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RESUMO

O exercicio da lideranga na organizacao € essencial devido a interacao entre as pessoas
ao redor da e o planejamento em tragcar as metas para que se possam atingir os objetivos
pretendidos. Os lideres buscam a opinido da equipe para obter uma perspectiva individual
e usam essa informacao para encontrar a melhor forma de tomar uma decis&o. Dessa
forma, a presente pesquisa teve como objetivo analisar as contribuicées da lideranga no
desenvolvimento de uma organizagdo publica voltada para o incentivo ao
empreendedorismo na PB. O universo da pesquisa foi a Secretaria Executiva de
Empreendedorismo da Paraiba - Programa Empreender PB, localizada no municipio de
Jodo Pessoa, tendo como amostra 5 (cinco) lideres e 27 (vinte e sete) liderados. Quanto
aos métodos empregados, a pesquisa caracterizou-se como exploratério-descritiva, de
natureza basica, tendo feito uso do método dedutivo e utilizou como procedimentos a
pesquisa bibliogréafica. O instrumento de pesquisa utilizado foi o questionario estruturado
com questbes fechadas e abertas, onde a abordagem quantitativa e qualitativa
fundamentou a anadlise de dados. Os principais resultados da pesquisa apontaram para
um cenario de satisfacao dos colaboradores com a lideranca exercida e a percep¢ao dos
mesmos esta de acordo com o relatado pelo Lider, como sendo uma lideranca baseada
no dialogo e respeito em ambas as partes. Percebe-se um perfil de lideranca carismatica
e que, mesmo diante do bom relacionamento entre lideres e colaboradores subordinados,
poderia haver treinamentos sobre lideranca, uma vez que a pesquisa identificou pouco
investimento em praticas de treinamento e desenvolvimento das pessoas na
organizagao. Assim, concluiu-se que o papel do Lider requer muitas responsabilidades,
pois sera a pessoa que conduzird seus liderados ao alcance dos obijetivos
organizacionais.

PALAVRAS-CHAVE: Lideres. Estilos de Lideranca. Gestao Publica.



ABSTRACT

The exercise of leadership in the organization is essential because of the interaction
between the people around the and the planning in outlining the goals in order to
achieve the intended objectives. Leaders seek the opinion of the team to get an
individual perspective and use this information to find the best way to make a decision.
Thus, the present research aimed to analyze the contributions of leadership in the
development of a public organization focused on encouraging entrepreneurship in PB.
The research universe was the Executive Secretariat of Entrepreneurship of Paraiba -
Programa Empreender PB, located in the municipality of Jodo Pessoa, with a sample
of 5 (five) leaders and 27 (twenty-seven) followers. As to the methods employed, the
research was characterized as exploratory-descriptive, of a basic nature, having used
the deductive method and used bibliographic research as procedures. The research
instrument used was a structured questionnaire with closed and open questions, where
the quantitative and qualitative approach grounded the data analysis. The main results
of the research pointed to a scenario of satisfaction among employees with the
leadership exercised, and their perception is in accordance with that reported by the
Leader, as being a leadership based on dialogue and respect on both sides. A
charismatic leadership profile is perceived and that, even in the face of the good
relationship between leaders and subordinate employees, there could be training on
leadership, since the research identified little investment in training and development
practices of people in the organization. Thus, it was concluded that the role of the
Leader requires many responsibilities, because he/she will be the person who will lead
his/her subordinates to reach the organizational goals.

KEYWORDS: Leaders. Leadership Styles. Public administration.
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1 INTRODUCAO

Nesse cenario econdmico em constante mudanga e altamente competitivo,
empresas buscam estratégias para aumentar a produtividade. As organizacdes
comegam a perceber que nao é apenas um bom salario que motiva as pessoas, mas
também uma boa formacgédo e educacéo para que os colaboradores possam atingir
todo o seu potencial de uma forma mais produtiva, tornando-se assim um excelente
profissional, resultando na conquista de suas metas e transformando-os em objetivos

pessoais.

De acordo com Maximiano (2000), “a lideranca é a realizagdo de uma meta por
meio da direcado e dos colaboradores”. Ao longo do tempo, o conceito de lideranca
evoluiu como resultado de mudancas periddicas e da disseminacao de novas ideias
aplicadas as organizacées. O que antes era sin6bnimo de chefes ou gerentes se
transformou na busca do crescimento organizacional e foi ramificado por
pesquisadores em varios conceitos diferentes (BERGAMINI, 2009; YAMAFUKO;
SILVA, 2015).

Sabe-se que o funcionamento de uma organizacdo depende diretamente do
capital humano, sem pessoas, a organizagao nao pode atuar no mercado do qual faz
parte. Além disso, os autores, como Chiavenato (2020), sugerem uma voz de
comando, liderando, pois os funcionarios para desenvolver suas atividades precisam
de alguém que dirija, oriente, participe, cuide do treinamento e desenvolvimento,
remuneracao e incentivos. De fato, organizagdes e pessoas dependem umas das
outras “em uma relagdo de mutua dependéncia na qual ha beneficios reciprocos. Uma
relagdo de duradoura simbiose entre elas” (CHIAVENATO, 2020, p.6).

No entanto, por nao muito tempo, o perfil do lider se concentrava na disciplina
e certo autoritarismo, mas com as transformacoées sofridas, principalmente a partir da
ultima década do século 20, criadas pela globalizacdo e ascensao da tecnologia, esse
perfil & radicalmente transformado, passando a exigir lideres autbnomos e
empreendedores, comprometidos com os objetivos da organizacdo (SILVA;
MACEDO, 2021; MAXIMIANO, 2021).

Segundo Behnke (2014), a lideranca inclui a técnica de influenciar os outros de
acordo com seu poder e capacidade, por meio do diadlogo, exemplos e atitudes



17

alcancando os objetivos pré-estabelecidos e moldando a equipe de acordo com 0s
seus conceitos. De acordo como Arruda, Chriséstomo e Rios (2010), a lideranga € o
processo de se adaptar a mudancga e garantir que os liderados também se adaptem,
desvendando suas motivagdes, incentivando-os e transformando de modo criativo,

comunicativo e flexivel.

Yamafuko e Silva (2015) ressaltam que ainda nao ha uma definicao precisa de
lideranca entre estudiosos, mas que é um individuo que serve as pessoas que lidera,
conhecendo as biografias de cada para desenvolver suas competéncias e habilidades.
Além disso, Bertolla et al. (2014) indicaram que os gestores precisam se tornar lideres
que participam dos assuntos pessoais dos colaboradores, pois esses trabalhos afetam
a produtividade e a influéncia do gestor/lider, sendo extremamente importante para o

resultado da organizacao.

Para Ivan e Terra (2017), o lider é essencial na dindmica organizacional, pois
é instrumental no monitoramento das mudancgas na sociedade, por atuar dentro e
entre as organizagdes. Para tanto, um lider deve ser carismatico, saber gerenciar
equipes, analisar estilos de lideranga, estar motivado, preparado para mudancas,
estratégico e multifuncional (AARONS et al., 2016; ARRUDA; CHRISOSTOMO; RIOS,
2010).

Partido deste prisma, evidencia-se que nas ultimas décadas, um movimento
global comecou a discutir o modelo de gestao adotado pelos governos, com o objetivo
de mudar a forma de gestdo da administracdo publica, construindo gradualmente
instituicbes e organizagdes mais estruturadas e orientadas para resultados. Diante
dessas mudancgas, as organiza¢des tém buscado investir no capital intelectual, que é
visto como um bem valioso que representara a melhoria dos servicos prestados a
sociedade (BARROS NETO; SILVA, 2014).

Assim, o tema lideranca € muito amplo e complexo, por isso vem sendo
delineado no campo da organizagédo estadual, considerando os estilos de lideranca
existentes. Enfase: “Desde 1990, a administragdo publica brasileira passa a incorporar
conceitos de gestdo bem similares aos das grandes organizacbes empresariais”
(SILVA; DIHLMANN; MARIZ, 2021, p. 125), o que torna este tema ainda mais

relevante.
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Com isso, temos que o grande desafio dos lideres hoje é gerenciar o potencial
de cada individuo na organizagédo, desenvolver habilidades ocultas e convidar os
colaboradores a se desenvolverem ndo apenas como profissionais, mas também
como pessoas e, sobretudo, como cidadaos. Destacamos, contudo, que a lideranca
nao necessariamente precisa estar associada ao cargo do lider da organizagéo pois
um colaborador que possua caracteristicas de lider pode conduzir a equipe em
direcao a resultados, normalmente ocupam um cargo de destaque na organizacao e
tem a capacidade para gerenciar pessoas, em que na esséncia aproximam as areas,
estimulam a colaboracao ativa e ajudar a empresa a conquistar mais eficiéncia, além
de cumprir um importante papel da lideranga informal na comunicagao interna,
podendo a figura desse lider atuar em todos os niveis organizacionais: estratégico,
tatico e operacional.

Ressalta-se que no servico publico as parcerias e o trabalho integrado ndo séo
apenas mais uma forma de prestacao de servicos e que varios cargos conferem a
responsabilidade e autoridade pela representacao institucional do espago que o
colaborador ocupa, enfrentando desafios para resolver problemas com complexidade

socioecondmica com menos recursos.

O objeto de estudo esta voltado para a analise da lideranca no desenvolvimento
da Secretaria Executiva de Empreendedorismo da Paraiba - Programa Empreender
PB. A organizagdo visa incentivar a geracdo de ocupagdo e renda entre 0s
empreendedores paraibanos, bem como apoiar e fortalecer a economia solidaria, o
microempreendedor individual, o microempresario e as cooperativas de producao
paraibanas, em que identificar problemas e oportunidades, e investir recursos na
criagdo de um negdcio, projeto ou movimento que seja capaz de realizar mudancgas e

gerar um impacto positivo nos negécios.
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1.1 JUSTIFICAVA DA PESQUISA

A lideranca foi e continua sendo um assunto frequente de pesquisadores e
académicos de diversas areas do conhecimento e hd muito tempo € um importante
tema de pesquisa. Nao ha como negar que o tema de lideranca atrai lideres e
liderados. Nos centros educacionais de ciéncias administrativas, bem como em
disciplinas de recursos humanos, estratégia organizacional, negdcios, entre outras, a
palavra lideranca se difundiu, tornando-se cada vez mais parte do cotidiano das
pessoas envolvidas neste processo (COSTA; MAZZILLI, 2001).

