resultados organizacionais. A maneira como o lider conduz
processos, toma decisdes e se relaciona com os colaboradores pode impactar significativamente
o clima organizacional e a produtividade.

De acordo com White e Lippitt (1939), existem trés estilos classicos de lideranca:
autocratico, democrético e liberal. O estilo autocratico caracteriza-se pela centralizacdo das
decisbes no lider, com baixa participacdo dos subordinados. O estilo democratico, por sua vez,
valoriza o envolvimento dos colaboradores no processo decisorio, favorecendo o
comprometimento e a cooperacdo. Ja o estilo liberal (laissez-faire) concede maior autonomia a
equipe, permitindo maior liberdade na execucdo das atividades.

Complementando essa abordagem, Hersey e Blanchard (1969) propGem a teoria da
lideranca situacional, segundo a qual o estilo de lideranca deve ser ajustado conforme o nivel
de maturidade, competéncia e engajamento dos liderados. Essa perspectiva reforca a
necessidade de flexibilidade por parte do lider, que deve adaptar sua atuacdo as diferentes
situacOes organizacionais.

Adicionalmente, Souza e Dourado (2016), ao analisarem 0 caso de uma empresa de
servicos, evidenciam que a escolha do estilo de lideranca estd diretamente relacionada ao
contexto organizacional e as caracteristicas da equipe. Os autores destacam que a eficacia da
lideranca depende da capacidade do gestor em equilibrar orientacdo para resultados e atencédo
as pessoas, especialmente em ambientes que demandam dinamismo e qualidade na prestacdo
de servigos.

Dessa forma, compreender e aplicar adequadamente os diferentes estilos de lideranca
configura-se como um fator estratégico, contribuindo para a construcdo de ambientes
organizacionais mais eficientes, colaborativos e alinhados as demandas contemporaneas.

Os estilos de lideranca influenciam diretamente a forma como o0s gestores conduzem
suas equipes e tomam decisfes no ambiente organizacional. As contribuicdes de White e Lippitt
(1939) permitem compreender diferentes formas de atuacdo do lider, enquanto Hersey e
Blanchard (1969) destacam a importancia de adaptar a lideranca as situagdes e as necessidades

dos liderados. J& Souza e Dourado (2016) reforgam que, no contexto dos servicos, o estilo de
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lideranca adotado pode impactar o desempenho organizacional e a qualidade das relagcGes de
trabalho. Assim, compreender os estilos de lideranca torna-se fundamental para analisar

praticas gerenciais mais adequadas as demandas de cada organizacao.

2.4 LIDERANCA E GESTAO DE PESSOAS

A lideranca e a gestdo de pessoas sdo dimensdes interdependentes no contexto
organizacional, desempenhando papel essencial na promoc¢ao de resultados sustentaveis e no
desenvolvimento das equipes. Nesse sentido, a atuacdo do lider vai além da simples
coordenacdo de atividades, envolvendo a capacidade de compreender as necessidades dos
colaboradores e alinha-las as demandas organizacionais.

De acordo com Goleman (2021), a lideranca eficaz esta diretamente relacionada a
inteligéncia emocional, especialmente no que se refere a habilidade do lider em reconhecer e
gerenciar emocdes, tanto proprias quanto dos membros da equipe. Essa competéncia favorece
a construcdo de relagdes interpessoais mais equilibradas, contribuindo para a reducdo de
conflitos, estresse e desmotivacdo no ambiente de trabalho.

Sob outra perspectiva, Dutra (2017) enfatiza que a gestdo de pessoas deve ser
compreendida como um processo estratégico, no qual o desenvolvimento das competéncias
individuais esta alinhado aos objetivos organizacionais. Nesse contexto, a lideranca atua como
um elo entre as diretrizes institucionais e a execucdo das atividades, promovendo maior
engajamento e desempenho.

Além disso, Lima (2022) destaca que, diante das constantes mudangas organizacionais,
o papel do lider torna-se ainda mais desafiador. Segundo o autor, a gestdo de pessoas e a
lideranca precisam estar integradas para lidar com transformacdes no ambiente organizacional,
exigindo flexibilidade, comunicacéo eficaz e capacidade de adaptacdo. O lider, nesse cenario,
assume a responsabilidade de conduzir equipes em contextos de incerteza, mantendo o
equilibrio entre resultados e bem-estar dos colaboradores. Dessa forma, a integragdo entre
lideranca e gestdo de pessoas € fundamental para a construcdo de ambientes organizacionais
mais saudaveis, colaborativos e produtivos, especialmente em cenarios de constante mudanca.

A lideranga e a gestdo de pessoas exercem papel fundamental na conducéo das
organizacg0es, especialmente em contextos marcados por mudancas e necessidade de adaptagéo.
Goleman (2021) evidencia a importéancia da inteligéncia emocional no exercicio da lideranga,
enquanto Dutra (2017) reforca o carater estratégico da gestdo de pessoas para o alinhamento

entre colaboradores e objetivos organizacionais. Ja Lima (2022) destaca que lideres e gestores
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precisam desenvolver capacidade de adaptagcéo diante das transformacgfes organizacionais.
Dessa forma, lideranca, gestdo de pessoas e mudancga organizacional constituem dimensdes
interligadas, essenciais para o fortalecimento das praticas gerenciais e para a melhoria do

desempenho institucional.

2.5 LIDERANCA NO SETOR ELETRICO E EM AMBIENTES DE RISCO

As atividades de distribuicdo e manutencdo de rede elétrica caracterizam-se como um
ambiente de elevada complexidade e alto risco, no qual falhas operacionais podem gerar
impactos significativos tanto para a organizacdo quanto para a sociedade. Nesse contexto, a
atuacdo da lideranca torna-se um elemento essencial para garantir ndo apenas a eficiéncia dos
processos, mas, sobretudo, a seguranca das operacgdes e das pessoas envolvidas.

Segundo Weick e Sutcliffe (2007), as organizacGes de alta confiabilidade (High
Reliability Organizations — HRO) demandam préticas de lideranga voltadas a prevencdo de
falhas, a atencdo continua aos processos e a promoc¢do de uma cultura organizacional orientada
a seguranca. Os autores destacam que lideres eficazes, nesses ambientes, sdo aqueles capazes
de antecipar riscos, incentivar a comunicacdo aberta e promover a aprendizagem
organizacional.

Complementando essa perspectiva, Reason (1997) aborda a lideranga como um
componente fundamental na gestdo de riscos, enfatizando a importancia de sistemas
organizacionais que minimizem erros humanos e fortalecam barreiras de seguranca. Nesse
sentido, a lideranca assume um papel ativo na construgdo de mecanismos que reduzam a
probabilidade de falhas e seus possiveis impactos.

No contexto especifico das atividades de distribuicdo e manutencdo de rede elétrica,
estudos como o de Cordeiro (2022) evidenciam que a lideranca exercida por engenheiros
eletricistas, especialmente nas areas de operacdo e manutencao, envolve desafios que vao além
do dominio técnico. O autor destaca a necessidade de desenvolver competéncias relacionadas
a gestdo de equipes, a comunicacdo e a tomada de decisdo em situacdes criticas, reforcando a
importancia de uma lideranca que integre aspectos técnicos e humanos. Portanto, a lideranca
em ambientes de risco, como as atividades de distribuicdo e manutencdo de rede elétrica, deve
ser capaz de equilibrar o rigor operacional com a valorizacédo da seguranca e do bem-estar dos
trabalhadores, contribuindo para a construcdo de ambientes organizacionais mais seguros,

eficientes e resilientes.
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A lideranca em ambientes de risco exige preparo técnico, capacidade de tomada de
decisdo e atencdo constante a seguranga organizacional. Weick e Sutcliffe (2007) destacam a
atuacdo da lideranca em organizacOes de alta confiabilidade, nas quais a prevencado de falhas é
essencial, enquanto Reason (1997) relaciona a lideranga a gestao de riscos. No contexto das
atividades de distribuicdo e manutencdo de rede elétrica, Cordeiro (2022) evidencia que 0s
lideres precisam conciliar conhecimentos técnicos e habilidades humanas para lidar com os
desafios das areas de operacdo e manutencdo. Assim, compreende-se que a lideranca em
ambientes de risco deve estar orientada pela seguranca, pela prevencdo e pela capacidade de

adaptacdo diante de situagdes criticas.

2.6 ESTUDOS ANTERIORES SOBRE LIDERANCA E SEUS IMPACTOS NA GESTAO DE
PESSOAS

Os estudos sobre lideranca e gestdo de pessoas evidenciam, de forma consistente, a
relevancia da atuacdo do lider para o desempenho organizacional. A literatura demonstra que a
lideranca eficaz ndo apenas direciona esforcos, mas também influencia diretamente aspectos
comportamentais, emocionais e produtivos no ambiente de trabalho.

No contexto de organizacdes que operam sob alta complexidade e risco, Weick e
Sutcliffe (2007) destacam que a lideranca desempenha um papel essencial na construcéo de
ambientes seguros e confiaveis, especialmente em organizacges de alta confiabilidade (HROs).
Nesses cendrios, a capacidade do lider de antecipar falhas, promover comunicacao eficiente e
incentivar a atencdo aos detalhes torna-se determinante para a prevencdo de erros e a
manutencdo da seguranga organizacional.

Sob a perspectiva da gestdo estratégica, Dutra (2017) reforca que a gestdo de pessoas
deve estar alinhada aos objetivos organizacionais, sendo a lideranca um elemento-chave nesse
processo. O lider atua como mediador entre as estratégias institucionais e a execucdo das
atividades, contribuindo para o desenvolvimento e o engajamento dos colaboradores.

Além disso, Goleman (2021) destaca a importancia da inteligéncia emocional no
exercicio da lideranga, especialmente no que se refere a capacidade de lidar com pressdes,
conflitos e mudancas. Segundo o autor, lideres emocionalmente inteligentes tendem a promover
ambientes mais equilibrados, reduzindo niveis de estresse e favorecendo relacdes interpessoais
mais saudaveis.

Por fim, estudos empiricos, como o de Marzzoni e Pereira (2020), demonstram que

praticas de gestdo de pessoas associadas a diferentes estilos de lideranga influenciam
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diretamente o clima organizacional. Os resultados indicam que ambientes liderados de forma
participativa e estratégica apresentam maiores niveis de engajamento, satisfacdo e desempenho
dos colaboradores. Assim , os estudos analisados reforcam que a lideranca exerce impacto
significativo na gestdo de pessoas, sendo um fator determinante para a construcao de ambientes
organizacionais mais eficientes, seguros e sustentaveis.

Compreende-se que a lideranca em ambientes de risco e a gestao estratégica de pessoas
exigem praticas capazes de integrar seguranca, adaptacdo e cuidado com os colaboradores.
Weick e Sutcliffe (2007) destacam a importancia da lideranca em contextos de alta
confiabilidade, nos quais a prevencao de falhas é essencial. Dutra (2017), por sua vez, reforca
0 papel estratégico da gestdo de pessoas no alinhamento entre competéncias e objetivos
organizacionais, enquanto Goleman (2021) evidencia a inteligéncia emocional como fator
relevante para a reducdo do estresse e para a melhoria das relagdes no trabalho. No setor
publico, Marzzoni e Pereira (2020) contribuem ao relacionar as préaticas de gestdo de pessoas
ao clima organizacional. Dessa forma, observa-se que lideranca, gestédo de pessoas, seguranga
e clima organizacional sdo dimensfes complementares para o fortalecimento das organizacdes,

especialmente em contextos complexos e sujeitos a pressdes institucionais.
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3 METODOLOGIA

Nesta secdo, apresentam-se 0s procedimentos metodologicos adotados para o
desenvolvimento da pesquisa. Sdo descritos a natureza, a abordagem e os objetivos do estudo,
0 contexto organizacional investigado, a populacdo e a amostra, 0 instrumento e 0s
procedimentos de coleta de dados, bem como as técnicas utilizadas para a organizacao e a
analise dos resultados.

3.1 CARACTERIZACAO DA PESQUISA

Quanto a natureza, esta pesquisa caracteriza-se como aplicada, pois busca produzir
conhecimentos voltados a compreensdo de uma realidade organizacional concreta, com
potencial para subsidiar o aprimoramento das préaticas de lideranca e de gestdo de pessoas na
organizacdo investigada. Conforme Gil (2022), a pesquisa aplicada direciona-se a producéo de
conhecimentos relacionados a problemas especificos presentes em contextos sociais ou
organizacionais.

Em relacdo a abordagem, a pesquisa é quantitativa, uma vez que emprega dados
mensuraveis obtidos mediante questionario estruturado. As respostas foram organizadas
numericamente e analisadas por meio de procedimentos estatisticos, permitindo identificar
tendéncias e padrbes nas percepgOes dos participantes. De acordo com Marconi e Lakatos
(2021), a abordagem quantitativa possibilita a mensuracdo e a sistematizacdo das informacées
coletadas, favorecendo a analise objetiva dos fendmenos estudados.

Quanto aos objetivos, a pesquisa classifica-se como descritiva, pois procura identificar
e descrever as percepcOes dos colaboradores sobre os estilos de lideranca e seus reflexos na
gestdo de pessoas, sem manipular as condicdes do ambiente organizacional. O estudo
contempla aspectos relacionados a motivacdo, ao desempenho, as relacdes de trabalho, a
comunicacéo, a sobrecarga ocupacional e a cultura de seguranca.

Quanto ao procedimento técnico, foi realizado um levantamento do tipo survey,
caracterizado pela coleta padronizada de dados junto a um grupo de participantes por meio de
guestionario estruturado. O levantamento foi desenvolvido em uma Unica empresa de
distribuicdo e manutencao de rede elétrica, localizada em Dourados—MS. Assim, a empresa
constitui 0 contexto empirico da pesquisa, mas o estudo ndo pretende realizar uma analise
institucional aprofundada nem generalizar os resultados para todas as empresas do segmento de

distribuicdo e manutencéo de rede elétrica.
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A pesquisa também apresenta corte transversal, pois os dados foram coletados em um
periodo determinado, retratando as percepgdes dos participantes no momento da realizagéo do

levantamento.

