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ÁREA TEMÁTICA: [Estudos Organizacionais]
LIDERANÇA SITUACIONAL E ADAPTABILIDADE NA GESTÃO DE EQUIPES – UM ESTUDO DE CASO NA INDÚSTRIA AUTOMOBILÍSTICA
.

Resumo
Este estudo analisa a aplicação do modelo de liderança situacional como lente teórica para o desenvolvimento de pessoas e para a gestão das atividades em uma empresa do setor automobilístico. O objetivo principal foi investigar o comportamento dos líderes e suas percepções sobre a aplicabilidade e os desdobramentos de ações, conforme os quadrantes da teoria da liderança situacional. A pesquisa adotou uma abordagem de estudo de caso único, utilizando uma triangulação de fontes de dados primárias e secundárias. Foram conduzidas entrevistas semiestruturadas com sete líderes de diferentes perfis e níveis de experiência do setor. Os resultados indicaram que esses líderes já aplicavam, de forma intuitiva, parcial ou integralmente, o modelo de liderança situacional, cuja relevância se evidenciou na premência da adaptabilidade da liderança, que deve ser ajustada conforme o nível de prontidão do time ou do indivíduo para as atividades a serem desempenhadas. O processo cumulativo das ações de liderança ao longo do tempo evidenciou o aumento gradual da confiança, integração, compreensão e suporte à equipe, resultando no alinhamento com os objetivos estabelecidos e resultados da organização. Este estudo contribui para a sistematização de práticas e a disseminação de conhecimentos organizacionais sobre liderança em um setor tradicional da indústria, considerando o nível de maturidade da equipe analisada.
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1. Introdução
A Liderança Situacional é uma proposta de mudança da teoria tradicional hierarquizada, condizente com o contexto atual, a era do conhecimento. Atualmente, já não é mais possível manter os velhos padrões, pois o mundo corporativo busca cada vez mais competitividade e efetividade. É imprescindível que o líder contemporâneo consiga identificar e diagnosticar situações complexas, que “esteja apto a trabalhar em equipe, que conheça o negócio que ele gerencia e saiba a quem recorrer nas situações adversas” (Duarte; Papa, 2011, p. 3).
O papel do líder situacional é contribuir com os colaboradores no que for preciso, seja na direção, no treinamento, no apoio ou nas metas. E estes poderão aperfeiçoar suas habilidades, sua motivação e sua autoestima, ou seja, o objetivo das ações deste líder é criar condições para que as pessoas se tornem cada vez mais autodirigidas e automotivadas (Duarte; Papa, 2011, p. 3). Segundo Marins et al. (2017, p. 6), “a chave da Liderança Situacional está na relevância de o líder ser capaz de mudar o estilo combinando, justamente, o grau de maturidade dos liderados e as situações cotidianas vivenciadas na organização.” Liderar significa reinventar-se diariamente, ou seja, ser líder é saber que o aprendizado é vitalício. Pode-se dizer, então, que o líder precisa estar aberto às mudanças, agindo de acordo com as situações apresentadas dia após dia. A construção de equipes autônomas, autogeridas, empoderadas e excelentes requer a “presença de um novo executivo: aquele que em vez de gerenciar as pessoas, gerencia com as pessoas” (Marins et al., 2017, p. 2-4).
Pode-se considerar sete estilos de liderança principais que serão apresentados a seguir. Primeiro, o estilo autocrático caracteriza-se pela centralização do poder, com o líder tomando decisões sem consultar a equipe, focando na tarefa e adotando uma postura diretiva (Lewin et al, 1939). Em contraste, o segundo, o estilo democrático valoriza a participação dos liderados nas decisões e no trabalho (Lewin et al, 1939). O estilo liberal, por sua vez, concede autonomia, mas sem orientação, com líder evitando tomar decisões (Lewin et al, 1939). A quarta forma conhecida, que possui foco na motivação e no desenvolvimento das pessoas é a liderança coaching (Hersey et al 1979). No caso de alto nível de carisma, consideramos o quinto estilo como líder carismático, aquele causa admiração e confiabilidade no time (Hersey et al 1979). O sexto estilo, temos o líder técnico, que observa mais a capacidade técnica e lidera pelo exemplo. E como sétimo e último, para qual esta pesquisa trará foco é o estilo de Liderança Situacional, qual demonstra maior adaptabilidade aos diversos momentos da empresa e modula a equipe para as tarefas de forma compatível com suas capacidades técnicas e emocionais (Hersey et al 1979).
