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RESUMO

Ao longo dos anos, a lideranca foi estudada pelas mais diferentes esferas do conhecimento,
angariando para si uma heranca rica em significados. Os lideres, agentes que provocaram os
inimeros estudos, ndo perderam seu lugar de destaque no decorrer do tempo, € passaram a
assumir, na pratica, os diversos papéis de importancia que lhe eram atribuidos nas correntes
tedricas, principalmente dentro ambito organizacional. Nesse sentindo, as instituicdes
universitarias também necessitam de individuos que representem essa fungdo e, por se tratar
do meio académico, o mais habitual é que ela seja assumida pelos professores. Assim, o
presente estudo teve como objetivo analisar as expectativas dos docentes do Curso Superior de
Bacharelado em Administragdao do IFPB, campus Jodo Pessoa, sobre possiveis atuagdes em
posicdes de liderancgas. A pesquisa consistiu em um estudo de caso com enfoque exploratorio
e descritivo, e a amostragem utilizada foi definida como nao probabilistica por acessibilidade
e conveniéncia. A amostra foi composta por 24 docentes que lecionavam no curso de
Administracdo da institui¢ao selecionada como objeto de estudo. Os dados foram coletados
mediante um questiondrio online, e as varidveis geradas foram interpretadas por meio da andlise
qualitativa, com a organizagdo e a verificacdo das informacgdes, e a quantitativa, através do
processamento dos resultados, realizado pelo software de planilhas Excel, versdao 2019. Em
sintese, € possivel afirmar que ndo ha entusiasmo, por grande parte dos docentes, quanto a ideia
de exercerem um cargo de gestdo, pois 0s mesmos nio percebem o apoio institucional, nos
diversos niveis hierdrquicos, para a realiza¢do dos processos.

Palavras-chave: Gestao de Pessoas. Lideranca. Desenvolvimento de Lideres.



ABSTRACT

Over the years, leadership has been studied by the most different spheres of knowledge,
garnering a rich heritage in meaning. The leaders, agents that provoked the numerous studies,
did not lose their prominent place over time and began to assume, in practice, the various roles
of importance that were attributed to them in theoretical currents, mainly within the
organizational scope. In this sense, university institutions also need individuals who represent
this function, and since it is an academic environment, the most common is for professors to
assume. Therefore, the present study aimed to analyze the expectations of professors of the
Superior Course of Bachelor of Administration of the IFPB, campus Jodo Pessoa, about
possible performances in leadership positions. The research consisted of a case study with an
exploratory and descriptive approach, and the sampling used was defined as non-probabilistic
for accessibility and convenience. The sample consisted of 24 professors who taught the
Administration course at the institution selected as the object of study. The data were collected
through an online questionnaire, and the variables generated were interpreted through
qualitative analysis, with the organization and examination of information, and quantitative
analysis, through processing the results, performed using Excel spreadsheet software, version
2019. In summary, it is possible to state that there is no enthusiasm, on the part of most
professors, regarding the idea of exercising a management position, as they do not perceive
institutional support, at the different hierarchical levels, for carrying out the processes.

Keywords: People Management. Leadership. Leader Development.
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1 INTRODUCAO

Considerando o cendrio de transformacdes e cobrancas que a pés modernidade vem
impondo de maneira crescente ao mundo, pode-se perceber que hd um senso de urgéncia
existente na sociedade atual. Mudangas econdmicas, sociais e tecnoldgicas ocorrem com
celeridade, demandando adaptabilidade, inovacdo e atencdo nos mais diversos ambitos. No
contexto organizacional isso ndo é diferente.

Em razdo do impacto direto que o ambiente externo provoca nas empresas, € por
consequéncia em seus funciondrios, a imposicao do dinamismo também se faz presente, e em
um universo onde a especializacio, a senioridade e o soft-skills' sdo requeridos, resultados
extraordindrios sdo esperados, ndo apenas nos nimeros, mas também das pessoas.

Ainda que essa realidade ndo discirna niveis organizacionais, hd um grupo seleto de
colaboradores que sentem a pressdao de maneira mais distinta: os profissionais em posi¢oes de
lideranca. Em virtude do papel fundamental que representam, principalmente para a gestao, os
lideres, além de possuirem indmeras atribui¢cdes, também tem participacdo ativa no atingimento
dos objetivos tracados, o que acaba gerando um maior grau de exigéncia sobre 0s mesmos.

De modo geral, a lideranca consiste na habilidade de exercer influéncia sobre as pessoas
de um grupo, relacionando-se também com a administracao delas em diferentes circunstancias.
E por meio dos esfor¢os simultaneos das equipes que as metas sdo alcancadas, sendo o lider a
figura direcionadora que impulsiona os membros a agirem em prol disso.

Devido a coletanea de responsabilidades que o lider carrega consigo, houve, nos tltimos
anos, um aumento expressivo acerca das perspectivas dos profissionais frente a cargos de
lideranga nas organizagdes. Como exemplo, pode-se citar uma pesquisa realizada em 2021 pela
Robert Half? em parceria com a Insper?, cujo intuito era entender melhor sobre as preocupagdes

dos profissionais relacionadas aos desafios do pipeline de lideranca.

Esses receios ndo s6 existem como podem explicar o motivo pelo qual um niimero
significativo de profissionais apresenta certa resisténcia em buscar e ocupar posicdes
mais elevadas na hierarquia. Em pesquisa anterior publicada pela Harvard Business
Review, com 3.625 profissionais de diversas posi¢des hierdrquicas e trabalhando em
empresas de tamanhos e industrias diferentes, apenas 34% da amostra reportou buscar
posi¢des de liderancga e apenas 7% indicou que busca ascender a uma posi¢do no C-
level (ROBERT HALF, 2021, p. 6).

! Conjunto de competéncias e habilidades ndo técnicas, relativas ao comportamento humano.
2 Empresa especializada em recrutamento.
3 Instituicdo sem fins lucrativos dedicada ao ensino superior e A pesquisa.
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Partindo para a érea institucional, mais especificamente a académica de nivel superior
publico, o interesse nesse panorama € semelhante, e o foco, voltado para a expectativa em
posic¢des de lideranga pela 6tica dos docentes, pois, assim como qualquer outra organizacao, as
institui¢des universitdrias também necessitam de gestdo, e em um ambiente direcionado para a

educacdo, o mais comum € que esse papel seja assumido pelos proprios professores.

Nas Institui¢des de Ensino Superior, os desafios e expectativas sdo respondidos pelos
seus principais dirigentes ou, como sdo chamados atualmente, gestores. Desses
gestores universitirios, que s3o, em sua maioria, professores, espera-se um
desempenho gerencial capaz de manter sua institui¢do competitiva frente as pressoes
ambientais internas e externas (PALMEIRAS; SZILAGYT, 2011, p. 5).

Neste sentindo, considerando o meio académico, cabe averiguar quais sdo as
perspectivas dos docentes quanto a ideia de galgarem ou nio posi¢des de lideranca. Assim,
para a realizacdo da pesquisa, foram escolhidos como objeto de estudo os professores do Curso
Superior de Bacharelado em Administragao do Instituto Federal da Paraiba (IFPB), campus
Jodo Pessoa.

Para que uma tematica possa ser bem analisada, é necessdrio investigar 0s principais
agentes que estdo inseridos no meio da problemdtica. Dessa forma, os professores, por
vivenciarem o cotidiano académico e possuirem contato direto com a gestdo, seja da
coordenacgdo do curso ou do préprio campus, det€ém uma visdo mais ampliada e realista sobre
os cargos de lideranca na esfera educacional.

Como a lideranca € um tépico que esta presente em qualquer contexto que envolva a
interacdo entre as pessoas, convém, portanto, explorar isso sob o viés académico e com a
perspectiva dos docentes, ja que 0os mesmos, em sua maioria, possuem nog¢des pedagogicas e
administrativas, visto que lecionam no curso de Administragao.

Diante do exposto, torna-se necessario um estudo que seja capaz de elucidar o seguinte
questionamento: Quais as expectativas dos docentes do Curso Superior de Bacharelado em
Administracdo do IFPB, campus Jodo Pessoa, sobre possiveis atuacdes em posi¢des de
liderangas?

Para responder a presente questdo, a pesquisa compromete-se a esclarecer as seguintes
indagacdes:

1. Qual o perfil sociodemografico dos docentes do Curso Superior de Bacharelado em

Administracdo do IFPB campus Jodo Pessoa?

2. Quais os fatores motivacionais que determinam a aceitacdo dos docentes do Curso

Superior de Bacharelado em Administragao do IFPB campus Jodo Pessoa a posi¢oes

lideranga?
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3. Quais os fatores motivacionais que determinam a rejeicao/aversdo dos docentes do
Curso Superior de Bacharelado em Administracdo do IFPB campus Jodao Pessoa a
posic¢des lideranga?

4. Quais os caminhos de formacdo de lideranca para a gestao do IFPB campus Jodo
Pessoa?

A motivacado que determinou a escolha da temética se apoia no interesse em possibilitar
um maior entendimento acerca das aspiracdes dos docentes frente a lideranca, pois, apesar de
haver recorréncia no surgimento de posi¢des de gestdo nas instituicdes de ensino superior, o
ponto de vista dos professores sobre o assunto ainda € pouco explorado.

Outro aspecto que justifica a relevincia do estudo, € o fato da pesquisa viabilizar a
identificacdo dos fatores que motivam os docentes do curso de Administracio do IFPB a
aceitarem ou rejeitarem posicdes de lideranga, contribuindo para que o Instituto tenha
conhecimento desses aspectos e possa atuar com objetividade em eventuais acdes voltadas para
a formacao de lideres.

Ademais, a temdtica também pode ser caracterizada como inovadora no campo da
Administracdo, visto que contribui para o avanco de novos estudos sobre a lideranca no meio
académico, e também possui uma representatividade pessoal da pesquisadora, que atuou por
um determinado periodo de tempo na area de Gestdo de Pessoas.

Para uma melhor compreensao do estudo, foi delineado um esquema organizado em
cinco capitulos, baseado na revisdo da literatura e na temédtica acima explanada. Inicialmente
ha o capitulo introdutério, que apresenta uma abordagem prévia acerca do tema central do
estudo, a natureza do problema, as questdes de pesquisa, os objetivos do trabalho e a
justificativa da temdtica escolhida.

O segundo capitulo versa sobre a fundamentacao tedrica, que compreende duas secdes,
sendo a primeira voltada para a Gestao Pessoas, que trata acerca do seu surgimento e principais
conceitos, assim como a importancia e evolucdo da area; e a segunda, que se refere a lideranca
e aborda os conceitos, tipos de lideranca, funcdes e qualidades de um lider e o desenvolvimento
da lideranca.

J4 no terceiro capitulo é apresentada a metodologia da pesquisa, onde se expde a
classificagdo do estudo e do método, a abrangéncia do universo, amostra € os componentes
investigativos da pesquisa, a andlise dos indicadores da pesquisa, os procedimentos adotados
para a coleta de dados, como também o instrumento utilizado, e a perspectiva da andlise de

dados.
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Em seguida, o capitulo quatro discorre sobre a andlise e intepretagdo dos dados
coletados e, na sequéncia, no capitulo cinco, sdo apresentados os principais resultados obtidos

pelo estudo e as consideracdes finais da pesquisa.

1.1 OBJETIVOS

1.1.1  Objetivo Geral

Analisar as expectativas dos docentes do Curso Superior de Bacharelado em
Administracdo do IFPB campus Jodo Pessoa sobre possiveis atuacdes em posicdes de

liderancgas.

1.1.2 Objetivos Especificos

E para garantir o objetivo geral, os seguintes objetivos especificos foram, inicialmente,
tracados:
a) Tragar o perfil sociodemografico dos docentes do Curso Superior de Bacharelado em

Administracdo do IFPB campus Jodo Pessoa;

b) Identificar os fatores motivacionais que determinam a aceitacdo dos docentes do
Curso Superior de Bacharelado em Administracdo do IFPB campus Jodo Pessoa a posi¢oes
liderancga;

c¢) Identificar os fatores motivacionais que determinam a rejeicao/aversao dos docentes
do Curso Superior de Bacharelado em Administracdo do IFPB campus Jodo Pessoa a posigoes
lideranga; e

d) Sugerir caminhos de formac¢do de lideranca para a gestdo do IFPB campus Jodo

Pessoa.
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2  FUNDAMENTACAO TEORICA

Essa secdo visa apresentar as principais pesquisas bibliogrificas utilizadas para a
estruturacao da fundamentagao tedrica do presente estudo, que se inicia com a abordagem sobre
o surgimento e os conceitos de Gestdao de Pessoas, assim como a sua Importancia e Evolugio,
e se finaliza com a abordagem dos conceitos de Lideranca, Tipos de Lideranga, Funcdes e

qualidades de um Lider e Desenvolvimento da Lideranca.

2.1 GESTAO DE PESSOAS

2.1.1 Surgimento e conceitos do termo Gestao de Pessoas

Desenvolver o capital intelectual, apoiar no alcance de objetivos € promover agdes que
auxiliem no engajamento e realizacao dos colaboradores sdo alguns dos aspectos que compdem
o conjunto de atividades da Gestdo de Pessoas. Atualmente, devido a sua importancia, a drea
desempenha um papel estratégico nas empresas, porém até conquistar essa posi¢do e valor
foram necessdrias inimeras transformagdes.

Segundo Monego et. al. (2021), com a eclosio da Abordagem Humanista na
Administracdo e apds as alteragdes nas relagdes de trabalho provocadas pela Psicologia
Industrial, o enfoque das organizacgdes, anteriormente orientado para as tarefas, modifica-se,
cedendo espago para a individualidade humana, alocando no centro da narrativa organizacional

os agentes mais dindmicos e complexos existentes dentro das empresas: as pessoas.

E a partir dessa mudanca que as tomadas de decisdes realizadas dentro das empresas
passam a levar em consideragdo seus funciondrios e suas necessidades. E na teoria
das relagdes humanas que sdo compreendidos os aspectos entre a efetividade humana
e o controle burocratico exercido pelos organizadores como forma de regulamentagéo
social da empresa (MONEGQO, et. al. 2021, p. 255).

Ap06s o surgimento da Administracdo de Recursos Humanos, o entendimento sobre a
importancia das pessoas nas organiza¢des ganha ainda mais for¢a. Nesse sentido, conforme
Santos e Franco (2018), os trabalhadores, que antes eram considerados apenas fatores de
producio, passam a ser percebidos como recursos vivos. Foi a partir dessa dissociacio que se

originaram os primeiros departamentos de Recursos Humanos.

Na industrializacdo neocldssica, surgem os departamentos de recursos humanos
(DRH), que substituem os antigos departamentos de relagdes industriais. Além das
tarefas operacionais e burocriticas, os chamados DRH desenvolvem fungdes
operacionais e tdticas, como 6rgaos prestadores de servicos especializados. Cuidam
do recrutamento, selecdo, treinamento, avaliagdo, remuneragdo, higiene e seguranca
do trabalho e de relagdes trabalhistas e sindicais, com variadas doses de centralizacio
e monopolio dessas atividades (CHIAVENATO, 2014, p. 37).
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Com a chegada da Era da Tecnologia e da Informacdo na década de 90, essa
valoriza¢do se intensifica, pois o conhecimento adquirido pelos funciondrios se torna o
diferencial competitivo (SANTOS e FRANCO, 2018, p. 187). E a partir desse momento que
surge também o termo Gestio de Pessoas (GP) e outras nomenclaturas, cuja utilizagdo perdura

até os dias atuais.

Nos anos 90, a drea passa a ter inimeras denominacgdes: Gestdo de Pessoas, Gestdo
de Talentos: Gestdao de Gente; Gestdo Estratégica de Recursos Humanos.
Tipicamente, seu foco de atuacdo passa a ser a gestdo de competéncias e, a0 menos
no discurso, a constru¢do de modelos de gestao de pessoas mais flexiveis e organicos,
como os chamados “sistemas de trabalho de alto desempenho” (CRUZ e SANTANA,
2015, p. 37).

De acordo com Cruz e Santana (2015), os Recursos Humanos (RH) podem ser
conceituados como uma combinacdo de habilidades, métodos, politicas, técnicas e préticas,
definidas com o intuito de administrar os comportamentos internos e potencializar o capital
humano, visto que a funcdo da 4rea € selecionar, gerir e nortear os colaboradores na direcao
dos objetivos e metas da empresa.

Segundo Bilhim (2009), a Gestdo de Recursos Humanos seriam todas as decisdes e
acoes que afetam as relacdes entre as organizagdes e os seus empregados, envolvendo, dessa
maneira, todos os processos referentes a selecdo, formacao, desenvolvimento, recompensas e
relacdes com os colaboradores.

J4 para Chiavenato (2014), a conceituacdo € mais complexa, pois o autor defende que
ha uma diferenca entre RH e GP. Essa distin¢ao iria além da nomenclatura, se iniciando a partir
do momento em que as empresas escolhem tratar as pessoas como recursos produtivos, que
necessitam serem administrados, ou como parceiros das organizagdes, transformando assim os
colaboradores em fornecedores de conhecimentos, habilidades, competéncias e provisores de

decisdes racionais que auxiliam no atingimento dos objetivos do negdcio.

A administracio de recursos humanos (ARH) € uma das areas mais afetadas pelas
recentes mudancas que estdo acontecendo no mundo moderno. As empresas
perceberam que as pessoas constituem o elemento do seu sistema nervoso que
introduz a inteligéncia nos negécios e a racionalidade nas decisdes. Tratar as pessoas
como recursos organizacionais ¢ um desperdicio de talentos e de massa encefdlica
produtiva. Assim, hoje se fala em GP, e ndo mais em RH, exatamente para
proporcionar essa nova visdo das pessoas — ndo mais como meros funciondrios
remunerados em funcdo do tempo disponibilizado para a organiza¢do, mas como
parceiros e colaboradores do negécio da empresa (CHIAVENATO, 2014, p. 31).