3.2  CONTEXTO DA PESQUISA

A pesquisa foi realizada em uma empresa terceirizada atuante nas atividades de
distribuicdo e manutencao de rede elétrica, localizada no municipio de Dourados—MS e em
funcionamento ha mais de dez anos. A organizacdo desenvolve atividades técnicas,
operacionais e administrativas relacionadas a distribuicdo e a manutencéo da rede de energia
elétrica. A escolha dessa organizagdo ocorreu em razao das caracteristicas especificas do setor,
marcado pela necessidade de precisdo operacional, observancia de normas técnicas,
gerenciamento de riscos e atencdo permanente a seguranca dos trabalhadores. Nesse contexto,
a atuacgéo da lideranca exerce papel relevante na organizacdo das atividades, na comunicagéo
interna, na orientacdo das equipes e no equilibrio entre as exigéncias de produtividade,
seguranca e bem-estar dos colaboradores.

A delimitacdo da pesquisa a uma Unica empresa possibilitou examinar as percepcdes
dos trabalhadores inseridos em um contexto organizacional especifico. Entretanto, os resultados
devem ser interpretados considerando as caracteristicas proprias da organizacao investigada,

ndo sendo automaticamente generalizaveis para outras empresas ou para todo o setor elétrico.

3.3 POPULACAO E AMOSTRA

A populacdo da pesquisa foi constituida pelos aproximadamente 80 trabalhadores
vinculados a organizagdo investigada. Participaram do levantamento 50 colaboradores que
aceitaram voluntariamente responder ao questionario, correspondendo a aproximadamente
62,5% do quadro funcional informado pela empresa.

A amostra contemplou trabalhadores de diferentes areas da organizacao, distribuidos
entre:

e Area elétrica, composta pelos profissionais diretamente envolvidos nas atividades
técnicas e operacionais;

 Area administrativa, formada pelos colaboradores responsaveis pelas atividades de

apoio, atendimento, documentacao e rotinas internas;
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e Area de seguranca do trabalho, composta pelos profissionais envolvidos no
acompanhamento das condicdes de seguranca e no cumprimento dos procedimentos
normativos.

A participagdo de trabalhadores de diferentes areas permitiu reunir percepcoes
diversificadas sobre a atuacédo das liderancas no ambiente organizacional.

A amostragem foi ndo probabilistica, por conveniéncia e adesdo voluntaria, uma vez
que os participantes ndo foram selecionados por sorteio, mas de acordo com sua
disponibilidade, acessibilidade e concordancia em participar da pesquisa. Conforme Malhotra
(2019), a amostragem por conveniéncia caracteriza-se pela selecdo de participantes acessiveis
ao pesquisador, sendo frequentemente utilizada em levantamentos realizados em contextos
organizacionais delimitados.

Por se tratar de uma amostra ndo probabilistica e restrita a uma Unica organizacdo, 0s
resultados representam as percepcfes dos participantes do levantamento e ndo permitem
generalizacOes estatisticas para o conjunto das empresas de distribuicdo e manutencéo de rede

elétrica.
3.4 INSTRUMENTO DE COLETA DE DADOS

O instrumento utilizado para a coleta de dados (Apéndice B) foi um questionario
estruturado, aplicado por meio de um levantamento do tipo survey. Marconi e Lakatos (2021)
descrevem o questionario como um meio eficaz de obter informacbes de forma ordenada,
garantindo que todos os participantes respondam aos mesmos estimulos. As questdes foram
fundamentadas na escala Likert, técnica que, segundo Gil (2022), favorece a expressdao da
intensidade das opiniGes dos respondentes, preservando o anonimato e a integridade das
respostas.

O instrumento de pesquisa foi desenhado em consonancia com as dimensdes
identificadas no referencial tedrico, totalizando 45 afirmativas distribuidas em 5 blocos
organizacionais, estruturados da seguinte forma:

e Bloco 1: Caracterizacdo do Respondente: composto por 5 questdes voltadas ao
mapeamento do perfil sociodemografico e profissional da amostra;

e Bloco 2: Estilos de Lideranca Percebidos: composto por 9 questdes destinadas a
identificar as caracteristicas de lideranca (autocratica, democratica, liberal, situacional e

transformacional);
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e Bloco 3: Reflexos na Gestéo de Pessoas: composto por 8 questdes que mensuram
0s impactos comportamentais, niveis de motivacdo, retencdo de talentos e a percep¢do de
sobrecarga ou cansaco;

e Bloco 4: Lideranca na Distribuicdo e Manutencdo de Rede Elétrica e em
Ambientes de Risco: composto por 8 questdes direcionadas a cultura de seguranca,
confiabilidade operacional e gestéo de crises;

e Bloco 5: Comunicacéo, Justica e Relacdes de Trabalho: composto por 7 questbes
focadas no fluxo comunicacional, seguranca psicologica, justica organizacional e alinhamento
de expectativas.

As questdes de contetido (Blocos 2 ao 5) foram fundamentadas na escala Likert de 5
pontos, onde o respondente indica seu grau de concordancia com as afirmativas: 1 = Discordo
Totalmente; 2 = Discordo; 3 = Nem concordo nem discordo; 4 = Concordo; e 5 = Concordo
Totalmente.

A construcdo e expansdo do questionario basearam-se na adaptacdo de construtos
sedimentados na literatura de administracdo, permitindo a validacdo empirica das variaveis do
estudo. Os itens foram formulados a partir do referencial tedrico de gestdo estratégica e
influéncia de Chiavenato (2021) e Dutra (2017); dos estilos contemporaneos de lideranca e
inteligéncia emocional de Bass (1985) e Goleman (2021); das premissas de Organizagdes de
Alta Confiabilidade (HRO) e cultura de seguranca de Weick e Sutcliffe (2007); e, por fim, das
evidéncias de sobrecarga e esgotamento ocupacional propostas por Penna (2024), Cidade
(2023) e Carvalho (2024).

3.5 PROCEDIMENTOS DE COLETA DE DADOS

A pesquisa foi conduzida respeitando rigorosamente 0s principios éticos aplicaveis aos
estudos académicos com participantes humanos, especialmente no que se refere a participacao
voluntéria, ao anonimato, a confidencialidade das informagdes e ao uso responsavel dos dados
coletados.

Antes de iniciarem o preenchimento do questionario, os participantes foram informados
textualmente sobre o termo de consentimento livre e esclarecido (TCLE) (Apéndice A),
contendo os objetivos do estudo e sobre o direito de recusar a participacdo ou desistir do
preenchimento a qualquer momento, sem qualquer tipo de prejuizo ou penalidade. As respostas

coletadas sucederam-se a andlise e tratadas de forma puramente agrupada e estatistica,
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impedindo a identificacdo nominal dos colaboradores, de cargos especificos ou de setores
restritos que possam comprometer o sigilo do respondente.

Também se realizaram estritamente a preservacdo da identidade da empresa
participante, utilizando-se uma descri¢cdo genérica do contexto organizacional ao longo de todos
os resultados e discussdo, de modo a evitar qualquer exposicdo institucional. Essa medida
assegura que a anlise tenha finalidade exclusivamente académica e ndo produza interpretaces
que possam comprometer a imagem de mercado da organizacdo ou a seguranca profissional
dos participantes.

Dessa forma, os dados gerados pelas 45 afirmativas de conteldo desenvolveram-se
Unica e exclusivamente para atender aos objetivos especificos desta pesquisa, respeitando a
integridade dos sujeitos envolvidos e 0 compromisso etico com a producdo do conhecimento
cientifico. Os dados foram coletados através do Google Forms, foi compartilhado o link para
da plataforma para a populacdo a amostra, e quem teve interesse pela pesquisa, realizou o
preenchimento do questionario. Como apoio, foi solicitado a chefia direta da organizacdo e ao
departamento de RH para ajudar na divulgacdo da pesquisa e enfatizar a importancia de

responder o questionario. O periodo da coleta aconteceu entre o més de maio e junho de 2026.

3.6 PROCEDIMENTOS DE ANALISE DOS DADOS

Os dados foram analisados por meio de estatistica descritiva, considerando as
caracteristicas dos objetivos e do instrumento de pesquisa. Inicialmente, as respostas foram
codificadas, tabuladas e organizadas conforme os blocos e as variaveis do questionario.

Para a caracterizacdo dos participantes, foram utilizadas frequéncias absolutas e
frequéncias relativas, expressas em nimeros e percentuais. Para as afirmativas em escala Likert,
foram calculadas a distribuicdo percentual das respostas, a média e o desvio padréo.

A média foi utilizada para representar a tendéncia geral das respostas dos participantes
em cada afirmativa. O desvio padrdo foi empregado para verificar o grau de dispersédo das
respostas em relacdo a média, indicando maior ou menor proximidade entre as percepcdes dos
respondentes.

Para auxiliar a interpretacdo das médias, adotou-se a seguinte classificagéo:

« Medias inferiores a 3,0: tendéncia de discordancia ou avaliagdo predominantemente
negativa;

o Meédias entre 3,0 e 3,5: percepcao intermediaria, moderada ou pouco conclusiva;
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« Meédias superiores a 3,5: tendéncia de concordancia ou avaliagdo predominantemente
positiva.

Essa classificacdo foi empregada como recurso interpretativo e ndo como critério
estatistico de comprovacao das relagdes entre as variaveis.

Os resultados foram apresentados por meio de figuras, percentuais e descrices
analiticas. Posteriormente, os achados foram discutidos a luz do referencial teérico sobre estilos
de lideranca, gestdo de pessoas, seguranca organizacional, motivacao, desempenho e relacdes
de trabalho.

Considerando que foram empregadas apenas técnicas de estatistica descritiva, 0s
resultados permitem descrever as percepgdes dos participantes e identificar tendéncias no
contexto investigado. Entretanto, ndo permitem comprovar relacfes de causa e efeito entre o0s

estilos de lideranca e as demais variaveis analisadas.

3.7 USO ETICO DA INTELIGENCIA ARTIFICIAL

Em conformidade com a Portaria CNPq n° 2.664, de 6 de marco de 2026, que institui a
Politica de Integridade na Atividade Cientifica no ambito do Conselho Nacional de
Desenvolvimento Cientifico e Tecnoldgico (CNPq), declara-se o uso de ferramentas de
Inteligéncia Artificial (IA) como apoio no desenvolvimento deste trabalho. Durante o
desenvolvimento da pesquisa, ferramentas de inteligéncia artificial generativa (GenAl) —
especificamente o Gemini (Google), o ChatGPT (OpenAl) e a Meta Al — foram utilizadas de
forma auxiliar, especialmente para apoio na revisdo textual, organizacdo de ideias,
aprimoramento da clareza da escrita e adequagéo da linguagem académica. No entanto, 0 uso
dessas ferramentas ndo substituird a responsabilidade intelectual do pesquisador, sendo todas
as informacdes, interpretacdes, analises e decisdes metodoldgicas revisadas criticamente pelo
autor.

O uso da inteligéncia artificial serd conduzido de maneira ética, transparente e
complementar, sem delegacdo da andlise dos dados, da interpretacdo dos resultados ou da
elaboracdo das conclusdes finais. Alem disso, nenhuma informacdo que possa identificar a
empresa, 0s participantes ou dados internos da organizagdo devera ser inserida em plataformas
de inteligéncia artificial.

Dessa forma, a inteligéncia artificial foi empregada apenas como recurso de apoio a
escrita académica, preservando-se a autoria, a originalidade, a integridade cientifica e o

compromisso ético da pesquisa.
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4 RESULTADOS E DISCUSSAO

Nesta secdo, sdo apresentados e discutidos os resultados obtidos por meio do
levantamento do tipo survey realizado com 50 colaboradores de uma empresa de distribuicéo e
manutencdo de rede elétrica localizada em Dourados—MS. Os dados foram organizados de
acordo com os objetivos especificos da pesquisa e analisados por meio de estatistica descritiva,
considerando frequéncias absolutas e relativas, percentuais, medias e desvios padréo.
Inicialmente, apresenta-se o perfil sociodemografico e funcional dos participantes; em seguida,
sdo analisados os estilos de lideranca percebidos, a atuacdo das liderancas na conducao das
equipes e os reflexos dessas praticas na motivacdo, no desempenho, na comunicacdo, nas
relagbes de trabalho, na sobrecarga ocupacional e na cultura de seguranca. Os achados séo
interpretados a luz do referencial tedrico, buscando identificar tendéncias nas percepcdes dos

respondentes e responder a questdo de pesquisa proposta.

4.1 PERFIL SOCIODEMOGRAFICO E FUNCIONAL DOS RESPONDENTES

A amostra foi composta por 50 participantes, a caracterizagdo inicial da amostra revela
um perfil predominantemente masculino, composto por 90% de homens (45) e 10% de
mulheres (5), dado que reflete a histérica segregacdo ocupacional baseada em género ainda
observavel nas areas operacionais do setor de energia. No que tange a faixa etaria, ha uma
distribuicdo madura e economicamente ativa: 30% situam-se entre 26 e 35 anos, 28% entre 36
e 45 anos, 18% entre 18 e 25 anos, 16% possuem mais de 55 anos e 8% estdo na faixa de 46 a

55 anos.
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Figura 1 — Perfil Sociodemogréafico dos participantes

@ GENERO

FAIXA ETARIA

Categoria Subcategoria  Frequéncia (N)  Percentual (%)
Categoria Subcategoria  Frequéncia (N)  Percentual (%)
18 325 ancs 9 18%
4 .
o 5 o 26a35acs 15 30%
Género Faixa Etarla 36 a45ancs 14 28%
Feminino 5 10%
46 a 55 ancs < 8%
Total 50 100% Mas de 55 anos 8 16%
Total 50 100%

Fonte: Dados da pesquisa (2026).

Funcionalmente, a amostra concentra-se massivamente na atividade fim da organizacao,
onde a area Elétrica responde por 66% dos participantes, secundada pela area Administrativa
com 30% e por uma representacao estratégica de Seguranca do Trabalho com 4%. Quanto ao
nivel de instrucgdo, identificou-se que 56% possuem Ensino Médio, 20% Superior Incompleto,
16% formacdo Técnica e 8% Superior Completo.

Figura 2 — Area Funcional

@ 1. AREA FUNCIONAL |

Distribuicdo dos participantes por area
funcional na empresa,

Categoria Subcategoria Frequéncia (N)  Percentual (%)
Elétrica 33 66%
Area Administrativa 15 30%
Funcional
Segurancga do B a%
Trabalho
TOTAL 50 100%

Fonte: Dados da pesquisa (2026).
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Figura 3 — Tempo de empresa e escolaridade

2. NIVEL DE INSTRUCAO ' @ 3. TEMPO DE EMPRESA

Distribuigio dos participantes conforme Distribuicdo dos participantes conforme
o nivel de instrucdo 0 tempo de empresa.
Categoria \ Subcategoria Frequéncis (N) | Percentusl (%) Categoria Subcategoria Frequéncia (N)  Percentual %)
Ensino Médio 28 £5% Menos de 1 ano 7 14%
1a3anos 20 40%
Nivel d Superior Incompleto 10 20%
_e Tempode 437 anos 15 30%
Instrucdo Formagdo Técnica 8 16% Empresa
8a15anos 5 10%
Superior Completo 4 a%
Mais de 15 ancs 3 6%
TOTAL 50 100%
TOTAL 50 100%

Fonte: Dados da pesquisa (2026).