O estilo de liderancga praticado pelo lider tem a capacidade de estimular, facilitar
e promover o desenvolvimento e realizagdo das atividades, criando um ambiente
propicio ao comprometimento e crescimento pessoal dos membros da organizagao.
Ou inversamente, a posi¢ao do lider pode fomentar a competicdo negativa levando a
desintegracdo do grupo, bem como a demisséo e a falta de comprometimento e o
envolvimento em atribui¢ces pessoais prejudiciais, até certo ponto, o desempenho dos
negécios. Nesse contexto, fica clara a importancia dos papéis dos lideres, sua postura
e sua influéncia na motivagdo dos demais colaboradores (VENDRAMINI, 2000).

Esse estudo se justifica pelo fato de que, ainda que o tema lideranca ja tenha
sido amplamente estudado em campos como Administracédo e Psicologia, buscou-se,
de certo modo, oferecer uma forma de identificar e ampliar o conhecimento sobre os
estilos de liderangca exercidos em uma Secretaria Executiva de um programa de
Empreendedorismo da Paraiba, colaborando para uma melhor compreensédo da
realidade na questdo inserida e visando a adequagdo das necessidades da
organizacao e de seus colaboradores, uma vez que, a lideranca tem passado por
rupturas de paradigmas, levando a alterag6es significativas nos modelos de trabalho

até ha pouco tempo vigentes.

Considerando as circunstancias que envolvem a importancia dessa pesquisa,
salientamos que a mesma visa entender o processo de lideranca praticado e a
avaliagdo do liderado sobre esse processo, podendo identificar os tipos de lideres,
seu comportamento e seu relacionamento com os colaboradores. De tal modo a
compreender como o estilo de lideranga adotada interfere no desenvolvimento das

pessoas no ambiente organizacional a instituicdo estudada.
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O tema liderancga esteve presente na trajetdria da pesquisadora durante toda
sua jornada académica. Atuando ha cerca de um ano e quatro meses na condi¢édo de
estagidaria na organizacdo estudada, percebeu que o tema Lideranca se fazia
necessario devido a amplitude administrativa existente na Secretaria de
Empreendedorismo — Empreender PB: quadro de colaboradores € composto por 9
(nove) gerentes e 92 (noventa e dois) colaboradores, sendo estes divididos entre:
servidores, estagiarios e prestadores de servicos, uma vez que houve situacdes de
relatos negativos de colaboradores sobre seus lideres.

Entende-se que a mesma pesquisa possui carater inovador, visto que a
instituicao estudada foi fundada em 2011 e desde entdo nunca houve um estudo sobre

lideranca dentro desse espacgo da gestédo publica estadual

A viabilidade do estudo foi possivel pela possibilidade de execugcdo dessa
pesquisa ter autorizagao e acessibilidade de informagdes por parte da organizagcao
publica, pela disponibilizacao de tempo, conhecimento por colaboradores e por parte
da pesquisadora. Por ultimo, este estudo pretende também servir para organizagao
em questdo como uma ferramenta de auxilio na selecdo de futuras contratacoes,
tendo em vista ser, a lideranca, um dos aspectos relevantes nesta escolha, visto que
nesse passo, é importante entender o papel da lideranca dentro do espacgo da gestao
publica, como qualquer outro tipo de organizagao, pois sdao inumeros os desafios que

os lideres enfrentam.

1.2 CONTEXTUALIZACAO DO PROBLEMA DE PESQUISA

O tema lideranca tem sido amplamente estudado, considerando que as pessoas
passaram a ser consideradas pelas organizagdes como os reais diferenciais
competitivos que alavancam as organizagées a alcancarem seus desempenhos.
Diante dos estudos sobre lideranca, se faz necessario pensar sobre o comportamento
dos lideres organizacionais e sua importancia, levando em consideracdo como tal
comportamento poderd influenciar o desenvolvimento das atividades organizacionais.
Ainda, se faz necessario conhecer como o potencial de um lider podera impactar o
desenvolvimento de politicas publicas inerentes ao empreendedorismo ou até mesmo
como esse lider pode fomentar o desempenho e desenvolvimento das pessoas dentro

do ambiente organizacional.
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Nessa perspectiva de andlise aqui empreendida também considera a lideranga em
um sentido mais amplo, como uma dimensao que ao tempo em que pertence ao papel
do gestor, ndo se limita a ele, mas a todos que juntos auxiliam o lider e as atividades
com foco em atender os objetivos propostos pelos cargos de todos. Com base nisso,
o presente estudo tem o objetivo de responder o seguinte questionamento: Como se
caracteriza o exercicio da lideranga em uma organizagdo publica de fomento ao

empreendedorismo no Estado da Paraiba?
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1.30BJETIVOS

1.3.1 Obijetivo Geral

Caracterizar o exercicio da lideranca em uma organizac¢ao publica de fomento

ao empreendedorismo no Estado da Paraiba.

1.3.2 Objetivos Especificos

e Identificar o estilo de lideranga dos colaboradores da organizacdo que ocupam
espacos hierarquicos tatico e estratégico;

e Descrever a percepgcao dos colaboradores que atuam em nivel operacional
sobre a influéncia da lideranca exercida no desenvolvimento do seu trabalho;

e Levantar a partir das opinides dos colaboradores da instituicdo, proposicdes de
estratégias de lideranca que possam contribuir para o aperfeicoamento do

trabalho realizado.
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2 LIDERANCA: Conceitos e estilos de lideranca

O estudo da lideranca, tanto nas organiza¢des quanto na sociedade, desperta
o interesse de pesquisadores e académicos, tendo atraido um numero significativo de
trabalhos publicados sobre o assunto. Lider, chefe, comandante, autoridade, sao
algumas das palavras que primeiro vém a mente quando pensamos em lideranca.
Sendo possivel, sermos levados muitas vezes a entender que a lideranca é uma tarefa
reservada para pessoas com QI alto, mais confiantes ou muito ambiciosas, ou mesmo
pessoas com habilidades sociais sutis. No entanto, observa-se que hoje o conceito de
lideranga é colocado da seguinte forma: “Lideranca representa a sua capacidade de
influenciar pessoas a agir’. (HUNTER, 2004, p.105).

Segundo Chiavenato (2010) a lideranga € um fendmeno social tipico, pois
acontece principalmente em grupos e organizagdes, € exercida como influéncia
interpessoal em uma situacdo e é motivada pela comunicacao, processo que levara
ao alcance de um ou mais objetivos especificos. O autor destaca quatro elementos
para estabelecer a lideranca: influéncia, situagdes, sistema da comunicagéo e os
objetivos a serem atingidos.

Quando falamos em praticar a lideranca pela persuasao (sensibilidade,
conhecimento e carisma), ndo pelo poder, identificamos que quando usamos o poder
com frequéncia, forcamos as pessoas a fazer 0 que queremos, por causa da posicao
gue ocupamos. Mas se usarmos a persuasao por um momento, as pessoas estarao
dispostas a fazer o que queremos. Para entender a lideranca, é preciso saber de onde

vem sua autoridade e legitimidade.

Alberoni relata em seu livro as seguintes informagdes sobre legitimidade: O
sociélogo Max Weber sustenta que existem trés tipos de poder legitimo: O
tradicional, em que vemos o lider do tipo patriarcal, o cacique; o carismatico,
onde vemos o lider popular, politico e demagogo; e o legal, em que o poder
deriva do respeito aos procedimentos indicados pela lei — o mais importante
do mundo moderno (ALBERONI, 2004, p 26).

Notamos aqui que a lideranga néo é o Unico fator que afeta o desempenho dos
grupos de trabalho, mas dependendo do tipo de lider, grupos tém motivacao,
comprometimento, resultados, podem vencer, ou grupos apenas cumprem suas

obrigagdes, obtendo certo resultado, mas n&o agindo com satisfa¢ao.
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De acordo com Lawson (2011), as organizagdes tém objetivos gerais muito
claros: incentivar a pesquisa e o desenvolvimento continuos para garantir ao uma
linha de produtos inovadores; atingir uma porcentagem especificada de participacao
de mercado durante um periodo de tempo; atingir um certo volume de atividade
financeira dentro de um periodo especificado de anos; ganhar ou receber um retorno
especifico em: investimentos; penetrando nos mercados estrangeiros; trabalhado de
forma ética ou pelo bem comum; estabelecendo uma posi¢cdo dominante de mercado
em um ou mais setores; fazer crescer o negécio a ponto de empregar um numero
predeterminado de pessoas e, portanto, em cada nivel da cadeia de comando é
essencial que os lideres entendam seu papel e sejam capazes de comunicar aos
niveis quais sao suas responsabilidades em relacdo aos seus subordinados.

Conforme Vergara (2014) a tomada de decisao esta presente nas organizagoes
e 0s gestores ou lideres devem tomar decisdes quanto a condugao das atividades, e
a informacao é um elemento fundamental de confianga nesse processo. Os avancos
na tecnologia trazem informacgdes eficazes para os lideres, estando constantemente
em busca de ferramentas e métodos para ajudar na coleta e processo das
informagdes para apoiar as decisbes. Embora de acordo com estudos, existam
gerentes ou lideres que tomam decis6es com base na intuicao e consigam ter sucesso
e muitas vezes sdao mais ageis do que programas especificos, com base em sua
experiéncia na area, sendo de fundamental importancia para o desenvolvimento da

lideranca.

Segundo Kelley (1999, p.177), a lideranca esta centrada na capacidade do lider

de ser eficaz:

Para ser um lider eficaz [...], um membro de equipe deve garantir o respeito
dos colegas de trabalho em pelo menos uma das trés areas cobertas por essa
habilidade critica:1. Quociente de conhecimento — respeitada qualificacao e
comprovado bom-senso em &reas relevantes para as metas do grupo. 2.
Quociente de pessoas-habilidade — indica que vocé tem consideragao pelos
colegas e que as metas deles tém tanto valor quanto as suas; assim eles sao
levados a trabalhar de forma voluntaria com vocé para alcangar o objetivo. 3.
Quociente de iniciativa — indica que vocé desempenhard as atividades que
ajudam o grupo a alcangar, de fato, a meta.