Dessa forma, enquanto o termo Recursos Humanos representa uma abordagem voltada
para a énfase operacional que centraliza processos, para Chiavenato (2014), a Gestdo de
Pessoas se relaciona com a descentralizagdo e colaboracio ativa dos funciondrios para alcangar

os objetivos organizacionais e individuais.
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[...] A antiga ARH cedeu lugar a uma nova abordagem: a GP. Nesta nova concep¢ao,
as pessoas deixam de ser simples recursos (humanos) organizacionais para serem
abordadas como seres dotados de inteligéncia, personalidade, conhecimentos,
habilidades, competéncias, aspiragdes e percepg¢des singulares. Sdo o0s novos
parceiros internos da organizacdo. Stakeholders de primeira ordem [...]
(CHIAVENATO, 2014, p.35).

Assim, com a valorizagdo das pessoas e devido as mudangas em ritmo acelerado que o
ambiente externo impele as empresas, os colaboradores, participantes ativos que permeiam
esses processos de alteracdes e incertezas, precisam ser preparados para potencializar suas
competéncias e habilidades, encarar desafios e assumir novas posicoes, fazendo com que a

Gestdo de Pessoas seja ndo apenas o meio, mas também o fim para atingir esses propositos.

2.1.2 A importancia da Gestao de Pessoas para as Organizacoes

E de conhecimento comum que os colaboradores sio imprescindiveis para o
funcionamento e sucesso das organizacdes. Nos dias atuais, desenvolver os profissionais,
aperfeicoar seus talentos e garantir a qualidade e satisfacdo no ambiente de trabalho tornou-se
prioridade para as empresas. A viabilizagdo para isso acontecer, no entanto, depende

diretamente da Gestao de Pessoas.

[...] Nao existe nenhum projeto baseado em boas ideias, vigor e entusiasmo que tenha
sido barrado por falta de caixa ou recursos financeiros. Existem industrias cujo
crescimento foi dificultado por ndo poder manter uma forca de trabalho eficiente e
entusiasmada. Faltou capital intelectual. O panorama do futuro esté relacionado com
talento, competéncias e capital intelectual. GP na base de tudo isso (CHIAVENATO,
2014, p. 11).

De acordo com Oliveira, Minskiw e Souza (2017), além das praticas de recrutamento
dos funcionarios, o departamento de Gestdao de Pessoas também se preocupa com as formas de
manté-los nas empresas, sempre buscando maneiras de treinar, desenvolver e estabelecer
politicas de remuneragdo e incentivos que sejam compativeis com o mercado.

J4 para Sovienski e Stigar (2008), a GP possui a nobre func¢do de humanizar as
organizacdes, e tem responsabilidade na formacgdo de seus talentos, devendo assim visar o
crescimento e desenvolvimento em conjunto, da empresa e do funciondrio, para que se

alcancem os resultados esperados.

Para isso, a gestdo de pessoas procura conscientizar esse colaborador de que suas
acdes devem ser respaldadas nos seguintes principios: desenvolvimento responsdvel
e ético de suas atividades; capacidade de atuac@o baseada nos principios da gestdao
empreendedora; capacidade de realizacdo de tarefas que incorporem inovacdes
tecnoldgicas; capacidade de trabalhar em rede; capacidade de atuar de forma flexivel,
conhecimento da missdo e dos objetivos institucionais das organiza¢des em que
atuam; dominar o contetdo da drea de negdcio da organizacdo; capacidade de atuar
como consultor interno das organizacdes em que trabalham, entre outros

(SOVIENSKI; STIGAR, 2008, p. 4).
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De acordo com Chiavenato (2014), a Gestao de Pessoas possui finalidades variadas e
estas devem contribuir para a eficdcia organizacional, de modo que auxiliem a organizagdo a
atingir os objetivos e realizar sua missdo, ajudando a conceber, desenvolver e aplicar as
habilidades e as competéncias da forca de trabalho. O autor também ressalta que a GP deve
proporcionar a organizagdo colaboradores bem treinados e motivados, por meio da capacita¢do
e do reconhecimento, assim como administrar e impulsionar a mudanga, manter as politicas
éticas da empresa e trabalhar para construir uma equipe engajada.

Além das finalidades, segundo Chiavenato (2014), a Gestdao de Pessoas possui seis
processos que contribuem para o norteamento das politicas e préticas das empresas: processos
de agregar pessoas, utilizados para a inclus@o de novos funciondrios; processo de aplicar
pessoas, responsdavel por desenhar as atividades que os colaboradores irdo desempenhar;
processos de recompensar pessoas, usados para o incentivo e satisfacdo das necessidades
individuais; processos de desenvolver pessoas; pensado para o desenvolvimento profissional e
pessoal dos colaboradores; processos de manter pessoas, utilizados para criar condicdes
ambientais e psicoldgicas satisfatorias no ambito de trabalho e, por fim, processos de monitorar

pessoas, idealizados para acompanhar e controlar as atividades e verificar resultados.

Quadro 1: Processos basicos da Gestdo de Pessoas
Agregar pessoas Recrutamento, Sele¢do, Integracio

Aplicar pessoas Modelagem do trabalho, Avaliagdo de desempenho

Recompensar pessoas | Remuneragdo, Beneficios, Incentivos

Desenvolver pessoas | Treinamento, Desenvolvimento, Aprendizagem, Gestdo do conhecimento

Manter pessoas Higiene e seguranca, Qualidade de vida, Relagdes com empregados e sindicatos

Monitorar pessoas Banco de dados, Sistema de informacdes gerencias
Fonte: Chiavenato, 2014, adaptado, 2023.

Devido aos processos exercerem influéncia direta na constituicdo da GP e os mesmos
estarem relacionados entre si, Chiavenato (2014) defende que é fundamental haver um
equilibrio e integracdo na condugao de todos, pois quando um processo € bem ou mal utilizado,
ele tende a favorecer ou atrapalhar os demais, prejudicando a coesdo que deve existir entre

todas dreas que compoem a Gestao de Pessoas.

Todos os processos de GP sdo igualmente importantes e atuam como Vvasos
comunicantes entre si. O importante € tratd-los como uma totalidade. Quando um
deles falha, consequentemente sobrecarrega os demais. O segredo estd no tratamento
sistémico e integrado da funcdo de GP. O que interessa € o todo e ndo somente cada
uma de suas partes. A rede, ou seja, a conectibilidade é o que faz a diferenca
(CHIAVENATO, 2014, p. 14).

Dessa forma, a Gestao de Pessoas, além de auxiliar nas a¢des utilizadas para administrar

o trabalho das pessoas, também atua como agente integrador por meio de seus processos,
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possibilitando assim que as diversas dreas se comuniquem, se completem e alcancem as metas

e os objetivos tracados pelas organizacdes.

2.1.3 A evolucao do termo Gestao de Pessoas

A Gestio de Pessoas da atualidade ocupa um espaco claro nas organizagdes. Com
fungdes bem definidas, a mesma atua de forma estratégica dentro das empresas, possuindo
como objetivo principal o pleno gerenciamento e desenvolvimento dos colaboradores.
Entretanto, até assumir esse papel, houve um longo processo de evolucdo da drea, assim como
das atribui¢des atreladas a ela.

Inicialmente, no periodo entre as duas Guerras Mundiais, as empresas estruturavam a
gestdo, naquele momento ainda de recursos humanos, em torno do Departamento de Pessoal
(DP), responsdvel por atividades operacionais e burocrdticas. Nas empresas onde o
departamento ainda ndo estivesse presente, o foco da drea era a selecdo cientifica de pessoal,
ou seja, a colocacao da pessoa certa no lugar certo (CALDAS; TONELLI; LACOMBE; 2002).

De acordo com Girardi e Dalmau (2015), o Departamento de Pessoal baseava-se na
ideia de que os funciondrios eram fatores de producdo, e que seus custos deveriam ser
administrados de forma semelhante aos custos dos demais fatores de produgdo. Para os autores,
no passado, gerir pessoas através do DP, consistia em tratar de modo burocratico os processos
e as obrigacdes legais das empresas, fazendo do setor um fiscalizador e regulador por

exceléncia.

Os DP eram 6rgdos destinados a fazer cumprir as exigéncias legais a respeito do
emprego: admissdo por meio de contrato individual, anotag@o em carteira de trabalho,
contagem das horas trabalhadas para efeito de pagamento, aplicagdo de adverténcias
e medidas disciplinares pelo ndo cumprimento do contrato, contagem de férias, etc
(CHIAVENATO, 2014, p. 37).

Entre a década de 20 a 40, apds a proximidade da Administracdo com a Psicologia, a
GP passou a receber uma abordagem mais humana, dando origem a um modelo de gestdo
orientado para o comportamento humano, fazendo com que o foco, antes voltado para as
tarefas, os custos e a produtividade, fosse direcionado para a integragdo, o0 comprometimento
dos empregados, a flexibilidade, a adaptabilidade e a qualidade (GIRARDI e DALMAU,
2015).

A difus@o da chamada “Escola de Relagdes Humanas” a partir desse periodo parece
ter sido fundamental em dois sentidos para Recursos Humanos: primeiro, porque
reforga a prescricdo da necessidade das empresas darem ateng@o a gestdo de pessoas
de forma focada e segregada da gestdo de outros recursos, o que fez aumentar, na
prética, a estrutura¢do do “Departamento de Pessoal” nas empresas, bem como fez
surgirem muitas das principais leis que regulam as relacdes entre as empresas e seus
empregados; e segundo, porque tal movimento inicia um processo de
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“enriquecimento de tarefa” tanto da funcdo do DP, quanto da idéia de que todo gestor
de pessoal deveria motivar e liderar seus empregados [...] (CALDAS; TONELLI,
LACOMBE, 2002, p. 6-7).

Segundo Caldas, Tonelli e Lacombe (2002), o periodo dos anos 40 até meados da
década de 80 foi marcado por grandes avancos na Gestdo de Pessoas, motivando assim a
transicdo de Departamento Pessoal para Departamento de Recursos Humanos. Além da
alteracdo do nome, as atividades da drea também se expandem e passam a englobar o
recrutamento, selecdo, treinamento e desenvolvimento, avaliacdo de desempenho,

remuneracdo e demissao.

O treinamento e desenvolvimento de pessoal, bem como a avaliacdo de desempenho
e de potencial, ganham énfase neste periodo porque, em primeiro lugar, as tarefas
ficam mais complexas e, em segundo, porque as obrigacdes advindas do Estado de
Bem Estar, por um lado, e da sofisticag@o tecnolégica do trabalho, por outro, tornam
a substituicdo de funciondrios bem mais cara, o que favorece a retencdo das pessoas
nas organizac¢des. E principalmente por esse motivo e com esse tom que, nesta época,
cresce a importincia e o escopo da funcdo de recursos humanos nas empresas
(CALDAS; TONELLI; LACOMBE, 2002, p. 11).

De acordo com Chiavenato (2014), €é na Era da Informacao, que surgem as equipes de
Gestdo de Pessoas, que passam a delegar as tarefas operacionais e burocréticas nio essenciais
para atuar como consultoria interna em nivel ttico nas empresas, assumindo as atividades

estratégicas que visam o futuro da organizacgdo e dos colaboradores.

As pessoas — de agentes passivos que eram administrados — passam a constituir
agentes ativos e inteligentes que ajudam a administrar os demais recursos
organizacionais. A virada € fenomenal. As pessoas passam a ser consideradas
parceiras ou stakeholders da organizacdo e tomam decisdes a respeito de suas
atividades, cumprem metas e alcancam resultados previamente negociados e servem
o cliente no sentido de satisfazer suas necessidades e expectativas (CHIAVENATO,
2014, p.38).

Desse modo, pode-se perceber que a Gestao de Pessoas, apds a evolugdo das diversas
concepgoes acerca do termo, tornou-se acessivel e descentralizada, auxiliando as empresas a
ndo apenas acompanharem as transformagdes e demandas impostas pela mutabilidade do
ambiente e do mercado, mas também internalizarem novos valores e objetivos para os negdcios
e seus clientes internos, assim como gerir o capital intelectual de maneira integrada, sempre
voltada para a inovagdo, crescimento e adaptabilidade constante.

Considerando o que foi exposto sobre a temdtica da Gestdo de Pessoas, mais adiante
serd abordada a secdo referente a Lideranca, cuja proposta € apresentar uma visao mais
ampliada acerca de pontos fundamentais relativos ao tema, evidenciando assim os conceitos e
as correntes tedricas mais conhecidas, visto que desempenham papel importante para a

compreensao da pesquisa.
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2.2 LIDERANCA

2.2.1 Conceitos de Lideranca
Ao longo da historia, tanto as teorias quanto as praticas da lideranga tornaram-se objetos
de estudo da humanidade, o que contribuiu para o surgimento de diversas concepcdes acerca

do assunto.

O tema da lideranca tem um forte apelo tanto para aqueles que dirigem como para
aqueles que sdo dirigidos. Muitas vezes esse conceito assume uma conotacdo de
"dom" mégico, responsdvel por uma espécie de atracdo inexplicdvel que certas
pessoas exercem sobre as outras. A imaginagdo daqueles que se envolveram com o
assunto fez com que ele fosse investigado a partir dos mais diferentes enfoques,
trazendo a luz do conhecimento da ciéncia comportamental as mais variadas
inferéncias (BERGAMINI, 1994, p. 103).

Devido a sua abrangéncia e a importancia que representa, € relevante entender alguns
dos principais conceitos, pois, segundo Bergamini (1994), apenas o conjunto de diferentes

perspectivas oferece a possibilidade de se obter uma visdo mais holistica sobre a tematica.

[...] Dois aspectos parecem ser comuns a grande maioria das defini¢des de lideranga
existentes na atualidade. Em primeiro lugar, elas conservam o denominador comum
de que a lideranca esteja ligada a um fendmeno grupal, isto €, envolve duas ou mais
pessoas. Em segundo lugar, fica evidente tratar-se de um processo de influenciagdo
exercido de forma intencional por parte dos lideres sobre seus seguidores
(BERGAMINI, 1994, p. 103).

Diante disso, pode-se afirmar que o primeiro fator determinante para a existéncia da
lideranca sdo as pessoas e, de modo secundario, o poder da influéncia. Nesse sentido, conforme
Hollander (1978, apud Bergamini, 1994, p. 103), a lideranca é um processo que envolve um
relacionamento de influéncia em duplo sentido, pois é orientado principalmente para o
atendimento de objetivos mutuos, seja de um grupo, organizacao ou sociedade.

Partindo para o contexto organizacional, por possuir atuacdo direta nos processos de
gerir os ativos mais valiosos das empresas, isto €, seus colaboradores, os conceitos de lideranca

também sdo amplamente explorados e se configuram como uma das temdticas mais ilustres,

possuindo, portanto, inimeros desdobramentos acerca de suas abordagens.

A lideranga é necessdria em todos os tipos de organizacdo humana, seja nas empresas,
seja em cada um de seus departamentos. Ela é essencial em todas as fungdes da
Administracdo: o administrador precisa conhecer a natureza humana e saber conduzir
as pessoas, isto é, liderar [...] (CHIAVENATO, 2004, p. 122).

De acordo com Chiavenato (2004), a lideranca é uma influéncia interpessoal que se
exerce em uma situacdo e se dirige por meio do processo da comunicacdo humana, para que
seja realizada a execucdo de um ou mais objetivos especificos. Além disso, o autor ressalta que

a mesma acontece exclusivamente nos grupos, pois € decorrente dos relacionamentos entre as
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pessoas em uma determinada estrutura social, ndo havendo, dessa maneira, nenhuma relagao
com os tragos de personalidade do lider.

Para Cintra e Dalbem (2016), a lideranca seria a habilidade de influenciar as pessoas a
atingirem objetivos, de modo a inspird-las ndo somente pelo poder e posicdo profissional, mas
também por meio da sua influéncia interpessoal, que pode ser formal, ou seja, imposta pelo
cargo, ou natural de uma pessoa, e ndo pertencente ao seu cargo

Segundo Camacho (2016), a lideranga se configura como um tipo especial de poder,
porém nao se fundamenta na possibilidade de coer¢do, mas sim na legitimidade da atuagdo do
lider, que € alicercada tanto na posse de um cargo formal como também em sua capacidade de
mobilizar as pessoas para a a¢do, seja através da influéncia, recompensas ou referéncia técnica.

Ja para Maximiano (2008), citado por Camacho (2016), a definicdo da lideranca pode
ser expressa de diversas maneiras, tais como: habilidade de conduzir acdes ou influenciar o
comportamento de outras pessoas; cumprimento de uma meta por meio da direcdo de
colaboradores; inducdo de seguidores a realizar determinados objetivos que representam 0s
valores e as motivacdes tanto dos lideres quanto dos liderados e, por fim, utilizacdo da
influéncia ndo coercitiva para dirigir as atividades dos membros de um grupo, de modo a
leva-los a realizag@o de seus proprios objetivos. O autor também destaca que a influéncia é o
principal componente do conceito de lideranga, tornando a acdo de liderar limitada a uma
capacidade especial do lider.

Dessa forma, pode-se dizer que a lideranca, para além da influéncia, também se
caracteriza pela construcao de relacionamento, trabalho cooperativo e comunicagdo, pois 0
envolvimento das pessoas € fundamental para o alcance dos resultados desejados, bem como

as maneiras de mobilizar os individuos para viabilizar que isso aconteca.

2.2.2 Tipos de Lideranca

Além da pluralidade de conceituagdes presentes na literatura, a lideranca também
possui algumas maneiras de ser exercida, ou seja, diversos estilos dos lideres conduzirem suas
equipes. Cada tipo, no entanto, detém caracteristicas singulares, assim como suas teorias, que
surgiram em resposta a visao da lideranca que se existia na época.

De acordo com Barreto et. al. (2013), a primeira abordagem que se prop0s a tipificar a
lideranga foi a Teoria dos Tracos, cujo foco era a identificacao das qualidades e caracteristicas
pessoais, muitas vezes consideradas como inatas, que distinguiam os lideres dos nao lideres.