No contexto da gestão organizacional, compreendeu-se que, para uma empresa ser eficiente e eficaz, inicialmente, ela precisa ter bons gestores e que a configuração de um bom gestor se dá quando o indivíduo neste cargo compreende sua função e usa suas características pessoais na constituição de um estilo de liderança. Entretanto, essa definição de estilo de liderança dependerá, não só da análise das competências de seus liderados, como também do nível de maturidade/envolvimento com os propósitos da empresa, realocando competências e grau de envolvimento em benefício da organização (Ramos et al., 2016). Portanto, observa-se que o papel do líder extrapola o simples ato de gerir os recursos e impacta no comportamento da equipe para os resultados esperados da empresa (Ramos et al., 2016). No entanto, nota-se que a adaptabilidade do líder situacional pode também influenciar positivamente ou negativamente nos liderados, em como realizarão de suas tarefas e irão se desenvolver ao longo de sua carreira. 
	Neste contexto, este trabalho propõe-se a responder a seguinte questão de pesquisa: “Como os líderes contemporâneos têm orientado suas estratégias para o desenvolvimento das pessoas e a gestão das atividades dentro de suas equipes?"
Para responder à questão e pesquisa, optou-se pela condução de um estudo de caso único, em uma organização do setor automobilístico. Optou-se pela seleção de uma empresa automobilística de grande porte devido à sua relevância no cenário industrial brasileiro, sua posição estratégica como uma das principais fabricantes do setor e à possibilidade de acesso direto aos gestores para a análise da Liderança Situacional em um ambiente de alta complexidade e competitividade. Como observado por Costa e Henkin (2016, p. 483),“ [...] a indústria automobilística no Brasil entra em uma nova fase, agora de consolidação de sua posição como plataforma regional de produção e de importante mercado consumidor de veículos.” Atualmente, a indústria automobilística nacional possui estatísticas interessantes e impacto relevante na economia brasileira. Instalados em solo nacional brasileiro, considerando somente grandes fabricantes, existem cerca de 59 fábricas, espalhadas em 10 estados e 41 cidades. A produção anual supera 2 milhões de unidades de veículos (passeio e comerciais), e estimadamente gera 1,2 milhão de empregos diretos e indiretos (AutoData, 2024). 
Considerando o contexto sobre liderança e a importância da indústria automobilística nacional para a economia, o objetivo desse trabalho é, portanto, analisar a aplicação de Liderança Situacional proposta por Blanchard e Hersey (2012) no desenvolvimento das pessoas e administração das atividades dentro da indústria automobilística. 
Este artigo está organizado da seguinte forma: a próxima seção apresenta a revisão da literatura sobre Liderança Situacional, seguida da descrição da metodologia adotada para o estudo de caso. Em seguida, são apresentados os resultados da pesquisa, seguidos de uma análise crítica e discussão das implicações dos achados. Por fim, são apresentadas as conclusões e sugestões para futuras pesquisas sobre o tema.
2. Fundamentação Teórica
Dentro da pesquisa bibliográfica no contexto da liderança, de acordo com Duarte e Papa (2011, p. 8), “as perspectivas atuais do mercado evidenciam que, para as organizações se manterem competitivas, elas precisam não só de uma boa estrutura física; é importante valorizar e investir no capital humano”. Esta afirmação evidencia a importância das pessoas dentro das organizações e sociedade. Neste contexto, Marins et al. (2017) sugerem que o conceito de Liderança Situacional depende da inter-relação entre a quantidade de orientação e direção que o líder oferece e a quantidade de apoio socioemocional (oferecido pelo líder) e o nível de prontidão (maturidade) dos subordinados no desempenho de uma tarefa, função ou objetivo específico. Alinhada à proposta por Blanchard e Hersey (2012), a liderança se dá no processo de influenciar as atividades de indivíduos ou grupos para atingir um objetivo numa dada situação. Portanto, a abordagem dos indivíduos vai depender do seu nível maturidade em relação à atividade atual. Nesse sentido, os autores propuseram a Liderança Situacional conforme quadro apresentado na Figura 1. 	