O fator tempo de empresa atua como um forte indicador de experiéncia acumulada e
memoria institucional: 40% dos colaboradores possuem entre 1 a 3 anos de casa e 30% estéo
na faixa de 4 a 7 anos, evidenciando uma forca de trabalho com considerdvel tempo de
exposicdo aos ritos e normas organizacionais. Os demais dividem-se entre menos de 1 ano
(14%), 8 a 15 anos (10%) e mais de 15 anos (6%).

4.2 ESTILOS DE LIDERANCAS PERCEBIDOS NO CONTEXTO ORGANIZACIONAL

A caracterizagéo dos estilos de lideranca predominantes na organizacao foi analisada a
partir de variaveis que cruzam os perfis classicos (autocratico, democratico e liberal), a
flexibilidade situacional e o potencial transformacional das liderancas. Os dados individuais
extraidos do questionario estruturado revelam o predominio de uma abordagem participativa,
contudo modulada por forte rigor técnico operacional decorrente do setor de atuacao.

Os resultados indicam rejeicdo a autocracia pura e inclinacdo para o estilo democratico,
conforme White e Lippitt (1939). Para os autores, o estilo democratico valoriza o envolvimento
dos colaboradores no processo decisorio, favorecendo comprometimento e cooperagdo. No item
correspondente na figura 4, obteve-se uma média de 2,72 e desvio padréo de 0,86. O somatdrio
de discordancia atingiu 42% (36% de "Discordo™ e 6% de "Discordo Totalmente™), indicando
que a autocracia pura néo reflete a rotina da maioria, embora 20% concordem com 0 trago

centralizador e 38% manifestem neutralidade.
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Figura 4 — Meu lider centraliza as decisdes e imp&e suas ordens sem dar espago para questionamentos

MEDIA DESVIO PADRAO
O .72 ®ose

DISTRIBUIGAO DAS RESPOSTAS

0%
w . Discordo Totalmente 6%
. Discordo 36%

- Nem Concordo, Nem Discordo ~ 38%
- Concordo 20%
. Concordo Totalmente 0%

Fonte: Dados da pesquisa (2026).

Essa abertura ao dialogo ganha solidez no gréfico do item, que registrou média de 3,48
e desvio padrdo de 0,75, impulsionado por 52% de concordancia expressa (40% de
concordancia moderada e 12% de concordancia total). Isso se alinha ao que Weick e Sutcliffe
(2007) preconizam para Organizacgdes de Alta Confiabilidade (HRO): em ambientes de alto
risco, a lideranca ndo pode ser ausente. E necessario manter presenca técnica moderada para
garantir a seguranca. Em complemento, Martinez-Cércoles e Stephanou (2018), em estudo
realizado no setor elétrico espanhol e publicado na Safety Science, evidenciam que a lideranca
democrética associada a supervisao técnica contribui para a reducdo de quase-acidentes em
33%, reforcando a importancia da atuacéo dos lideres na promocéo de uma cultura de seguranca

em ambientes operacionais de risco.
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Figura 5 — Meu lider estimula o debate de ideias antes de tomar uma decisdo que afete a rotina da equipe

® 313 @075

DISTRIBUICAO DAS RESPOSTAS

0%
. Discordo Totalmente 0%
. Discordo 10%
MI I B Neutro 36%
. Concordo 40%
. Concordo Totalmente 12%

Fonte: Dados da pesquisa (2026).

Paralelamente, o estilo liberal (laissez-faire) também foi identificado na analise dos
dados. A variavel apresentou média de 3,04 e desvio padrdo de 0,81, concentrando a maioria
das respostas na faixa neutra (44%), enquanto as demais distribuiram-se de forma equilibrada
entre concordancia (30%) e discordancia (26%). Essa predominéncia de respostas neutras
sugere que os lideres ndo adotam uma postura caracterizada pela omissdo ou pelo
distanciamento em relacdo as equipes, mantendo um nivel moderado de acompanhamento e
orientacdo técnica, 0 que contribui para a continuidade e a organizacdo dos processos

operacionais.
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Figura 6 — Meu lider adota uma postura distante, deixando que a equipe se auto-organize sem o direcionamento
dele

MEDIA DESVIO PADRAO

3,04 0,81

2% 2%

. Discordo Totalmente 2%
. Discordo 24%
E Nem Concordo, Nem Discordo 44%

. Concordo 28%

. Concordo Totalmente 2%

Fonte: Dados da pesquisa (2026).

Os dados apontam equilibrio entre participacdo dos colaboradores e controle técnico,
caracteristica adequada as atividades de distribuicdo e manutencao de rede elétrica. Estilos de
lideranca excessivamente autoritarios podem limitar a participacéo e a troca de informacdes nas
equipes, enquanto modelos com baixa intervencdo do lider podem comprometer o
acompanhamento dos processos e a seguranca operacional. Como contribuicdo gerencial,
recomenda-se a formalizacdo de um Manual de Algada Deciséria, documento que estabeleca
quais decisdes podem ser tomadas pelos profissionais em campo, quais demandam validagédo
da lideranca e quais sdo de responsabilidade exclusiva da engenharia. Essa medida contribui
para maior clareza na tomada de decisdo, preserva o debate técnico e mantém o rigor necessario
nas situacdes em que os procedimentos exigem maior controle.

Ao analisar a capacidade dos gestores de ajustarem sua conduta as circunstancias
cotidianas, os colaboradores indicaram um alto nivel de flexibilidade por parte do corpo
gerencial. A variavel relacionada a adaptagéo do estilo de lideranca conforme a urgéncia ou a
complexidade técnica das atividades apresentou média expressiva de 3,48 e desvio padrdo de

0,75, com 52% de concordancia agregada e auséncia de discordancia total registrada.
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Figura 7 — O estilo do meu lider muda de acordo com a urgéncia ou a complexidade técnica da atividade a ser

realizada
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Fonte: Dados da pesquisa (2026).

De forma coordenada, a adaptacdo do nivel de autonomia concedido pelos lideres

conforme a experiéncia dos colaboradores apresentou média de 3,46 e desvio padrédo de 0,76,

com 48% de concordancia e apenas 8% de discordancia total e moderada. Os resultados

indicam que os gestores demonstram capacidade de ajustar o grau de autonomia conforme o



38

nivel de conhecimento e experiéncia dos profissionais, favorecendo uma condugdo mais

adequada das equipes e das atividades operacionais.

Figura 8 — Meu lider adapta o nivel de autonomia que me da conforme o meu nivel de experiéncia na fungdo
@ MEDIA @ DESVIO PADRAO
3,46 0,76

DISTRIBUICAD DAS RESPOSTAS

B secordo Totarvence 2%
B o 6%
B e 44%
B oo 6%
B corcodo Tosimente 12%

Fonte: Dados da pesquisa (2026).

Estes dois indicadores encontram respaldo tedrico direto na Teoria da Lideranca
Situacional de Hersey e Blanchard (1969), que prega a necessidade de o gestor calibrar seu
comportamento variando entre dire¢do e apoio, de acordo com o nivel de prontiddo, maturidade
e competéncia dos seus liderados. O baixo desvio padrdo 0,74 aponta para um CONSenso
consolidado na empresa de que o gerenciamento é maleavel e responsivo.

No contexto de uma organizacao de distribuicdo e manutencdo de rede elétrica, essa
maleabilidade ganha contornos préaticos cruciais. Conforme preconizado por Weick e Sutcliffe
(2007) para as OrganizagOes de Alta Confiabilidade (High Reliability Organizations — HRO),
a tomada de decisdo em ambientes de elevado risco operacional exige flexibilidade e
descentralizacdo, permitindo responder com rapidez as emergéncias por meio da alternancia
entre 0 comando centralizado e a autonomia técnica, de acordo com as demandas de cada
cenario. De forma complementar, Schulman (2021), ao atualizar o conceito de confiabilidade
pragmatica no Journal of Contingencies and Crisis Management, destaca que a alternancia
entre o comando centralizado e a autonomia, conforme o nivel de risco, constitui uma pratica
validada em empresas de servigos publicos (utilities) norte-americanas. Nesse contexto, a
adaptabilidade identificada nesta pesquisa configura-se como um importante fator para a

segurancga operacional, uma vez que a lideranca capaz de alternar a diretividade em manobras
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de maior risco e a autonomia concedida a profissionais mais experientes tende a reduzir a
probabilidade de falhas operacionais.

A adaptabilidade identificada constitui ativo de seguranca. Um lider que alterna
diretividade em manobras de risco e autonomia para profissionais séniores reduz a
probabilidade de falhas. Como contribuicéo, propde-se a Matriz de Prontiddo Técnica: Como
contribuicdo, propde-se a Matriz de Prontiddo Técnica: mapeamento por equipe onde o lider
classifica cada membro em niveis de prontiddo e define o estilo de supervisao por tipo de tarefa.
A ferramenta transforma adaptabilidade de percepc¢do subjetiva em método, mitigando erros
por superviséo inadequada.

O potencial inspiracional dos lideres, associado ao modelo transformacional de Bass
(1985), apresentou indices consistentes de aceitacdo. A varidvel relacionada a percepcao dos
colaboradores sobre o exemplo de conduta, ética e dedicacdo profissional demonstrado pela
lideranga apresentou media de 3,40 e desvio padrdo de 0,96, sendo sustentada por 54% de
respostas favordveis (considerando as categorias “concordo” e “concordo totalmente”). Os
resultados indicam que os lideres exercem influéncia positiva sobre as equipes por meio do

comportamento profissional e dos valores demonstrados no cotidiano organizacional.

Figura 9 — Sinto-me inspirado pelo exemplo de conduta, ética e dedicacéo profissional que o meu lider
demonstra

@ MEDIA ‘ DESVIO PADRAD
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Fonte: Dados da pesquisa (2026).
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De forma congruente, a percepcao dos colaboradores sobre a capacidade da lideranca
em compartilhar uma visao de futuro motivadora apresentou média de 3,46 e desvio padrdo de
0,91, registrando 56% de concordincia agregada (considerando as categorias “concordo” e
“concordo totalmente”). O resultado evidencia que os lideres demonstram capacidade de
direcionar as equipes por meio de objetivos compartilhados, contribuindo para o engajamento

e 0 alinhamento dos colaboradores as metas organizacionais.

Figura 10 — Meu lider compartilha uma visao de futuro empolgante, motivando-nos a alcancar objetivos
maiores
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Fonte: Dados da pesquisa (2026).

Conforme aponta Bass (1985), o lider transformacional atua como um catalisador
institucional capaz de transcender interesses individuais ao inspirar e engajar Seus
colaboradores por meio do exemplo ético e de propdsitos amplos. Siangchokyoo, Klinger e
Campion (2020), em meta-analise no The Leadership Quarterly, mostram que lideranca
transformacional em setores de risco aumenta comportamento de seguranca em 24% de
inspiragéo e exemplo.

Contudo, esse perfil inspirador convive diretamente com uma cultura organizacional
marcada por elevados niveis de controle e cobranca. A percepcdo dos colaboradores sobre a
énfase da lideranca no cumprimento rigoroso de regras e metas apresentou media de 3,40 e
desvio padréo de 0,87, registrando 52% de concordéncia agregada (considerando as categorias
“concordo” e “concordo totalmente”) e apenas 16% de discordancia. Os resultados indicam a

presenca simultdnea de caracteristicas voltadas ao controle operacional e ao cumprimento de
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padrdes, aspectos relevantes em ambientes de elevada exigéncia técnica e de seguranca, como
as atividades de distribuigdo e manutencéo de rede elétrica.

Figura 11 — A atuacdo do meu lider foca mais na cobranca rigorosa de regras e metas do que no apoio ao
desenvolvimento do liderado
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Fonte: Dados da pesquisa (2026).

A anélise integrada deste dado revela que, embora as equipes considerem seus lideres
democraticos, inspiradores e situacionais, eles operam sob uma forte atmosfera de pressao e
foco em resultados. Essa dualidade é justificada pela atividade finalistica da organizacdo: a
rigidez na cobranca de regras reflete a necessidade premente de garantir a conformidade
normativa e os padrdes de seguranca que mitigam falhas operacionais e acidentes em
instalagdes elétricas. Wang et al. (2019), na Frontiers in Psychology, atualizam que em setores
criticos a lideranca transacional-transformacional combinada gera maior desempenho que
estilos puros. Rigor garante seguranca, inspiracdo garante adesao.

O estilo praticado caracteriza-se como lideranca democratico-situacional de alta
conformidade operacional. O lider ouve e inspira, mas mantém controle, o que é adequado ao
contexto. O risco reside na percepgédo de que a cobranca supera o0 apoio, como 52% indicaram.
Como contribuicéo, sugere-se 0 Feedback 2 x 1: para cada cobranca de regra ou meta, o lider
deve fornecer dois feedbacks de desenvolvimento ou reconhecimento na mesma semana. A
pratica equilibra as dimens@es transacional e transformacional de Bass, mantendo a segurancga
e construindo vinculos. No setor elétrico, regra sem inspiracdo gera medo, e medo paralisa em

emergéncia.

4.3 A ATUACAO DA LIDERANCA NA CONDUCAO DAS EQUIPES
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Ao analisar o direcionamento estratégico proporcionado pelas liderancas, os resultados
apontam para uma percepg¢do predominantemente positiva e homogénea por parte das equipes.
A variavel relacionada ao alinhamento das metas do setor com o0s objetivos gerais da
organizacdo apresentou média de 3,52 e desvio padrdo de 0,84. Com 58% de concordancia
agregada (considerando as categorias “concordo” e “concordo totalmente™), os dados indicam
que o0s gestores conseguem proporcionar maior clareza quanto aos objetivos e direcionamentos
da equipe.

Esse resultado corrobora a perspectiva de Dutra (2017), que define a gestdo de pessoas
como um processo estratégico fundamental para conectar as competéncias individuais aos
objetivos institucionais. A homogeneidade das respostas, evidenciada pelo baixo desvio padréo,
sugere que 0s gestores conseguem traduzir as diretrizes organizacionais para o nivel
operacional, favorecendo o alinhamento entre as atividades desenvolvidas pelos colaboradores

e as metas da empresa.