Essa abordagem, segundo Chiavenato (2004), foi influenciada pela Teoria do Grande Homem,
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implicando assim que bons lideres ndo eram formados, mas nasciam com competéncias que
nao poderiam ser aprendidas. O autor também destaca que os tragos eram considerados
caracteristicos de personalidade, podendo ser relativos aos aspectos fisicos, intelectuais, sociais

ou relacionados com a tarefa.

[...] Procuravam-se as caracteristicas que diferenciassem uma pessoa com qualidades
extraordindrias das massas. Essa identificag@o serviria, entdo, para selecionar lideres
que reproduzissem as mesmas caracteristicas. Centrava-se a procura em qualidades
tais como inteligéncia, assertividade, coragem, asticia etc. Pensava-se ser possivel
encontrar caracteristicas distintivas em algumas pessoas que as aproximassem de
figuras tais como Getilio Vargas, Jesus Cristo, Napoledo, Mois¢s etc. Acreditava-se,
assim, que a lideranga era uma caracteristica inata (CAMACHO, 2016, p. 77-78).

Apesar de haver conquistado notdvel popularidade, a teoria dos tragos obteve vérias
criticas, visto que tanto o relacionamento do lider com os seus liderados quanto os aspectos
comportamentais foram totalmente ignorados (BARRETO, et. al. 2013). Além disso, conforme
McEwen e Wills (2016), o enfoque tinico nas caracteristicas de lideranca excluiam o ambiente
e a situagdo, além de retratar mais os atributos que o lider trazia para as circunstincias do que
as agoes especificas para resolvé-las. Dessa forma, com sua decaida, surge entio a Teoria dos
Estilos de Lideranca.

Voltada para o estudo dos estilos de comportamento do lider a respeito dos seus
subordinados, segundo Chiavenato (2004), a abordagem dos estilos relaciona-se com aquilo
que o lider faz, diferentemente da teoria antecessora, onde o objetivo era evidenciar apenas o
que o lider era. Dentre as teorias, destaca-se a de White e Lippitt, que se refere a trés estilos de
lideranga: a autoritdria, a democrética e a liberal.

De acordo com Garcia (2017), a lideranga autocratica se caracteriza por um lider
centralizador, que define os objetivos de seus subordinados sem que haja liberdade na escolha

do método de trabalho, ndo permitindo, portanto, a participacao dos liderados nas decisdes.

Lider autoritdrio € aquele que mais se assemelha ao antigo “chefe”, pois determina as
idéias e o que serd executado pelo grupo, e isso implica na obedi€ncia por parte dos
demais, sem questionamentos por partes destes. Esse tipo de lider é extremamente
dominador e pessoal nos elogios e nas criticas ao trabalho de cada membro do grupo
[...] (CHIAVENATO, 2005 apud RACHED; SANTOS; FERREIRA, 2020, p. 3-4).

O lider democratico, por sua vez, além de tomar as decisdes em consenso com o grupo,
também incentiva a participag¢ao de todos no processo, delega autoridade para que os liderados
proponham objetivos e aceita as decisdes do grupo, ndo esquecendo de usar o feedback

(GARCIA, 2017).

9

O lider democratico, conhecido também como “lider do povo”, “eleito pelo povo”, é
o que trabalha para o povo. Esse tipo de lider trabalha com a constante preocupagio
de que o grupo participe das decisdes, estimulando e orientando, acatando e ouvindo
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opinides e € ponderado antes de agir (MCEWEN; WILLS, 2009 apud RACHED;
SANTOS; FERREIRA, 2020, p. 4).

J4 o lider liberal, segundo Garcia (2017), participa minimamente no processo decisorio,
pois concede sua autoridade para os liderados, deixando a maior parte das decisdes a serem
tomadas na responsabilidade dos subordinados. Geralmente esse lider apresenta alternativas
apenas quando se faz necessério, o que tende a levar o grupo a ficar perdido nas atividades que
devem ser desempenhadas (RACHED; SANTOS; FERREIRA, 2020).

Para Chiavenato (2004), na prética, as trés modalidades que compdem a teoria dos
estilos poderiam ser usadas pelos lideres, desde de que os mesmos as adequem de acordo com

a situacdo, as pessoas e a tarefa a ser executada.

O lider tanto manda cumprir ordens, como consulta os subordinados antes de tomar
uma decisdo, como sugere a maneira de realizar certas tarefas: ele utiliza a lideranca
autocrdtica, democritica e liberal. O desafio da lideranca é saber quando aplicar qual
estilo, com quem e em que circunstincias e atividades (CHIAVENATO, 2004, p.
147).

Em virtude do aumento das pesquisas relacionadas as caracteristicas individuais dos
lideres, assim como suas atitudes e comportamentos, percebe-se que apenas esses fatores nao
sdo suficientes para explicar os tipos de lideranca (MCEWEN; WILLS, 2009 apud RACHED;
SANTOS; FERREIRA, 2020, p. 5). Logo, apds a Teoria de Estilos, originam-se as Abordagens
Contingenciais/Situacionais da lideranca, cuja énfase passa a ser a adaptagdo do

comportamento do lider frente as circunstincias, ndo existindo, conforme Chiavenato (2004),

um unico estilo de lideranga vélido para toda situacao.

Ja a abordagem contingencial, bastante enfatizada nos anos 1970-1980, concedeu um
carater multidimensional a lideranca. Caracteristicas do lider, das equipes, da tarefa
e do contexto passaram a figurar no rol de fatores que enfatizam o papel da lideranca
em catalisar resultados. O modelo de Fiedler (1967), por exemplo, propde que a
eficacia do estilo do lider (orientado para as pessoas ou para a tarefa) dependera de
diversas varidveis: caracteristicas das relagcdes lideres-liderados, estrutura da tarefa e
poder inerente a posicdo em que o lider se encontra (BARRETO et. al., 2013, p. 37).

De acordo com Bergamini (1994), o posicionamento gerado pelas Teorias Situacionais
passou a ter uma maior abrangéncia em relagdo as teorias anteriores, visto que o ambiente
organizacional e o comportamento dos seguidores se tornam partes integrantes dos estudos
voltados a lideranga. Além disso, a autora ressalta que os enfoques contingenciais propuseram
que as empresas poderiam contar com bons lideres, desde que os treinassem adequadamente e
promovessem um ambiente favordvel, no qual pudessem agir com eficécia.

Se, para as colocacdes tedricas iniciais, o trago de lideranca era inato, agora, com 0s
tedricos da contingéncia, essa caracteristica pode ser desenvolvida. Instala-se, a partir
desse novo enfoque, a crenga de que qualquer um pode ser um bom lider, basta que
seja preparado para tanto. A partir desse momento € que comega a surgir um grande
nimero de programas de treinamento e desenvolvimento em lideranca, avidamente
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consumido pelas organiza¢des empresariais do mundo todo (BERGAMINI, 1994, p.
105).

Embora as contribui¢des geradas pela Teoria Contingencial/Situacional tenham
colaborado para o avanco das pesquisas acerca da lideranca, de acordo com Gomes e Cruz
(2007), na década de 1980, cria-se um certo pessimismo com relacio a temadtica, pois, apesar
de haver vdrias teses explicativas sobre a eficdcia dos lideres e quais seriam as melhores
estratégias para se utilizar na adequacdo a diferentes tipos de contexto profissional, os
resultados gerados pelos estudos eram desencorajadores, ji que ndo havia consenso nas
abordagens relativas ao tema.

Em razdo disso, segundo Barreto et. al. (2013), € a partir dessa época que a lideranca,
passa ter um carater inspiracional, direcionada para uma dindmica motivacional entre os lideres
e os liderados, levando assim ao surgimento de novas abordagens. A nova perspectiva se
interessa pelo carisma e pela capacidade transformacional dos lideres na relagdo com os
funciondrios, bem como a integracdo de aspectos comportamentais com os tracos de
personalidade em todas as interagdes que se estabelecem entre os membros de uma organizagao

(REGO, 1998 apud GOMES; CRUZ, 2007).

E nessa légica que surge a teoria da lideranca carismatica de House (1977), a teoria
da liderancga transformacional e transaccional de Bass (1985) e Burns (1978), a teoria
atribucional da lideranga carismdtica de Conger e Kanungo (1987) e as teorias da
lideranca visiondria desenvolvidas por diversos grupos de autores [...]. O que existia
de comum entre todas essas conceptualizacdes era o interesse pelo estudo de lideres
histéricos e gestores de grandes organizagdes que conseguiram obter excelentes
resultados no seu trabalho, mesmo quando se encontravam perante situagdes de crise
e de grande concorréncia externa (GOMES; CRUZ; 2007, p. 144).

De acordo com Camacho (2016), a lideranca carismdtica se relaciona com as
habilidades pessoais extraordindrias do lider, ja que o carisma engloba caracteristicas naturais
marcantes € provoca um certo magnetismo e influéncia sobre as pessoas. Ja para Rached,
Santos e Ferreira (2020), o lider carismatico possui qualidades excepcionais e inspira em seus

liderados confianga, aceitagdo, uma obediéncia espontanea e envolvimento emocional.

Os lideres carismdticos sdo vistos mais como agentes poderosos de mudanca que
cuidadores ou gestores da situacdo e do ambiente atual. Sdo considerados dotados de
caracteristicas comportamentais ndo convencionais e extraordindrias. Esses lideres
correm riscos e, frequentemente, provém de esferas da sociedade ou da administracao
em que existe uma ideologia comum ou compartilhada, como a &drea militar, a
religiosa, a politica ou a de negécios. Esses lideres em geral aparecem, quando a
organizagdo passa por uma crise (MCEWEN; WILLS, 2016, p. 373).

7z

A liderancga transacional, em contrapartida, ¢ uma lideranca politica que oferece

recompensas materiais em troca do alcance de metas por parte do grupo. Nesse tipo de
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lideranca, hd um entendimento silencioso entre o lider e os liderados, j4 que ambos enxergam

o trabalho apenas como um meio de trocas (CAMACHO, 2017).

[...] o lider transacional ¢ caracterizado como o administrador tradicional, aquele
que foca seu trabalho com as operagdes do cotidiano, onde o lider promove o
cumprimento dos seus liderados através de recompensas e punicdes. Nesse caso,
descreve-se que o gestor € um chefe e nao propriamente um lider. Suas taticas sdao
pautadas na obediéncia as regras e cumprimento das metas estabelecidas, com foco
na recompensa proporcional ao desempenho (RACHED; SANTOS; FERREIRA;
2020, p. 7, grifo do autor).

Ja a lideranca transformacional, segundo McEwen e Wills (2016), baseia-se no forte
compromisso com a profissdo e a organizacdo, a alta capacidade de auxiliar os seguidores a
encarar antigos problemas com novas maneiras, e a habilidade de entusiasmar € 0 motivar os
liderados a produzirem esforco extra para que os objetivos do grupo sejam alcangados.

Conforme os autores, o maior marco desse tipo de lideranca é a visdo e a habilidade de

comunicd-la aos outros de forma que se torne compartilhada.

Na lideranga transformacional a confianga, respeito, colaboragdo e comprometimento
sdo as caracteristicas essenciais no vinculo entre o lider e o liderado. Por isso que
constantemente a lider transformacional motiva, compreende o perfil de cada
colaborador e desenvolve suas estratégias com esse olhar para as relagcdes. Busca-se
nesse estilo de lideranca obter ao maximo o potencial da equipe de maneira plena,
mantendo a sincronia e garantindo o alcance de resultados almejados (RACHED;
SANTOS; FERREIRA; 2020, p. 8).

Por fim, a lideranca visiondria tem como premissa a orientac¢io para o futuro e a criacao
de uma cultura eficiente, que garanta a viabiliza¢do dos planos de longo prazo. Esse tipo de
lider corre riscos, cria expectativas e tem a capacidade de exercer certa influencia nos rumos

da organizacdo (ROWE, 2002 apud BARRETO et. al. 2013).

A lideranca visionaria € definida como a habilidade de criar uma visao de futuro para
a organizacdo e tem como escopo o progresso. Os lideres visiondrios possuem
caracteristicas que os distinguem dos demais. A primeira habilidade € a capacidade
de explicar a visdo para as outras pessoas; a segunda habilidade € a capacidade de
expressar essa visao através do seu comportamento; a terceira habilidade é conseguir
estender essa visdo para diferentes ambitos da lideranga, a capacidade de aplicar a
visdo em diferentes situacdes; a quarta habilidade é criar uma estratégia de longo
prazo para atingir a sua visdo (ROSENBACH; SASHKIN, 2007 apud SOARES,
ATHAYDE; COUTO, 2021, p. 99).

Assim, observa-se que a lideranga foi alvo de interesse e despertou a curiosidade de
varios estudiosos no decorrer do tempo, angariando para si diversas inferéncias que resultaram
em multiplas correntes tedricas, tanto sobre os tipos de lideres como também acerca do

comportamento dos mesmos frente aos seus liderados e as circunstincias impostas a eles.
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2.2.3 Funcoes e qualidades de um Lider

Em razdo de possuir atribui¢des que, geralmente, estdo relacionadas com posi¢des de
gestdo, e por carregar como premissa principal o poder de influenciar pessoas, o lider detém
ndo apenas uma gama de funcdes, que devem ser equilibradas com as necessidades e aspiragdes
atreladas ao papel que desempenha, mas também qualidades, que podem tanto caracterizar o
estilo de lideranca como auxiliar no desenvolvimento de suas reponsabilidades.

Segundo Bunn e Fumagalli (2016), a funcdo do lider estd diretamente ligada ao modo
como o mesmo educa, ajuda e respalda a equipe, deixando-a mais autoconfiante para que as
atividades sejam realizadas. Para os autores, o sucesso da lideranca ndo decorre das rotinas
didrias, mas sim do resultado e do desempenho alcangado pela equipe, visto que as agcdes dos

liderados sdo apenas reflexo das instru¢des dadas pelo lider.

No caso, os lideres devem sempre orientar a equipe, dando suporte e assisténcia,
preocupando-se com o seu desenvolvimento, com a autoestima, planejando e
idealizando junto da equipe os melhores caminhos e a¢des, procurando sempre
manté-las motivadas e acreditando no seu potencial. Portanto, lideranga ndo se trata
apenas de um cargo, um emprego, e sim de qualidades e atitudes que fagcam com que
as pessoas se destaquem e ganhem, assim, admiradores (BUNN; FUMAGALLI,
2016, p. 135).

De acordo com Ramela (2006), o verdadeiro lider conduz sua equipe pelo bom
exemplo, por meio da honestidade e da nitidez nos processos, e tem como funcdo despertar as
motivacdes das pessoas no ambiente de trabalho, para que os resultados esperados sejam

alcancados.

[...] O lider tem a func¢do de agregar valores buscando performances diferenciadas em
suas equipes com exemplo, dedicacdo e resultados. A lideranca € resultado comum
entre as partes; ¢ uma situacdo em que se evidencia o comprometimento em busca do
momento magico da performance e resultado final (RAMELA, 2006, p. 22).

Conforme Piza (2018), a funcdo do lider € alinhar propdsitos para que se alcancem
resultados extraordindrios, criando, dessa maneira, um contexto de transparéncia no processo
decisério, clareza nas normas de comportamento e reconhecimento de mérito, onde os
liderados consigam se automotivar e se empoderar. O autor ressalta que o lider concilia visdo

estratégica de negdcios com inteligéncia emocional, e que também deve ser um bom ouvinte.

[...] Por isso, sua principal competéncia é saber ouvir; sem julgar, sem concordar nem
discordar, apenas criando condigdes para que a conversa progrida “piramidando
ideias”. Quando ele ouve de verdade, seu interlocutor fala sem medo e estabelece-se
a confianca. E s6 assim que as ideias afloram, e, de repente, surge algo
extraordinariamente inovador. Assim e principalmente quando o alvo € a inovagdo, o
lider deve saber manter a boca fechada e os ouvidos atentos (PIZA, 2018, p. 39).
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Enquanto as fungdes oferecem direcionamento para as agdes, as qualidades do lider
trabalham de maneira complementar, auxiliando no atingimento dos resultados. Bilhim (2009),
ao avaliar a lideranca pela perspectiva da Gestao da Mudanga, defende que os lideres devem
possuir oito capacidades: olhar ampliado para descobertas; desafiar o estabelecido; visao de
futuro; formagao de parceira; criagao de equipe; persisténcia e insisténcia; compartilhamento
de mérito e comprometimento para mudar a cultura organizacional.

De acordo com Bunn e Fumagalli (2016), a principal capacidade da lideranga, isto &,
influenciar as pessoas, se relaciona com as competéncias e habilidades que o lider deve praticar,
pois, em um mundo onde as transformacdes ocorrem de modo acelerado, o papel do lider € o
de controlar a situagdo e mobilizar recursos, atitudes essas que dependem diretamente das

qualidades do mesmo.

[...] a abertura (permitir que os liderados assumam responsabilidades); a atengdo
(ouvir e conhecer o valor das pessoas por meio da boa comunicagdo); o coaching (é
o preparo, o desenvolvimento da equipe); a humildade (reconhecer falhas); o humor
(descontraido e otimista); a integracdo (usar a empatia); integrar-se a equipe
compartilhando também conhecimento; o mentoring (inspirar, educar e orientar a
equipe); a versatilidade (capacidade de sair dos trilhos para as trilhas, atuando em um
ambiente mutdvel); e a visao do todo (conhecer a si mesmo, 0s outros, a organiza¢ao
e o mundo) (MACEDO et. al. 2007 apud BUNN; FUMAGALLLI, 2016, p. 137).

Ja para Maxwell (2000), as qualidades de um lider sdo fundamentais para que seja
gerado nas pessoas o desejo de segui-lo. Segundo o autor, os lideres sdo eficientes devido
aquilo que sdo no seu interior, ou seja, pelas qualidades que possuem enquanto individuo, e,
para alcancar o nivel mais elevado de lideranga, € necessario que os tragos sejam desenvolvidos
de dentro para fora, sendo eles vinte e um: carater, carisma, comprometimento, comunicagao,
competéncia, coragem, discernimento, foco, generosidade, iniciativa, ouvir, paixao, atitude
positiva, solu¢do de problemas, relacionamentos, responsabilidades, seguranca, autodisciplina,
ser prestativo, educabilidade, visdo.