Segundo Eich (2013) a lideranga ndo € uma manha, ndao pode ser aprendida

em seminarios de fim de semana ou livros e tutoriais, ndo é a abordagem "stalinista
para enviar funcionarios e parceiros, também nao rendeu resultados fortes no trabalho
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e na vida pessoal, o autor descreve que os verdadeiros lideres, os mais eficazes,
lideram tanto da gestdo, da fabrica, do departamento de contabilidade quanto nas
relacdes pessoais, ou seja, da posicao mais alta a posicdo mais baixa de forma

silenciosa e regular.

Para Silva (2004) a lideranca pode ser caracterizada de duas maneiras, formal
e informal. O formal é realizado por aqueles selecionados para ocupar cargos oficiais
de autoridade nas organizag¢des. Por outro lado, o setor informal caracteriza-se pela
espontaneidade de competéncias contidas nas pessoas e, assim, tornando-se
influentes nas organizag¢des, podendo ocupar um cargo ou nao.

Conforme Chiavenato (2014) a liderangca nunca pode ser confundida com
gestao. O autor destaca que um bom gestor pode ser um lider, mas um bom lider nem

sempre é um gestor.

Hunter (2006) afirmar que a lideranga requer certas qualidades como paciéncia,
aliada ao autocontrole tendo uma caracteristica fundamental no exercicio em
situacdes um tanto complexas, e porque as emocdes produzem reacgdes e atitude
positiva que refletira nas pessoas que lideram e também no sucesso da organizagao
com acdes consistentes e previsiveis. Implica gentileza, nada mais e nada menos do
que tratar as pessoas com cortesia, sendo um ato de amor, pois envolve cuidado e
preocupacao com os outros, criando momentos momento inesquecivel para quem se

sente bem quando o é tratado com gentileza, criando um relacionamento reciproco.

O papel do lider neste milénio € muito mais de um mentor, guia e orientador do
que propriamente o de um chefe. Nao devemos confundir lideranca com chefia, pois
existem grandes diferengcas comportamentais entre lideranca e chefia. Conforme nos

aponta Wheatley (2006), séo elas:

e O chefe conduz, o lider aconselha;

e O chefe inspira medo, o lider entusiasmo;

e O chefe diz “EU”, o lider diz “NOS”;

e O chefe se preocupa com as coisas, o lider com as pessoas;
e O chefe colhe os louros, o lider os distribuir;

e O chefe enxerga o hoje, o lider contempla o amanha.
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2.1 DESCRIGCAO DOS PRINCIPAIS ESTILOS DE LIDERANGCA

Na medida em que o lider efetivamente precisa ser visionario para uma ampla
gama de pessoas, como superiores, colegas, subordinados e grupos externos, o
relacionamento do lider com os subordinados surge como uma qualidade importante
do lider (MEGGINSON, 1998). Assim, um ponto importante na pesquisa sobre
lideranca € como os lideres exercem o poder em seus relacionamentos com aqueles
que lideram. Assim, pode-se dizer que esse exercicio do poder se assemelha a um
tipo especifico de habilidade de lideranca e pode ser classificado em trés estilos:

autocratico, democratico e liberal.
2.1.1 Abordagens sobre lideranca conforme Gll (2001)

Para Gil (2001) a lideranca é um processo complexo, mas trés abordagens

principais sao apresentadas pelo autor:

1. Abordagem dos tragos: acredita-se que os lideres nascem prontos com
caracteristicas e atributos necessarios para realizar a pratica da lideranca, €
conhecida como a teoria das caracteristicas dos grandes homens. No entanto, ndo
tem uma base cientifica para servir como fundamento para a pesquisa de lideranca,
devido um enfoque somente na fase de selecdo e ndo havendo uma preocupagao
com o treinamento efetivo.

2. Abordagem do comportamento: a abordagem de caracteristicas falhou,
um estudo foi montado para analisar o0 comportamento de gerentes. Focando na
formagéo e reconhecimento dos dois estilos de lideranca mais utilizados, autocratico
e democratico, analisando comportamentos e concluindo que ha uma direcao para a
producéo e outra para a ideologia.

3. Abordagem situacional: considera a eficacia do grupo em termos de uma
combinacao do estilo do lider e do estado da situacdo. Consistindo em varias outras
teorias, esta abordagem tem sucesso quando tudo é favoravel para uma boa pratica,
se houver um ambiente desfavoravel o éxito acaba nao sendo o almejado no estilo

dos lideres podendo variar de acordo com as circunstancias organizacionais.
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2.1.2 Estilos de Lideranca conforme Marinho e Oliveira (2005)

Marinho e Oliveira (2005) apresenta em seus estudos os seguintes estilos de
lideranca: lideranca Laissez-faire, Democratico-participativo, Manipulativo-inspirador,
Benevolente-autocratico e o Autocratico-burocratico. Abaixo estao descritos cada tipo

de lideranca:
2.1.2.1 Lideranca autocrética

Também conhecido como liderangca autocratica-burocratica, este estilo é
caracterizado pelo fato de que as regras e regulamentos estdao todos concentrados
em uma pessoa: o lider. Quem tem esse poder pleno € o unico que pode tomar as
decisdes (MARINHO e OLIVEIRA, 2005). De acordo com a Lideranca Autocratica, a
autoridade concentra-se ao maximo no lider, que toma decisées independentemente
da participacdo do grupo ou aceitacdo do grupo. (MAXIMIAN, 2000). Um lider
autoritario pode ser comparado a um sargento ou a um soldado, porque toma todas
as decisdes sem envolver seus seguidores. (MEGGINSON, 1998).

De acordo com Marinho e Oliveira (2005, p.24):

Reconhece-se até que, em situagdes criticas de emergéncia, como em
campanhas militares, essa concentragdo de poder é necessaria, mas que,
passada a crise emergencial, ela pode descambar para o despotismo.

Nessa lideranca, cabe também ao lider selecionar os membros que formaréo
cada grupo e determinar as tarefas a serem desempenhadas por cada um deles.
(CURY, 1995). Em relacao as caracteristicas dos lideres autocraticos, pode-se dizer
que lideres apresentam capacidade autocratica com comportamentos totalmente

autoritarios e assertivos.

Conforme pesquisa realizada por White e Lippitt em 1939 para verificar o
impacto causado por diferentes estilos de lideranca, a lideranca autocratica exibiu a
maior carga de trabalho, apesar dos marcadores, sinais de estresse, frustracdo e
agressividade dos funcionarios (CHIAVENATO, 1993).

Na lideranga autocratica, o lider centraliza toda a tomada de decisdes sem
contar com a participacdo dos subordinados. E por possuir uma caracteristica
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autoritaria atinge a um maior numero de producdo, no entanto, conta com a
insatisfagao dos liderados. Outro estilo de lideranga que estudiosos como Chiavenato,
Cury, Megginson, Marinho e Oliveira definem como o estilo democratico, que descreve

nos paragrafos seguintes.
2.1.2.2 Lideranca democrética

Ao contrario da lideranca autocratica, existe a lideranga democratica onde as
decisbes sao debatidas e decididas pelo grupo liderado pelo lider. (CHIAVENATO,
1993). O lider democratico sugere varias técnicas que o grupo poderia escolher para
trabalhar, com membros livres para produzir com um colega de sua escolha. (CURY,
1995). Também conhecida como liderangca democratica participativa, segundo
Marinho e Oliveira (2005, p. 23) “esse estilo é proprio de lideres que acreditam que o
modo de motivar os outros é envolvé-los nas tomadas de decisdo e solugdo de

problemas”.

Os lideres democraticos também sao conhecidos como participativos porque
usam a participagao de grupos para estabelecer metas e definiram funcdes dos cargos
(MEGGINSON, 1998). Portanto, concluimos que o lider com esse estilo tem um papel
de assistente, buscando orientar o grupo da melhor forma, sugerindo e permitindo
uma comunicagao tranquila para que os problemas sejam resolvidos coletivamente.
De acordo com a pesquisa feita por White e Lippitt sobre diferentes estilos de
lideranca, verificou-se que sob lideranca democratica, o nivel da questdo de
quantidade de producgéo nao foi tdo elevado quanto sob a Lideranga Autocratica, mas
o nivel de qualidade foi admiravelmente melhor, com sinais de satisfacao coletiva,

inclusao, responsabilidade e comprometimento de pessoas. (CHIAVENATO, 1993).

Assim, na Liderangca Democratica, a equipe se sente mais satisfeita por poder
participar das decisbes que sao tomadas. Nota-se que a influéncia do lider na
motivacdo de seus seguidores resulta em satisfacdo no trabalho tanto para a
organizagdo quanto para seus colaboradores. Continuando o estudo do
comportamento que o lider possui, 0 a seguir € um breve estudo do lider liberal.

2.1.2.3 Lideranca liberal

Também conhecido como laissez-faire, outro estilo de lideranca € o liberal,
representado por um lider sem autoridade e da liberdade maxima ao grupo sem
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direcdo e estrutura. (MARINHO e OLIVEIRA, 2005). Os lideres liberais ndo tém
absolutamente nenhuma participagdo nas decisdes, apenas fornecem informagdes
mediante solicitacao. Ele é um lider que nao participa das discussdes e nao interfere
no curso dos acontecimentos. (CURY, 1995).

Segundo Maximiano (2000, p. 344) “quanto mais o lider delegar decisdes para
os liderados, mais liberal é seu comportamento”. Observa-se, portanto, que na
lideranca liberal os liderados sdo os proprios lideres, porque eles decidem por Si
mesmos. Ainda em relagdo a pesquisa feita por White e Lippit em 1939, sob o
comportamento de lideres liberal, os resultados n&o foram satisfatorios tanto
quantitativa quanto qualitativamente, e os indicios encontrados em grupos sao de forte
individualismo, a desintegracdo do mesmo, insatisfacao e pouco respeito pelo lider
(CHIAVENATO, 1993).

A partir desse estilo liberal, pode-se determinar o quao importante é a presenca
do lider para os resultados do grupo e, portanto, para a empresa, pois nessa lideranca
a auséncia do lider é a caracteristica mais relevante. Por fim, observam-se dois outros

estilos de lideranca, benevolente-autocratica e a manipulativo-inspiradora.
2.1.2.4 Lideranga benevolente-autocratica

Esse estilo de lideranga adota uma abordagem paternalista/ maternalista, onde
a equipe é monitorada de perto, mas incentivada a fazer sugestdées sobre trabalho,
metas e muito mais. Assim, sem a percep¢ao do grupo este se torna dependente e
fraco, pois este estilo de lideranca cria uma ilusdo de seguranca e fraternidade.
(MARINHO e OLIVEIRA, 2005).