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Figura 1. Liderança Situacional
Fonte: Blanchard e Hersey (2012)


Ao se abordar o tema liderança, muitas vertentes podem ser consideradas, relacionadas às habilidades que os líderes devem demonstrar, ou ao estilo que o líder pode adotar em função do foco dado às suas atividades, mais nos processos ou mais nas pessoas envolvidas. Também pode ser dada ênfase ao papel do liderado, ao que se espera dele e a como ele se posiciona em relação a isso. Todas essas possibilidades vão atuar dentro de um ambiente, ou situação, influenciando na maneira de a liderança ser exercida (Gonçalves et al., 2011).
O modelo de Liderança Situacional de Blanchard e Hersey (2012) demonstrado na Figura 3, apresenta os quatro principais quadrantes do comportamento de relacionamento e o comportamento da tarefa considerando a maturidade do liderado. Como observado por Benevides (2010, p. 27), “Os estilos de liderança – determinar, persuadir, compartilhar e delegar – são uma combinação de tarefa e de relacionamento. O comportamento a ser adotado pelo líder deverá ser em função do nível de maturidade das pessoas que deseja influenciar. Sendo assim, cabe ao líder ajudar seus subordinados a amadurecerem, até o ponto em que sejam capazes e estejam dispostos a fazê-lo.”
Nesse modelo, a proposta dos autores é que exista uma adequação do estilo de liderança ao nível de desenvolvimento do liderado, o qual é resumida nos 4 tipos principais apresentados na Figura 3: E1 – Determinar, E2 – Persuadir, E3 – Compartilhar e E4 – Delegar. Existe uma correlação entre o nível de maturidade e o estilo do líder, sendo M1 baixa maturidade e M4 alta maturidade do indivíduo em relação à tarefa. 
Para o grau de maturidade iniciante (M1), será necessário explicitar com maior riqueza as atividades a serem executadas, ou seja, dar maior direcionamento em cada tarefa (E1), fornecendo maior supervisão e acompanhamento específico. No caso em que existe um nível de maturidade baixo a médio (M2) e com disposição para responsabilidade. Existe maior conhecimento quanto suas atividades. Nesse cenário, o líder deve usar do estilo de persuadir (E2), que apesar de ter um comportamento diretivo, segue, dentro do possível, encorajando o colaborador para ganhar autonomia.
Em casos em que o colaborador domina melhor suas atividades (M3), mas ainda apresenta baixa confiança nas suas entregas, o líder dever optar pelo comportamento Compartilhar (E3), mantendo-o engajado e reforçando a qualidade das suas habilidades e entregas. Por fim, no caso de um colaborador altamente experiente, que domina os processos, tem alto nível de iniciativa e confiança, o líder poderá delegar mais atividades (E4), dando-lhe empoderamento e autonomia para realizar suas tarefas dentro das suas habilidades, sempre reconhecendo seu desempenho.
Esses conceitos evidenciam que é necessário avaliar caso a caso, cada pessoa estará em um nível de desenvolvimento e engajamento para cada tipo de atividade. Portanto, o comportamento do líder deverá se adaptar a cada um desses estágios, com o objetivo de manter a entrega e progresso de cada colaborador.
3. Metodologia
O método de pesquisa utilizado foi de pesquisa qualitativa e explicativa cujas lentes teóricas foram fundamentadas na literatura existente e as evidências provenientes de um estudo de caso único. O referencial teórico foi selecionado da base Google Scholar, utilizando-se as seguintes palavras-chave: “liderança” e “liderança situacional”. Os artigos seminais foram selecionados de acordo com o nível de citações e clareza de definição conceitual. 