Dessa maneira pode-se perceber que as fungdes e qualidades da lideranga possuem uma
relacdo de interdependéncia, visto que atributos do lider tem o poder de afetar diretamente o
modo como as fungdes da lideranca sdo exercidas, e as funcgdes, por sua vez, sdo realizadas
com o auxilio das qualidades, que atuam como alicerce e fomentam as ac¢des da lideranca,

principalmente quando sdo desenvolvidas.

2.2.4 Desenvolvimento da Lideranca

Devido ao significativo valor que o capital humano representa para as empresas € o

impacto que a atuagdo do lider exerce nas organizacdes e frente as equipes de trabalho, a busca
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pelo desenvolvimento e capacitacdo desses profissionais tornou-se cada vez mais necessaria e
crescente na atualidade.

[...] o novo imperativo é o desenvolvimento da lideranga nas empresas. A
identificacdo e o desenvolvimento de pessoas excepcionais capazes de levar a
organizacdo para o futuro serd fundamental. A criacdo de lideres serd vital. E o
segredo do sucesso estard cada vez mais nas pessoas (CHIAVENTATO, 2014, p.
365).

Segundo Becker et. al. (2014), apesar do desenvolvimento da lideranga ter se tornado
um alvo de interesse das empresas contemporaneas, existe uma escassez de lideres cujo perfil
seja direcionado para as novas demandas organizacionais, € quando hd pessoas voltadas para
tais iniciativas, sdo poucas as organizacoes que buscam desenvolvé-las como parte da estratégia
de negdcio. Isso, no entanto, pode se configurar como um gargalo, visto que as empresas

possuem papel fundamental no desenvolvimento da lideranga.

No percurso da lideranca, quanto maior o nivel hierdrquico, maior é a complexidade
dos cargos e fungdes. O individuo se desenvolve na medida em que assume maiores
desafios [...]. A organizacdo tem sua responsabilidade pelo desenvolvimento de
gestores que evidenciam potencial para serem eficazes em cada nivel de comando e
que compreendem o que € proprio de sua atual funcdo (FREITAS et. al. 2012, p. 12).

De acordo com Freitas et. al. (2012), € comum haver pessoas em cargos de lideranca
com vasto conhecimento na realizagdo de processos organizacionais, que inspiram confianca e
comprometimento, mas que nem sempre representam uma lideranca efetiva, sendo pouco
agregadoras e instigadoras, como um real lider deve ser. Em virtude disso, os autores defendem
que a solugdo seria sensibilizar esses profissionais para o fator humano, e que o maior desafio
das organizagdes € o de auxilid-los na transic@o entre hdbeis executores para excelentes lideres.

Conforme Cintra e Dalbem (2016), as organizacdes tem enfrentado dificuldades para
encontrar profissionais que possuam perfis de lideranca no mercado de trabalho, fazendo assim
com que houvesse um aumento no investimento de programas de formacao de lideres dentro

das préprias empresas.

Grandes empresas, como Natura e Petrobras, investem em programas de formacao de
lideres, com o objetivo de manter o DNA da empresa, manter os colaboradores
alinhados com os valores organizacionais e formar lideres preparados para sustentar
a organizagdo, engajados com os objetivos e com o desenvolvimento organizacional
(CINTRA; DALBEM, 2016, p. 98).

Com o intuito de se cultivar uma lideranca mais eficaz, engajada e coesa com os
objetivos tracados pelas empresas, sdo necessdrias agoes organizadas. Nesse sentindo, segundo
Bauer (2017), os lideres precisam ser preparados, podendo esse desenvolvimento ser realizado
por meio de diversas a¢des de capacitagdo como cursos, workshops, semindrios, jornadas de

aprendizagem e etc.
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De acordo com Cintra e Dalbem (2016), as alternativas mais comuns para o
desenvolvimento da lideranca sdo os treinamentos realizados dentro das empresas, com
especialistas em diversos assuntos como gestao de pessoas, responsabilidade social, gestao de

projetos e entre outros.

Algumas empresas criaram suas proprias universidades corporativas, outras fizeram
parcerias com institui¢des de ensino que montaram cursos especificos para seus
colaboradores e outras diversificaram os cursos de especializa¢do que encaminharam
seus colaboradores para que pudesse haver uma troca de conhecimento entre eles na
prépria organizacio (CINTRA; DALBEM, 2016, p. 99).

Ainda conforme as autoras, uma maneira de fomentar essas acdes seria através do
coaching, pratica onde o coach, isto é, o orientador, treina o aprendiz a lider e se compromete
a prestar auxilio e apoio durante o processo de aprendizado, fazendo assim com que 0 mesmo
conheca e atinja suas metas de maneira assertiva. Para Aratjo (2013), o coaching é mais do
que treinamento, pois € personalizado para cada individuo e tem como foco o desenvolvimento

da aprendizagem, de competéncias e habilidades.

Esta prdtica, foi identificada como uma ferramenta indicadora da melhora do
desempenho e mudanca comportamental em diferentes dreas profissionais, desde o
desporto as dreas de gestdo. No sector dos negdcios, o Coaching comegou a ser
praticado em meados da década de 40, mas sé na década de 80 é que comegou a ficar
conhecido como Executive Coaching. Os principais objectivos sdo o aumento do
desempenho e o desenvolvimento de competéncias, capazes de guiar lideres através
do cultivo dos objectivos da organizagdo (WITHERSPOON; WHITE, 1996 apud
COSTA, 2010, p.33).

Apesar ser extremamente benéfico e auxiliar as organizacdes na resolucio de problemas
especificos, o periodo de tempo escolhido pelas empresas que optam por aderir ao processo de
coaching geralmente € curto, pois a pratica se configura como uma das mais caras no
desenvolvimento de competéncias de lideranca (TOBIAS, 1996; THOMPSON, 1987 apud
COSTA, 2010, p.33).

Além do coaching, segundo Cintra e Dalbem (2016), o desenvolvimento da lideranga
também pode ser realizado por meio dos processos de mentoria ou mentoring, cuja a fungdo é
ouvir, aconselhar, direcionar e até mesmo influenciar o lider na busca de novos conhecimentos,

auxiliando em assuntos onde o aprendiz teria dificuldade de entender sozinho.

Mentoring é uma abordagem de orientacdo profissional e pessoal com elevada
amplitude, em que um profissional com larga experiéncia e forte sustentacio tedrica
e pratica — o mentor — auxilia uma pessoa com menor experiéncia e conhecimento —
o mentorado — em aspectos gerais e especificos para o seu desenvolvimento pessoal
e profissional (OLIVEIRA, 2015, p. 11).

Outra técnica utilizada para desenvolver a lideranca nas empresas € o feedback 360°.
Com o objetivo de garantir um desenvolvimento balanceado do lider, a pratica busca avaliar e

ser avaliado, o que proporciona a oportunidade de aprendizado sobre si mesmo e a identificacao
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de formas que podem ser usadas para crescer tanto pessoalmente como profissionalmente

(ATWATER, WALDMAN E BRETT, 2002 apud YAMASHITA, 2017, p.44).

Esta pratica, pode ainda ser particularmente motivadora para as pessoas que se
costumam subestimar, pois cada elemento também fica a conhecer o que os seus
pares, superiores e subordinados, pensam do seu trabalho. Também pode servir para
aumentar a consciencializa¢do colectiva dentro da organizacdo, levando a abertura e
significativa melhora das relacdes de trabalho bem como de um fortalecimento do
espirito de equipa (COSTA, 2010, p. 27-28).

Segundo Yamashita (2017), o feedback 360° é importante, pois, além da avaliacdo de
outros colaboradores nos mais variados niveis organizacionais, a ferramenta também permite
que as pessoas em posicoes de lideranca aprendam por meio de situacdes, equilibrem as
proprias emogdes e gerenciem os sentimentos negativos. Esses fatores sdo fundamentais, visto
que impactam diretamente na formacao de lideres equilibrados e colaboram para a manuten¢ao
da inteligéncia emocional, aspecto indispensavel quando se lida com pessoas.

Assim, percebe-se que as praticas para o desenvolvimento da lideranga sdo diversas e,
algumas delas, compartilham ideais em comuns como a énfase no aprendizado constante, a
valoriza¢do do autoconhecimento e a reinvindica¢do das empresas como participantes ativas
nesse processo, visto que os lideres atuantes no contexto organizacional precisam da estrutura
e suporte que elas oferecem.

Tendo em vista o que foi exposto sobre a temdtica referente a Lideranca e seus
desdobramentos, mais adiante serd abordado os aspectos metodologicos adotados para a

realizacdo do presente estudo, a fim de atingir os objetivos estabelecidos e sanar a problemética

proposta.
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3. METODOLOGIA DA PESQUISA

Esta secdo tem por objetivo apresentar as etapas relacionadas a metodologia do
trabalho, que se inicia com sua caracterizacdo, onde serdo esclarecidas as abordagens e
pesquisas utilizadas; o universo, amostragem e amostra, que discorre acerca das delimitacdes
impostas para o estudo; o instrumento de coleta de dados, que expde qual ferramenta serd usada
para a juncao das informagdes da pesquisa e, por fim, a perspectiva da andlise dos dados, que

clarifica a maneira como os dados serdo tratados.

3.1 CARACTERIZACAO DA PESQUISA

A pesquisa consistiu em um estudo de caso com o enfoque voltado para uma abordagem
exploratdria e descritiva, possibilitando assim tanto o conhecimento da temdatica como o
aprofundamento da mesma.

Segundo Yin (2001), o estudo de caso € a estratégia mais apropriada quando se propde
examinar acontecimentos contemporaneos que ndo exigem controle sobre eventos
comportamentais, na qual foi a condicdo do presente estudo.

Ja no que se refere a abordagem, segundo Gil (2002), enquanto a pesquisa exploratoria
tem por objetivo promover maior familiaridade com o problema e tornd-lo mais explicito, a
descritiva, por sua vez, procura estudar as caracteristicas de um determinada populagdo ou

fendmeno, utilizando a coleta de dados, o questiondrio ou a observacao sistemdtica.

3.2 UNIVERSO, AMOSTRAGEM E AMOSTRA

Considerando a temdtica da pesquisa e o0 método adotado, a organizacdo escolhida foi
o IFPB campus Jodo Pessoa, que conta com 391* professores, caracterizando assim a populacio
pesquisada. Dentre esses, no semestre 2023.1, 39 sdo docentes do Curso Superior de
Bacharelado em Administracdo, formando a unidade de andlise do estudo.

Segundo Triola (2017), a populagdo € o conjunto completo de todos os dados a serem
considerados, porém, por geralmente possuirem um nimero bastante expressivo, a escolha
mais comum para realizar a obten¢do dos dados € através de “uma subcolecdo de membros
selecionados de uma populacdo”, ou seja, por meio da determinacdo de uma amostra.

Para estabelecer o tamanho da amostra, no entanto, é necessario utilizar um método que

defina a maneira como os membros da populagdo irdo participar do estudo, isto €, a

4 Dados retirados do SUAP, sistema oficial do IFPB.
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amostragem. Diante disso, a amostragem adotada na pesquisa foi definida como ndo
probabilistica por acessibilidade e conveniéncia. De acordo com Marconi e Lakatos (2017),
esse tipo de amostragem nao se utiliza de uma forma aleatéria de selecdo, fazendo com que a
escolha dos elementos seja realizada segundo o acesso ou conveniéncia do pesquisador aos
mesmos.

Dessa forma, a pesquisa contou com a participacdo de 24 docentes para serem 0S
respondentes do instrumento da coleta de dados. Além disso, vale ressaltar que nao foi adotada
nenhuma prerrogativa quanto ao tempo de func¢do, idade, sexo ou formagao, visto que um dos

objetivos da pesquisa € analisar o perfil sociodemografico dos professores.

3.3 INSTRUMENTO DE COLETA DE DADOS

A ferramenta escolhida para a realizac@o da coleta de dados foi um questionario, com
perguntas abertas e fechadas. Segundo Gil (2002), esse tipo de instrumento, além de se
constituir como o meio mais rapido e barato para a obten¢do de informagdes, também garante
o anonimato e deve ser elaborado de forma que traduza os objetivos especificos da pesquisa.

Nesse sentindo, o questiondrio desenvolvido para a investigacao foi dividido em quatro
blocos, que abordaram, respectivamente, os seguintes aspectos dos docentes: perfil
sociodemografico, perspectiva de possiveis atuacOes em posi¢cdes de lideranca no IFPB,
motivacOes determinantes para a aceitagdo ou rejeicdo de uma posicao de lideranga no IFPB e
sugestdes de caminhos para a formacao de lideranca no IFPB.

No bloco 1, por meio de perguntas fechadas, foram questionadas as varidveis referentes
a sexo, estado civil, idade, curso de graduacdo, nivel de pds-graduagado, tempo de atuacdo em
sala de aula, tempo como docente no IFPB campus Jodo Pessoa, tempo como docente no curso
de Administrac¢do do IFPB, tipo de vinculo com a institui¢cdo, regime de trabalho e disciplinas
lecionadas no semestre 2023.1.

Ap6s o perfil sociodemogréfico, foram questionadas, no bloco 2, as possiveis atuagdes
dos docentes em posicdes de lideranca. Para isso, no entanto, foi percebida a necessidade de se
construir diferentes cendrios que contemplassem trés perfis pertinentes para os objetivos da
pesquisa: os docentes que atuavam em posi¢des de lideranga no periodo de aplicacdo do
questiondrio, os docentes que ja haviam atuado em posi¢cdes de lideranca anteriormente, e 0s
docentes que nunca assumiram posi¢des de lideranga. Dessa forma, a estratégia tracada para a
coleta dos dados foi a determinacao das questdes, tanto abertas como fechadas, com base nas

respostas.



Figura 1: Ilustracdo dos desdobramentos direcionados pelo inicio do bloco 2.
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J4 no bloco 3, as questdes abordaram os aspectos relacionados as motivacdes

determinantes para a aceitacdo ou rejei¢do de cargos de lideranca pelos docentes, sendo as

perguntas 1 e 2 abertas e as questdes 3 e 4 enunciadas, em sua totalidade, na forma de 36

afirmativas, tendo como base o referencial tedrico. As percep¢des dos respondentes foram

quantificadas de acordo com a seguinte escala de cinco pontos:

1. Discordo totalmente

2. Discordo parcialmente

3. Nem discordo, nem concordo

4. Concordo parcialmente

5. Concordo totalmente

Cabe destacar que a etapa das afirmativas foi apresentada apenas para uma parte dos

respondentes, visto que o intuito do enunciado era conhecer quais os fatores que mais
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motivariam a aceitacdo ou rejeicdo dos docentes que nunca assumiram uma posicdo de
lideranga no IFPB.

No bloco 4, por meio de perguntas abertas, foi questionado se os docentes acreditavam
que a institui¢do realizava o desenvolvimento das pessoas que ocupavam posi¢des de lideranca,
e quais os caminhos que os mesmos sugeriam para a formagao de lideranca pelo IFPB.

A elaborag¢do do questionario foi efetuada de modo online, através do aplicativo de
gerenciamento de pesquisas Google Forms. J4 para a divulgacdo do instrumento, utilizou-se o
aplicativo de mensagens instantaneas Whatsapp e o e-mail. A coleta de dados ocorreu no

periodo de 22 de maio de 2023 a 26 de maio de 2023.

3.4 PERSPECTIVA DE ANALISE DE DADOS

A abordagem utilizada para a compreensao e andlise dos dados referente ao objeto de
estudo foi a quantitativa e qualitativa, visto que foi necessdria tanto uma andlise da
problematica como a utilizacdo de técnicas e métodos para estudéd-la. Segundo Yin (2001),
tanto os dados numéricos (quantitativos) e nao numéricos (qualitativos) sdo importantes e
disponiveis de aplicabilidade para estudo de casos.

Assim, na andlise qualitativa as informagdes foram organizadas para, em seguida, terem
o seu conteudo examinado e interpretado. Ja para a analise quantitativa utilizou-se o software
de planilhas Excel, versdo 2019, para a elaborac@o de tabelas e graficos, permitindo, dessa

maneira, o processamento estatistico descritivo dos resultados da pesquisa.
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4  ANALISE DE DADOS

Para responder os objetivos tracados para a pesquisa, foram analisadas as informacdes
obtidas pelo questiondrio aplicado com os docentes. A apresentacao dos resultados foi dividida
em quatro secoes, a fim de contemplar de maneira organizada os blocos do instrumento. J4 para

a interpretacdo dos dados, foram utilizados tabelas, graficos e quadros.
4.1 PERFIL SOCIODEMOGRAFICO

Esta secdo visa responder o primeiro objetivo especifico, que se comprometeu a tracar
o perfil sociodemografico dos docentes do Curso Superior de Bacharelado em Administracao
do IFPB, campus Jodo Pessoa.

O primeiro contato dos 24 docentes com o questiondrio foi através do bloco um, que
visava delinear as seguintes varidveis: sexo, estado civil, idade, curso de graduacdo, nivel de
pos-graduacgdo, tempo de atuacio em sala de aula, tempo como docente no IFPB campus Jodo
Pessoa, tempo como docente no curso de Administracdo do IFPB, tipo de vinculo com a
institui¢do, regime de trabalho e disciplinas lecionadas no semestre 2023.1. Assim, a Tabela 1

apresenta a categoriza¢ao dos primeiros quatro aspectos da populagdo investigada.

Tabela 1: Classificag¢do por sexo, estado civil, idade e curso de graduacdo.