Pode-se dizer que neste estilo o lider € paternal, mas ele sente que deve tomar
as decisdes mais importantes em nome do grupo, evitar a discérdia e criar uma agao
grupal feliz. (MINICUCCI, 1995). Nesta liderancga, a maioria das decisées sao tomadas
pelos superiores, mas os liderados podem participar de algumas decisées menores.
(MEGGINSON, 1998).

O lider paternalista é muito dedicado e se sente o Unico capaz de orientar e
decidir o que € melhor para o grupo. Ele aceita cerca de comentarios de seus
assinantes, mas a Ultima e importante palavra é sempre sua. E o que se pode inferir

das declarag¢des dos autores citados acima.
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2.1.2.5 Lideranga manipulativa-inspiradora

Segundo Marinho e Oliveira (2005, p. 24) essa lideranga “é comumente
confusa e ambigua; a direcao (geréncia) estabelece os alvos com pouca participacao,

mas a aceitagdo dos empregados é dificil”.

Na verdade, o lider utiliza todos os estilos de lideranga que levam em conta a
situacdo, as pessoas e as tarefas que precisam ser realizadas no momento
(CHIAVENATO, 1993). Conclui que um lider, para influenciar as motivacoes de seus
seguidores, deve ser flexivel e mudar seu comportamento, sabendo que cada estilo
de lideranga tem um propédsito em situagoes especificas.

2.1.3 Estilos de Lideranca conforme Chiavenato (2005)

Chiavenato (2003, p. 124) afirma que as teorias sobre estilos de lideranca
podem ser definidas como "[...] teorias que estudam a lideranga em termos de estilos
de comportamento do lider em relacdo aos seus subordinados. A abordagem dos
estilos de lideranca se refere aquilo que o lider faz, isto €, 0 seu comportamento de
liderar". Medeiros et. al. (2000) consideravam que o0s estudos sobre lideranca
deveriam detectar o tipo de comportamento que identifica os estilos exercidos pelos
lideres.

Todavia, Chiavenato (2005) apresenta informacdes detalhadas desses estudos

e os define da seguinte maneira:

Lideranca autocratica: o lider procura promover sua autoimagem por meio do
autoritarismo nas decisdes, sem considerar as opinides de seus liderados. O que ele
espera € que suas decisdes sejam seguidas cegamente. As tarefas realizadas pelos
liderados, na maioria das vezes, sdo sobre pressdo, mostrando assim sinais de

tensao, frustracao e agressividade.

Lideranca liberal: o lider deixa a decisdo para a equipe. Ele s6 se manifesta
quando solicitado. Seu comportamento frente aos liderados é sutil e sem firmeza e as
tarefas exercidas nao sao a contento quanto a qualidade e a quantidade, levando os
liderados a demonstrarem sinais de individualismo, agressividade, insatisfacdo. Este
€ um estilo que, dependendo das circunstancias ao qual sera aplicado e do grau de
maturidade dos liderados, podera surtir resultados negativos, pois o lider nao obtém
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0 respeito da equipe e suas decisbes podem ser ignoradas por ter dado grande
abertura para decisdes individuais ou do grupo.

Lideranca democratica: o lider procura ter a uniformidade entre o trabalho a
ser realizado e a equipe, percebendo a necessidade de cada um, dando abertura para
o didlogo do grupo por meio da comunicagao, auxiliando na resolu¢do de problemas,
dando melhores solucdes e sugerindo ideias. As tarefas sdo exercidas pelos liderados
com satisfacdo, qualidade, comprometimento e responsabilidade, pois todos se
sentem parte do objetivo a ser alcancado.

Na pratica, o lider utiliza os trés processos de lideranca de acordo com a
situacao, com as pessoas e com a tarefa a ser executada. O lider tanto manda cumprir
ordens, como consulta os subordinados antes de tomar uma decisdo, como também
sugere a algum subordinado realizar tarefas. Ele utiliza a lideranga autocratica, a

democratica e a liberal em varias circunstancias.

Chiavenato (2003, p. 125), também afirma que “os grupos submetidos a
lideranca autocratica apresentaram maior quantidade de trabalho produzido. Sob a
lideranca liberal, ndo se sairam muito bem em relagéo a quantidade e qualidade. Com
a lideranca democratica, os grupos apresentaram um nivel quantitativo equivalente a

lideranga autocratica”.

Quadro 1: Resumo sobre os estilos/abordagens de lideranga

Autor abordado Estilos de lideranca sugeridos

Lideranga Manipulativa-Inspiradora

Lideranca Benevolente-Autocratica

Marinho e Oliveira (2005) Lideranga Liberal

Lideranga Democratica

Lideranga Autocratica

Abordagem dos tracos

Gil (2001) Abordagem dos comportamentos

Abordagem situacional

Lideranga Liberal

Chiavenato (2005) Lideranga Democratica

Lideranga Autocrética

Fonte: Elaboracéo prépria baseada em Marinho e Oliveira (2005), Gil (2001) e Chiavenato (2005),
2022.
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2.2 LIDERANGCA EM ORGANIZACOES PUBLICAS

A aproximacéao do tema da lideranga com o contexto do servigco publico remete,
a inclusdo de abordagens que envolvam a politica e a burocracia, para servidores
publicos - direitos efetivos e autorizados - preocupados por serem especificos,
aqueles que dizem respeito a todo o titular do poder publico e a sociedade com sua
relacdo politica com o aparato administrativo necessario a prestacao de servigos a
sociedade. Além disso, remete a uma posicdo de maior destaque a funcdo da
lideranca e as competéncias necessarias para o exercicio dessas posicoes em todos
0s espacos da organizacao (MELLO et al., 2016).

O mesmo autor nos diz que abordar a lideranca em um contexto de servico
publico requer questionar a necessaria compatibilidade do significado de como os
fatores que cercam o desempenho formal das fungbes de confianga, caso seja um
funcionario publico de carreira e de cargos em comissao que, em geral, € uma pessoa
externa ao servigo publico, fator gerador de conflitos e diferengas no atendimento,
gerando reflexos na dinamica de pessoal e de equipe.

Com isso, nas ultimas décadas, um movimento global comegou a discutir o
modelo de gestao adotado pelos governos, com o objetivo de mudar a forma de gestao
da administracdo publica, construindo gradativamente uma organizacdo mais
estruturada e focada em resultados. Diante dessas mudancas, as organizacdes tém
buscado investir no capital intelectual, que € visto como um bem valioso que
representara a melhoria dos servicos prestados a sociedade (BARROS NETO; SILVA,
2014).

Ser lider na gestao publica parece ser uma tarefa ainda mais complicada do
que ser um gestor privado, pois o individuo lidera um publico diversificado, pessoas
de toda a comunidade. A comunidade o avaliara, o que torna essa busca um desafio

constante e certamente agradavel.

Para garantir essa melhoria nos produtos e servigos oferecidos, a estratégia da
administracdo publica é desenvolver e investir na lideranga. Houve um aumento da
complexidade e variabilidade do no ambiente organizacional e isso levou a
necessidade de um lider experiente que saiba lidar com os problemas organizacionais
(BARROS NETO, 2017).
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Para Hunter (2006), os lideres publicos estdo preocupados com multiplos
objetivos, com distingbes entre racionalidade e interesse. No setor privado, as metas
sdo mais claras, pois o foco é o lucro, medido por indicadores econémicos e
financeiros. Para o autor, uma série de fatores burocraticos constrangem e limitam a
atuacdo dos dirigentes na administracdo publica e, assim, por consequéncia 0s
resultados. Entre os pontos inibidores, ha posicoes com fungbes dbvias e bem
documentadas; deveres, poderes e responsabilidades sao sistematizados; e reducéao
do controle e autonomia sobre o0s recursos. Para seguidores, esses aspectos

substituem a lideranca.

Oliveira, Sant'Anna e Vaz (2010) mencionam que o estilo de lideranca esta
associado a eficacia, pois cada estilo deve ser orientado de acordo com o ambiente
interno da organizagéo. No entanto, a senioridade e a eficacia da lideranga foram mais
positivas em organizagdes publicas e negativas no setor privado. Os autores também
explicam que a sociedade exige cada vez mais transparéncia, eficiéncia e ética na
administracao publica, razao pela qual a lideranca no setor privado é cada vez mais

adaptativa com o setor publico.

Para Andersen (2010), os gestores publicos tém quase 0 mesmo
comportamento no que diz respeito ao uso da intuicdo na tomada de decisdes, 0 que
comprova a necessidade de mais pesquisas sobre lideranga na administracédo publica
para melhor compreender a importancia do tema nessa area em trés areas de

governo.

Rayol (2009) menciona que as agdes de um lider na administracao publica
devem ser coerentes com seus valores morais, e esses valores, por sua vez, devem
ser sustentados por um comportamento exemplar. No entanto, para que o lider possa
cumprir seu papel de criador de sinergia e mediador entre 0 grupo e a organizagao
publica, é necessario que se coloque a existéncia de seus descobertos pela gestao e
os correspondentes poder descentralizado nos ombros.

Oliveira, Sant'‘Anna e Vaz (2010) explicam que a modernizagdo da gestao
publica no Brasil, enfatiza principios de gestao, lidera e exige resultados, como tem
acontecido no setor privado, € um processo complexo e ainda estd em seus
primérdios. ajustes e adaptagdes. Embora tenha havido alguns resultados
observaveis, ainda tem muitas questdes em aberto, especialmente no que diz respeito
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a relacéo entre o novo modelo de administragéo publica e a formagéo de equipes de
lideranca apresenta, conclui que é criado além disso, revela que o uso de iniciativas
como bandeira e plataforma politica é evidente, a partir da atracao positiva que
conceitos como resultados e efeitos exercem sobre a opinido publica e os eleitores.
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3 METODOLOGIA DA PESQUISA

3.1 CARACTERIZACAO DA PESQUISA

O presente estudo trata-se de uma pesquisa descritiva e exploratéria, de
natureza béasica, segundo os procedimentos de coleta bibliografica e estudo de caso
e com abordagem dedutivo, no qual serd pesquisado através de um questionario
proposto para os lideres e outro para os liderados, sobre a influéncia das habilidades
de lideranca na gestao organizacional.