Para a coleta de dados primários, baseado em entrevistas semiestruturadas, optou-se pela seleção de uma empresa automobilística de grande porte devido à sua relevância no cenário industrial brasileiro, sua posição estratégica como uma das principais fabricantes do setor e à possibilidade de acesso direto aos gestores para a análise da Liderança Situacional em um ambiente de alta complexidade e competitividade. Os dados foram analisados de acordo com o paradigma epistemológico interpretativista (Saccol, 2010).
Segundo Duarte (2004, p. 215), “Entrevistas são fundamentais quando se precisa/deseja mapear práticas, crenças, valores e sistemas classificatórios de universos sociais específicos, mais ou menos bem delimitados, em que os conflitos e contradições não estejam claramente explicitados”. Conforme sugere Freitas Silva et al. (2006) na entrevista estruturada (o pesquisador faz perguntas específicas, deixando que o sujeito responda com o próprio vocabulário); na entrevista não estruturada (o pesquisador determina o tema pedindo que o entrevistado relate a visão dele podendo introduzir outros tópicos de interesse ao longo da conversa); na entrevista semiestruturada (o pesquisador utiliza um roteiro com perguntas fechadas, porém inclui um pequeno número de perguntas abertas e deixa o entrevistado livre para falar).
Adotou-se nesta pesquisa a entrevista semiestruturada para coleta de dados. Forma que facilitou para explorar as questões junto aos entrevistados dentro dos quadrantes de comportamento de Liderança Situacional proposta por  Blanchard e Hersey (2012). Da parte estruturada ficou estabelecido as perguntas para explorar os quadrantes conforme a seguir: 
- Quadrante E1 – “Quando percebe que alguém precisa de muita orientação, como organiza e estrutura as atividades?” e/ou “Quais estratégias utiliza para garantir que os colaboradores em fase inicial cumpram as tarefas estabelecidas?”;
- Quadrante E2 – “Como você costuma reforçar o progresso enquanto ainda direciona os passos do colaborador?” e/ou “Quando lida com colaboradores que têm certo nível de competência, mas ainda falta confiança, como você oferece suporte?”;
- Quadrante E3 – “Como facilita a tomada de decisão em equipe e estimula um ambiente de confiança para colaboradores mais independentes?” e/ou “Pode compartilhar uma experiência em que você foi mais um facilitador do que um líder instrucional?”;
- Quadrante E4 – “Quais características você considera fundamentais para permitir a delegação completa?” e/ou “Pode compartilhar um exemplo onde a delegação completa trouxe bons resultados e como você lidou com o processo?”.
Para a coleta de informações prezou-se pela triangulação com líderes de diferentes perspectivas. Foram, portanto, entrevistados sete profissionais da empresa automobilística, com perfis variados e experiência significativa no setor, no mínimo 6 anos de experiência. Todos os entrevistados ocupam cargos relacionados à liderança ou gestão, o que contribui diretamente para a análise da aplicação do modelo de Liderança Situacional. Nas figuras 2 e 3, são apresentadas informações gerais sobre o grupo entrevistado, mantendo o anonimato e a confidencialidade.
	
	

	Figura 2. Idade dos entrevistados
Fonte: Elaborado pelos autores
	Figura 3. Tempo em cargo de liderança
Fonte: Elaborado pelos autores


As idades dos entrevistados variam de 36 e 60 anos, conforme apresentado na Figura 1. Alguns atuaram em diferentes áreas ou unidades da empresa, enquanto outros possuem trajetória consolidada na mesma área funcional. O grupo das pessoas entrevistadas é composto por profissionais com formação em áreas como engenharia, tecnologia e administração ou áreas correlatas, e a maioria possui pelo menos uma pós-graduação. A amostra conta com representantes com tempo de experiência em cargos de liderança variando de 6 a 25 anos, conforme apresentado na Figura 2. Os entrevistados atuam em diferentes áreas de abrangência estratégica, tática e operacional da empresa investigada, incluindo as áreas de Engenharia de Manufatura, Estratégia de Fábrica e Investimentos, Produção, Logística e Controladoria
4. Análise e Discussão dos Resultados
Após realizar as sete entrevistas com os gestores da empresa automobilística, foi possível perceber que parte dos entrevistados conhecia o conceito de Liderança Situacional e intuitivamente já o aplicavam, mesmo que o tema específico desta pesquisa só tenha sido explicitado ao final das entrevistas. É importante destacar que alguns entrevistados mencionaram que esse tema tem sido abordado em treinamentos recentes sobre liderança na empresa.