Figura 12 — Meu lider alinha as metas do nosso setor com os objetivos gerais de crescimento da empresa

MEDIA DESYI0 PADRAD

3,92 0,84

v B Oscordo Totalmente 2%
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ﬁ{l " | W Neutro 3%

B Concordo 50%

B Concordo Totalments 8%

Fonte: Dados da pesquisa (2026).

Esse suporte direcionado ao desenvolvimento profissional é reforgado pelos resultados
da variavel relacionada ao incentivo da lideranca a participacdo dos colaboradores em
treinamentos e cursos de capacitacdo, que apresentou a maior média deste bloco, alcangando
3,64, com desvio padrdo de 0,82 e 50% de concordancia agregada. O resultado evidencia a
percepcao dos colaboradores quanto ao papel da lideranca no estimulo ao aprimoramento das
competéncias profissionais, contribuindo para o desenvolvimento individual e para o

fortalecimento das capacidades organizacionais.
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Figura 13 — Meu lider incentiva a participacdo da equipe em treinamentos e cursos de capacitacdo

MEDA DESVIO PADRAD
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Fonte: Dados da pesquisa (2026).

Complementarmente, a percep¢do dos colaboradores sobre a atuacdo da lideranca no
fornecimento de ferramentas e recursos necessarios para a execucao das atividades apresentou
média de 4,00 e desvio padrdao de 0,79, com 44% de concordéncia agregada. O resultado
evidencia uma avaliacdo positiva quanto ao suporte oferecido pelos gestores, indicando que a
lideranca exerce papel relevante na disponibilizacdo das condi¢Ges necessarias para 0

desenvolvimento adequado das tarefas e para a manutencao da eficiéncia operacional.

Figura 14 — A lideranca atua ativamente para fornecer as ferramentas e recursos necessarios
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Fonte: Dados da pesquisa (2026).

De forma complementar, Chiavenato (2021) destaca que a gestdo de pessoas moderna

estd intrinsecamente ligada a criacdo de um ambiente organizacional favoravel, onde os
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individuos dispem de condigdes técnicas e intelectuais para desempenhar suas funcdes de
maneira eficiente e satisfatoria. Guest (2022) avanca e comprova em estudo longitudinal no
Human Resource Management Journal que o suporte de recursos pela lideranca € preditor direto
de comportamento seguro e bem-estar em industrias de risco. Os indices expressivos de suporte
operacional e incentivo ao treinamento indicam que os lideres da empresa analisada cumprem
0 papel de viabilizadores do desempenho prético, ndo se limitando apenas ao repasse de metas.

O alinhamento estratégico e o0 suporte com recursos constituem base para operar em
setores de alta criticidade como o elétrico. A clareza de rumo reduz retrabalho e a
disponibilidade de ferramentas minimiza falhas operacionais. Como contribuicdo, propde-se
implantar um quadro de desdobramento de metas por setor, revisado mensalmente com a
equipe, vinculando cada treinamento oferecido a um indicador de seguranca ou produtividade.
Assim, o colaborador ndo sé compreende "para onde a empresa vai", mas visualiza "como seu
desenvolvimento contribui* para o resultado.

Se, por um lado, o suporte técnico e o direcionamento de metas apresentam resultados
consolidados, os dados revelam uma percepcdo mais moderada quando a andlise se direciona
para as relagcdes interpessoais e 0 bem-estar dos colaboradores. A variavel relacionada a
consideracao dos impactos das decisdes gerenciais sobre 0 bem-estar coletivo apresentou média
de 3,26 e desvio padréo de 0,91. O resultado indica a existéncia de uma percepcéo intermediaria
entre os participantes, sugerindo uma oportunidade de aprimoramento das praticas de lideranca
voltadas a valorizacdo das necessidades humanas e ao equilibrio entre as demandas

operacionais e o cuidado com as equipes.

Figura 15 — As decisdes gerenciais do meu lider levam em consideragdo o impacto no bem-estar coletivo
@ MEDMA DESVIO PAORAD
3,26 0,91
DISTRIBUICAD DAS RESPOSTAS

5
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Nt 30%
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Fonte: Dados da pesquisa (2026).
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De forma igualmente consistente, a variavel relacionada a preocupacao da lideranca em
promover o equilibrio entre a vida pessoal e profissional dos colaboradores apresentou média
de 3,44 e desvio padréo de 0,84. Os resultados indicam uma percepcdo moderadamente positiva
guanto a atuacdo dos gestores nesse aspecto, sugerindo que as praticas de lideranca
contemplam, ainda que de forma ndo unanime, agdes voltadas ao bem-estar e a qualidade de

vida dos trabalhadores.

Figura 16 — A lideranga demonstra preocupagao real em manter um equilibrio saudavel entre a minha vida
pessoal e profissional
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Fonte: Dados da pesquisa (2026).

Embora a concordancia ainda sobressaia (46% e 52%, respectivamente), chama a
atencdo o elevado percentual de respostas neutras ("Nem concordo nem discordo™), que se
fixaram em 38% e 36%. A luz da teoria de Goleman (2021), a efic4cia da lideranca é fortemente
mediada pela inteligéncia emocional, isto €, pela habilidade do gestor em reconhecer, gerenciar
emocBes e mitigar 0 estresse em ambientes corporativos. A expressiva concentracdo de
colaboradores “em cima do muro” sugere que, embora nao exista um clima de insatisfagdo
generalizada, a lideranca ainda adota uma postura mais formalista, precisando evoluir no
acolhimento ativo das demandas humanas e psicossociais do grupo.

Essa mesma tendéncia de percepcdo moderada também é observada na avaliacdo da
transparéncia dos processos de monitoramento de desempenho. A variavel relacionada a
percepcdo de transparéncia e ao carater construtivo das avaliagdes de desempenho conduzidas
pela lideranca apresentou média de 3,42 e 0 menor desvio padrdo de toda a pesquisa (0,76),
evidenciando o maior nivel de consenso entre os 50 respondentes. A predominancia de

respostas concentradas entre as categorias neutra (42%) e de concordéncia (44%) sugere que 0S
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processos de avaliacdo sdo percebidos como consistentes e previsiveis pelos colaboradores.
Entretanto, embora essas préaticas demonstrem estabilidade, os resultados indicam que ainda ha
espaco para fortalecer seu potencial como instrumento de desenvolvimento, reconhecimento e

engajamento das equipes.

Figura 17 — Sinto que os processos de avaliagdo de desempenho conduzidos pelo meu lider sdo transparentes e
construtivos
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Fonte: Dados da pesquisa (2026).

Essa leitura é reforcada por Lima (2022), que destaca que a gestdo de pessoas € a
lideranca precisam estar integradas para lidar com transformacdes no ambiente organizacional,
exigindo flexibilidade e comunicacdo eficaz para manter o equilibrio entre resultados e bem-
estar dos colaboradores. Bakker e Demerouti (2018), no modelo JD-R atualizado, demonstram
que liderancas que equilibram demandas-recursos previnem burnout mesmo em alta pressdo
operacional, varidvel ndo percebida de forma clara por 36% a 38% da amostra. Os dados
mostram que as ferramentas formais de RH funcionam de maneira regular e previsivel, como
visto no baixo desvio padréo da avaliacdo de desempenho, porém sem provocar um entusiasmo
ou engajamento acima da média.

A andlise das praticas de lideranca voltadas & seguranca do trabalho revela um cenério
de forte compromisso normativo e operacional, caracteristicas essenciais nas atividades de
distribuicdo e manutencéo de rede elétrica, segmento caracterizado por elevado nivel de risco
operacional. A discussdo dos resultados fundamenta-se nos conceitos de Clima de Seguranca
de Zohar, na distingdo entre Lideranca Transacional e Transformacional aplicada & prevencao

de acidentes e na perspectiva da Confiabilidade Humana e Organizacional (Human and
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Organizational Factors — HOF). Os indicadores iniciais avaliam até que ponto a seguranca é A
andlise desse resultado permite verificar se a seguranca do trabalho é percebida como um valor
prioritario ou se tende a ser relativizada em funcdo de metas operacionais. A variavel
relacionada a priorizacdo da seguranca em relacdo a produtividade e aos prazos apresentou
média de 3,66 e desvio padrédo de 0,85, sustentada por 62% de concordancia agregada (48% de
"concordo” e 14% de "concordo totalmente"). Esses resultados indicam que os colaboradores
percebem a seguranga como um principio valorizado pela lideranca, reforcando o compromisso
organizacional com a prevencdo de acidentes e a preservacao da integridade dos trabalhadores,

mesmo diante das exigéncias de produtividade.

Figura 18 — Meu lider demonstra que a seguranca do trabalho é mais importante do que bater recordes de
produtividade ou prazos
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Fonte: Dados da pesquisa (2026).

Essa percepcao de compromisso institucional com a seguranca é reforcada pela variavel
relacionada a cobranca rigorosa do cumprimento das normas de seguranca, que apresentou a
maior média deste bloco (3,90) e 0 menor desvio padréo (0,74), evidenciando elevado consenso
entre os respondentes. Ao todo, 72% dos participantes manifestaram concordancia agregada
(52% "concordo™ e 20% "concordo totalmente™) quanto ao rigor da lideranca na exigéncia do
uso de Equipamentos de Protecdo Individual (EPIs) e do cumprimento das Normas
Regulamentadoras (NRs), enquanto as respostas de discordancia somadas corresponderam a
apenas 2%. Esses resultados demonstram que a cobranca pelo cumprimento das normas de

seguranga constitui uma pratica amplamente reconhecida pelos colaboradores, reforcando a
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consolidagcdo de uma cultura organizacional orientada para a prevencdo de acidentes e a

conformidade com os requisitos legais.

Figura 19 — A lideranca cobra o cumprimento rigoroso de todas as normas de seguranca
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Fonte: Dados da pesquisa (2026).

Sob a dtica do Clima de Seguranca de Dov Zohar (1980), a postura da geréncia € o
principal indicador para os trabalhadores sobre quais comportamentos serdo efetivamente
valorizados e recompensados. Zohar (2014) atualiza 0 modelo e prova que o clima de seguranca
forte reduz em 67% a taxa de acidentes quando a percep¢do de prioridade da geréncia é
consistente. Quando as médias apontam que a cobranca de normas de seguranca supera a
pressdo por prazos, consolida-se um clima organizacional robusto, onde o operario entende que
a sua integridade fisica precede o lucro ou a velocidade operacional. Lee et al. (2023)
confirmam na Safety Science que o clima de seguranca positivo mediado pela lideranca reduz
em 31% os comportamentos de risco em industrias de alta periculosidade.

Essa conduta caracteriza uma Lideranca Transacional eficiente no nivel de
conformidade, conforme Bass (1985). O lider transacional mapeia regras claras, monitora
desvios e garante que os padrbes normativos basicos sejam cumpridos de forma categoérica. A
média de 3,90 com DP 0,74 comprova que a empresa tem controle e disciplina, elementos ndo
negocidveis em HROs como definem Weick e Sutcliffe (2007). Schulman (2021) avanca e
define isso como "confiabilidade pragmatica™: cumprir NR é a linha de base para operar em
utilities.

O resultado representa um dos principais pontos fortes da empresa. Nas atividades de

distribuicdo e manutencdo de rede elétrica, a cultura de seguranga constitui um requisito
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indispensavel para a continuidade das operagdes, considerando os elevados riscos inerentes a
atividade. A média de 3,90 atribuida a cobranca pelo cumprimento das Normas
Regulamentadoras (NRs) evidencia 0 comprometimento da organizacdo com a seguranca dos
trabalhadores e com a conformidade legal. Como proposta de melhoria, recomenda-se a
implementacdo de um Ranking de Seguranca com BoOnus Reverso, no qual as equipes que
encerrarem 0 més sem desvios relacionados as NRs e sem registros de quase-acidentes
acumulem pontos para um banco de horas destinado a concessdo de folgas coletivas. Dessa
forma, a seguranca deixa de ser percebida como responsabilidade exclusiva da lideranca e passa
a constituir um objetivo compartilhado pela equipe, fortalecendo o engajamento coletivo e
alinhando-se as praticas de Gestdo de Recursos Humanos orientadas ao bem-estar propostas
por Guest (2022).

A atuacdo dos lideres diante de cenarios criticos e o suporte material fornecido
receberam avaliacbes com forte tendéncia de centralidade positiva e uniformidade nas
respostas. A varidvel relacionada a demonstracéo de calma, firmeza e direcionamento claro da
lideranca em situacdes de crises ou emergéncias técnicas apresentou média de 3,76 e desvio
padrdo de 0,69, com 60% de concordancia agregada. O baixo desvio padrao evidencia elevado
consenso entre os respondentes, indicando que os colaboradores percebem a atuagéo dos lideres
em situacBes criticas como consistente e alinhada as demandas operacionais, aspecto

fundamental para a seguranca e a continuidade das atividades.

Figura 20 — Meu lider demonstra calma, firmeza e direcionamento claro quando ocorrem crises ou emergéncias
técnicas no sistema elétrico
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Fonte: Dados da pesquisa (2026).
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Paralelamente, a percep¢do dos colaboradores sobre a proatividade da lideranga na
manutencdo das condi¢fes materiais necessarias para a realizagcdo segura das atividades
apresentou media de 3,66 e desvio padréo de 0,75, registrando 54% de concordancia agregada
e 34% de respostas neutras. Os resultados indicam uma avaliacdo predominantemente positiva
guanto ao comprometimento dos gestores em assegurar recursos e condi¢6es adequadas para a
execucdo do trabalho, embora a propor¢do de respostas neutras sugira oportunidades para

fortalecer ainda mais essa percepc¢éo entre os colaboradores.

Figura 21 — Percebo que meu lider é proativo na manutengao das condi¢Ges materiais necessarias para garantir
o trabalho seguro
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Fonte: Dados da pesquisa (2026).

No que se refere as decisOes estratégicas voltadas a mitigacdo dos riscos inerentes as
atividades, a variavel relacionada a priorizacdo da prevencdo de falhas humanas pela lideranca
apresentou média de 3,60 e desvio padrdo de 0,76, com 52% de concordancia agregada. Os
resultados sugerem que os colaboradores reconhecem a preocupacao da lideranca em adotar
decisbes orientadas a prevencdo de falhas, reforcando a importancia de praticas gerenciais

voltadas a seguranca operacional e a reducdo de riscos.
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Figura 22 — Sinto que as decisdes gerenciais do meu lider priorizam a prevencdo de falhas humanas na
operacdo
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Fonte: Dados da pesquisa (2026).