O estudo proposto nos traz uma pesquisa exploratoria e descritiva, de natureza
basica, que de acordo Gil (2002, p.41) “pesquisas exploratdrias tem como objetivo
proporcionar maior familiaridade com o problema, com visitas a torna-lo mais explicito
ou a construir hipoteses, inclui levantamento bibliografico e entrevistas”. O mesmo
autor (p.42), ressalta que “o estudo descritivo tem como objetivo primordial a descricéo
das caracteristicas de determinada populacdo ou fenbmeno”. Quanto a natureza da
pesquisa, ela caracteriza-se como basica, uma vez que Prodanov (2013) orienta que
tal pesquisa apresenta conhecimentos novos uteis para o avango da ciéncia sem
aplicacao pratica prevista, envolve verdades e interesses universais. O mesmo autor
sugere sobre a abordagem uma analise de problemas do geral para o particular,

através de uma cadeia de raciocinio decrescente.

Em relacao aos métodos utilizados no estudo, Yin (2001) afirma sobre estudo
de caso ser aquele que se refere ao estudo minucioso e profundo de um ou mais
objetos, que permite novas descobertas de aspectos que ndo foram previstos

inicialmente.
3.2 UNIVERSO, AMOSTRAGEM E AMOSTRA

O presente estudo foi realizado na Secretaria Executiva de Empreendedorismo
da Paraiba - Programa Empreender PB, localizada no municipio de Jodao Pessoa, em
um empreendimento visa incentivar a geragdo de ocupacdo e renda entre os
empreendedores paraibanos, bem como apoiar e fortalecer a economia solidaria, o
microempreendedor individual, o microempresério e as cooperativas de producéo
paraibanas, em que identificar problemas e oportunidades, e investir recursos na

criagdo de um negdcio, projeto ou movimento que seja capaz de realizar mudancas e
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gerar um impacto positivo nos negécios. Tendo em seu quadro de atuagéao 9 (nove)
gerentes e cerca de 92 (noventa e dois) colaboradores, sendo estes divididos entre:
servidores, estagiarios e prestadores.

O instrumento de pesquisa ficou disponivel de forma eletrénica entre o periodo
compreendido entre 23/05/22 e 31/05/22, conforme a adesdo das pessoas ao
responder a amostra, atingiu-se foi o seguinte quantitativo: 5 (cinco) lideres e 27 (vinte
e sete) liderados. Foi escolhido o tipo de amostra por acessibilidade, por constituir o
menos rigoroso de todos os tipos de amostra, em que o pesquisador seleciona 0s
elementos a que tem acesso, admitindo que esses possam, de alguma forma,

representar o universo.
3.3 INSTRUMENTO DE COLETA DE DADOS

O instrumento utilizado pela pesquisa foi o questionario, que de acordo com
Buy (2005), consiste em um instrumento de coleta de dados estruturado por uma série
ordenada de perguntas que devem ser respondidas por escrito pelo informante, sem
a presenca do pesquisador. Objetiva levantar opinides, crencas, sentimentos,
interesses, expectativas, situacdes vivenciadas. A linguagem utilizada no questionario
deve ser simples e direta, para que os respondentes compreendam com clareza o que

esta sendo perguntado.

Os questionarios (APENDICE A) e (APENDICE B) foram estruturados com
utilizacdo de questdes fechadas que utilizaram a escala likert e questdes abertas, em
que foram expostas as opinides, e proposicoes fechadas elencada por alternativas de
respostas com base na escala likert, em que a contrucdo foi baseada em diversos
estudos encontrados na literatura, bem como na vivéncia da autora e discussdes com

a orientadora da pesquisa.

Foram desenvolvidos dois questionarios: um a ser aplicado aos colaboradores
subordinados aos gestores e outro aplicado diretamente aos gestores da organizacao.
O questionario voltado aos colaboradores foi estruturado da seguinte forma:
inicialmente contemplou aspectos da analise sécio-demografica dos participantes da
pesquisa, posteriormente o instrumento foi voltado para descricdo da percepcao dos
colaboradores que atuam em nivel operacional sobre a influéncia da lideranca
exercida no desenvolvimento do seu trabalho. E a ultima parte foi voltada para a
identificacdo das caracteristicas de liderangca mais presentes nos (as) gestores (as)
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da organizacdo. Foram utilizadas questdes abertas e fechadas. Para as questbes
fechadas foram adaptadas escalas de multiplas escolhas e escala Likert de 5 pontos
(discordo totalmente, discordo parcialmente, sou indiferente, concordo parcialmente,
concordo totalmente).

Ja o0 questionario voltado aos gestores foi estruturado da seguinte forma:
primeiramente, consideraremos o0s aspectos da analise sécio-demografica dos
gestores do estudo e, em seguida, a ferramenta teve como objetivo o estilo de
lideranca dos gestores da organizacdo que ocupam espacos hierarquicos taticos e
estratégicos na organizacao. E a terceira parte visou avaliar o exercicio de fun¢des de
nivel hierdrquico tatico e/ou estratégico da organizacao. Foram utilizadas para o
desenvolvimento das questées a mesma estrutura mencionada para o questionario
dos colaboradores.

O questionario ocorreu de forma on-line, sendo disponibilizado um link para os
lideres e liderados (com permissdao dos mesmos), a partir de uma plataforma on-line
chamada Google Forms, que é utilizado para a realizacdo de pesquisas e coletas de
informacgdes, podendo ser usado para questionarios e formularios de registro, em que
com posse das informagdes prosseguiremos para as etapas seguintes.

Foram elaborados dois questionarios, um voltado para colaboradores que
atuam em nivel tatico e estratégico na instituicdo (atuando no espaco e gestdo) e o
outro instrumento voltado para os colaboradores que atuam em nivel operacional na

organizacao pesquisada.
3.4 PERSPECTIVA DE ANALISE DE DADOS

A analise de dados quantitativa, ocorreu a luz da estatistica descritiva simples
através da tabulagdo automatica do google forms e analise qualitativa com descricéo

de opinides dos pesquisadores.



Figura 1: Estrutura das Etapas da Pesquisa
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Fonte: Autoria propria, (2022).
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4 ANALISE DE DADOS

Nesse capitulo realiza-se as discussoes, relacionada aos resultados trazidos
pela aplicacdo dos questionarios, sendo eles elaborados com perguntas fechadas e
apenas uma aberta. Em sua construcao elencou-se informacdes sobre as questdes
do tema da influéncia das habilidades de lideranga na gestao organizacional. Salienta-
se que ao solicitar que respondessem a pesquisa, seria preservada a identidade de
cada questionado, pois as respostas de cada pessoa foram de suma importancia para
a construcao desse trabalho, em que para deixa-lo mais claro nos entendimentos

foram elaborados graficos e quadros para facilitar na compreensao.

4.1 CONHECIMENTO DO ESTILO DE LIDERANCA DOS COLABORADORES DA
ORGANIZACAO QUE OCUPAM ESPACOS HIERARQUICOS TATICO E
ESTRATEGICO

Para damos inicio as analises, sera ilustrado as respostas dadas sobre os
questionamentos feitos aos lideres da instituicdo estudada. A amostra que obtivemos
foi um total de 5 pessoas, conforme apresentado no grafico 1, em que 4 (quatro) sao
mulhes sendo representado por um total de 80% e 1 (um) homem com o percentual
de 20%. Dentre esses individuos, 3 (trés) possuem idade entre 21 e 40 anos, 1 (um)
entre 41 e 55 anos e outro apresentando mais de 55 anos.

Grafico 1: Género dos Lideres

m MASCULING  m FEMIMNING

Fonte: Autoria prépria, (2022).
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Dentre esse universo, a escolaridade apresentada foi que 3 (trés) pessoas que
possuem pos-graduagédo e 2 (duas) pessoas ensino superior completo. Tendo em
suas formacdes académicas 2 (duas) pessoas formadas em Administracdo de
Empresas, 1 (um) em Publicidade e Propaganda, outro em Licenciatura em Quimica

e por ultimo 1 (um) em Arquivologia.

Todos afirmaram categoricamente que trabalham em em horario integral e 4
(quatro) dessas pessoas atuam ha mais de 2 anos na instituicdo e apenas 1 (um)

possui menos de 2 anos de tempo de trabalho nesse local.

Em seguida foi questionado sobre qual a funcao estd desempenhando no
momento, conforme grafico 2, em que cada um dos 5 (cinco) questionados afirmaram
atuar em areas diferentes, sendo 4 (quatro) com mais de 4 anos na funcéao e 1(um)

com menos de 6 meses.

Grafico 2: Funcdo desempenhada no momento

Gerente de Controle Interno

Assessoria de Comunicacdo

Subgerente

Assessora Técnica de Arquivo

Gerente de Pos Crédito e Cobranca
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Fonte: Autoria prépria, (2022).

Em logo apds foi questionado quantas pessoas sao subordinadas a fungéo e 3
(trés) lideres afirmaram possuir entre 1 e 5 pessoas, outro entre 5 e 10 pessoas e por
fim o outro disse ter entre 11 e 15 pessoas como subordinados.

Para darmos continuidade ao nosso estudo, os demais questionamentos foram

feitos através de perguntas em Escala de Likert, para mensurar a intensidade da
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opiniao dos questionados. Com isso foi abordado no gréafico 3, sobre o planejamento
das acdes que precisam ser realizadas na organizacdo e obtivemos de 4 (quadro)
lideres a informacéo de que concordam totalmente em planejar as diretrizes e acdes
considerando a opinido de todos os membros da equipe através de uma construcao

colaborativa.

Grafico 3: Planejamento das acdes que precisam ser realizadas na organizagao

Plangjo as diretrizes e agdes considerando a
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Defino diretrizes e plangjo acdes sozinho,
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realizado
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B Discordo totalmente Discordo parcialmente » Sou Indiferente

Concordo parcialmente m Concordo totalmente

Fonte: Autoria propria, (2022).