Variaveis Alternativas Frequéncia Porcentagem

Sexo Feminipo 16 67%
Masculino 8 33%
Solteiro (a) 1 4%

. . Casado (a) 18 75%
Estado civil Divorciado (a) 2 8%
Unido estavel 3 13%

Entre 25 a 30 anos 1 4,2%

Entre 31 a 35 anos 1 4,2%

Idade Entre 36 a 40 anos 7 29.2%

Entre 41 a 45 anos 8 33,3%

Acima de 45 anos 7 29.2%

Administracdo 11 45,8%

Engenharia Agrondmica 1 4,2%

Economia 2 8.3%

Administragdo / Publicidade 1 4,2%

Cursos o Ciéncias ConFébeis o 1 4.2%
de Administragdo / N egdcios Imobilidrios 1 4.2%
Graduagiio Engenharia de Producdo 1 4.2%

Psicologia 1 4.,2%

Engenharia de Produc¢do Mecanica 1 4.2%

Direito 2 8.3%

Licenciatura em Matematica 1 4,2%

Arquitetura e Urbanismo / Letras 1 4,2%

Fonte: Dados da pesquisa, 2023.
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De acordo com os dados, pode-se observar que a maioria dos respondentes (67%)
pertenciam ao sexo feminino, sendo apenas 33% pertencentes ao sexo masculino. Também foi
classificado o estado civil dos docentes, sendo 4% solteiros, 75% casados, 8% divorciados e
13% em unido estavel. J4 a categorizagcdo por idade revelou que apenas 4,2% possuiam entre
25 a 30 anos, igualando-se aos respondentes entre 31 a 35 anos (4,2%). No entanto, a partir da
faixa etdria entre 36 a 40 anos, percebe-se uma crescente, pois os professores dessa categoria
foram 29,2%, assim como os de acima de 45 anos (29,2%). Por fim, a idade que apresentou
maior recorréncia foi entre 41 a 45 anos (33,3%).

A populagdo também foi estratificada segundo os cursos de graduac@o. Dentre os
respondentes, nota-se uma maior recorréncia entre os graduados em apenas Administracao
(45,8%), seguidos de Economia (8,3%) e Direito (8,3%). Outro fator que pode ser observado é
que trés docentes possuiam mais de uma graduacdo, representando, ao todo, 12,6% da
populacdo, sendo as formacOes voltadas para Administracdo, Publicidade, Negocios
Imobilidrios, Arquitetura e Urbanismo e Letras. Quanto aos outros respondentes, 25%, em sua
totalidade, possuiam graduacdo ou em Engenharia Agrondmica, Engenharia de Producao,
Engenharia de Producdao Mecanica, Ciéncias Contdbeis, Psicologia ou em Licenciatura em
Matematica.

Para fins de esclarecimento, também foi elaborado o Grafico 1, que demonstra quais
graduacdes possuiam mais incidéncia entre os docentes. Dessa maneira, nota-se que quatro
apresentam maior repeti¢ao: Administracdo (48,1%), Engenharias (11,1%), Economia (7,4%)

e Direito (7,4%). J4 as outras formacgdes representaram, ao todo, 26%.

Grafico 1: Recorréncia dos cursos de graduagdes.

Letras 3,7%
Arquitetura e Urbanismo 3,7%
Licenciatura em Matematica 3,7%

Direito 7,4%
Psicologia 3,7%
Negdcios Imobiliarios 3,7%
Ciéncias Contabeis 3,7%
Publicidade 3,7%

Economia WS 7,4%

Engenharias 11,1%
Administracao 48,1%

0,0% 10,0% 20,0% 30,0% 40,0% 50,0% 60,0%

Fonte: Dados da pesquisa, 2023.
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Também foram investigadas as varidveis relacionadas a pés-graduacdo dos docentes e
os fatores referentes ao exercicio da profissao, tanto em termos de experiéncia em sala de aula
como de atuag@o no IFPB e no curso de Administragdo. Os resultados encontram-se refletidos

na Tabela 2.

Tabela 2: Classificacdo por pds-graduacio e fatores referentes ao exercicio da profissdo.

Variaveis Alternativas Frequéncia Porcentagem
Especializacio 1 4%
Pés-graduagdo Mestrado 7 29%
Doutorado 16 67%
Tempo de docéncia em Entre 1 a 3 anos 1 4%
sala de aula Mais de 10 anos 23 96%
6 meses 1 4%
Tempo de docéncia Entre 3 a 6 anos 1 4%
no IFPB Entre 6 a 9 anos 3 13%
Mais de 10 anos 19 79%
T 6 meses 2 8,3%
dOCZI:tI; Onf)oéﬁi)so Entre 3 a 6 anos 1 4.2%
de Administracio Entre 6 a 9 anos 8 33,3%
g Mais de 10 anos 13 54,2%

Fonte: Dados da pesquisa, 2023.

Segundo os dados, apenas um respondente (4%) possuia especializagdo, seguido de
29% com mestrado € 67% com doutorado. Com isso, percebe-se que, apesar de 92,6% das
graduacdes anteriormente mostradas serem, no geral, voltadas para o mercado, todos optaram
por direcionar a profissdo para a esfera académica.

Quanto ao tempo de atuacdo em sala de aula, foi identificado que a maioria (96%)
lecionava ha mais de 10 anos, e que apenas um respondente (4%) tinha entre 1 a 3 anos de
experiéncia como docente. No que se refere ao periodo de tempo como professores no IFPB,
nota-se que 79% possuiam mais de 10 anos de institui¢ao, seguidos de 13% com 6 a 9 anos,
4% com 3 a 6 anos e 4% com seis meses. J4 com relacdo ao periodo de docéncia em
Administragdo no IFPB, ficou evidenciado que 54,2% tinham mais de 10 anos de atuagdo no
curso, seguidos de 33,3% com 6 a 9 anos, 4,2% com 3 a 6 anos e 8,3% com seis meses.

Além desses aspectos, também se averiguou o tipo de vinculo empregaticio e o regime
de trabalho dos respondentes, conforme demonstra a Tabela 3, evidenciando assim que 96%
eram servidores efetivos da institui¢do, e apenas um (4%) atuava como professor substituto.
No que concerne ao modo de trabalho, constata-se que 92% atuavam em dedicacdo exclusiva,
e s6 8% lecionavam em regime de tempo integral, podendo, portanto, assumirem outras

atividades que ndo possuissem vinculo com o IFPB.



Tabela 3: Classificacdo por tipo de vinculo e regime de trabalho.
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Variaveis Alternativas Frequéncia Porcentagem
Tipo de vinculo Efetivo 23 96%
p Professor substituto 1 4
. Dedicagdo exclusiva 22 92%
Regime de trabalho Tempo integral > 3%

Fonte: Dados da pesquisa, 2023.

Por fim, também foram investigadas as disciplinas que cada docente ministrava no

curso de Administracdo, com o objetivo de se obter um panorama dos compromissos

académicos referentes a sala de aula, como apresenta o Quadro 2.

Quadro 2: Classificacao por disciplinas ministradas.

Docente 1 | Adm. de Sistemas de Informacdo / Prat. de Pesq. em Sistemas de Informagio

Docente 2 | Gestado Ambiental

Docente 3 Nenhuma

Docente 4 | Marketing / Estratégia / Gestao Ambiental

Docente 5 | Administragéo de Pessoas / Politicas Publicas

Docente 6 | Empreendedorismo

Docente 7 | Trés disciplinas

Docente 8 | Fundamentos da Administragcao

Docente 9 | Economia e Mercado / Economia Brasileira

Docente 10 | Marketing / Estratégia

Docente 11 | Prat. de Pesq. em Adm. Finan. e Or¢cam. / Jogos de Empresa / Empreendedorismo

Docente 12 | Economia e Mercado

Docente 13 | Métodos e Técnicas de Pesquisa

Docente 14 | Contabilidade Gerencial

Docente 15 | Comunicagdo Organiz. / Fundamentos da Administragio

Docente 16 | Administracdo de Materiais / Praticas de Pesq. em Recursos Materiais e Patrimoniais

Docente 17 | Praticas de Pesq. em Adm. da Produc¢do / Pesquisa Operacional

Docente 18 | Psicologia Aplicada / Psicologia do Trabalho

Docente 19 | Administracdo da Producao

Docente 20 | Adm. Finan. e Or¢cam. / Prat. de Pesq. em Financas / Métodos e Técnicas de Pesquisa

Docente 21 | Legislagdo Social

Docente 22 | Introdugdo ao Direito Piblico e Privado

Docente 23 | Matematica Financeira / Matematica 11

Docente 24 | Lingua Inglesa

Fonte: Dados da pesquisa, 2023.

Para uma melhor andlise também foi elaborado o Grafico 2, que demonstra a

recorréncia do nimero de disciplinas ministradas por docente. A vista disso, observa-se que
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parte majoritdria dos respondentes (42%) lecionavam uma disciplina, seguidos de 38%
ministrando duas disciplinas e 17% trés disciplinas. Além disso, pode-se perceber que um

professor (4%), no momento de aplicacao do questiondrio, nio lecionava nenhuma disciplina.

Grafico 2: Numero de disciplinas ministradas pelos docentes.
Nenhuma disciplina 4%
Uma disciplina 42%
Duas disciplinas 38%

Trés disciplinas 17%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45%

Fonte: Dados da pesquisa, 2023.

Logo, por meio dessa andlise, foi possivel perceber o perfil dos docentes que
lecionavam no Curso Superior de Bacharelado em Administragdo do IFPB, campus Jodo
Pessoa, no periodo 2023.1. Em resumo, pode-se destacar os seguintes aspectos: a
predominancia do sexo feminino (67%), o predominio de respondentes casados (75%), a maior
recorréncia de idade ser de 41 a 45 anos (33,3%), 48,1% s@o formados em Administracio, 67%
possuem doutorado, 96% tém mais de 10 anos de sala de aula, 79% possuem mais de dez anos
no IFPB e 54,2% ministram aulas no curso de Administracdo ha mais de dez anos. Além disso,
também foi estabelecido que 96% possuem vinculo efetivo com a instituicdo, 92% trabalham

sob regime de dedicacdo exclusiva e 42% lecionam apenas uma disciplina.

4.2 PERSPECTIVA DE POSSIVEIS ATUACOES EM POSICOES DE LIDERANCA NO
IFPB

Ap6s a andlise do perfil sociodemografico, foi averiguada a perspectiva dos professores
frente a possiveis atuacdes em posicoes de lideranca. Para que isso ocorresse, no entanto, foram
criados trés cendrios no mesmo bloco, com o intuito contemplar as seguintes situacoes:
docentes que atuavam em cargos de lideranca no IFPB no momento de aplicagdo do
questiondrio, professores que, anteriormente a pesquisa, ja exerceram posi¢des de lideranca no
IFPB, e docentes que nunca assumiram um cargo de lideranca no IFPB.

A importancia dessa identificacdo se d4 uma vez que o instrumento direcionava os

respondentes, com base nas respostas, para perguntas distintas, afim de extrair diferentes
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pontos de vista, tornando assim a pesquisa mais diversa. Desse modo, no comego do bloco, 0s
docentes foram questionados se atuavam em cargos de lideranca. Conforme a Tabela 4,

percebe-se que, enquanto 25% exerciam essas posi¢oes, 72% nio ocupavam esses cargos.

Tabela 4: Classificacdo por docentes que atuavam em cargos de lideranca.

Variaveis Frequéncia Porcentagem
Sim 6 25%
Nio 18 75%

Fonte: Dados da pesquisa, 2023.

Para os seis respondentes que afirmaram exercer, foi entdo perguntado qual cargo
ocupavam, dando inicio assim ao cendrio 1. De acordo com a Tabela 5, verifica-se que
houveram quatro cargos distintos: Diretor de Educacao Profissional (16,7%), Chefe de Unidade
(16,7%), Coordenadora do Nucleo de Ps-Graduagdo (16,7%) e Coordenador de Planejamento
Institucional (16,7%). Além disso, € possivel perceber que dois docentes (33,3%) nado

especificaram o cargo completo, sinalizando a ocupagdo apenas como Coordenagao.

Tabela 5: Classificacio dos cargos de lideranca ocupados pelos docentes.

Variaveis Frequéncia Porcentagem
Diretor de Educagéo Profissional 1 16,7%
Chefe de Unidade 1 16,7%
Coordenadora do Nucleo de P6s Graduagao 1 16,7%
Coordenagdo 2 33,3%
Coordenador de Planejamento Institucional 1 16,7%

Fonte: Dados da pesquisa, 2023.

Para fins de andlise, os cargos também foram agrupados por similaridade da titulacao,
conforme ilustra o Gréfico 3. Dessa forma, pode-se identificar que 66,7% ocupavam um cargo

a nivel de Coordenacdo, 16,7% na posi¢ao de Direcdo e 16,7% na de Chefia de Unidade.

Griafico 3: Cargos agrupados a nivel de titulacéo.

Chefe de unidade 16,7%
Coordenacao 66,7%
Direcao 16,7%

0,0% 10,0% 20,0% 30,0% 40,0% 50,0% 60,0% 70,0%

Fonte: Dados da pesquisa, 2023.
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Outros aspectos inquiridos foram o tempo de exercicio do cargo, e se, a0 assumirem a
posicdo de lideranga, os mesmos estavam cientes quanto aos processos inerentes a fungao que

exerceriam, conforme reflete a Tabela 6.

Tabela 6: Classifica¢do por tempo de exercicio da fungdo e nogdo prévia das atividades.

Variaveis Respostas Frequéncia Porcentagem
Tempo de exercicio Menos de 12 meses 3 50%
Izia funcio Entre 1 a 5 anos 2 33,3%
¢ Mais de 5 anos 1 16,7%
Conhecimento prévio das Sim 5 83%
atividades Nao 1 17%

Fonte: Dados da pesquisa, 2023.

De acordo com os resultados, verifica-se que 50% ocupava a posi¢ao hd menos de 12
meses, 33,3% estava no cargo entre 1 a 5 anos e apenas um (16,7%) ocupava a posi¢ao de
lideranca ha mais de 5 anos. J4 quanto a no¢do prévia das atividades, pode-se constatar que
83% dos respondentes estavam cientes, e apenas um (17%) indicou que ndo tinha conhecimento
das tarefas relacionadas ao cargo. Isso denota que a maioria dos docentes assumiram as
posicdes de lideranca com a compreensao do que deveriam realizar na pratica, fator importante,
visto que o ndo conhecimento das atribui¢cdes poderia, por exemplo, contribuir para uma
incompatibilidade com a funcdo, ou até mesmo gerar uma eventual insatisfacdo / frustracdo em
exercer o cargo.

Ademais, outro ponto questionado aos docentes foi se haviam participado de algum

programa de desenvolvimento de lideranca no IFPB, cujo resultado encontra-se na Tabela 7.

Tabela 7: Classificaciio quanto a participacdo em algum programa de lideranca no IFPB.

Variaveis Frequéncia Porcentagem
Sim 2 33%
Nio 4 67%

Fonte: Dados da pesquisa, 2023.

A vista dos dados, identifica-se, portanto, que mais da metade dos gestores (67%) nio
participaram de nenhum programa de desenvolvimento de lideranca no IFPB, e que 33%
afirmaram ter contato com alguma acdo voltada para o aperfeicoamento de lideres na
institui¢ao.

Devido ao exposto, também coube relacionar o tempo de atuacao dos respondentes em
seus devidos cargos, anteriormente ressaltados, com as respostas dos docentes quanto a

participacdo em algum programa de lideranca no IFPB. Para isso, elaborou-se o Gréfico 4.



Grafico 4: Tempo de atuacdo x participacdo em programa de lideranca no IFPB.
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Fonte: Dados da pesquisa, 2023.
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Dessa forma, ao se analisar a relacdo tempo versus participagcdo, percebe-se que a

parcela dos respondentes, que relataram envolvimento em algum programa voltado para o

desenvolvimento de liderancgas no IFPB, € constituida por dois docentes (33%), que possuiam

pouco tempo de atuacdo na fun¢do, o que poderia indicar uma atengdo recente da institui¢ao

no tocante a temdtica. No entanto, por outro lado, nota-se que a possivel acdo ndo estaria bem

acessivel e delineada, uma vez que a maioria dos professores (67%) afirmaram ndo terem

participado de nenhum programa, sendo um deles, inclusive, também com pouco tempo de

atuacdo na funcao.

Partindo para os respondentes que, no inicio do bloco, sinalizaram ndo exercerem

cargos de lideranca, foi entdo indagado se, em algum momento, os mesmos ja haviam assumido

uma posi¢ao de lideranca no IFPB. O resultado € exposto a seguir, na Tabela 8.

Tabela 8: Classificac@io por docentes que jd atuaram em cargos de lideranca no IFPB.

Variaveis Frequéncia Porcentagem
Sim 14 78%
Nio 4 22%

Fonte: Dados da pesquisa, 2023.

Considerando o total de 18 respondentes que foram direcionados para a pergunta,

verifica-se que a grande maioria (78%) ja havia exercido, anteriormente, algum cargo de

lideranga, enquanto 22% afirmaram nao possuir nenhuma experiéncia em posi¢des de gestao.

Para os docentes que sinalizaram j4 ter ocupado uma posi¢ao de lideranga, foi entdo

questionado quais os cargos que haviam exercido, configurando assim o inicio do cendrio dois.

Segundo as respostas obtidas, classificadas abaixo na Tabela 9, observa-se quatro variagdes:
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Coordenacao de Curso (57%), Coordenacao de Pesquisa (7%), Chefia de Unidade Académica
(7%) e Outras Coordenacgdes (29%).

Tabela 9: Classificacdo dos cargos de lideranca que foram ocupados pelos docentes.

Variaveis Frequéncia Porcentagem

Coordenagdo de Curso 8 57%
Coordenagdo de Pesquisa 1 7%
Chefia de Unidade Académica 1 7%
Outras Coordenacdes 4 29%

Fonte: Dados da pesquisa, 2023.

Dessa maneira, no que se refere a titulagdo dos cargos, fica claro que parte majoritaria

das fungdes declaradas se relacionam ao nivel de Coordenacgdo (93%), refletido no Grafico 5.

Griafico 5: Cargos agrupados a nivel de titulaco.

Chefia de Unidade Académica 7%

Coordenacao 93%

0% 20% 40% 60% 80% 100%
Fonte: Dados da pesquisa, 2023.
Jana Tabela 10 encontra-se a classificacdo por tempo de exercicio da funcio, retratando
assim que 14,3% dos docentes ocuparam os antigos cargos por menos de 12 meses, 71,4%

permaneceram pelo periodo de 1 a 5 anos e 14,3% exerceram posi¢oes de liderangas por mais

de 5 anos.