A convergéncia desses indicadores alinha-se aos preceitos de Reason (1997) na
Confiabilidade Humana e Organizacional (HOF). Para o autor, em sistemas sociotécnicos
complexos, como o setor elétrico, o erro humano ndo deve ser visto como a causa raiz do
acidente, mas como a consequéncia de um sistema mal projetado. Shappell e Wiegmann (2018)
atualizam o modelo HFACS e provam que 78% dos acidentes em utilities tém falhas latentes
organizacionais, ndo do operador. O fato de a lideranga demonstrar direcionamento claro em
emergéncias e garantir condicdes materiais seguras atesta que a gestdo atua na criacdo de
"barreiras de defesa" no ambiente de trabalho, diminuindo a probabilidade latente de falhas
catastroficas.

Essa postura € reforcada por Weick e Sutcliffe (2007), que afirmam que HROs se
diferenciam por manterem "preocupacao com a falha" e "relutancia em simplificar”. A lideranca
calma em crise, média 3,76 e DP baixo de 0,69, indica que os gestores foram treinados para ndo
entrar em panico e para seguir protocolo. A proatividade material, media 3,66, mostra que a
prevencdo vem antes do acidente, pilar central da confiabilidade. Martinez-Corcoles e
Stephanou (2018) provam no setor elétrico espanhol que essa proatividade material reduz
quase-acidentes em 33%.

Calma em crise e EPI em dia constituem requisitos minimos para operar. O diferencial

estd namedia 3,60 de "prevencéo de falhas humanas”, que indica que o lider ja considera o erro
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antes de sua ocorréncia. Para elevar esse patamar, propde-se criar o DDS de Quase-Acidente:
diariamente, antes do turno, um colaborador relata em 2 minutos um quase-acidente que
presenciou ou viveu na semana, sem identificacdo e sem punicdo. O lider registra e a solugéo
torna-se ordem de servico. Em 30 dias, mapeiam-se 30 falhas latentes que o sistema nédo
identificava. Isso € HOF na prética: o erro transforma-se em dado, ndo em culpa, como defende
Reason (1997) e mensuram Shappell e Wiegmann (2018).

Os aspectos relacionados ao desenvolvimento técnico e a disciplina operacional
apresentaram resultados consistentes, embora 0 comportamento da lideranga pelo exemplo
indique um ponto que merece atencdo. A varidvel relacionada & promogao de treinamentos
praticos com simulacgdes de cenarios de risco apresentou média de 3,54 e desvio padrao de 0,85,
registrando 56% de concordancia agregada (46% “concordo” e 10% “concordo totalmente”).
Esses resultados evidenciam que os colaboradores reconhecem o incentivo da lideranca ao
desenvolvimento de competéncias voltadas a atuacdo em situagdes criticas, reforcando a
importancia da capacitacdo continua para a confiabilidade das operaces e para a prevencao de

riscos nas atividades de distribuicdo e manutencéo de rede elétrica.

Figura 23 — A lideranca promove treinamentos praticos constantes simulando cendrios de risco para garantir a
nossa confiabilidade
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Fonte: Dados da pesquisa (2026).

Quanto a aplicacdo de medidas corretivas relacionadas & seguranca, a variavel
correspondente apresentou média de 3,60 e desvio padrdo de 0,76, com 52% de concordancia
agregada entre os colaboradores. Os resultados indicam que a lideranca € percebida como

rigorosa na adogdo de medidas diante de desvios de seguranca, evidenciando uma postura
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voltada ao cumprimento das normas e a prevencdo de comportamentos que possam

comprometer a integridade dos trabalhadores e a seguranca das operagoes.

Figura 24 — A lideranca pune severamente desvios de seguranca, deixando claro que comportamentos de risco
ndo sdo tolerados
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Fonte: Dados da pesquisa (2026).

Por fim, a varidvel relacionada a percepc¢do de que a cultura de seguranca é fortalecida
pelo exemplo diario da lideranga apresentou a menor média deste médulo (3,52), com desvio
padrdo de 0,79. Embora tenha sido registrada concordancia agregada de 52% (44% “‘concordo”
e 8% “‘concordo totalmente™), observou-se também o maior indice de respostas neutras do bloco
(40%). Esses resultados sugerem que, apesar de os colaboradores reconhecerem a influéncia
positiva da lideranca na promocdo da cultura de seguranca, ainda existe uma parcela
significativa que ndo percebe de forma clara essa atuacdo, indicando uma oportunidade para

fortalecer o papel do lider como referéncia de comportamento seguro no ambiente de trabalho.
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Figura 25 —Sinto que a cultura de seguranca da empresa é fortalecida pelo exemplo diario dado pelas atitudes
do meu lider
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Fonte: Dados da pesquisa (2026).

O contraste entre a alta aprovacdo do cumprimento rigoroso das regras, média 3,90, e a
avaliacdo mais timida do exemplo pratico diario, média 3,52, evidencia o limite entre os
modelos de lideranca. Enquanto a lideranca transacional, baseada em cobrancas, punicdes e
monitoramento, é aplicada com sucesso absoluto, a transicdo para a Lideranca
Transformacional de Bass (1985) ainda encontra barreiras. Siangchokyoo, Klinger e Campion
(2020) provam em meta-analise no The Leadership Quarterly que em setores de risco, a
transformacédo do seguidor eleva em 24% os comportamentos de seguranga. Treinamento e
punicéo garantem conformidade; o exemplo garante cultura.

A alta neutralidade de 40% especificamente no quesito “exemplo diario do lider”
corrobora o constructo de Clima de Seguranca de Zohar (1980). Para o autor, o clima sé se
consolida quando existe coeréncia percebida entre o discurso formal da empresa e a préatica
cotidiana da supervisdo direta. Zohar e Luria (2023) atualizam e demonstram que inconsisténcia
entre politica e pratica do supervisor aumenta em 2,8x a probabilidade de desvio de seguranca.
Quando 40% dos respondentes ndo conseguem afirmar que o lider fortalece a cultura pelo
proprio comportamento, evidencia-se que, para parcela significativa das equipes, as regras de
seguranca funcionam por forca de imposicao institucional e ndo pela admiracdo do exemplo.
Hé& conformidade normativa, mas o componente simbdlico da lideranca, que Zohar aponta como
determinante para clima de seguranca forte, ainda é fragil. O treinamento € entregue, a punicao
é aplicada, mas o lider ndo é percebido como referéncia.

Identifica-se aqui o0 gargalo mais sensivel: a empresa possui regra, punicdo e
treinamento, mas ainda nao apresenta 100% de lideres como referéncia comportamental. 40%

neutros sobre “exemplo do lider” constitui risco operacional, porque em emergéncia o
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eletricista tende a replicar comportamentos de quem respeita, ndo o manual de procedimento.
Como contribui¢do, propde-se o Lider na Linha de Frente: mensalmente, cada gestor de
operacdo deve executar uma tarefa de campo completa, com EPI, junto com a equipe, com
registro para uso em DDS. O video torna-se treinamento. A medida elimina a percepcdo de
distanciamento e impde ao lider a vivéncia do risco, atacando diretamente a inconsisténcia que
Zohar e Luria (2023) apontam como fragilizadora do clima. Seguranga em HRO ndo se delega,
se exemplifica. O modelo transacional mantém a integridade, o transformacional, evidenciado
pelo exemplo, previne o acidente.

A anélise das dinamicas interacionais, dos fluxos de informacdo e da percepgdo de
equidade no ambiente de trabalho mapeia a qualidade do tecido relacional estabelecido entre a
gestdo e a ponta operacional. A sustentacdo tedrica dos achados apoia-se nos conceitos de
Justica Organizacional de Greenberg (distributiva, procedimental e interacional), nas
formulagdes de Seguranca Psicoldgica de Amy Edmondson e na Teoria da Troca entre Lider e
Membro (LMX).

Os canais formais e informais de comunicacdo demonstram estabilidade e um grau
satisfatorio de clareza nas interacdes diarias. A variavel relacionada a clareza e a objetividade
da comunicacdo entre lideres e colaboradores apresentou média de 3,58 e desvio padrdo de
0,73, registrando 54% de concordancia agregada e 32% de respostas neutras. O baixo desvio
padrdo evidencia elevado consenso entre os respondentes, indicando que a comunicacdo é
percebida como clara e consistente, contribuindo para o alinhamento das atividades e para a

reducdo de falhas decorrentes de ruidos no processo comunicacional.

Figura 26 — A comunicagdo com o meu lider ocorre de forma clara, direta e sem ruidos que atrapalhem o
andamento do trabalho

MEDIA PONDERADA DESVIO PADRAO
3,58 0,73
Emumaescaladelas Indica a variabilidade das respostas

DISTRIBUIGAO DAS RESPOSTAS

0%

B Discordo Totalmente 0% (0)
B Discordo 8% (4)
g Nem concordo

= ~ nem discordo 32% (16)

B Concordo 54% (27)
B Concordo Totalmente 6% (3)
TOTAL 100% (50)

Fonte: Dados da pesquisa (2026).
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O alinhamento continuo apresentou comportamento semelhante ao observado na
variavel anterior. A percepcdo dos colaboradores quanto a abertura do canal de diadlogo entre
lideres e equipes para alinhar expectativas individuais as necessidades da organizacdo
apresentou media de 3,68 e desvio padréo de 0,82, registrando 62% de concordancia agregada
(50% “concordo” e 12% “concordo totalmente™). Os resultados evidenciam uma avaliacdo
positiva sobre a disponibilidade da lideranca para o dialogo, indicando que os gestores
favorecem a comunicacao e o alinhamento entre 0s objetivos organizacionais e as expectativas

dos colaboradores.

Figura 27 — O canal de didlogo com o meu lider est sempre aberto para alinhar minhas expectativas
individuais com as necessidades da empresa

MEDIA PONDERADA DESVIO PADRAO
3,68 < 0,82
Emumaescaladela$ Indica a variabilidade das respostas

DISTRIBUICAO DAS RESPOSTAS

@ Discordo Totalmente 2% (1)
@ Discordo 6% (3)
Nem concordo
nem discordo 30% (15)
@ Concordo 50% (25)
@ Concordo Totalmente 12% (6)
TOTAL 100% (50)

Fonte: Dados da pesquisa (2026).

A luz dos estudos recentes sobre a Teoria da Troca entre Lider e Membro (Leader—
Member Exchange — LMX), a qualidade da relacao estabelecida entre lider e liderado influencia
diretamente a comunicacao, a confianca e o comprometimento organizacional. Andersen, Buch
e Kuvaas (2020) destacam que relacdes de alta qualidade sdo caracterizadas pelo apoio mituo,
pela confianca e pela reciprocidade, favorecendo maior engajamento, satisfagcdo no trabalho e
cooperagéo entre os membros da equipe. Gottfredson e Aguinis (2020) validam que LMX alta
aumenta em 31% o compartilhamento de informac&o critica para seguranca. Na LMX, quando
o colaborador percebe abertura para alinhar seus anseios individuais as metas organizacionais,
desenvolve-se o in-group: laco baseado em confianca, lealdade e respeito mutuo, que se
converte em recurso estratégico para confiabilidade operacional.

Essa comunicacéo bidirecional também se conecta com Chiavenato (2021), que define

a comunicagdo interna como ferramenta essencial para reduzir ambiguidade de papéis e integrar
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objetivos. Men e Yue (2019) provam em survey com 439 funcionarios que comunicagao
simétrica da lideranca reduz ruido e aumenta engajamento em 26%. O baixo desvio padrdo de
0,73 em “comunicacdo clara” mostra que a clareza ndo ¢é excecdo, é padrdo na empresa. 1sso €
critico no setor elétrico, onde ruido de comunicacdo gera manobra errada e acidente, como
alertam Weick e Sutcliffe (2007) sobre “preocupagéo com falhas”.

A empresa apresenta base solida de comunicagao, porém 32% neutros em “sem ruidos”
constitui sinal de alerta. Em Organizacdes de Alta Confiabilidade (HRO), ruido néo
comunicado converte-se em risco operacional. Como contribuicdo, propde-se o Checklist de
Alinhamento Répido: antes de toda atividade critica, lider e eletricista devem repetir em 30
segundos qual ¢ a tarefa, qual o risco e qual o critério de parada. Havendo divergéncia, a tarefa
ndo se inicia. A medida protocola a comunicacao clara, eliminando presuncgdes e transformando
dialogo em barreira de seguranca, como exige Schulman (2021) na “sensibilidade as operagdes”
de 32 geracao.

A andlise da seguranca psicolégica e da relacdo de confianca entre lideres e
colaboradores revelou resultados predominantemente positivos, embora com indicios de
oportunidades de aprimoramento. A variavel relacionada a percep¢do de seguranca para relatar
erros, falhas operacionais ou quase-acidentes sem receio de retaliacdes apresentou média de
3,66 e desvio padréo de 0,72, registrando 52% de concordancia agregada e 36% de neutralidade.

Figura — 28 Sinto total seguranca psicoldgica para relatar erros, falhas operacionais ou 'quase-acidentes' ao meu
lider sem medo de sofrer retaliagdes injustas

MEDIA PONDERADA DESVIO PADRAD
3,66 L\ 0,72
Emumaescalade1a5 Indica a variabilidade das respostas

DISTRIBUIGAO DAS RESPOSTAS

0%
B Discordo Totalmente 0% (0)
8%
B Discordo 4% (2)
Nem concordo
f’f nem discordo 36% (18)
il @ Concordo 52% (26)
@ Concordo Totalmente 8% (4)
TOTAL 100% (50)

Fonte: Dados da pesquisa (2026).

Essa percepcdo positiva também se estende a compreenséo da lideranca em relagéo as

dificuldades enfrentadas pelos colaboradores nas atividades operacionais. A variavel
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relacionada a percepcdo de que o lider possui uma viséo realista dos desafios vivenciados no
trabalho apresentou média de 3,62 e desvio padrdo de 0,81, registrando 56% de concordancia
agregada. Os resultados indicam que os colaboradores reconhecem a capacidade dos gestores
de compreender as demandas e dificuldades do contexto operacional, favorecendo uma
lideranca mais proxima da realidade das equipes e contribuindo para relacdes de trabalho

baseadas no di&logo e no apoio as atividades desenvolvidas.