	Dentre as respostas obtidas, foi evidente a facilidade da gestão em identificar o comportamento E1 da Liderança Situacional, no qual o liderado precisa de maior direcionamento nas atividades. Considerando a relação de maturidade do indivíduo para uma tarefa específica, mesmo que ele já tenha maturidade alta em outras. O Entrevistado 1 afirmou: “Você tem que fazer esse mapeamento, entender qual é o contexto da pessoa e da tarefa para poder gerar a melhor conexão para gerar o resultado”. 
Foi mencionada a importância da estruturação das atividades e o acompanhamento próximo para que as entregas aconteçam conforme os resultados esperados, segundo Entrevistado 2, “a ideia é sempre manter um contato constante com a pessoa” e “geralmente dentro da equipe deixo uma outra pessoa de apoio ali no dia a dia”. Essa inclusão de um parceiro de atividade também foi destacada pelo Entrevistado 4, que afirmou: “Sempre tem alguém trabalhando junto com alguém (…)”. Potencialmente favorecendo o compartilhamento de experiências e permitindo que o novato evolua tecnicamente.
	Durante as entrevistas, foi evidenciada a existência de desafios para o líder nos níveis de maturidade 2 e 3, conforme afirmado pelo Entrevistado 3: “O quanto que você insiste em ficar dando estruturação de tarefas quando não precisa”, onde o liderado já apresenta certa maturidade dentro das suas atribuições, porém ainda precisa de apoio e incentivo. O Entrevistado 3 comentou que o oposto pode acontecer: “você pensa que o cara já sabe fazer, e depois que você percebe que a pessoa precisa de estruturação e tarefa”. Nesse caso, na passagem do nível 2 para o nível 3, no qual ainda é necessário um alto nível direcionamento, a divergência só é percebida quando o resultado já foi alcançado. Portanto, é essencial compreender o momento do progresso de maturidade de cada liderado em relação a tarefa, nesse sentido o Entrevistado 1 comentou: “É um mapeamento constante. Sempre depende do contexto, da atividade e do perfil da pessoa”. Mesmo que dependa do contexto, o progresso é sempre incentivado e comemorado mesmo nas pequenas entregas, “a gente precisa celebrar toda vez que conclui um projeto ou que atinge algum objetivo”, mencionou o Entrevistado 7. Esse retorno constante sobre os resultados e entregas também foi destacado pelo Entrevistado 5: “É extremamente importante dar transparência e dar ciência para todos dos resultados das atividades que vão sendo realizadas de forma intermediária. Então, das pequenas vitórias que a gente tenha e não só esperar o resultado”. 
	Quanto ao estímulo para ambientes mais autônomos, chegando na maturidade média e alta, foi mencionada a importância da criação de um ambiente seguro pelo Entrevistado 5 ao afirmar que: “Criar um ambiente de confiança ‘ponto’... psicologicamente seguro é esse ambiente em que as pessoas se sintam à vontade para se fazer serem ouvidas [e] expressarem suas ideias”. Manter uma comunicação assertiva e transparente permite que o liderado fique à vontade para realizar suas atividades, compartilhar suas opiniões e soluções. Foi identificado que essa autonomia acontece junto da confiança, conforme mencionou o Entrevistado 4: “Confiança é via de mão dupla” e “o liderado ele precisa sentir confiança em mim como líder e saber que eu estou suportando”. 