Tabela 10: Classificacdo por tempo de exercicio da funcio.

Variaveis Frequéncia Porcentagem
Menos de 12 meses 2 14,3%
Entre 1 a 5 anos 10 71,4%
Mais de 5 anos 2 14,3%

Fonte: Dados da pesquisa, 2023.

Afim de compreender com maior profundidade essa parcela dos respondentes, também
foram investigadas as razOes pelas quais os docentes optaram por desistir dos cargos de

lideranga, ilustrado adiante, no Quadro 3.



Quadro 3: Classificacio por motivos de desisténcia dos cargos de lideranca.

Docente 1 | Realizagdo de pds-graduagdo.

Docente 2 | Falta de apoio institucional / Alta carga de trabalho.

Docente 3 | Falta de apoio dos pares / Falta de apoio institucional / Alta carga de trabalho.
Docente 4 | Licenga maternidade.

Docente 5 | Falta de apoio institucional / Falta de apoio dos pares / Adoecimento por Burnout
Docente 6 | Licenga maternidade / Alta carga de trabalho / Adoecimento devido ao cargo.
Docente 7 | Realizag¢do de pds-graduagao.

Docente 8 | Motivo de ordem pessoal.

Docente 9 | Motivo de ordem pessoal.

Docente 10 | Falta de apoio institucional.

Docente 11 | Alta carga de trabalho.

Docente 12 | Término do programa que fomentava o curso.

Docente 13 | Interesse pela sala de aula.

Docente 14 | Motivo de ordem pessoal.

Fonte: Dados da pesquisa, 2023.
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Mesmo com uma considerdvel dispersdo dos motivos, torna-se evidente que algumas

razdes possuem recorréncias marcantes, como as situacdes relacionadas a falta de apoio da

instituicdo e o excesso de demandas provenientes das funcdOes. Dessa maneira, para fins de

andlise, foi elaborada a Tabela 11, que agrupa as motivacdes relatadas pelos docentes e o

ndmero de ocorréncias.

Tabela 11: Classificacdo por unido dos motivos de desisténcia dos cargos de lideranga.

Variaveis Frequéncia Porcentagem
Realizacdo de pés-graduacio 2 9,5%
Falta de apoio institucional 4 19%
Falta de apoio dos pares 2 9,5%
Alta carga de trabalho 4 19%
Adoecimento laboral 2 9,5%
Licenca maternidade 2 9.5%
Interesse pela sala de aula 1 4.8%
Encerramento do curso 1 4,8%
Motivos de ordem pessoal 3 14,3%

Fonte: Dados da pesquisa, 2023.

De acordo com os dados, percebe-se que houveram, no total, nove aspectos relatados

pelos respondentes: realizagdo de pos-graduagdo (9,5%), falta de apoio institucional (19%),

falta de apoio dos pares (9,5%), alta carga de trabalho (19%), adoecimento laboral (9,5%),

licenca maternidade (9,5%), interesse pela sala de aula (4,8%), encerramento do curso (4,8%)

e motivos de ordem pessoal (14,3%). O Gréfico 6 ilustra melhor esses resultados.
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Griafico 6: Agrupamento dos motivos de desisténcia dos cargos de lideranca.

Motivos de ordem pessoal 14,3%
Encerramento do curso 4,8%
Interesse pela sala de aula 4,8%
Licenga maternidade 9,5%
Adoecimento laboral 9,5%
Alta carga de trabalho 19,0%
Falta de apoio dos pares 9,5%
Falta de apoio institucional 19,0%
Realizagdo de pds graduagdo NN 9,5%

0,0% 5,0% 10,0% 15,0% 20,0%

Fonte: Dados da pesquisa, 2023.

Ainda foi questionado aos respondentes se os mesmos teriam planos de, em um futuro
proximo, se candidatar novamente a algum cargo de lideranca, e se acreditavam possuir as
competéncias de um lider para assumirem um cargo de gestdo. As respostas, elencadas na
Tabela 12, demonstram que 86% ndo possuia a inten¢do de exercer novamente uma posicao de
lideranca, havendo apenas um docente que afirmou que sim (7%), e outro que sinalizou talvez
(7%). Ja quanto as competéncias, enquanto 43% responderam possuir as habilidades de um

lider, 36% apontaram que ndo e 21% nao declararam.

Tabela 12: Classificacdo por perspectiva de retorno a lideranca e posse de competéncias.

Variaveis Respostas Frequéncia Porcentagem

Perspectiva de retorno a Sim 1 7%

osicdes de lideranca Ndo 12 86%
posi¢ § Talvez 1 7%
Perspectiva quanto a Sim 6 43%

posse de competéncias Nao 5 36%
de lideranga Nao declarado 3 21%

Fonte: Dados da pesquisa, 2023.

Cabe ressaltar que, apesar ter havido uma rejeicao majoritaria (86%) quanto a ideia de
atuarem novamente uma posic¢ao de lideranga, ainda assim grande parte dos docentes (43%)
reconheciam em si as competéncias de um lider.

Por fim, para a parcela dos respondentes que afirmou possuir competéncias de

lideranga, também foi solicitado que elencassem quais seriam algumas delas, como expde o
Quadro 4.
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Quadro 4: Classificacdo por competéncias de lideranca relatadas pelos docentes.

Docente 1 Capacidade de planejamento, comunicacdo assertiva, empatia, lideranca,
resiliéncia, ética, capacidade de ouvir e respeito as diferencas.
Conhecimento, energia, espirito de equipe, alegria, vontade de fazer a diferenca e
Docente 2
network.
Conhecimento técnico, gosto de pessoas, trabalho em equipe e pensamento
Docente 3 o & p quip p
analitico.
Docente 4 Capacidade de articulagdo com pessoas, apesar da timidez; Facilidade de adaptacdo
as mudangas e de capacitar pessoas
Docente 5 Empatia, inteligéncia emocional, transparéncia, gestdo de conflitos; comunicagdo
assertiva
Acredito que tenho, mas prefiro me dedicar a pesquisa e extensao, além da sala de
Docente 6 aula

Fonte: Dados da pesquisa, 2023.

Dentre as habilidades mencionadas, perceber que existem algumas similaridades. Logo,
para uma melhor dimensdo acerca dos dados, as competéncias foram agrupadas, conforme

ilustra o Grafico 7.

Griafico 7: Competéncias de lideranga.

Gestao de conflitos 5%
Inteligéncia emocional 5%
Transparéncia 5%
Facilidade de adaptacdo as mudancas 5%
Capacidade de articulagao 5%
Pensamento analitico 5%
Apreco por pessoas 5%
Network 5%
Vontade de fazer a diferenca IS 5%
Espirito de equipe 9%
Conhecimento técnico 9%
Respeito as diferengas 5%
Bom ouvinte 5%
Etica 5%
Resiliéncia 5%
Empatia 9%
Comunicagao assertiva 9%
Capacidade de planejamento 5%

Fonte: Dados da pesquisa, 2023.

Assim, nota-se que habilidades como comunicacdo assertiva (9%), empatia (9%),
espirito de equipe (9%) e conhecimento técnico (9%) foram as competéncias que tiveram maior
recorréncia. Ja as outras habilidades, que foram mencionadas uma tnica vez, somaram ao todo

64%.
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Seguindo para o terceiro cendrio, referente aos respondentes que mencionaram nunca
terem exercido cargos de lideranga, foi entdo perguntando se, alguma vez, os mesmos ja haviam
cogitado a ideia de assumirem essa posicao no IFPB. Ao se analisar a Tabela 13, contudo,
verifica-se que 75% dos professores nunca possuiram esse intuito, tendo apenas um docente

(25%) afirmado que sim e sinalizado que havia cogitado o cargo de Coordenador.

Tabela 13: Classificacdo por consideracdo em assumir um cargo de liderancga.

Variaveis Frequéncia Porcentagem
Sim 1 25%
Nio 3 75%

Fonte: Dados da pesquisa, 2023.

Logo ap0s, ainda foi inquirido aos professores se haveria planos de se candidatarem a
um cargo de lideranga em um futuro proximo, e se os mesmos acreditavam possuir alguma
competéncia de lideranca. Os resultados, classificados na Tabela 17, apontam que 100% dos
respondentes niao possuiam a inten¢do de assumir um cargo de lideranca. J4 no que se refere a
posse de habilidades, 50% identificou em si tais competéncias, enquanto a outra metade (50%)

afirmou que ndo.

Tabela 14: Classificacio por interesse em cargos de lideranca e posse de competéncias.

Variaveis Respostas Frequéncia Porcentagem
Perspectiva de galgar posicoes Sim - -
de lideranga no futuro Nao 4 100%
oxse de competencias de Sim 2 0%
P P Nio 2 50%

lideranca
Fonte: Dados da pesquisa, 2023.

Por fim, para os docentes que afirmaram possuir as competéncias de um lider, foi

requisitado que elencassem quais seriam as habilidades, refletidas abaixo no Quadro 5.

Quadro 5: Classificacéo por competéncias de lideranca relatadas pelos docentes.

Docente 1 | Capacidade de articulacdo e gestdo de conflitos.

Lideranca, disciplina, cidadania organizacional, boa inten¢do para com os colegas

Docente 2 - .
e boa relagdo interpessoal.

Fonte: Dados da pesquisa, 2023.

E interessante observar que, apesar de ndo apresentarem recorréncia entre si, algumas
das competéncias citadas também se assemelham as habilidades mencionadas pelos docentes

que ja haviam atuado em cargos de liderancga.
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4.3 FATORES MOTIVACIONAIS DETERMINANTES PARA A ACEITACAO OU
REJEICAO DE UMA POSICAO DE LIDERANCA NO IFPB

Esta secdo busca responder o segundo e o terceiro objetivo especifico da pesquisa, que
se dispOs a identificar os fatores motivacionais determinantes para a aceitacao ou rejei¢ao de
uma posi¢ao de lideranca no IFPB, por parte dos professores do curso de Administragao.

A presente andlise, assim como no bloco 2, também diferenciou alguns
questionamentos realizados aos docentes, obedecendo, portanto, os cendrios anteriormente
estabelecidos para os trés perfis de respondentes.

Logo, para os professores que exerciam posicdes de lideranga durante a aplicacdo do
questiondrio, foi perguntando qual teria sido o fator motivante para a aceitacdo do cargo. As

respostas, expostas no Quadro 6, revelam que ha uma similaridade entre as razdes apresentadas.

Quadro 6: Classificacdo por fatores que motivariam o aceite as posicoes de lideranca.

Docente 1 | Colaboracdo com os processos institucionais.

Docente 2 | Auséncia de interessados no cargo / Compromisso com a institui¢ao

Docente 3 | Equipe de trabalho

Docente 4 | Auséncia de interessados no cargo

Docente 5 | Colaboragdo com os processos institucionais / Equipe de trabalho

Docente 6 | Compromisso com a institui¢ao.

Fonte: Dados da pesquisa, 2023.

Para fins de andlise, foi elaborado o Grafico 8. Segundo os dados, observa-se que
houveram quatro motivagdes recorrentes entre os respondentes, cujo os percentuais foram
igualmente proporcionais: equipe de trabalho (25%), compromisso com a institui¢do (25%),

auséncia de interessados (25%) e a colaboragdo com 0s processos organizacionais (25%).

Grafico 8: Fatores que motivaram a aceitag¢do do cargo.

Equipe de trabalho 25%
Compromisso com a instituicao 25%
Auséncia de interessados no cargo 25%

Colaboragdo com os processos

o,
institucionais 25%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30%

Fonte: Dados da pesquisa, 2023.
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Também foi questionado se os docentes, em algum momento, ji haviam cogitado
renunciar a posi¢do de lideranga. Conforme o Grifico 9, percebe-se que as opinides foram
equilibradas, pois 50% dos respondentes sinalizaram que sim e a outra metade (50%) afirmou

nunca ter considerado a ideia.

Griéfico 9: Perspectiva quando a ideia de renunciar ao cargo de lideranga.

N&o 50%
Sim 50%
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Fonte: Dados da pesquisa, 2023.

Ao observar o Quadro 7, que reflete as justificativas dos respondentes, percebe-se que
h4 uma similaridade quanto ao discurso do Docente 1 e o Docente 6, apesar da consideragdo
acerca da desisténcia ter sido oposta, confirmando assim que 0 compromisso com a institui¢ao

realmente € um fator marcante para os lideres, como havia sido relatado anteriormente (Grafico

8).

Quadro 7: Classificacdo por consideracéo a ideia de renunciar a posicio de lideranca

Docente 1 | Nao. O compromisso institucional também € uma missao do servidor publico.

Docente 2 | Sim.

Docente 3 | Na atual funcdo, ndo.

Docente 4 | Sim.

Docente 5 | Nunca. E um cargo que me desafia cotidianamente.

Docente 6 | Sim. E dificil liderar quando os envolvidos ndo t€ém o mesmo nivel de compromisso.

Fonte: Dados da pesquisa, 2023.

Seguindo para os docentes que haviam assumido cargos de lideranca no passado, foi
questionado o que motivaria os mesmos a aceitarem novamente uma posi¢ao de gestdo. As
respostas, agrupadas no Gréfico 10, demonstram que, enquanto 31% dos respondentes
afirmaram que nada motivaria o retorno ao cargo, 31% sinalizou que estariam dispostos se
houvesse maior apoio institucional/administrativo. As outras razdes somaram, em sua

totalidade, 38%.



54

Grafico 10: Fatores motivacionais para o retorno a posi¢io de lideranga.

Nada motivaria 31%
Boa equipe de trabalho 6%
Contato com os alunos 6%
Diminuicdo da carga de trabalho 6%
Oportunidade de contribuir com a instituicao 6%
Reconhecimento pelas competéncias. 6%
Aumento significativo da remuneragéo 6%
Apoio administrativo/institucional 31%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35%

Fonte: Dados da pesquisa, 2023.

Para um melhor entendimento dos dados acima, segue o Quadro 8, que ilustra as

opinides dos respondentes de maneira isolada.

Quadro 8: Classificacdo por fatores que motivariam o retorno a um cargo de lideranca.

Docente 1 | Apoio administrativo / institucional.

Docente 2 | Aumento significativo da remuneracao.

Docente 3 | Nada. Nem mesmo que houvesse uma gratificacdo financeira eu assumiria.

Docente 4 | Reconhecimento das competéncias adquiridas.

Docente 5 Contato com os alunos.

Docente 6 | Oportunidade de contribuir com a institui¢do / Boa equipe de trabalho.

Docente 7 | Apoio administrativo / institucional / Diminui¢fo da carga de trabalho.

Docente 8 Nada.

Docente 9 | Nenhum argumento, decisdo pessoal de ndo aceitar.

Docente 10 | Apoio administrativo / institucional.

Docente 11 | Apoio administrativo / institucional.

Docente 12 | Apoio administrativo / institucional.

Docente 13 | Nada, pois ndo tenho interesse.

Docente 14 | Nada.
Fonte: Dados da pesquisa, 2023.

Para esses professores também foi perguntando quais fatores motivariam a rejeicao de
outra posicao de lideranga no IFPB. Os resultados, agrupados no Grafico 11, mostram que as
razdes mais expressivas seriam devido a perda do equilibrio entre a vida pessoal e profissional
(27%), falta de apoio administrativo / institucional (23%), falta de apoio dos pares (9%), perda

da satde mental (9%), abdicacdo do tempo em sala de aula (9%), e motivos de ordem pessoal.
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Além disso, outras motivacoes relatadas foram o acimulo de atividades (5%), autoritarismo do

superior hierarquico (5%) e assédio (5%).

Grafico 11: Fatores motivacionais para a rejei¢do de outra posi¢ao de lideranga.

Acumulo de atividades 5%
Assédio 5%
Motivo de ordem pessoal 9%
Abdicagao do tempo em sala de aula 9%
Perda da satde mental 9%
Falta de apoio dos pares 9%
Autoritarismo do superior hierarquico 5%

Perda do equilibrio da vida pessoal x profissional I 27%
Falta de apoio institucional / administrativo 23%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30%

Fonte: Dados da pesquisa, 2023.

Partindo para os respondentes que afirmaram nunca terem exercido uma posicdo de
lideranca no IFPB, foi inquirido quais seriam os fatores que motivariam os mesmos a aceitarem
um cargo de lideranca. Como pode ser observado no Quadro 9, as motivacoes foram distintas
e englobaram aspectos como interesse pessoal e aumento da remuneragdo. Também foi
esclarecido, pelo Docente 2, que sua atuacdo como professor substituto o impossibilitava de
assumir a posi¢do. Ja o outro respondente, afirmou que ndo tinha nenhum interesse em exercer

esse tipo de fungao.

Quadro 9: Classificacdo por fatores que motivariam a aceitacfio do cargo de lideranca.

Docente 1 | Interesse pessoais

Docente 2 | No momento, apenas recompensa financeira

Docente 3 | O cargo de professor substituto ndo permite assumir cargos de lideranca.

Docente 4 | Nao tenho essa intengao.

Fonte: Dados da pesquisa, 2023.

Quando indagados acerca das razdes que motivariam a rejeicdo de um cargo de
lideranga, os respondentes também apresentaram respostas quase similares, como aponta o
Quadro 10, havendo diferenciagdo na resposta apenas do Docente dois, que sinalizou a falta de
tempo e a preocupagdo em alinhar a docéncia com um cargo de gestdo, e o Docente 4, que

esclareceu exercer outra atividade profissional.
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Quadro 10: Classificacdo por fatores que motivariam a rejeicdo ao cargo de lideranca.

Docente 1 | Motivos pessoais

Docente 2 | Tempo e alinhar ensino e gestao

Docente 3 | O cargo de professor substituto ndo permite assumir cargos de lideranca.

Nao sou dedicacdo exclusiva, exerco outra atividade profissional que inviabiliza o
tempo para cargos de gestdo.
Fonte: Dados da pesquisa, 2023.