Figura — 29 Percebo que meu lider tem uma visao realista sobre as dificuldades que enfrentamos na ponta
operacional

MEDIA PONDERADA DESVIO PADRAO
3,62 J\ 0,81
Emumaescalade1a5 Indica a variabilidade das respostas

DISTRIBUICAO DAS RESPOSTAS

4%
B Discordo Totalmente 4% (2)
B Discordo 6% (3)
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nem discordo %9
B Concordo 56% (28)
B Concordo Totalmente 6% (3)
TOTAL 100% (50)

Fonte: Dados da pesquisa (2026).

Contudo, ao analisar a percepcao dos colaboradores sobre a sensibilidade da lideranca
em relagdo a sobrecarga de trabalho, os resultados revelam um cenério que merece atencéo. A
variavel relacionada ao possivel descompasso entre a percepc¢do da lideranca e a sobrecarga
vivenciada pelas equipes apresentou média de 3,18 e desvio padrdo de 0,77. Observou-se que
apenas 18% dos participantes discordaram da existéncia desse descompasso, enquanto 46%
mantiveram posic¢ao neutra e 32% manifestaram concordéncia. Esses resultados sugerem que
parte dos colaboradores percebe uma distancia entre a avaliacdo dos gestores e as condi¢des
efetivamente enfrentadas no cotidiano de trabalho, evidenciando uma oportunidade para
fortalecer o dialogo, o acompanhamento das demandas das equipes e a adogao de praticas que

favorecam a gestdo da carga de trabalho e o bem-estar dos profissionais.
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Figura 30 — Ha um descompasso entre o que o lider acha que esta acontecendo na equipe e a real sobrecarga
que estamos sentindo

@ MEDIA PONDERADA DESVIO PADRAO
VAN
3,34 0,88

Emumaescalade1a5 Indica a variabilidade das respostas

DISTRIBUIGAO DAS RESPOSTAS
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'.'I'll' @ Concordo 32% (16)

@ Concordo Totalmente 4% (2)

TOTAL 100% (50)

Fonte: Dados da pesquisa (2026).

A fragilidade detectada nesse ponto dialoga diretamente com o constructo de Seguranca
Psicologica de Amy Edmondson (1999). O’Donovan e McAuliffe (2024) atualizam e
identificam em revisdo de 89 estudos o fendmeno da “seguranca psicologica seletiva™
funcionarios relatam falhas técnicas, mas omitem vulnerabilidade pessoal. Embora os
profissionais se sintam seguros para relatar falhas técnicas e operacionais sem o estigma da
punicdo injusta, o que é excelente para a confiabilidade do setor, hd uma barreira invisivel para
reportar o esgotamento pessoal. O alto indice de neutralidade (46%) diante da sobrecarga
sinaliza um comportamento defensivo, onde o colaborador prefere omitir sua vulnerabilidade
por receio de que o desabafo seja interpretado como falta de resiliéncia ou incompeténcia
técnica.

Anderson e Sun (2023) reforcam que em HROs, ignorar essa variavel aumenta em 41%
0s erros de procedimento. Schulman (2021) inclui "monitoramento de carga psicofisiologica"
como pilar de HROs de 32 geragdo. Quando 32% concordam que ha descompasso e 46% ficam
neutros, tem-se "consciéncia situacional degradada”. Bakker e Demerouti (2018) no modelo
JD-R provam que demandas sem recursos geram burnout. A solugéo é o Termdmetro de Carga
Semanal: check-in anbnimo toda sexta ativa redistribuicdo se média >3,5. Combate o siléncio
de defesa e trata fadiga como erro latente, ndo como fraqueza.

O encerramento deste bloco contemplou a percepcdo dos colaboradores quanto a
atuacdo da lideranca na gestéo de conflitos e na promocéo da equidade no ambiente de trabalho.
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A variavel relacionada a capacidade dos gestores de resolver conflitos de forma justa e
imparcial apresentou média de 3,60 e desvio padrdo de 0,83, registrando 56% de concordancia
agregada (44% "concordo™ e 12% "concordo totalmente™). Os resultados indicam que 0s
colaboradores, em sua maioria, percebem a atuacdo da lideranca como equilibrada na mediagéo
de conflitos, favorecendo relagdes interpessoais pautadas pelo didlogo, pela imparcialidade e
pelo respeito entre os membros da equipe.

Figura 31 Meu lider resolve os conflitos internos da equipe de maneira justa, ouvindo ambas as partes de forma
imparcial
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3,60
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Concordo Totalmente 12% (6)

TOTAL 100% (50)

Fonte: Dados da pesquisa (2026).

Por fim, a varidvel relacionada ao reconhecimento verbal e a valorizacdo do
desempenho pelos lideres apresentou média de 3,32 e 0 maior desvio padrdo deste bloco (1,06),
evidenciando maior diversidade de percepgdes entre os respondentes. Observou-se que 44%
dos colaboradores manifestaram concordancia agregada, 28% adotaram posicdo neutra e 20%
expressaram discordancia. Esses resultados sugerem que, embora parte significativa dos
participantes perceba a existéncia de préaticas de reconhecimento, essa experiéncia ndo ocorre
de forma homogénea entre as equipes, indicando oportunidades para fortalecer politicas de
valorizagdo e feedback positivo como instrumentos de motivagdo, engajamento e

desenvolvimento dos colaboradores.
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Figura 32 — Recebo elogios e reconhecimentos explicitos do meu lider quando realizo uma atividade com
exceléncia

MEDIA PONDERADA DESVIO PADRAO
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TOTAL 100% (50)

Fonte: Dados da pesquisa (2026).

A anélise desses fatores sob o prisma da Justica Organizacional de Jerald Greenberg
(1990) foca primordialmente na dimensao da Justica Interacional, que engloba a dignidade, o
respeito e a imparcialidade com que os gestores tratam seus subordinados. Colquitt et al. (2023)
revalidam em meta-analise de 20 anos que justica interacional da chefia tem efeito 2,1x maior
sobre comportamentos de seguranca que justica distributiva. A conducdo equilibrada de
conflitos internos demonstra que a lideranca atua como um arbitro legitimo e ético, fortalecendo
a coesao social da equipe.

Por outro lado, o alto desvio padrdo (1,06) nos elogios explicitos acena para uma
assimetria na distribuicdo do reconhecimento. Montani et al. (2021) provam em experimento
gue reconhecimento assimétrico reduz em 11% os relatos voluntarios de quase-acidente. Essa
disparidade indica que o reforco positivo ndo esta institucionalizado de forma homogénea,
gerando subgrupos que se sentem invisiveis ou subvalorizados, o que pode comprometer a
percepcao global de justica distributiva no longo prazo, como alerta Herzberg (1968) sobre
fatores motivacionais. Stamolampros et al. (2019) mostram que feedback do lider é o preditor
1 de satisfacéo intrinseca.

Como contribuicdo, propde-se o Feedback 2x1: para cada cobranca de regra, dois
feedbacks de desenvolvimento ou reconhecimento na mesma semana. Institucionaliza o elogio
e responde ao que Schneider, Gonzalez-Roma e Ehrhart (2022) provam: clima de tratamento
digno aumenta em 35% o comportamento de cidadania organizacional e reduz turnover em
HROs.
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4.4 REFLEXOS DOS ESTILOS DE LIDERANCA NA MOTIVACAO, DESEMPENHO E
NAS RELACOES DE TRABALHO

A analise dos impactos gerados pelas praticas de lideranca sobre 0 comportamento dos
colaboradores buscou mapear a linha ténue que separa 0 engajamento e a produtividade do
esgotamento fisico e mental. Os dados revelam que as equipes respondem positivamente aos
estimulos operacionais da gestdo, contudo, sinalizam uma forte vulnerabilidade psicossocial
atrelada a cobranca constante e a entrega de resultados sob presséo.

Os indicadores relacionados a motivacdo e a0 comprometimento com a organizacao
apresentaram resultados predominantemente favoraveis, evidenciando uma percep¢ado positiva
dos colaboradores. A variavel referente a influéncia da postura da lideranga na motivagéo para
0 desempenho das atividades apresentou média de 3,40 e desvio padréo de 0,92, registrando
54% de concordancia agregada (considerando as categorias "concordo” e "concordo
totalmente™). Os resultados indicam que a atuacdo dos lideres exerce influéncia positiva sobre
a motivacgéo das equipes, contribuindo para o engajamento dos colaboradores e para o incentivo

a busca por um desempenho de qualidade no ambiente de trabalho.

Figura 33 —A postura do meu lider faz com que eu me sinta genuinamente motivado a
dar o meu melhor todos os dias
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Fonte: Dados da pesquisa (2026).

Essa percepgdo positiva também se reflete na avaliagdo dos colaboradores sobre a
contribuicdo da lideranca para a melhoria do desempenho individual. A variavel relacionada a

influéncia das orientacdes e dos feedbacks dos gestores apresentou média de 3,54 e desvio
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padréo de 0,90, registrando 62% de concordancia agregada. Os resultados evidenciam que a
maioria dos participantes reconhece a atuacdo da liderangca como um fator que favorece o
desenvolvimento profissional e o0 aprimoramento do desempenho, refor¢ando a importéncia do
acompanhamento gerencial e do feedback como instrumentos de desenvolvimento e
fortalecimento das competéncias individuais.

Figura 34 — Sinto que o meu desempenho individual melhorou significativamente devido as orientacoes e
feedbacks do meu lider
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Fonte: Dados da pesquisa (2026).

Complementando essa percepc¢do positiva, a varidvel relacionada a capacidade da
lideranca de manter as equipes engajadas e focadas diante do aumento da carga de trabalho
apresentou média de 3,50 e desvio padréo de 0,76. O baixo desvio padrdo evidencia elevado
consenso entre os respondentes, indicando que os colaboradores percebem os gestores como
capazes de manter o comprometimento e o direcionamento das equipes mesmo em periodos de
maior exigéncia operacional. Esse resultado reforca a importancia da lideranca na sustentacéo
da motivacdo e do desempenho em contextos caracterizados por maior pressdo e intensidade de

trabalho.
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Figura 35 —Meu lider consegue manter o time engajado e focado mesmo quando a carga de trabalho aumenta
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Fonte: Dados da pesquisa (2026).

Na mesma perspectiva, a percepcdo de pertencimento e identificagdo com a equipe
apresentou resultado positivo. A variavel relacionada ao sentimento de orgulho em fazer parte
da equipe em razdo da forma como os colaboradores sao tratados pela lideranca registrou média
de 3,58 e desvio padrdo de 0,80, com 58% de concordancia agregada. O baixo desvio padrdo
demonstra maior uniformidade nas respostas, indicando que o0s participantes reconhecem a
influéncia da postura dos lideres na construcdo de um ambiente de trabalho mais valorizador e

favoravel ao fortalecimento dos vinculos entre colaboradores e organizacao.

Figura 36 —Sinto orgulho de pertenca a esta equipe por causa da maneira como as pessoas sdo tratadas pela
lideranca
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Fonte: Dados da pesquisa (2026).
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A analise desses quatro indicadores com base na Teoria dos Dois Fatores de Herzberg
(1968) demonstra que os canais de feedback e a postura do lider atuam como legitimos fatores
motivacionais. Stamolampros et al. (2019) confirmam no International Journal of
Contemporary Hospitality Management que feedback do lider é o preditor 1 de satisfacdo
intrinseca e desempenho auto-relatado em 500 mil avaliacBes. Ademais, conforme as
formulacGes de Tamayo (2004) sobre Clima Organizacional, o tratamento digno e a coesdo
grupal nas adversidades fortalecem o orgulho de pertencer. Schneider, Gonzalez-Roma e
Ehrhart (2022), em revisdo no Annual Review of Organizational Psychology and
Organizational Behavior, provam que clima de tratamento digno aumenta em 35% o
comportamento de cidadania e reduz turnover em HROs.

A lideranca motiva e gera orgulho, ativo valioso em setor elétrico onde o risco é alto e
0 engajamento garante cumprimento de norma por conviccao. Para potencializar o resultado,
propde-se o Programa Embaixadores da Segurancga: os 58% que sentem orgulho sdo mapeados
para atuarem como multiplicadores de boas praticas e mentores de novos técnicos,
transformando motivacao individual em cultura coletiva.

Apesar dos elevados niveis de engajamento e comprometimento identificados
anteriormente, os resultados também revelam que o modelo de gestdo pode estar associado a
desafios relacionados ao desgaste fisico e mental dos trabalhadores. A variavel referente a
percepcdo de que a distribuicdo e a cobranca das atividades pela lideranca geram sintomas
frequentes de cansaco fisico e mental apresentou média de 3,14 e desvio padrdo de 0,83. Esse
resultado indica uma percep¢do moderada dos colaboradores quanto aos impactos da exigéncia
operacional sobre o bem-estar, sugerindo a necessidade de atencdo ao equilibrio entre
produtividade, cumprimento de metas e preservacao da salde ocupacional. Em ambientes de
distribuicdo e manutencdo de rede elétrica, caracterizados por atividades de risco e elevada
responsabilidade operacional, a gestdo adequada da carga de trabalho torna-se um fator

essencial para manter o desempenho sustentavel das equipes.
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Figura 37 — A forma como o trabalho é distribuido e cobrado pelo meu lider me gera frequentes sintomas de
cansaco fisico e mental
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Fonte: Dados da pesquisa (2026).

O resultado é reforcado pela varidvel relacionada a percepcao de sobrecarga diante das
demandas de prazos e resultados estabelecidos pela lideranca, que apresentou média de 3,22 e
desvio padrdo de 0,86. Em conjunto, os dois indicadores demonstram um cenario de atencéo,
considerando que, embora as taxas de concordancia tenham apresentado valores moderados
(38% e 32%, respectivamente), os indices de neutralidade permaneceram elevados (38% e
40%). Esses dados sugerem que uma parcela significativa dos colaboradores possa vivenciar
ou perceber impactos das exigéncias operacionais sobre sua rotina de trabalho, mas ainda nédo
manifesta uma avaliacdo definitiva sobre essa condicdo. Em um ambiente de distribuicdo e
manutencdo de rede elétrica, no qual a pressdo por resultados convive com a necessidade de
seguranga e precisdo operacional, torna-se fundamental que a lideranca acompanhe
continuamente a carga de trabalho das equipes, buscando equilibrar produtividade,

cumprimento de metas e bem-estar dos profissionais.
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Figura 38 — Frequentemente me sinto sobrecarregado pelas demandas de prazos e resultados exigidos pela
lideranca
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Fonte: Dados da pesquisa (2026).