Sobre isso Rothmann (2017), nos trds que o lider requer muitas
responsabilidades, pois sera a pessoa que conduzira outras, ou seja, seus liderados
a determinadas tarefas, atividades a fim de alcangar objetivos, por meio de estratégias
elaboradas com o devido planejamento com o intuito de atingir o sucesso. Utilizando
ferramentas preciosas para estimular e assim influenciar as pessoas formando uma
equipe centrada nos objetivos da organiza¢do onde as mesmas possam dar o melhor
de si, em contrapartida. Também envolve o planejamento do trabalho de acordo com
as capacidades e habilidades da equipe, 0 gerenciamento das mudangas necessarias
para a manutencao da sintonia entre individuo e grupo.

Dando continuidade a pesquisa, em seguida foi abordado sobre as relacbes de
hierarquia existentes na organizagdo. Como observa-se no grafico 4, que 4 (quatro)
lideres concordaram parcialmente com a colocagcdo em que afirma a autoridade

confiada pelo cargo € um instrumento de trabalho, que me faz compartilhar a
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responsabilidade do alcance de resultados com todos da equipe. Quando colocado
em que “a minha equipe precisa respeitar rotinas e agendas para conseguir falar
pessoalmente comigo na jornada de trabalho”, todas as 5 (cinco) pessoas foram
categéricos em afirmar discordar totalmente desse comportamento. Ja quando foi
sugerida a afirmagdo em, utilizar do cargo para estabelecer normas e regras de
conduta no desempenho do trabalho, cada um dos questionados respondeu uma

resposta perpassando entre o discordo totalmente até o concordo totalmente.
Grafico 4: Relacdes de hierarquia existentes na organizacao

Utilizo do cargo para estabelecer normas e regras de conduta na
desempenho do trabalho.
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Fonte: Autoria prépria, (2022).

Com isso, apresenta-se as colocacoes de Maximiano (2000) em que nos relata
que a lideranca inclui necessariamente a capacidade de influenciar um grupo para o
alcance das metas, e isso pode decorrer ou ndo da posi¢do formal ocupada pelo
individuo na hierarquia organizacional. Verdadeiros lideres, sdo aqueles que tém
responsabilidades, geram resultados, dao exemplos por meio de discursos e, acima
de tudo, de suas praticas do dia a dia, tendo assim seguidores. Um lider encoraja e
inspira a equipe, ndo cria barreiras devido a hierarquia, esta sempre disposto e é o
grande diferencial nas equipes. Influenciar é simplesmente estimular sua equipe para
atingir bons resultados, trabalhando em equipe, com cooperacado e motivacdo. Com
essas transformacdes a hierarquia foi substituida por um modelo mais flexivel, saindo
da divisao e racionalizacao do trabalho e cedendo espaco para a multifuncionalidade,

a inovacao.
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Na sequéncia foi exposto no grafico 5, as respostas sobre o relacionamento
com os colaboradores da sua organizacdo e 3 (irés) lideres afirmaram discordar
totalmente com a afirmativa de exigir desempenho e resultados, independente da
oferta de recursos e infraestrutura para o desenvolvimento das atividades, ou outros
dois afirmaram discordar parcialmente e concordar parcialmente. Ja& quando a
pergunta foi se adaptacdes e flexibilidades em prazos e rotinas s&o caracteristicas
permanentes na minha relagcdo com a equipe, 4 (quatro) apontaram concordar
totalmente com essa prerrogativa e por fim, quando se colocado a situacao sobre
reconhecer publicamente o desempenho dos colaboradores quando alcangam um
resultado acima do esperado, 2 (dois) concordaram totalmente, 2 (dois) concordaram
parcialmente e 1 (um) relatou discordar totalmente. Dizemos, a partir dessas
colocacodes que o lider além de resolver conflitos e imprevistos do dia-a-dia, deve estar
preparado e apto a incentivar e manter um bom relacionamento com seus liderados,
sendo um exercicio essencial para as organizagdes, onde o relacionamento ocorre de
maneira natural e necessario para que haja a troca de informacdes para o éxito nos

padrdes estabelecidos e direcionado pelo lider.

Grafico 5: Relacionamento com os colaboradores da sua organizagao
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Fonte: Autoria prépria, (2022).

Dentre os principais fatores que levam o lider a ter grande influéncia sobre seus
subordinados estdo o bom relacionamento, uma visdo macro de tudo ao redor, forma
integra de se portar em qualquer situacao, o compartilhamento do conhecimento, um
bom planejamento, a confianga e também a maneira correta de dar e receber
feedbacks de seus colaboradores. O relacionamento interpessoal e a gestao sao
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competéncias que estdo ligadas ao meio corporativo e precisam estar em equilibrio
para que se desperte outras habilidades em uma equipe, como o autoconhecimento
por meio de acdes de feedbacks, dialogos transparentes e construtivos, criando um
leque de opcdes para que seja tomada as melhores decisdes possiveis, causando um
grande impacto positivo nos processos e nos relacionamentos interpessoais no
ambiente organizacional (HUNTER, 2014).

Em seguida foram trazidas questdes sobre o nivel de delegacao das atividades
no exercicio da sua fung¢ao, conforme demonstra as respostas no grafico 6, temos que
todos os 5 (cinco) lideres afirmam discordar totalmente em ser centralizador,
realizando todas as tarefas que nao sao desenvolvidas pelos colaboradores da minha
equipe. Ja quando foi trazido que, delego as atividades e entrego os recursos e
estrutura necessaria para a sua realizacao, 3 (trés) concordam parcialmente e 2 (dois)

concordam totalmente.

Grafico 6: Nivel de delegacao das atividades no exercicio da sua funcao
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Fonte: Autoria prépria, (2022).

De acordo com Oliveira (2016) o lider de verdade vé sua equipe como um
legado, considerando-a como um bem importantissimo. Delegar é uma atitude de
lider, pois os liderados poderdao agir por conta propria em determinadas tarefas.
Existem alguns lideres que acreditam que delegar significa largar sua equipe néo
demonstrando interesse nos projetos da organiza¢do nao havendo acompanhamento
e muito menos elogios para os liderados. O lider que foca nos resultados tende a
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delegar de maneira correta n&o atrapalhando o andamento dos processos e o trabalho
dos liderados. Antigamente era observado nas organizagées uma maneira de querer
controlar as pessoas criando um ambiente organizacional “pesado”, atualmente esse
pensamento vem mudando e os lideres controlam somente processos e incentivam a
equipe passando uma liberdade maior para os mesmos agirem. Para reforgar, Hunter
(2006) nos apresenta que delegar € papel do lider e cobrar a execugao das atividades
também, ja que € uma responsabilidade destinada ao liderado e disciplinar quando
necessario, pois se trata de uma maneira de ensinar ajudando para o crescimento

tanto profissional quanto pessoal do colaborador.

Continuando nosso trabalho, em seguida foi abordada no grafico 7, como se
da a tomada de deciséo no exercicio da sua fungéo. E a resposta com maior afirmativa
de concordo totalmente, sendo respondida por 4 (quatro) pessoas foi a que apontava
as decis6es em que em hora sao tomadas de forma integrada, através de consulta
dos colaboradores, e hora individualmente dependendo da natureza da decisao, tendo
1 (uma) pessoa que discorda parcialmente.

Grafico 7: Tomada de decisdo no exercicio da sua fungéao
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Fonte: Autoria prépria, (2022).

Sobre esse tema Chiavenato (2014) aponta total liberdade para a tomada de
decisbes grupais ou individuais, com participagcdes minimas do lider, em um breve
estudo realizado por alguns estudiosos constatou a influéncia do lider no ambiente da
empresa onde o estilo que for empregado na pratica da lideranga refletird tanto no

comportamento dos liderados como nos resultados organizacionais. Conforme Tejon
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(2006) € necessario um relacionamento onde todos possam participar e se sentirem
parte importante na organizacdo, como no compartiihamento de informagdes entre a

equipe e assim no desenvolvimento dos resultados.

Posteriormente, foi abordado sobre como o lider enxergava o nivel de
comprometimento dos colaboradores da sua equipe. E 4 (quatro) afirmaram ter em
sua equipe, colaboradores totalmente comprometidos com o trabalho e 1 (um) lider
nos trouxe que sao parcialmente comprometidos com o trabalho. De acordo com
Khoury (2015) o engajamento esta diretamente ligado com o comprometimento do
colaborador com a empresa, mas também depende dos fatores para promover esse
fenbmeno e faz com que a retencdo da mao de obra seja positiva. Estudos realizados
comprovam que é possivel aumentar o grau de comprometimento dos colaboradores
através de estratégias e em contrapartida os servigos ou produtos tende a ter uma
qualidade melhor, clientes satisfeitos e assim mais lucratividade para o negécio e

produtividade na organizagao.

Nesse sentido, em seguida foi perguntado como se da o compartilhamento das
informagdes no exercicio da sua fungcdo, conforme grafico 8. Como podemos
perceber, 2(duas) pessoas afirmam concordar totalmente e 2 (duas) concordam
parcielmente em compartilhar as informacbes que sdo necessarias ao
desenvolvimento das atividades de forma frequente e formal, e apenas 1 (um) afirma

discordar totalmente dessa pratica.

Grafico 8: Compartilhamento das informacdes no exercicio da sua fungéo
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Fonte: Autoria prépria, (2022).
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Para nos ajudar a compreender melhor, Oliveira (2012) afirma que a
comunicagado é o processo de interagdo que gera entendimento por meio de uma
mensagem, podendo ser um dado, uma informac¢ao ou uma ordem entre um emissor
e o receptor (pessoa que recebe a mensagem, por exemplo, em um momento
especifico direcionando a um objetivo comum para a organizagao). Ja Lawson (2011)
consolida nos dizendo que ha momentos que a comunicagao falha podendo néo ter o
alcance esperado. Ele aponta algumas razées das falhas: falta de clareza do receptor,
apresentacao ruim ou inapropriada da mensagem, personalidade, desinformacao,

distracéo, distor¢ao, sistemas de relatério ruins e ambiguidade.

Em seguida foi exposto 9 caracteristicas e foi pedido que assinalem trés

principais e o resultado foi o seguinte demonstrado no gréfico 9:

Grafico 9:Trés caracteristicas que mais definem o seu perfil no exercicio da sua fungdo
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Fonte: Autoria prépria, (2022).