Docente 4

Com o intuito de avaliar mais especificamente os fatores motivacionais que
influenciariam os quatro docentes a aceitarem ou rejeitarem uma posicdo de lideranga, foi
solicitado aos respondentes, através de uma etapa composta por 36 afirmativas, que
expressassem o grau de concordancia com relacdo a série de assertivas. Os resultados foram
classificados em graficos.

As primeiras 18 afirmativas relacionavam-se com as motivacdes que influenciaram os
professores a aceitarem uma posi¢do de lideranca, sendo as quatro primeiras voltadas para um

carater mais técnico, como demonstra o Grafico 12.

Grafico 12: Fatores de cardter técnico que motivariam a aceitagio.

Eu aceitaria uma posigéo de lideranga no IFPB devido a (ao):

Concordo totalmente 25% 25% 25% 25%
Concordo parcialmente 50% 75%
Nao concordo nem discordo 0%
Discordo parcialmente 25% 25%
Discordo totalmente 75% 50%

0% 20% 40% 60% 80% 100% 120% 140%
Meu crescimento profissional
Minha formagé&o me capacitar para assumir essa posi¢ao
Minha experiéncia, uma vez que ja ocupei um cargo de lideranca

Eu ter participado de programas voltados para a area de lideranga

Fonte: Dados da pesquisa, 2023.

Segundo os dados, € possivel notar que 75% concordariam aceitar um cargo de
liderangca considerando o crescimento profissional. O fato da formagdo que possuem os
capacitarem para isso obteve 100% de concordancia, e 25% aceitariam devido a uma
experiéncia anterior em alguma posi¢do de lideranca. Ja no que diz respeito a participacdo de
programas voltados para a drea de lideranga, apenas 25% afirmaram concordancia, o que leva

a crer que 75% nao tiveram contato com acdes relacionadas a isso.
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Posteriormente, as assertivas foram direcionadas para as competéncias humanas, ou
seja, para as motivagdes relacionadas a um cardter mais pessoal, classificadas a seguir no

Grafico 13.

Grafico 13: Fatores de carater pessoal que motivariam a aceitac@o.

Eu aceitaria uma posig¢éo de lideranga no IFPB devido a (a0):

Concordo totalmente 25% 25% 25% 25%
Concordo parcialmente 25% 25%  50% 75% 75%
Nao concordo nem discordo 25% 25%
Discordo parcialmente 50% 25% 25%

Discordo totalmente 0%

0% 50% 100% 150% 200% 250% 300%
Minha satisfagéo pessoal Eu ser um bom ouvinte
Minha inteligéncia emocional Eu saber me expressar com clareza

Minha facilidade para tomar iniciativas

Fonte: Dados da pesquisa, 2023.

Como pode ser observado, houve uma maior dispersao entre a maioria desses aspectos.
Enquanto 50% dos respondentes seriam motivados a aceitar a posi¢do pela satisfagdo pessoal,
50% discordaram, se assimilando ao fator inteligéncia emocional, que também teve 50% de
concordancia, mas 25% de discordancia e 25% de indiferenca. No que concerne a facilidade
de tomar iniciativas, no entanto, a anuéncia foi quase unanime, visto que 100% dos docentes
expressaram concordancia para essa caracteristica.

Com relacdo a afirmativa sobre ser um bom ouvinte, houve uma difusio consideravel,
tendo 50% dos professores concordado, 25% discordado e 25% terem afirmado indiferenca.
Cabe ressaltar que esse atributo € considerado por Piza (2018), como uma das principais

competéncias de um lider.

[...] Por isso, sua principal competéncia é saber ouvir; sem julgar, sem concordar nem
discordar, apenas criando condigdes para que a conversa progrida “piramidando
ideias”. Quando ele ouve de verdade, seu interlocutor fala sem medo e estabelece-se
a confianca. E s6 assim que as ideias afloram, e, de repente, surge algo
extraordinariamente inovador. Assim e principalmente quando o alvo € a inovagdo, o
lider deve saber manter a boca fechada e os ouvidos atentos (PIZA, 2018, p. 39).

Ja a assertiva relacionada a saber se expressar com clareza, teve, no geral, 100% de

concordancia entre os respondentes. Esse traco, segundo McEwen e Wills (2016), ¢ o maior
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marco da lideranca transformacional, que tem como caracteristica a habilidade de comunicar a
visdo aos outros, de maneira que a mesma se torne compartilhada.
Em seguida, foram apresentadas afirmativas direcionadas as competéncias mais

cognitivas, como expde abaixo o Gréfico 14.

Grafico 14: Fatores de cardter cognitivo que motivariam a aceitacao.

Eu aceitaria uma posigao de lideran¢a no IFPB devido a (ao):

Concordo totalmente 25%
Concordo parcialmente 75% 25% 75% 100% 50%
Nao concordo nem discordo 75% 25% 50%
Discordo parcialmente 0%

Discordo totalmente 0%

0% 50% 100% 150% 200% 250% 300% 350%

Minha aptidao para resolver problemas

Eu ser visionario

Minha facilidade em me adaptar a novos cenarios e imprevistos
Meu foco em resultados

Meu aprego por desafios
Fonte: Dados da pesquisa, 2023.

z

De acordo com os resultados, o primeiro ponto que se percebe € a auséncia de
discordancia dos respondentes quanto as competéncias classificadas, o que permite afirmar que
houve uma maior identificacdo acerca desses aspectos.

Diante disso, ao se observar a assertiva que propde o foco em resultados, nota-se uma
concordancia majoritaria (100%) dos docentes, de maneira similar a afirmativa que discorre
sobre a aptidao para resolver problemas (100%).

Ja a habilidade de ser visiondrio, que também pode ser considerada como uma corrente
dos tipos de lideranca, foi classificada como indiferente para 75% dos respondentes, possuindo
apenas 25% de concordancia. De acordo com Rowe (2002), citado por Barreto et. al. (2013),
esse modelo de lideranga tem como premissa a orientagdo para o futuro e a criagdo de uma
cultura eficiente, que garanta a viabilizacdo dos planos de longo prazo.

Quanto a facilidade de adaptacdo a novos cendrios e imprevistos, ocorreu uma

concordancia de 75%, e o apreco por desafios, enxergada por Bilhim (2009) como uma das
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oito capacidades que um lider deve possuir, teve as impressoes divididas: 50% concordaram e
50% se mostraram indiferentes.

Por fim, outra condicdo investigada pelas afirmativas foram os fatores referentes a
instituicdo, ilustrada abaixo no Gréfico 15. O intuito dessas assertivas foi tentar entender quais
dos aspectos relacionados ao IFPB poderiam motivar o aceite dos professores a um cargo de
lideranga. Assim, no que diz respeito a inovagao para a resolucdo de processos, verifica-se que
50% dos respondentes concordaram, 25% discordaram e 25% afirmaram indiferenca. A mesma
distribuicdo também ocorreu para a assertiva sobre a percepcdo acerca do interesse da

instituicdo em desenvolver seus lideres.

Grifico 15: Fatores relacionados a instituicdo que motivariam a aceitagéo.

Eu aceitaria uma posigéo de lideranga no IFPB devido a (a0):

Concordo totalmente 0%
Concordo parcialmente 50% 50% 25% 25%
Nao concordo nem discordo 25% 25%
Discordo parcialmente 25% 25% 25% 50%

Discordo totalmente 50% 25%

0% 20% 40% 60% 80% 100% 120% 140% 160%

Maneira que eu inovaria para resolver os processos no |IFPB
Eu perceber o interesse do IFPB em desenvolver seus lideres
Eu ndo me incomodar em assumir uma fungao administrativa

Minha facilidade para lidar com as regras e politicas do IFPB

Fonte: Dados da pesquisa, 2023.

Com relagdo a auséncia de incomodo em assumir uma func¢do administrativa, foi
registrado uma discordancia de 75%, refletindo, portanto, a falta de interesse nos cargos de
gestdo de modo geral, uma vez que essas posi¢cdes geralmente lidam com essas questdes. Ja a
afirmativa relacionada a facilidade para lidar com a regras e politicas do IFPB, também
registrou uma discordancia de 75%.

Apés essa etapa, os respondentes foram direcionados para as 18 assertivas restantes,
que visavam investigar as motivacdes que influenciariam a rejei¢cao a uma posi¢ao de lideranca

no IFPB, ilustradas no Grafico 16.



Grafico 16: Fatores que motivariam a rejeicdo de uma posicdo de lideranca.

Eu rejeitaria uma posicao de lideranga no IFPB devido a (ao):

Concordo totalmente 50%
Concordo parcialmente 25% 50%
Nao concordo nem discordo 25%
Discordo parcialmente 25%
Discordo totalmente 25%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

Abdicac¢do do meu tempo em sala de aula

Receio quanto ao equilibrio da minha vida pessoal-profissional

Fonte: Dados da pesquisa, 2023.
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Inicialmente, procurou-se investigar a perspectiva dos docentes em relacdo a dois

aspectos: a abdicacdo do tempo em sala de aula, que se mostrou distribuida em 50% de

discordancia, 25% de indiferenca e 25% de concordancia, € o receio quanto ao

comprometimento do equilibrio entre a vida pessoal e profissional, que totalizou, de modo

geral, 100% de concordancia, determinando assim uma preocupagdo dos professores sobre o

possivel impacto que um cargo de gestdo poderia causaria na qualidade de vida.

Também foi estudado o efeito que as competéncias técnicas exerceriam na decisdao de

rejeitar um cargo de lideranga. Como pode ser observado no Grafico 17, o cendrio apresentado

foi inverso do anterior (Grafico 16).

Grifico 17: Fatores de cardter técnico que motivariam a rejeicao.

Eu rejeitaria uma posicao de lideranca no IFPB devido a (ao):

Concordo totalmente 25%
Concordo parcialmente 25% 25%
Nao concordo nem discordo 25%
Discordo parcialmente 25% 25%
Discordo totalmente 50%
0% 10% 20% 30% 40% 50%

Falta de apreco por atividades relacionadas a lideranca

Ser bom tecnicamente, mas néo ter perfil para a lideranga

Fonte: Dados da pesquisa, 2023.

60%
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No que concerne a falta de apreco por atividades relacionadas a lideranga, 50% dos
respondentes concordaram, 25% se mostraram indiferentes e 25% nao concordaram. Ja quanto
a ser bom tecnicamente, mas nao possuir perfil de lider, 75% discordaram. Esse fator, apesar
de aparentar certa controvérsia, ¢ uma realidade, pois, segundo Freitas et. al (2012), € comum
haver pessoas em cargos de lideranca com vasto conhecimento na realizagdo de processos
organizacionais, que inspiram confianca e comprometimento, mas que nem sempre
representam uma lideranca efetiva.

Seguindo para os aspectos motivacionais de cardter mais pessoal, exposto no Grafico
18, percebe-se um panorama bem consolidado, com 100% de discordincia nas afirmativas
referentes ao receio de fracassar, poder de influéncia, mobilizacdo de recursos e aversao ao
risco. Com relacdo a ndo se sentirem prontos para uma posi¢ao de lideranca, houve apenas uma
discordancia (25%), permitindo afirmar que os docentes ndo possuem uma inseguranga pessoal

quanto a capacidade de exercer um cargo de gestao.

Grafico 18: Fatores de cardter pessoal que motivariam a rejeigéo.

Eu rejeitaria uma posicao de lideranca no IFPB devido a (ao):

Concordo totalmente 0%
Concordo parcialmente 25%

Nao concordo nem discordo 0%

Discordo parcialmente 25% 25% 50% 75% 75%
Discordo totalmente 75% 75% 25% 25% 25%
0% 50% 100% 150% 200% 250% 300%

Meu receio em fracassar

Nao ser tdo bom em influenciar as pessoas
N&o me sentir pronto para ocupar essa posi¢ao
Nao saber mobilizar recursos

Nao gostar de assumir riscos

Fonte: Dados da pesquisa, 2023.

Como pode ser observado no Grafico 19, também foram investigadas as competéncias
cognitivas, que apresentou maior dispersao apenas quanto a dificuldade de lidar com cendrios
de pressdo ou estresse, havendo 50% dos respondentes concordado e 50% discordando. A falta
de visdo estratégica e a dificuldade de idealizar agcdes com equipe, também ndo foi percebida

como um problema para os docentes, visto que 100% discordaram da afirmativa.
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Grifico 19: Fatores de cardter cognitivo que motivariam a rejei¢ao.

Eu rejeitaria uma posicao de lideranca no IFPB devido a (ao):

Concordo totalmente 0%
Concordo parcialmente 50%

N&o concordo nem discordo 0%

Discordo parcialmente 75% 25%
Discordo totalmente 25% 50% 75%
0% 20% 40% 60% 80% 100%

Minha falta de viséo estratégica
Minha dificuldade em lidar com cenarios de pressao ou estresse

Minha dificuldade em planejar/idealizar agdes com equipes

Fonte: Dados da pesquisa, 2023.

Por ultimo, buscou-se sondar quais fatores relacionados ao IFPB poderiam motivar a
rejeicdo dos professores a um cargo de lideranca. Como pode ser constatado no Gréfico 20, a
concordancia apresentou um percentual elevado, contabilizando 100% nos aspectos referentes
a maior percep¢ao do Onus nos lideres da institui¢do e ao o acimulo de fungdes académicas e

administrativas.

Grifico 20: Fatores relacionados a instituicdo que motivariam a rejei¢ao.

Eu rejeitaria uma posigao de lideranca no IFPB devido a (ao):

Concordo totalmente 25%25% 50% 50% 25%
Concordo parcialmente 50% 75% 75% 50% 50%
Nao concordo nem discordo 25% 25% 25%
Discordo parcialmente 25% 25%

Discordo totalmente 0%

0% 50% 100%  150%  200%  250%  300%  350%

N&o enxergar o apoio do IFPB para com os seus gestores

Notar mais o 6énus do que bdnus nos lideres do IFPB

Nao perceber uma escuta sensivel no IFPB para com seus lideres
Ter muitas demandas para pouco reconhecimento

Acumulo de fungbes académicas e administrativas

Falta de recursos que viabilizem um bom exercicio da fungédo

Fonte: Dados da pesquisa, 2023.
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Outras afirmativas que obtiveram maior concordancia foram as que apresentam a nao
percepcdo de apoio do IFPB para com os seus gestores (75%), a auséncia de uma escuta
sensivel para com os lideres (75%), e a falta de recursos que viabilizem o exercicio da funcao
(75%). Ja o fato de haver poucas demandas para pouco reconhecimento revelou 50% de

concordancia.
4.4 SUGESTOES DE CAMINHOS PARA A FORMACAO DE LIDERANCA NO IFPB

Esta secdo buscou atingir o quarto objetivo da presente pesquisa, que se refere a
sugestdoes de caminhos para a formacdo de lideranca no IFPB. Assim, no encerramento do
instrumento da coleta de dados, foi questionado se os respondentes acreditavam que o campus
Jodo Pessoa da instituicdo, realizava o desenvolvimento das pessoas que atuavam em posicoes

de lideranca, como ilustra o Gréfico 21.

Grifico 21: Percep¢io quanto ao desenvolvimento da liderancga pela institui¢ao.

Nao souberam responder 25%
Nao 54%
Sim 21%
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Fonte: Dados da pesquisa, 2023.

De acordo com os dados, percebe-se que a maioria (54%) acredita que a instituicdo nao
desenvolve os lideres, enquanto 21% dos respondentes afirmaram que sim. J4 25% dos
docentes ndo souberam responder. Para uma maior compreensdo dos dados acima, segue o

Quadro 11, que demonstra as opinides dos professores de modo individualizado.

Quadro 11: Opinides acerca do desenvolvimento da lideranca pela instituicao.

Nao, pois a maior parte das atividades é apagar incéndio. Os gestores precisam se
Docente 1 | preocupar com tarefas que deveriam ser executadas no nivel operacional e deixam de
atuar de forma estratégica.

Docente 2 | Nao sou servidor efetivo do Campus, por isso ndo acompanhei esse processo.

Nao. Até o presente, ndo hd noticias a esse respeito, ou qualquer mudanca na linha de

Docente 3 acdo da lideranca de qualquer nivel hierdrquico.




Docente 4 Nao, acho que muitas perguntas que sao feitas ficam sem resposta pela alta direcao do
campus JP.
Nao tenho informagdes suficientes sobre o modelo de gestdo das liderangas do Campus,
que me possibilitem responder essa pergunta. A visdo que tenho € de subordinada, ndo
Docente 5 | de lider. Nesse sentido, pelo que sei, os lideres precisam "se virar" pra dar conta do
desafio que assumiram. Muito trabalho e pouca estrutura, mas isso pode ser apenas uma
impressao de quem estd "de fora".
Docente 6 | Nao acredito e afirmo que nao realiza.
Docente 7 | Nao conhego nenhuma politica de preparacdo dos lideres atuais.
Absolutamente que ndo. Na verdade, a gente entra andando e trocando os pneus. Como
Docente 8 | ¢ lidera quando as atividades operacionais sdo enormes? Os gestores - muitos deles -
nao estudaram gestdo, como vao ter o olhar real para desenvolvimento de liderancas,
inclusive quando os cargos sdo ocupados por indicac@o ou para tapar buracos? Dificil.
Acredito que sim. Um exemplo que conheci foi o Programa de Formacdo de Gestores
por Competéncia (PFGC), concebido e gerenciado pelo Departamento de Gestdo e
Docente 9 | Desenvolvimento de Pessoas, que foi concebido para viabilizar o desenvolvimento de
competéncias para o exercicio de cargos de gestdo, tanto para os servidores docentes
quanto os técnicos-administrativos.
Docente 10 | Nao tenho conhecimento para opinar.
Naio. Felizmente, em varias situagdes sdo selecionadas as pessoas com as competéncias
Docente 11 | necessdrias para assumir os cargos, mas ndo ha um mecanismo de desenvolvimento de
liderancas no campus.
Docente 12 | Até o momento, ndo.
Docente 13 | Nao possuo conhecimento.
Docente 14 | Nao possuo conhecimento.
Sim. Buscam ofertar melhorias financeiras no saldrio do docente em posi¢des de
Docente 15 | ..
lideranca.
Docente 16 | Acredito que sim, mas nao me envolvo.
Docente 17 | Acredito que ndo.
Docente 18 | Nao tenho certeza.
Docente 19 Nao. Acredito que seja possivel avangar nesse percurso, pois muitos gestores assumem
seus respectivos cargos sem ser orientados sobre suas responsabilidades.
Sim, do ponto de vista da capacitagdo e conscientizagdo por parte de quem se
Docente 20 responsabiliza pela drea, mas operacionalmente, ndo se vivencia no dia a dia da maioria
dos profissionais, principalmente em cargos de Coordenacdo de Curso, que geralmente
deixam os cargos com doencas psicossomaticas.
Docente 21 Confesso que ndo sei responder pois estava afastada hd anos. Porém durante os poucos
meses de coordenac¢do, penso que ndo.
Nao. Acho que falta qualificacdo e suporte as coordenagdes hoje. Alguns colegas
Docente 22 | inclusive apresentaram problemas de saide mental apds assumirem cargos de
lideranca.
Docente 23 | Sim.
Docente 24 | Nao sei responder.