Outro ponto levantado foi a escuta ativa entre os integrantes do grupo e a soma das opiniões para alcançar o objetivo desejado, como mencionado pelo Entrevistado 2: “A gente começa ouvindo. Primeiro você tem que ouvir todos e perguntar: qual que é o caminho que você acha que é o melhor?”. No entanto, ressaltou-se a importância de que esses integrantes sejam participantes necessários para que a discussão seja produtiva e a decisão, a mais assertiva possível. Esse é também um momento oportuno para delegar mais responsabilidade àqueles que estão trilhando uma jornada de desenvolvimento para a liderança. Para fortalecer a confiança, o Entrevistado 7 mencionou que o contato fora do dia a dia de trabalho aumenta a integração da equipe e, consequentemente, melhora a performance, “você só tem performance se você trabalhar com o que você gosta num ambiente que você quer estar.” Essa afirmação vai ao encontro do que foi mencionado pelo Entrevistado 6, “uma das maneiras de aumentar a confiança dentro do time, muitas vezes, é criando momentos de descontração, de interação, de maior interação entre o time.” 
	Para atingir o ponto de delegação completa da atividade, em sua maioria, os líderes mencionaram a necessidade de confiança e maturidade. Foi ressaltado que, a partir do momento em que ocorre a delegação, é fundamental respeitar o espaço do liderado para que ele possa atuar. Conforme mencionou o Entrevistado 5: “Então, se eu deleguei e eu o empoderei, a decisão que ele toma é soberana”, e foi comentado pelo Entrevistado 2: “Você não pode tirar essa decisão dele, né, você delegou, está delegado”. Ressaltou-se a importância de evitar fazer correções excessivas após a delegação, pois isso pode levar ao microgerenciamento. O Entrevistado 5 afirmou: “(...) o ponto de quem delega é também não fazer micromanagement. Delego a atividade para a pessoa, a empodero, e eu tenho que também ter a confiança”. Isso reforça a ideia de que, ao delegar, é necessário aumentar a confiança no individuo ou equipe que recebeu a responsabilidade. 
Outro importante destaque para um alto nível de delegação é que quem recebe a atividade compreenda o impacto do que está sendo feito, indo além da simples execução com qualidade. Como destacou o Entrevistado 1, a delegação completa acontece “quando eu entendo que a pessoa, além da maturidade, ela tem a responsabilidade de entender o impacto da tarefa dela e como ela tem que atuar”.
Conforme os dados e síntese das informações apresentadas, é possível resumir as ações sugeridas dependendo do nível de maturidade do liderado conforme apresenta a Tabela 1.
Tabela 1. Ações sugeridas conforme nível de maturidade.
	Nível de Maturidade
	Ações sugeridas

	M1
	- Esclarecer as atividades e resultados esperados;
- Acompanhamento próximo de quem recebeu a tarefa;
- Estabelecer duplas (um iniciante + um experiente).

	M2 / M3
	- Manter o acompanhamento;
- Aumentar a autonomia dos liderados;
- Mapear constantemente a maturidade em relação as tarefas;
- Evitar instruções excessivas, criar independência.

	M4
	- Delegar e suportar a decisão;
- Construir e aumentar a confiança;
- Evitar o microgerenciamento e desfazer a decisões.


Fonte: Resultados originais da pesquisa 

Observa-se ainda, que apesar da quantidade reduzida de sete entrevistados, ao responder a entrevista, todos conheciam o tema pesquisado. Cinco deles mencionaram algum ponto da teoria, seja em algumas palavras-chave como “situacional” ou “nível de maturidade” ou mais técnico como os quadrantes “framework” do modelo. Sendo assim, foi possível perceber que independente do domínio da teoria do modelo de Liderança Situacional, esses líderes já a aplicavam de alguma maneira na sua rotina de administração junto aos liderados.