Destacamos, que entre as afirmativas a que mais recebeu marcagées com o
total de 4 (quatro), foi a que afirma em que as diretrizes sdo debatidas e decididas
pelo grupo, estimulado e assistido por minha parte, logo em seguida com 3 (trés)
temos a que diz procurar ser um membro normal do grupo, em espirito, sem

encarregar-se muito de tarefas.

Na trajetéria de conduzir sua equipe o lider costuma ter um perfil formado por
algumas caracteristicas préprias que indicam um ou mais estilo de lideranga. Cabe
destacar que estilo de lideranca se refere ao que o lider faz, ao como age quando esta
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exercendo seu papel. Ele adota aquele que mais corresponde aos seus principios
quando se trata do comportamento humano e do modo que orienta e gere seus
liderados (CHIAVENATO, 2014). Conforme Maxwell (2011) a credibilidade de um lider
inicia-se pelo comprometimento pessoal ao sucesso e também em ajudar seus
liderados ao alcance do mesmo, sendo necessarias trés caracteristicas: iniciativa a
que se levantar para subir; sacrificio ao que se abrir mao de algo para conseguir subir
e maturidade que é preciso para se desenvolver para subir.

No aspecto comportamental, pedimos que escolhessem trés caracteristicas
que mais definem o seu perfil no exercicio da sua fungdo e as que mais tiveram
adesao foram: Participativo com 5 (cinco), Paciente com 3 (trés), Justo com 2 (dois),
Democratico (1) e Impulsivo 1 (um).

Quando pedimos que apontassem 3 caracteristicas comportamentais que
considera ideal num lider, tivemos o seguinte resultado: Competéncia com 4 (quatro),
Iniciativa 3 (trés), Democratico 2 (dois), Paciente 2 (dois), Tolerante 2 (dois) e

Disciplinado 2 (dois).

Em seguida, pedimos que indicassem quais as caracteristicas de
comportamento que eles possuem, porém consideram negativa e acreditam que
influencia no desempenho de seus funcionérios. E as mais citadas foram as
destacadas no gréafico 10, Tolerante 3 (trés), Impaciente 2 (dois) e Impulsivo 2 (dois),
podemos evidenciar que esses lideres enxergam esses pontos, como algo que possa
vir a ser trabalhado, afim de gerar uma melhora em seus comportamentos perante os

liderados.

Grafico 10: Caracteristicas de comportamento possui, porém considera negativa e acredita que
influencia no desempenho de seus funcionarios
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Fonte: Autoria prépria, (2022).
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Sobre esse tema Lacombe (2005) nos diz que além do lider de motivar, ele
deve possuir as seguintes caracteristicas: Confianga em si; Crenga no que faz; Visao
clara de onde quer chegar; Boa capacidade de comunicagédo; Tomar decisoes e ter
calma em momentos de crise; Visualizar o sistema como um todo; Entender que a
diversidade das pessoas traz forgca para a equipe; Avaliar as pessoas e fazer com que
as pessoas certas ocupem os lugares certos em momentos certos; Motivar os seus

liderados.

Na pergunta seguinte, foi dirigida sobre 0 que os entrevistados achavam qual
seria o estilo de lideranga que eles exerciam, conforme grafico 11. Foram dadas as
seguintes opcdes: Liberal, Autocratico, Democratico e Carismatico. Com 3 (trés)
respostas, esses lideres se consideram carismaticos e 2 (dois) que seu estilo de
lideranca € Democratico.

Grafico 11: Estilo de lideranga

1 Lideranca Democratica - as diretrizes sdo debatidas e decididas pelo grupo e
assistido pelo lider.

® Lideranca Carismatica - caracteristica pessoal do lider e especial da lideranca,
proporcionando visdo e senso de missdo gue emana confianca e respeito.

Fonte: Autoria prépria, (2022).

Dando sequéncia, foi perguntado se os lideres ja haviam sidos avaliados pelos
seus colaboradores em relagcao a sua lideranca e como resultado, 3 (trés) afirmaram
que sim e 2 (dois) que ndo. Ainda na sequéncia, abordamos sobre se eles ja haviam
tido experiéncia voltada para a capacitagdo no desenvolvimento de habilidades de
lideranca e como resposta 3 (trés) afirmaram que nao e 2 (dois) que sim.

Sobre esse aspecto Moscovici (2005) afirma que a capacitagdo dos lideres
dando-lhes habilidades e atributos especificos, que melhorarao sua gestao dentro da



50

empresa. Tais como, visdo (saber enxergar o norte e direcionar sua equipe),
capacidade de Inspirar seus colaboradores, boa Comunicacdo, motivagao,
capacidade de dar feedbacks e de receber, reconhecer talentos e ter étimo
relacionamento interpessoal. Além das habilidades de lideranca poderem ser
aprendidas através de treinamentos, experiéncias, desenvolvimento da intui¢ao,

persisténcia e capacidade de aprender com ensaios e erros.

4.2 DESCRICAO DA PERCEPCAO DOS COLABORADORES QUE ATUAM EM
NIVEL OPERACIONAL SOBRE A INFLIUENCIA DA LIDERANGCA EXERCIDA NO
DESENVOLVIMENTO DO SEU TRABALHO

Dando continuidade as nossas analises, contudo, agora iremos ilustrar as
respostas apresentadas pelos liderados na organizacao estudada. A amostra desse
estudo foi estabelecida em 27 (vinte e sete) pessoas, conforme demonstrado no
gréfico 12, que nos apresenta 19 (dezenove) mulheres e 8 (oito) homens. Entre essas
pessoas, temos como idade entre 21 e 41 anos o total de 22 (vinte e duas) pessoas,
até 20 anos 4 (quatro) individuos e 1 (um) com mais de 55 anos. Dentre essa
amostragem 19 (dezenove) sendo representada por 70,40%, possuem ensino
Superior Incompleto, enquanto 5 (cinco) com 18,50% sé&o representados por pessoas
que possuem ensino Superior Completo e 3 (trés) com representacao de 11,10% com

ensino Médio Completo.

Grafico 12: Género dos Liderados

= FEMINING = MASCULINO

Fonte: Autoria prépria, (2022).
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Ao serem questionados sobre a formacao académica, deixamos a pergunta sem
ser obrigatéria e como podemos perceber no grafico 13, 9 (nove) pessoas

responderam, sendo cada um com a formagao académica diferente.

Grafico 13: Formagado Académica
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Fonte: Autoria propria, (2022).

Ao serem questionados sobre o turno de trabalho 16 (dezesseis) atuam em turno
da tarde com 59,30%, 9 (novo) no turno da manha sendo representados por 33,30%
e apenas 2 (duas) pessoas no turno integral com 7,40%. Sendo 23 (vinte trés) deles
tendo menos de 2 anos de tempo na organizacéo e 4 (quatro) pessoas com mais de
2 anos de atuacéo.

Em seguida elencamos qual a fungdo que desempenha no momento e como
resultados temos a seguinte configuragcdo no grafico 14. Em sua maioria de 15
(quinze) pessoas sao estagiarios, 2 (dois) cobranca e o restante apresentando 1(um)
por cargo entre Coordenador, Subgerente, Auxiliar Administrativo, entre outros.
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Grafico 14: Fungao desempenhada no momento

Designer Grafico

Aszsgistente Técnico de Controle Intermo
Almilio o setor de projetos

Subgerente

Coordenador

Analise de documentagdo dos clientes
Auxiliar administrativa

Analise de documentacio

Atendimento ao plblico e onganizagdo de...

| e e T R . D T . . ..

Elabaracdo de processos administrativos...

Cobranca

[ *]

Eztagiario

15

L ]
%]
g
[25]
[#a]

o 12 14 16

Fonte: Autoria prépria, (2022).

A mesma amostra nos respondeu que 13 (ireze) pessoas desempenham a
funcéo atual ha menos de 6 meses, 7 (sete) entre 1 anos e 2 anos, 5 (cinco) pessoas
atuam entre 6 meses e 1 ano e 2 (duas) pessoas entre 2 anos e 3 anos. E quando
abordado quantas pessoas tem em sua equipe de trabalho, 12 (dose) pessoas entre
1 a 5 pessoas, 10 (dez) entre 5 e 10 pessoas, 4 (quatro) entre 11 e 15 pessoas e por
fim 1 (uma) entre 15 e 20 pessoas.

Para darmos continuidade ao nosso estudo, os demais questionamentos foram
feitos através de perguntas em Escala de Likert, para mensurar a intensidade da
opinido dos questionados. Foi perguntado sobre a forma como o planejamento das
acOes/atividades precisam ser realizadas na organizacao, na percepcao da atuacao
do gestor (a) imediato. E como respostas trazidas no grafico 15, 22 (vinte e duas)
pessoas concordam totalmente, que as diretrizes e acdes sdo estabelecidas pelos
gestores e sou comunicado(a) sobre o que precisa ser realizado. Com isso, podemos
confirmar sobre as afirmacdes que os lideres apontaram quando questionados sobre
o planejamento das acdes realizadas na organizacao.
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Grafico 15: Planejamento das agbes/atividades precisam ser realizadas na organizagao
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Fonte: Autoria prépria, (2022).

Continuando nosso estudo, foi questionado sobre as relagdes de hierarquia
existentes na organizacado. Conforme o grafico 16, a resposta que obtivemos 13
(treze) concordo totalmente e 8 (oito) concordo parcialmente, foi sobre a questao em
que dizia perceber que a autoridade confiada pelo cargo € um instrumento de trabalho,
que incentiva o (a) gestor (a) a compartilhar a responsabilidade do alcance de
resultados com todos da equipe. Se fizermos um paralelo com as respostas dada
pelos lideres, a que teve maior concordancia foi a que relatava em que a autoridade
confiada pelo cargo é um instrumento de trabalho, que me faz compartilhar a
responsabilidade do alcance de resultados com todos da equipe, ou seja, existe uma

consonancia nas respostas abordadas.
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Grafico 16: Relagdes de hierarquia existentes na organizagao
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Fonte: Autoria prépria, (2022).

Dando continuidade ao nosso trabalho foi perguntado aos liderados sobre o
relacionamento com os(as) gestores (as) da sua organizagdo, conforme grafico 17.
Podemos destacar a afirmativa em que diz sobre adaptacdes e flexibilidades em
prazos e rotinas sao caracteristicas permanentes do(a) gestor (a) com a equipe e a
que nos apresenta que ha o reconhecimento e respeito as necessidades individuais
dos colaboradores, cada uma delas tendo como resposta 12 (doze) concordo

totalmente e 8 (oito) concordo parcialmente.