Fonte: Dados da pesquisa, 2023.
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Por fim, foi solicitado aos respondentes que sugerissem caminhos de formagdo de

lideranga para o IFPB, campus Jodo Pessoa, visto que os docentes vivenciavam o dia a dia

académico e possuiam contato direto com a gestdo, além de varios atuarem ou terem exercido

cargos de lideranc¢a no passado. Os dados foram agrupados adiante, no Gréafico 22.
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Grafico 22: Caminhos de formagao de lideranga sugeridos pelos docentes.

N&ao souberam responder 15%
Maior apoio administrativo 12%
Realizacdo de mincursos/ workshops / palestras 36%
Realizalgéo~de cursos e programas de 199
capacitagdes por areas especificas
Prospecc¢éo de pessoas com perfil de lideranga 9%
Reengenharia institucional 15%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40%

Fonte: Dados da pesquisa, 2023.

Logo, nota-se que a sugestdo de maior recorréncia foi no tocante a realizagdo de
minicursos, workshop e palestras (31%), propostas vdlidas que, inclusive, entram em
consonancia com Bauer (2017), que defende que os lideres precisam ser preparados, podendo
esse desenvolvimento ser realizado por meio dessas diversas a¢des. Outro aspecto sugerido
pelos docentes foi uma reengenharia institucional (15%), onde deveriam ser reformuladas
varias diretrizes, de modo que gerassem uma maior organizacao das atribui¢des e processos.
Por fim, também foram ressaltados maior apoio administrativo (12%), realizacio de cursos e
programas de capacitagdes por dreas especificas (12%) e a prospeccao de pessoas com perfil
de lideranca (9%). Houve, ainda, uma parcela de 15% dos respondentes que ndao souberam

responder.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

Esta secao apresenta as principais consideragdes extraidas da andlise de dados do
presente estudo, que teve como objetivo geral analisar as expectativas dos docentes do Curso
Superior de Bacharelado em Administracdo do IFPB, campus Jodo Pessoa, sobre possiveis
atuacdes em posicoes de liderancas.

Para atingir o propdsito da pesquisa, os objetivos especificos foram traduzidos em
quatro blocos, cuja anélise foi realizada por meio da interpretacdo qualitativa e quantitativa das
informacdes. Através disso, tornou-se possivel a identificacdo de alguns fatores acerca da
percepc¢do dos professores sobre os cargos de lideranga presentes na instituicao.

Dessa forma, no que se refere ao perfil sociodemogréfico, constatou-se que a maioria
dos respondentes eram do sexo feminino, casados e tinham idade entre 41 a 45 anos. Outro
aspecto estabelecido foi que, no geral, os docentes eram formados em Administracdo, possuiam
doutorado e mais de 10 anos de sala de aula, assim como de institui¢do e como professores de
Administracdo do IFPB. Também foi apontado que a maior parte possuia vinculo efetivo,
trabalhava sob regime de dedicacao exclusiva e lecionava apenas uma disciplina.

Com relagdo a perspectiva de possiveis atuacdes em posi¢des de lideranca, percebeu-se
que, dos 24 docentes, 6 exerciam cargos de lideranga no momento da pesquisa, 14 ja haviam
atuado no passado e apenas 4 nunca assumiram posi¢des de lideranca na instituicao.

Dentre os lideres atuais, foi constatado que a maioria dos cargos ocupados eram a nivel
de Coordenacgido, e que parte majoritria estava na posi¢cdo ha menos de 12 meses e tinham
consciéncia das atividades exigidas pela fun¢do. Além disso, a maioria sinalizou que ndo havia
participado de nenhum programa de desenvolvimento de lideranga na instituicdo.

Partindo para os que foram lideres anteriormente, notou-se que a maior parcela também
havia ocupado cargos de Coordenacdo, tinham atuado nas posi¢des entre 1 a 5 anos e ndo
pretendiam voltar a assumir esses cargos, mesmo reconhecendo a posse de competéncias de
lideranca. Ja as maiores razdes apontadas para as desisténcias foram a alta carga de trabalho e
a auséncia de apoio administrativo/institucional.

Quanto aos docentes que nunca foram lideres, verificou-se que grande parte ndo havia
cogitado a ideia de exercer um cargo de lideranca, e que também nao possuiam a inteng¢do de
assumir esse tipo de posicdo num futuro préximo. No tocante a percepcdo da pose de
competéncias pelos respondentes, ndo foram sinalizadas recorréncias, nao havendo, portanto,

fatores de destaque.
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Seguindo para as motivagdes determinantes para a aceita¢do ou rejeicdo de uma posi¢ao
de lideranca, percebeu-se que os lideres atuais aceitaram os cargos devido ao sentimento de
compromisso com a institui¢ao, anseio por colaboracdo, trabalho em equipe ou auséncia de
interessados. Também foi declarado que metade ja havia considerado a ideia de renunciar a
posicao.

No que concerne aos docentes que foram lideres no passado, percebeu-se uma divisao
da maioria, onde uma parcela sinalizou que estaria motivada a voltar para os cargos caso
houvesse maior apoio institucional / administrativo, e outra que afirmou que nada os fariam
retornar as posi¢des de lideranca. Quanto aos aspectos que motivariam a uma nova rejeicao, o
fator ressaltado com maior recorréncia foi a auséncia de suporte institucional / administrativo.

No que tange aos respondentes que nunca assumiram uma posi¢do de lideranca, as
principais motivagdes listadas para assumir esse tipo de cargo foram o interesse pessoal e a
recompensa financeira. No que diz respeito as razdes que motivariam a rejeicdo de um cargo
de lideranga, foram relatadas a auséncia de interesse pessoal, a falta de tempo e a dificuldade
de alinhar gestdo e docéncia.

Referente as investigacdes realizadas por meio das afirmativas, os aspectos mais
recorrentes, que motivariam os docentes a aceitarem um cargo de lideranga, foram o
crescimento profissional, o fato de a formacao capacitd-los para assumir a posicao, a facilidade
de se expressar com clareza, a facilidade para tomar iniciativas, a aptiddo para resolver
problemas, a facilidade para se adaptar a novos cendrios e imprevistos e o foco em resultados.

Ja os fatores que mais influenciariam os docentes a rejeitarem uma posicao de lideranca
foram o receio quanto ao equilibrio da vida pessoal-profissional, a falta de apoio do IFPB para
com 0s seus gestores, notar mais o 6nus do que bonus nos lideres do IFPB, a ndo percepcao de
uma escuta sensivel no IFPB para com seus lideres, o acimulo de fun¢des académicas e
administrativas e falta de recursos que viabilizassem um bom exercicio da fun¢do.

Por fim, no que se refere as sugestdes de caminhos para a formacao dos lideres do IFPB,
campus Jodo Pessoal, foi percebido que a maioria dos respondentes ndo acreditava que a
institui¢ao desenvolvia seus lideres, e a maior parcela das recomendacdes feitas pelos docentes
foram no tocante a realizacdo de minicursos, workshop e palestras.

Diante do exposto, percebe-se que os docentes, no geral, ndo possuem uma perspectiva
positiva acerca da atuagdo em cargos de lideranca no IFPB. Isso ocorre, pois 0s mesmos nao
enxergam o apoio institucional, seja dos préprios pares ou da alta dire¢ao do campus, acerca

das responsabilidades e demandas existentes.
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Além disso, € notério no discurso de vdarios professores que assuntos de nivel
administrativo, burocrético ou voltados para a qualidade de vida no trabalho, ndo recebem a
devida atencdo da instituicdo, o que acaba por gerar um esgotamento dos profissionais que
atuam na linha de frente dos departamentos, contribuindo assim para o aumento do indice de
renuncia dos cargos.

Os lideres possuem um papel imprescindivel, necessitando, portanto, serem valorizados
e escutados, pois, apesar de acdes conjuntas, voltadas para objetivos comuns, auxiliarem na
manutencdo das organizagdes, sdo pelos esfor¢os dos colaboradores, direcionados pelos seus
lideres, que os resultados sdo alcangados.

Dessa forma, sugere-se que sejam realizadas entrevistas com os atuais e antigos lideres,
assim como mesas redondas, afim de discutir as principais dores dos gestores, para que entdao
sejam efetuadas medidas efetivas que englobem a agilizacdo e desburocratizacdo dos
processos, o redesenho das atribui¢des e a capacitacao dos lideres, por meio de programas de
desenvolvimento de lideranca voltado para as dreas especificas de atuagdo.

Para as pesquisas futuras, sugere-se uma maior exploracdo da temadtica, pois ha
inimeros vieses que podem ser estudados, visto que o assunto é diverso, rico e contribui para
a reflexdo sobre a importancia da lideranca e o quanto as organizagdes, muitas vezes sem

perceberem, necessitam dela.
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APENDICE A
INSTRUMENTO DE COLETA DE DADOS

QUESTIONARIO DE PESQUISA

Prezado(a) docente,

Estou desenvolvendo meu TCC com o objetivo de analisar as expectativas dos professores do
Curso Superior de Bacharelado em Administracdo do IFPB, campus Jodo Pessoa, sobre
possiveis atuagdes em posi¢cdes de lideranca. Gostaria de contar com sua colaboracio diante
das respostas.

Ressalto que os resultados serdo utilizados para fins exclusivamente académicos, e que sua
participacao € voluntaria e anOnima.

Desde ja, agradeco por sua participagdo e gentileza. Fico a disposicdo para quaisquer
esclarecimentos através do contato:gabriellalmeida.andrade @ gmail.com.

Atenciosamente,

Gabriella Cristine - Graduanda em Administracdo pelo IFPB
Alysson Regis - Orientador

BLOCO 1 - ASPECTOS RELACIONADOS AO PERFIL SOCIODEMOGRAFICO

1. Sexo:
a) Feminino
b) Masculino

2. Estado civil:
a) Solteiro(a)

b) Casado(a)

¢) Divorciado(a)
d) Unido estavel
e) Viuvo(a)

f) Outro

3. Idade:

a) Entre 25 a 30 anos
b) Entre 31 a 35 anos
c¢) Entre 36 a 40 anos
d) Entre 41 a 45 anos
f) Acima de 45 anos

4. Qual(is) o(s) seu(s) curso(s) de Graduacao?
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5. Qual o seu nivel de Pos-graduagao?
a) Especializacdo

b) Mestrado

¢) Doutorado

6. Qual seu tempo de atuacdo em sala de aula?
a) 6 meses

b) Entre 6 a 12 meses

¢) Entre 1 a 3 anos

d) Entre 3 a 6 anos

e) Entre 6 a 9 anos

f) Mais de 10 anos

7. A quanto tempo voce € docente no IFPB, campus Jodo Pessoa?
a) 6 meses

b) Entre 6 a 12 meses

¢) Entre 1 a 3 anos

d) Entre 3 a 6 anos

e) Entre 6 a 9 anos

f) Mais de 10 anos

8. A quanto tempo voceé é docente no curso de Administragdo do IFPB, campus Jodo Pessoa?
a) 6 meses

b) Entre 6 a 12 meses

c) Entre 1 a 3 anos

d) Entre 3 a 6 anos

e) Entre 6 a 9 anos

f) Mais de 10 anos

9. Qual seu tipo de vinculo com o IFPB?
a) Efetivo
b) Professor substituto

10. Qual seu regime de trabalho no IFPB?
a) Dedicacgdo exclusiva

b) Tempo integral

c¢) Tempo parcial

11. Qual(is) disciplina(s) vocé leciona atualmente?

BLOCO 2 - ASPECTOS RELACIONADOS A PERSPECTIVA DE POSSIVEIS
ATUACOES EM POSICOES DE LIDERANCA

1. Vocé exerce algum cargo de lideranca no IFPB?
( )Sim ( )Nao
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Cenario 1 — Quem é lider

1.1. Qual o seu cargo?

1.2. H4 quanto tempo estd exercendo a fung¢ao?

1.3. Voce estava ciente dos processos/ atividades que sua funcio exige?

1.4. Vocé participou de algum programa de desenvolvimento de lideranca no IFPB?

2. Alguma vez voceé ja exerceu algum cargo de lideranca no IFPB?
( )Sim ( )Nao

Cenario 2 — Quem ja foi lider

2.1. Qual era o seu cargo?

2.2. Quanto tempo exerceu a funcao?
2.3. O que motivou sua desisténcia?

4. Voceé tem planos de, em um futuro proximo, se candidatar a algum cargo de liderancga no
IFPB? Ja tem em mente qual seria o cargo? Caso tenha, qual seria?

5. Voceé acredita possuir as competéncias de um lider para assumir um cargo de lideranga no
IFPB? Se sim, quais seriam elas?

Cenario 3 — Quem nunca foi lider

3. Alguma vez vocé ja cogitou assumir algum cargo de lideranca no IFPB?
( )Sim ( )Nao

3.1. Se sim, qual era o cargo?

4. Voceé tem planos de, em um futuro proximo, se candidatar a algum cargo de lideranca no
IFPB? Ja tem em mente qual seria o cargo? Caso tenha, qual seria?

5. Voce acredita possuir as competéncias de um lider para assumir um cargo de lideranga no
IFPB? Se sim, quais seriam elas?

BLOCO 3 — ASPECTOS RELACIONADOS AS MOTIVACOES DETERMINANTES
PARA A ACEITACAO OU REJEICAO DE UMA POSICAO DE LIDERANCA NO
IFPB

Cenario 1 — Quem é lider
1. O que motivou vocé a aceitar uma posi¢ao de lideranca no IFPB? Explique.
2. Vocé pensou em, algum momento, renunciar sua posi¢cao de lideranga? Explique.

Cenario 2 — Quem ja foi lider
1. O que motivaria vocé a aceitar, novamente, uma posi¢ao de lideranca no IFPB? Explique.
2. O que motivaria vocé a rejeitar uma posi¢ado de lideranga no IFPB? Explique.

Cenario 3 — Quem nunca foi lider
1. O que motivaria vocé a aceitar uma posi¢do de lideranga no IFPB? Explique.
2. O que motivaria voc€ a rejeitar uma posicao de lideranga no IFPB? Explique.
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3. Essa etapa é composta por 36 afirmativas. Solicito que leia com atencdo, responda com
sinceridade e indique o nivel de concordancia ou discordancia em cada sentenga, assinalando

uma entre as cinco alternativas, de acordo com a seguinte escala:

1 — Discordo totalmente

2 — Discordo parcialmente

3 — Nem discordo, nem concordo
4 — Concordo parcialmente

5 — Concordo totalmente

3.1. Eu aceitaria uma posi¢ao de lideranca no IFPB devido a (ao):

1. Meu crescimento profissional

2. Minha formacao me capacitar para assumir essa posi¢ao

3. Minha experiéncia, uma vez que ja ocupei um cargo de lideranca
4. Eu ter participado de programas voltados para a drea de lideranca
5. Minha satisfacio pessoal

6. Eu ser um bom ouvinte

7. Minha inteligéncia emocional

8. Eu saber me expressar com clareza

9. Minha facilidade para tomar iniciativas

10. Minha aptidao para resolver problemas

11. Eu ser visiondrio

12. Minha facilidade em me adaptar a novos cendrios € imprevistos
13. Meu foco em resultados

14. Meu apreco por desafios

15. Maneira que eu inovaria para resolver os processos no IFPB

16. Eu perceber o interesse do IFPB em desenvolver seus lideres

17. Eu ndo me incomodar em assumir uma funcdo administrativa

18. Minha facilidade para lidar com as regras e politicas do IFPB

3.2. Eu rejeitaria uma posi¢do de lideranga no IFPB devido a (ao):
Abdica¢do do meu tempo em sala de aula

Receio quanto ao equilibrio da minha vida pessoal-profissional
Falta de apreco por atividades relacionadas a lideranca

Ser bom tecnicamente, mas ndo ter perfil para a lideranca

Meu receio em fracassar

Nao ser tdo bom em influenciar as pessoas

Nk wh =

Nio me sentir pronto para ocupar essa posi¢cao




10.
11.
12.
13.
14.
15.
16.
17.
18.

Nao saber mobilizar recursos

N3ao gostar de assumir riscos

Minha falta de visdo estratégica

Minha dificuldade em lidar com cendrios de pressdo ou estresse
Minha dificuldade em planejar/idealizar acdes com equipes

Nao enxergar o apoio do IFPB para com os seus gestores

Notar mais o 6nus do que bdnus nos lideres do IFPB

N3ao perceber uma escuta sensivel no IFPB para com seus lideres
Ter muitas demandas para pouco reconhecimento

Acuimulo de func¢des académicas e administrativas

Falta recursos que viabilizem um bom exercicio da funcdo
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BLOCO 4 — ASPECTOS RELACIONADOS A SUGESTAO DE CAMINHOS PARA A

FORMACAO DE LIDERANCA NO IFPB

1. Vocé acredita que o IFPB, campus Jodo Pessoa, realiza o desenvolvimento das pessoas
que, atualmente, ocupam posicoes de lideranca? Explique.

2. Quais caminhos de formacdo de lideranca vocé sugere para a gestdo do IFPB, campus
Jodo Pessoa?
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