O impacto desse desgaste sobre a execucdo das atividades diarias foi analisado por meio
da percepcao dos colaboradores quanto a influéncia do cansago decorrente da pressdo por
resultados na qualidade das entregas. A variavel apresentou média de 3,02 e desvio padrédo de
0,82, registrando 32% de concordancia agregada e 42% de respostas neutras. Os resultados
indicam uma percepcdo moderada quanto a interferéncia do desgaste no desempenho das
tarefas, evidenciando que, embora ndo haja uma predominancia de respostas negativas, existe
uma parcela relevante de colaboradores que demonstra incerteza ou possivel dificuldade em
avaliar os efeitos da pressdo operacional sobre sua produtividade. Esse cenério reforca a
importancia de préticas de lideranca voltadas ao acompanhamento das condicdes de trabalho,
prevencdo da sobrecarga e manutencdo de um desempenho sustentavel nas atividades de

distribuicdo e manutencéo de rede elétrica.
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Figura 39 — Sinto que o cansaco decorrente da pressdo por resultados tem atrapalhado a minha qualidade de
entrega nas tarefas
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Fonte: Dados da pesquisa (2026).

De acordo com a psicodindmica do trabalho de Dejours (2015), quando a organizacéo
do trabalho imp&e uma cobranca que excede a capacidade de resiliéncia do sujeito, o sofrimento
psiquico manifesta-se sob a forma de fadiga crénica e despersonalizacao do esforco. O fato de
quase um terco do setor elétrico estudado ja admitir perda na qualidade das entregas devido ao
cansaco aponta que a pressdo por resultados estd tangenciando o limite da sustentabilidade
humana.

Sob a 6tica de Goleman (2021), lideres com baixa inteligéncia emocional falham em
perceber sinais de estresse na equipe, elevando o risco psicossocial. A alta neutralidade, entre
38% e 42%, indica que muitos colaboradores ndo se sentem seguros para admitir cansaco,
comportamento tipico em culturas de alta cobranca como as HROs descritas por Weick e
Sutcliffe (2007).

O percentual de 32% admitindo perda de qualidade por cansaco constitui dado de
seguranca operacional. Neutralidade alta indica siléncio operacional. Como contribuig&o,
propde-se o Termbémetro de Fadiga Operacional: checklist de 3 perguntas aplicado pelo lider
antes de manobras criticas. Se o eletricista reportar cansaco, € realocado para funcdo de apoio.
A medida prioriza redistribuicdo de tarefa e limite de jornada real como estratégia de mitigacéo.

O cruzamento entre os indicadores de desempenho, engajamento e desgaste ocupacional
revela um cenario complexo em relagéo a retencdo dos profissionais. A variavel relacionada a

intencdo de permanéncia na organizacao, considerando a influéncia do suporte e do ambiente
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proporcionado pela lideranga, apresentou media de 3,26 e desvio padréo de 0,92, com 46% de
concordéncia agregada, 34% de respostas neutras e 20% de discordancia.

Figura 40 — Devido ao suporte e ao ambiente que o0 meu lider cria, eu ndo tenho intencédo de sair desta empresa
a curto prazo
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Fonte: Dados da pesquisa (2026).

Ao analisar este ultimo indicador sob a lente de Herzberg, compreende-se que as
condicdes estruturais e o suporte do lider funcionam como fatores higiénicos eficientes: eles
contém a rotatividade imediata (turnover) e garantem a permanéncia a curto prazo, mas néo
anulam os efeitos nocivos da sobrecarga de prazos. H4 uma acomodacao funcional onde o
colaborador tolera o estresse devido a solidez institucional da empresa e a lideranca técnica,
porém o clima de desgaste continuo atua como um elemento corrosivo silencioso que pode
comprometer a integridade e a retencdo de talentos em longo prazo se medidas de mitigacéo e
equilibrio de carga ndo forem adotadas.

Conforme Chiavenato (2021), a retencdo de talentos s6 se sustenta com integracao
continua entre interesses da organizagdo e objetivos individuais. Quando 34% estdo neutros e
20% pensam em sair, mesmo com suporte, evidencia-se apoio em comando e infraestrutura,
mas falha em construir parceria de longo prazo, como aponta Dutra (2017).

Os dados indicam que a permanéncia dos colaboradores na organizacdo esta mais
associada a estabilidade do que a percepg¢éo de oportunidades de desenvolvimento na carreira.
Em uma empresa de distribuicdo e manutencdo de rede elétrica, a intencdo de desligamento
manifestada por parte dos colaboradores pode representar risco para a retencdo do

conhecimento técnico e operacional, especialmente em atividades de elevada criticidade. Como
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contribuicdo gerencial, propde-se a implementacdo de uma Trilha de Alivio e Carreira, na qual,
apos determinado periodo de atuacdo em funcdes de alta criticidade, o colaborador possa
desempenhar temporariamente atividades relacionadas a projetos, capacitacdes ou funcdes de
menor exposi¢ao ao risco, sem prejuizo de sua remuneracdo. Essa iniciativa pode contribuir
para a reducéo do desgaste ocupacional, favorecer a retencdo do conhecimento organizacional
e demonstrar 0 compromisso da empresa com o desenvolvimento de longo prazo de seus
profissionais. Nesse contexto, a retencdo de talentos configura-se como uma estratégia
relevante para a gestao de riscos e para a sustentabilidade das operacdes.

O ponto de maior atencdo identificado na pesquisa refere-se a percepcdo dos
colaboradores quanto ao reconhecimento do seu valor estratégico dentro da organizagdo. A
variavel relacionada a forma como os lideres enxergam os profissionais, considerando-os além
de sua funcdo operacional, apresentou a menor media de todo o estudo (3,18) e 0 maior desvio
padrdo observado (0,96), evidenciando maior dispersédo entre as respostas.

Esse resultado indica que, embora parte dos colaboradores perceba uma relacdo de
parceria e valorizacdo por parte da lideranca, existe uma parcela significativa com percepc¢éo
menos consolidada sobre seu papel dentro da organizacdo. Em empresas que atuam com
distribuicdo e manutencdo de rede elétrica, nas quais a experiéncia pratica e o conhecimento
técnico dos profissionais sdo fundamentais para a seguranca e a eficiéncia operacional, a
valorizagéo do colaborador como participante ativo dos resultados organizacionais torna-se um
fator relevante para o engajamento, retencdo de talentos e fortalecimento da cultura

organizacional.
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Figura 41 —Sinto que meu lider me enxerga como um parceiro estratégico da empresa, € ndo apenas como um
recurso operacional
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Fonte: Dados da pesquisa (2026).

Esse desvio padréo elevado denuncia uma forte disperséo e falta de consenso: enquanto
38% dos profissionais sentem-se valorizados estrategicamente, 42% mantém-se neutros e um
quinto da amostra (20%) discorda explicitamente da frase. Essa fragmentacdo expde um
descompasso com as diretrizes de Dutra (2017), o qual enfatiza que gerir pessoas de forma
moderna exige superar a visdo puramente operacional do funcionario como engrenagem,
tratando-o como um parceiro de valor do negocio. Barney e Wright (2018), na Academy of
Management Perspectives, provam que a percepc¢do de valor estratégico € o recurso humano
mais dificil de imitar e principal barreira contra turnover em setores técnicos. O alto desvio
padrdo de 0,96 indica que a experiéncia do colaborador com a lideranca néo € uniforme. Essa
lacuna na percepcdo de valor acaba impactando diretamente a visdo da equipe sobre o futuro.
O item final, "Percebo que as préaticas de gestdo de pessoas adotadas pelo meu lider buscam a
retencdo de talentos na equipe™, obteve média de 3,24 e desvio padrdo de 0,74. A retencdo de
talentos gerou a maior taxa de neutralidade do questionario (46%), contra apenas 38% de
concordancia expressa.

Segundo Chiavenato (2021), a integracdo continua entre os interesses da organizacdo e
0s objetivos dos individuos é o que sustenta a retencéo de talentos. Quando quase metade da
equipe, 46%, ndo consegue identificar agdes claras do lider para reté-los, evidencia-se que a
empresa se apoia nos pilares de comando, controle e infraestrutura, mas enfrenta dificuldades

para consolidar uma cultura de valorizagéo continua.
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Os dados indicam um risco gerencial relevante. Em empresas de distribuicdo e
manutencdo de rede elétrica, a saida de profissionais experientes pode representar a perda de
conhecimentos tacitos relacionados as caracteristicas da rede, aos riscos especificos das
operacdes e a procedimentos adquiridos pela experiéncia, nem sempre formalizados nos
processos organizacionais. A elevada proporcdo de respostas neutras (46%) em relacdo a
intencdo de permanéncia sugere uma possivel vulnerabilidade a atracdo de talentos por outras
organizacbes. Como contribuicdo gerencial, propfe-se a implementacdo de um Plano de
Desenvolvimento Individual (PDI) voltado ao Risco Operacional, destinado aos ocupantes de
cargos criticos. Nesse modelo, a lideranca, em conjunto com o colaborador, identificaria as
competéncias técnicas estratégicas, estabelecendo um plano de desenvolvimento e de sucessao
com horizonte inicial de seis meses, favorecendo a retencdo do conhecimento organizacional e
a continuidade das operacdes. A acdo demonstra que o profissional é estratégico porque seu
conhecimento é estratégico para a continuidade operacional. Parceria se evidencia com plano

estruturado, ndo apenas com discurso.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

O presente estudo teve como objetivo analisar, na percepc¢ao dos colaboradores, como
os estilos de lideranca impactam a gestdo de pessoas em uma empresa de distribuicdo e
manutencdo de rede elétrica localizada em Dourados—MS. A partir dos resultados obtidos,
considera-se que o objetivo geral e os objetivos especificos foram alcangados, pois foi possivel
identificar os estilos de lideranca percebidos, compreender a avaliacdo dos trabalhadores sobre
a conducdo das equipes e analisar os reflexos das praticas gerenciais na motivacdo, no
desempenho e nas relagdes de trabalho.

Em resposta a questdo de pesquisa, conclui-se que os estilos de lideranga impactam a
gestdo de pessoas de maneira simultaneamente positiva e desafiadora. Os efeitos positivos estdo
relacionados ao direcionamento das equipes, ao alinhamento com o0s objetivos organizacionais,
ao fornecimento de recursos, & comunicagdo, a prevencdo de falhas e ao fortalecimento da
cultura de seguranga. Em contrapartida, a &énfase na cobranca de regras, prazos e resultados
também se relaciona a percepcdo de sobrecarga, a dificuldade de conciliar as demandas
profissionais e pessoais e a auséncia de praticas uniformes de reconhecimento e valorizacao.
Desse modo, a lideranga mostra-se operacionalmente eficaz, mas ainda apresenta limitagdes na
gestdo das dimensfes humanas e psicossociais do trabalho.

Quanto aos estilos percebidos, os resultados indicaram uma atuacao predominantemente
democratico-situacional, caracterizada pela abertura ao debate e pela adaptacdo do nivel de
direcdo e autonomia conforme a urgéncia, a complexidade da atividade e a experiéncia dos
trabalhadores. Entretanto, essa atuacdo é combinada com elementos da lideranga transacional,
especialmente no controle das tarefas, na cobranca de metas, no cumprimento das normas e na
correcdo de desvios. Foram também identificados componentes transformacionais, como
inspiracdo pelo exemplo e compartilhamento de uma visao de futuro, embora esses aspectos
ainda n&o estejam consolidados de forma uniforme entre as equipes.

A percepc¢édo dos colaboradores sobre a conducgéo das equipes foi predominantemente
favoravel. As liderangas demonstraram capacidade de alinhar as metas setoriais aos objetivos
da empresa, incentivar treinamentos, fornecer ferramentas e recursos, comunicar-se com
clareza e atuar com firmeza em situacOes de crise. A seguranca destacou-se como a dimenséo
mais fortalecida, sobretudo pela priorizacdo da integridade dos trabalhadores, pela cobranca
rigorosa das normas e pela prevencgdo de falhas humanas. Também foram percebidas abertura
ao diélogo, seguranca para relatar erros e quase acidentes e imparcialidade na resolucdo de

conflitos. Contudo, a quantidade expressiva de respostas neutras em aspectos relacionados ao
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bem-estar, ao desgaste e ao exemplo cotidiano do lider revela que essas praticas ndo séo
vivenciadas da mesma forma por todos os participantes.

No que se refere aos reflexos da lideranga, as orientacdes e os feedbacks foram
associados a melhoria do desempenho percebido, a manutencdo do engajamento e ao
fortalecimento do orgulho de pertencer a equipe. Apesar desses resultados positivos, foram
constatados sinais de cansaco fisico e mental, sobrecarga decorrente de prazos e resultados e
possivel comprometimento da qualidade das entregas. Verificou-se, ainda, que o
reconhecimento profissional ndo ocorre de maneira homogénea e que parcela relevante dos
trabalhadores nédo identifica claramente agdes voltadas a sua valorizagdo como parceiros
estratégicos ou a retencgdo de talentos. Portanto, a permanéncia na organizacéo parece estar mais
vinculada ao suporte operacional e a estabilidade imediata do que a percepcdo consolidada de
desenvolvimento e carreira em longo prazo.

Como implicacdo pratica, os resultados demonstram a necessidade de preservar o rigor
técnico e a cultura de seguranga, ao mesmo tempo que se fortalecem praticas de gestdo voltadas
as pessoas. Recomenda-se estabelecer critérios claros para a concessao de autonomia, ampliar
os feedbacks de desenvolvimento e reconhecimento, acompanhar regularmente a carga de
trabalho e os sinais de fadiga, aprimorar a transparéncia das avaliagdes de desempenho e
estruturar planos de desenvolvimento, carreira, sucessdo e retencdo para fungdes criticas.
Também se mostra importante aproximar as liderancas das atividades de campo, de modo que
o0 cumprimento das normas seja fortalecido ndo apenas pela cobranga, mas pelo exemplo
cotidiano.

Sob a perspectiva social, a pesquisa evidencia que o cuidado com os trabalhadores do
setor elétrico ultrapassa os limites internos da organizagdo. A reducdo da sobrecarga, a
prevencdo do adoecimento, a seguranca psicoldgica e a promocéo de condi¢bes adequadas de
trabalho podem contribuir para diminuir erros e acidentes, preservar a integridade fisica e
mental dos profissionais e garantir maior confiabilidade e continuidade no fornecimento de um
servigo essencial a sociedade.