5. Conclusão e Contribuições
Este trabalho teve como objetivo analisar a aplicação da Liderança Situacional proposta por Blanchard & Hersey (2012) no desenvolvimento das pessoas e administração das atividades dentro da indústria automobilística, usando dois principais métodos de pesquisa: a revisão da literatura, para identificar trabalhos que abordam esse tema, e estudo de caso único. Os dados primários foram coletados por meio de entrevistas semiestruturadas com sete líderes de uma organização do setor automobilístico. Os dados secundários foram provenientes de documentos internos da organização e literatura disponível nas bases de dados acadêmicas. Portanto, a questão de pesquisa respondida neste trabalho foi: “Como os líderes contemporâneos têm orientado suas estratégias para o desenvolvimento das pessoas e a gestão das atividades dentro de suas equipes?"
No âmbito da pesquisa de literatura, foi possível perceber que o assunto Liderança Situacional tem sido tópico de pesquisa no contexto de administração geral, sem o foco numa determinada indústria, mas há evidências da utilidade prática que esse modelo de gestão traz para os negócios. Portanto, existe uma oportunidade de explorar a aplicação desse modelo em diferentes setores industriais. Após a realização das entrevistas, percebeu-se que o tema permanece necessário e usual entre esses líderes, haja vista os treinamentos recentes recebidos por eles sobre o assunto. 
Foi possível observar que o quadrante com a maturidade mais baixa (M1) era o mais identificável entre os líderes com uma tratativa para com as pessoas iniciantes muito similares, como deixar claro quais são as atividades a realizar, os resultados esperados e acompanhamento próximo de quem recebeu a tarefa. Outra possibilidade que surgiu foi de estabelecer duplas para as funções, sendo uma pessoa iniciante e outra mais experiente para acompanhar o desenvolvimento. 
Nos níveis de maturidade intermediários, M2 e M3, foram apresentadas diversas estratégias, mas continua importante manter o contato e o acompanhamento das tarefas mesmo que permitindo uma maior autonomia dos liderados. Ficou evidente a necessidade de realizar um mapeamento constante da situação de maturidade de cada um em relação a tarefa que está realizando para evitar instruções excessivas para o liderado que já consegue realizar com mais independência suas entregas. 

No que se refere ao quadrante de Delegação, ou seja, à maturidade alta (M4), ressaltou-se a importância de que o profissional que recebe essa delegação possua, além do nível técnico adequado, a capacidade de compreender o impacto das suas entregas e, consequentemente, o impacto das suas ações no negócio. Também foi enfatizada a necessidade de construir um ambiente de confiança, em nível individual ou coletivo, para que, uma vez feita a delegação, o líder evite agir com microgerenciamento ou desfazer decisões previamente delegadas. No entanto, mesmo com um acompanhamento do que foi delegado, a decisão do liderado deve ser respeitada, e, em caso de insucesso, o suporte deverá continuar a ser oferecido para atingir o resultado esperado.
O estudo alcançou o objetivo e respondeu à questão de pesquisa sugerida, entretanto, apresenta algumas limitações quanto ao método de pesquisa, a saber: a amostra de entrevistados é limitada, pois contou com apenas sete respondentes; o estudo de caso único limita a generalização dos resultados desta pesquisa, uma vez que apresenta as percepções e condições específicas da organização selecionada; há grande probabilidade de viés do pesquisador, uma vez que a pesquisa contou com uma abordagem qualitativa, com análise de conteúdo fortemente baseado na epistemologia interpretativista, adicionalmente, as condições contextuais apresentadas se referem a uma abordagem transversal pontual do comportamento destes líderes. Para pesquisas futuras sugere-se uma abordagem longitudinal, a expansão da amostra de respondentes e uma pesquisa estruturada multisetorial para redução do viés interpretativista.
Apesar das limitações, a presente pesquisa apresenta sua relevância ao demonstrar que a aplicação do modelo de Liderança Situacional está presente entre os líderes desta organização, e destaca a importância da adaptabilidade da liderança em relação à equipe ou ao indivíduo, avaliando a maturidade necessária de cada pessoa em relação à tarefa, o fortalecimento da confiança, o acompanhamento dos diferentes níveis de desenvolvimento e o suporte às decisões delegadas, sempre com o foco na gestão da área ou negócio, visando a obtenção dos resultados esperados.
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