No campo cientifico, o estudo contribui para a discussdo sobre lideranca e gestdo de
pessoas em empresas terceirizadas do setor elétrico, contexto marcado pela combinacédo entre
alta exigéncia técnica, exposicdo a riscos e necessidade de confiabilidade operacional. Os
achados reforcam que a andlise da lideranga nesse segmento ndo deve se restringir a
produtividade ou ao cumprimento de normas, devendo incluir dimensées como comunicacao,
reconhecimento, seguranca psicologica, sobrecarga, bem-estar e retencdo de conhecimentos

técnicos.
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Entre as limitagBes da pesquisa, destaca-se sua realizacdo em uma Unica organizacao,
com amostra ndo probabilistica por conveniéncia e adesdo voluntaria, o que impede a
generalizacdo estatistica dos resultados para outras empresas do setor elétrico. O corte
transversal retrata as percepcbes dos participantes em um momento especifico, enquanto a
utilizacdo exclusiva de questionario estruturado e dados autorrelatados pode estar sujeita a
desejabilidade social e as interpretacGes individuais. Além disso, 0 emprego somente de
estatistica descritiva permite identificar tendéncias e associacGes percebidas, mas néo
comprovar relacdes de causa e efeito entre os estilos de lideranca e as variaveis analisadas.

Para pesquisas futuras, sugere-se ampliar a investigacdo para diferentes empresas,
municipios e segmentos do setor elétrico, possibilitando comparagBes entre contextos
organizacionais. Recomenda-se também comparar as percepcles de lideres e liderados e
verificar diferencas relacionadas a area funcional, ao tempo de empresa e ao nivel hierarquico.
Estudos qualitativos, com entrevistas, observacdo e analise documental, poderéo aprofundar a
compreensdo das experiéncias dos trabalhadores, enquanto pesquisas longitudinais poderéo
acompanhar as mudancas nas praticas de lideranca e em seus resultados ao longo do tempo. Por
fim, a aplicacdo de técnicas estatisticas inferenciais podera examinar com maior precisdo as
relacbes entre lideranca, seguranca, motivacdo, desempenho, sobrecarga e intencdo de

permanéncia.
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APENDICE A - TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO

Prezado(a) respondente, este questionario estruturado faz parte do Trabalho
de Graduacdo em Administracdo da Faculdade de Administracdo, Ciéncias Contabeis e
Economia — FACE vinculada a Universidade Federal da Grande Dourados— UFGD, da
académica Keila Betania Gauna da Silva orientada pelo Prof. Dr. Afonso Guilherme
Ferreira Egidio Antiqueira. Nosso objetivo € analisar os impactos dos estilos de lideranca na
gestdo de pessoas no setor elétrico, identificando como essas praticas influenciam a motivacéo,
o desempenho, a sobrecarga de trabalho, a cultura de seguranca e as relagdes gerais de trabalho
dos colaboradores.

Seguindo a LGPD, garantimos o anonimato. Os dados coletados serdo mantidos
confidenciais e ndo serdo individualmente divulgados, assegurando a privacidade da
participacdo. Nenhum membro da equipe de pesquisa compartilhard informacdes
pessoais dos respondentes. O pesquisador se compromete a compartilhar 0s
resultados de maneira consolidada no meio académico. Vocé pode desistir a qualquer
momento da sua participacdo nessa pesquisa, e 0s dados fornecidos serdo excluidos.

A sua participagdo é fundamental para o sucesso desta pesquisa. Pedimos que
responda com atencdo as perguntas, contribuindo assim para um entendimento mais
profundo sobre a tematica abordada. O preenchimento do questionario tera a duragdo média de
10 minutos.

Em caso de davidas, fiqgue a vontade para entrar em contato pelo e-mail:
keilagauna09@gmail.com

Desde ja, agradeco a sua colaboracéo.



APENDICE B - ROTEIRO/QUESTIONARIO PARA ENTREVISTAS

BLOCO 1: CARACTERIZACAO DO RESPONDENTE

Género:
() Masculino
() Feminino
() Outro

Idade:

() 18-25 anos

() 26-35 anos

() 36-45 anos

() 46-55 anos

() Mais de 55 anos

Area de atuacio na empresa:
() Seguranca do Trabalho
() Elétrica

() Administrativo

Tempo de empresa:
() Menos de 1 ano
()1a3anos

()4 a7anos

() 8al5anos

() Mais de 15 anos

Escolaridade:

() Ensino Médio

() Técnico

() Superior Incompleto
() Superior Completo

() Pos-graduacéo
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BLOCO 2: GESTAO DE PESSOAS E PAPEL ESTRATEGICO (1 a 8)

1. Sinto que meu lider me enxerga como um parceiro estratégico da empresa, e ndo apenas
COMo um recurso operacional.
() Discordo Totalmente
() Discordo
() Nem Concordo, Nem Discordo
() Concordo

() Concordo Totalmente

2. Meu lider alinha as metas do nosso setor com 0s objetivos gerais de crescimento da
empresa.
() Discordo Totalmente
() Discordo
() Nem Concordo, Nem Discordo
() Concordo

() Concordo Totalmente

3. A lideranca demonstra preocupacdo real em manter um equilibrio saudavel entre a
minha vida pessoal e profissional.
() Discordo Totalmente
() Discordo
() Nem Concordo, Nem Discordo
() Concordo

() Concordo Totalmente

4. Percebo que as praticas de gestdo de pessoas adotadas pelo meu lider buscam a retencao
de talentos na equipe.
() Discordo Totalmente
() Discordo
() Nem Concordo, Nem Discordo
() Concordo

() Concordo Totalmente
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5. Meu lider incentiva a participagdo da equipe em treinamentos e cursos de capacitacéo
oferecidos pela empresa.
() Discordo Totalmente
() Discordo
() Nem Concordo, Nem Discordo
() Concordo

() Concordo Totalmente

6. As decisbes gerenciais do meu lider levam em consideracdo o impacto no bem-estar
coletivo da equipe.
() Discordo Totalmente
() Discordo
() Nem Concordo, Nem Discordo
() Concordo

() Concordo Totalmente

7. Sinto que os processos de avaliacdo de desempenho conduzidos pelo meu lider sdo
transparentes e construtivos.
() Discordo Totalmente
() Discordo
() Nem Concordo, Nem Discordo
() Concordo
() Concordo Totalmente

8. A lideranca atua ativamente para fornecer as ferramentas e recursos necessarios para o
bom cumprimento das minhas tarefas.
() Discordo Totalmente
() Discordo
() Nem Concordo, Nem Discordo
() Concordo
() Concordo Totalmente

BLOCO 3: ESTILOS DE LIDERANCA PERCEBIDOS (9 a 17)
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9. Meu lider centraliza as decisbes e impde suas ordens sem dar espaco para
questionamentos.
() Discordo Totalmente
() Discordo
() Nem Concordo, Nem Discordo
() Concordo

() Concordo Totalmente

10. Meu lider estimula o debate de ideias antes de tomar uma deciséo que afete a rotina da
equipe.
() Discordo Totalmente
() Discordo
() Nem Concordo, Nem Discordo
() Concordo

() Concordo Totalmente

11. Meu lider adota uma postura distante, deixando que a equipe se auto-organize sem 0
direcionamento dele.
() Discordo Totalmente
() Discordo
() Nem Concordo, Nem Discordo
() Concordo
() Concordo Totalmente

12. O estilo do meu lider muda de acordo com a urgéncia ou a complexidade técnica da
atividade a ser realizada.
() Discordo Totalmente
() Discordo
() Nem Concordo, Nem Discordo
() Concordo
() Concordo Totalmente

13. Meu lider adapta o nivel de autonomia que me da conforme o meu nivel de experiéncia

na funcao.
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() Discordo Totalmente

() Discordo

() Nem Concordo, Nem Discordo
() Concordo

() Concordo Totalmente

14. Sinto-me inspirado pelo exemplo de conduta, ética e dedicacdo profissional que o meu
lider demonstra.
() Discordo Totalmente
() Discordo
() Nem Concordo, Nem Discordo
() Concordo

() Concordo Totalmente

15. Meu lider compartilna uma visdo de futuro empolgante, motivando-nos a alcancar
objetivos maiores.
() Discordo Totalmente
() Discordo
() Nem Concordo, Nem Discordo
() Concordo

() Concordo Totalmente

16. A atuacdo do meu lider foca mais na cobranca rigorosa de regras e metas do que no
apoio ao desenvolvimento do liderado.
() Discordo Totalmente
() Discordo
() Nem Concordo, Nem Discordo
() Concordo

() Concordo Totalmente

17. Meu lider demonstra flexibilidade e inteligéncia emocional ao lidar com imprevistos no
comportamento da equipe.
() Discordo Totalmente
() Discordo
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() Nem Concordo, Nem Discordo
() Concordo

() Concordo Totalmente

BLOCO 4: REFLEXOS NA MOTIVAGCAO, DESEMPENHO E SOBRECARGA (18 a
25)

18. A postura do meu lider faz com que eu me sinta genuinamente motivado a dar o meu
melhor todos os dias.
() Discordo Totalmente
() Discordo
() Nem Concordo, Nem Discordo
() Concordo
() Concordo Totalmente

19. Sinto que o meu desempenho individual melhorou significativamente devido as
orientacOes e feedbacks do meu lider.
() Discordo Totalmente
() Discordo
() Nem Concordo, Nem Discordo
() Concordo

() Concordo Totalmente

20. A forma como o trabalho € distribuido e cobrado pelo meu lider me gera frequentes
sintomas de cansaco fisico e mental.
() Discordo Totalmente
() Discordo
() Nem Concordo, Nem Discordo
() Concordo

() Concordo Totalmente

21. Frequentemente me sinto sobrecarregado pelas demandas de prazos e resultados
exigidos pela lideranca.

() Discordo Totalmente
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() Discordo
() Nem Concordo, Nem Discordo
() Concordo

() Concordo Totalmente

22. Devido ao suporte e ao ambiente que o meu lider cria, eu ndo tenho intencdo de sair
desta empresa a curto prazo.
() Discordo Totalmente
() Discordo
() Nem Concordo, Nem Discordo
() Concordo

() Concordo Totalmente

23. Sinto que o cansaco decorrente da pressdo por resultados tem atrapalhado a minha
qualidade de entrega nas tarefas.
() Discordo Totalmente
() Discordo
() Nem Concordo, Nem Discordo
() Concordo

() Concordo Totalmente

24. Meu lider consegue manter o time engajado e focado mesmo quando a carga de trabalho
aumenta.
() Discordo Totalmente
() Discordo
() Nem Concordo, Nem Discordo
() Concordo

() Concordo Totalmente

25. Sinto orgulho de pertencer a esta equipe por causa da maneira como as pessoas sao
tratadas pela lideranga.
() Discordo Totalmente
() Discordo
() Nem Concordo, Nem Discordo
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() Concordo
() Concordo Totalmente

BLOCO 5: LIDERANCA NO SETOR ELETRICO E CULTURA DE SEGURANCA (26
a 33)

26. Meu lider demonstra que a seguranca do trabalho é mais importante do que bater
recordes de produtividade ou prazos.
() Discordo Totalmente
() Discordo
() Nem Concordo, Nem Discordo
() Concordo

() Concordo Totalmente

27. A lideranca cobra o cumprimento rigoroso de todas as normas de seguranca (como 0
uso de EPIs e cumprimento de NR's).
() Discordo Totalmente
() Discordo
() Nem Concordo, Nem Discordo
() Concordo

() Concordo Totalmente

28. Meu lider demonstra calma, firmeza e direcionamento claro quando ocorrem crises ou
emergéncias técnicas no sistema elétrico.
() Discordo Totalmente
() Discordo
() Nem Concordo, Nem Discordo
() Concordo

() Concordo Totalmente

29. Sinto que as decisdes gerenciais do meu lider priorizam a prevencao de falhas humanas
na operagao.
() Discordo Totalmente
() Discordo
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() Nem Concordo, Nem Discordo
() Concordo

() Concordo Totalmente

30. A lideranca promove treinamentos praticos constantes simulando cendrios de risco para
garantir a nossa confiabilidade.
() Discordo Totalmente
() Discordo
() Nem Concordo, Nem Discordo
() Concordo

() Concordo Totalmente

31. Percebo que meu lider é proativo na manutencdo das condi¢cBes materiais necessarias
para garantir o trabalho seguro.
() Discordo Totalmente
() Discordo
() Nem Concordo, Nem Discordo
() Concordo
() Concordo Totalmente

32. A lideranca pune severamente desvios de seguranca, deixando claro que
comportamentos de risco ndo sdo tolerados.
() Discordo Totalmente
() Discordo
() Nem Concordo, Nem Discordo
() Concordo
() Concordo Totalmente

33. Sinto que a cultura de seguranca da empresa é fortalecida pelo exemplo diério dado
pelas atitudes do meu lider.
() Discordo Totalmente
() Discordo
() Nem Concordo, Nem Discordo

() Concordo
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() Concordo Totalmente

BLOCO 6: COMUNICACAO, JUSTICA E RELACOES DE TRABALHO (34 a 40)

34. A comunicacdo com o meu lider ocorre de forma clara, direta e sem ruidos que
atrapalhem o andamento do trabalho.
() Discordo Totalmente
() Discordo
() Nem Concordo, Nem Discordo
() Concordo

() Concordo Totalmente

35. Sinto total seguranca psicoldgica para relatar erros, falhas operacionais ou "quase-
acidentes" ao meu lider sem medo de sofrer retaliacGes injustas.
() Discordo Totalmente
() Discordo
() Nem Concordo, Nem Discordo
() Concordo
() Concordo Totalmente

36. Percebo que meu lider tem uma visao realista sobre as dificuldades que enfrentamos na
ponta operacional (campo/estacao).
() Discordo Totalmente
() Discordo
() Nem Concordo, Nem Discordo
() Concordo
() Concordo Totalmente

37. H& um descompasso entre o que o lider acha que esta acontecendo na equipe e a real
sobrecarga que estamos sentindo.
() Discordo Totalmente
() Discordo
() Nem Concordo, Nem Discordo

() Concordo
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() Concordo Totalmente

38. Meu lider resolve os conflitos internos da equipe de maneira justa, ouvindo ambas as
partes de forma imparcial.
() Discordo Totalmente
() Discordo
() Nem Concordo, Nem Discordo
() Concordo

() Concordo Totalmente

39. Recebo elogios e reconhecimentos explicitos do meu lider quando realizo uma atividade
com exceléncia.
() Discordo Totalmente
() Discordo
() Nem Concordo, Nem Discordo
() Concordo

() Concordo Totalmente

40. O canal de dialogo com 0 meu lider esta sempre aberto para alinhar minhas expectativas
individuais com as necessidades da empresa.
() Discordo Totalmente
() Discordo
() Nem Concordo, Nem Discordo
() Concordo

() Concordo Totalmente