Quando se compara com as respostas dos lideres em relacao a esse respeito
temos que com 3 (trés) concordo totalmente a afirmativa, reconheco e respeito as
necessidades individuais dos colaboradores da minha equipe e com 4 (quatro)
concordo totalmente a afirmativa em que ressalta que adaptagdes e flexibilidades em
prazos e rotinas sdo caracteristicas permanentes na minha relacdo com a equipe.
Temos que as respostas dadas pela maioria dos liderados possuem assentimento da

proposicao descrita.
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Grafico 17: Relacionamento com os(as) gestores (as) da sua organizagao
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Fonte: Autoria prépria, (2022).

Entdo, dando continuidade no estudo, em seguida foi perguntado sobre a
capacidade de delegagdo das atividades por parte dos (as) gestores(as) da
organizagdo, conforme demostrado no grafico 18. Tivemos como destaque nas
afirmativas em que os mesmos dizem existir a delegacéo das atividades, bem como
a disponibilizagdo dos recursos e estrutura necessaria para a realizacdo das
atividades, com 13 (treze) concordo totalmente e 9 (nove) concordo parcialmente. E
na seguinte alegacdo em que existe delegacao das atividades e sinto confianca da
gestdo na capacidade dos colaboradores de realiza-las, com 15 (quinze) concordo
totalmente e (7) concordo parcialmente.

Sobre esse tema trazemos a foco a resposta com 3 (trés) concordo totalmente
e 2 (dois) concordo parcialmente em que os lideres afirmava delegar as atividades,
mas ficavam monitorando individualmente cada colaborador em busca de
acompanhar se esta sendo bem realizada a atividade. Quando correlacionamos com
0 que os liderados falam sobre essa proposicao temos que 12 (doze) pessoas
concordam parcialmente, 5 (cinco) sao indiferentes e 2 (duas) concordam totalmente.
Ou seja, podemos perceber mais uma vez que a relagao dos lideres e liderados estao

em consonancia.



56

Grafico 18: Capacidade de delegagao das atividades por parte dos (as) gestores(as) da organizagéao
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Fonte: Autoria prépria, (2022).

Em seguida foi questionada a proposicao sobre de como se da a tomada de
decisdo na organizacdo. Como podemos verificar no grafico 19, a op¢ao que destaca
em que as decisdes ora sdo tomadas de forma integrada, através de consulta dos
colaboradores, e ora individualmente dependendo da natureza da decisao foi a que
recebeu 10 (dez) concordo parcialmente e 9 (nove) concordo totalmente. Para esse
mesmo questionamento os lideres, 4 (quatro) deles optaram em concordar totalmente,

0 que podemos verificar que mais uma vez as proposi¢coes se conversam.

Grafico 19: Tomada de decisdo na organizacao
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Fonte: Autoria prépria, (2022).
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Em continuidade no trabalho, foi perguntado como se d& o compartilhamento
das informagdes por parte dos (as) gestores (as) no seu ambiente de trabalho, como
podemos verificar as respostas no grafico 20. Como resposta para a afirmativa de nao
costumar compartilhar informacdes formais da organizacao, obtivemos como resposta
21 (vinte e uma) pessoas afirmando discordar totalmente. E na afirmativa que seria
através de conversas informais com os membros da equipe de trabalho, foi
evidenciado por 12 (doze) pessoas que concordam totalmente e 9 (nove) que
concordam parcialmente. Nos levando a refletir sobre o posicionamento apresentado
pelo Lideres, que para essa mesma afirmativa 3 (trés) concordaram parcialmente e 2
(dois) concordaram totalmente, como isso temos mais uma concordancia entre os

mesmos da instituicao.

Grafico 20: Compartilhamento das informagdes por parte dos (as) gestores (as) no seu ambiente de
trabalho
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Fonte: Autoria prépria, (2022).

No questionamento seguinte, foi solicitado que fosse assinalado trés principais
caracteristicas perceptiveis nos (as) gestores (as) da organizacdo, segue as respostas
de acordo com o grafico 21. A primeira proposi¢cdo mais citada por 26 (vinte e seis)
respostas, foi a que, ha espaco para as diretrizes serem debatidas e decididas pelo
grupo, estimulado e assistido pelo (a) gestor (a). Posteriormente comtemplando 21
(vinte e uma) sinalizagbes, foi a que permite que o proprio grupo proponha as
providéncias e as técnicas para atingir o alvo, estando apto (a) para aconselhar
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tecnicamente sua equipe, quando necessario. E a terceira com 19 (dezenove)
marcacgdes, foi a que falava sobre a determinacéo de tarefas, onde cada um deve
executar a atividade e com quais colegas de trabalho devera se relacionar.

Ao ser comparado com as respostas concedidas pelos lideres, podemos
correlacionar, pois a proposicdo mais citada entre eles foi a que afirma que as
diretrizes sao debatidas e decididas pelo grupo, estimulado e assistido por minha
parte, tendo 4 (quatro) marcacoes.

Grafico 21: Principais caracteristicas que vocé percebe nos (as) gestores (as) da organizagao
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Fonte: Autoria prépria, (2022).

Foi pedido para que escolhessem entre as op¢des ofertadas sobre o aspecto
comportamental, trés caracteristicas que mais representem o perfil do (a) seu gestor
(a), conforme demostramos no grafico 22, temos que a com maior destaque foi ser
competente com 25 (vinte e cinco) marcagoes, 12 (doze) atribuindo a ser paciente e

por ultimo com maior com 11 (onze) sinalizagdes, ser sincero.

Se comparado com os Lideres temos que com maiores destaques em resposta
foram as caracteristicas: participativo, paciente e justo, ou seja, a Unica caracteristica

em comum foi ser paciente, com tudo, as outras sao sinénimos.



Grafico 22: Trés caracteristicas que mais representem o perfil do (a) seu gestor (a)
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Fonte: Autoria prépria, (2022).
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Em continuidade ainda sobre caracteristicas comportamentais, foi pedido que

citasse trés que vocé considera que seria ideal num lider, conforme demonstrado no

grafico 23. Em que as mais pontuadas foram: competéncia com 25 (vinte e cinco),

disciplina com 14 (quatorze) e paciéncia com 12 (doze) marcag¢des. Se comparado

com a resposta mais validade entre os lideres temos com 4 (quatro) sinalizagdes, a

competéncia, ou seja, temos mais uma vez a concordancia entre as respostas tanto

dos lideres quantos liderados.

Grafico 23: Caracteristicas comportamentais considera que seria ideal num lider
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Fonte: Autoria prépria, (2022).
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Por dltimo, sobre caracteristicas comportamentais, pedimos que fosse
assinalada trés que destaca como negativa no exercicio da lideranca pelos seus
gestores (as), conforme gréafico 24. Como repostas com maior adesao tivemos: 13
(treze) impaciente, em empate com 8 (oito) sinalizagbes cada temos impulsivo,

grosseiro e agressivo e com 7 (sete) desonesto.

Grafico 24: Caracteristicas de comportamento que destaca como NEGATIVAS no exercicio da
lideranga pelos seus gestores (as)
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Fonte: Autoria prépria, (2022).

Dando continuidade ao estudo foi questionado sobre qual o estilo de lideranca
dos gestores da organizagéo € predominantemente, sendo apreciada as respostas no
grafico 25. Com 13 (treze) sinalizac6es tivemos a lideranca carismatica, 8 (oito) a
lideranca democratica, com 5 (cinco) a lideranca liberal e por ultimo a lideranca
autocratica com 1 (um) resposta.

Ao comparar o que os lideres, trouxeram sobre esse tema temos exatamente
a mesmo comportamento, foram trazidas com maior representatividade a lideranca
democratica e carismatica, reforcando mais uma vez o alinhamento das respostas

entre os componentes da organizacao.
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Grafico 25: Estilo de lideranca dos gestores da sua organizagao é predominantemente
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Fonte: Autoria prépria, (2022).

Na sequéncia foi questionada sobre se ja haviam avaliados os seus gestores
em relacao a sua lideranga. Como resposta, 19 (dezenove) pessoas responderam que
nao e 8 (oito) que sim. Posteriormente, a pergunta feita foi sobre se ja havia tido
experiéncia voltada para capacitagdo no desenvolvimento de habilidades de liderancga
e mais uma vez a maioria, sendo representados por 21 (vinte e um) pessoas disseram

que nao e apenas 6 (seis) afirmaram que sim.

Com isso, evidencia-se que um tema tao importante que perpassa por diversos
setores de uma organizacao nao esta tendo a valorizacao que se faz necessario, para
que se traga ainda mais beneficios positivos, além de reflexdes sobre a gestao afim,
de avaliar a conducgao dos lideres perante seus liderados, bem como os resultados
para a organizagao.

4.3 LEVANTAMENTO, A PARTIR DAS OPINIOES DOS COLABORADORES DA

INSTITUICAO, POSICOES DE ESTRATEGIAS DE LIDERANCA QUE POSSAM
CONTRIBUIR PARA O APERFEICOAMENTO DO TRABALHO REALIZADO

Dando continuidade, pedimos que lideres apontassem quais as proposi¢cdes de
estratégias de lideranca eles sugeriam que pudessem ser implementadas para o
aperfeicoamento do trabalho desempenhado na organizacao, conforme quadro 2:
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Quadro 2: Proposi¢des de estratégias de lideranca

"Realizagdo de mais reunides, cursos de capacifagao para afuagdo
enguanio lider, palestras com profissionais da drea no ambiente de
frabalho, avaliagdo de desempenho profissional e recompensa financeira.”

"Um trabalho de Gestdo com todos os gerentes para que possam poder
compartilhar com seus colaboradores de maneira clara as demandas
levantadas pelo Cl."

"Precisamos ter uma maior infegragédo e formagdo pessoal dianfe das
nossas necessidades.”

"Ser mais impositiva.”

"Organizagao. "

Fonte: Autoria prépria, (2022).

Na sequéncia, perguntamos como o Lider percebe a influéncia da sua lideranca
no desenvolvimento da organizacao onde ele atua desempenhando a fungao em nivel
hierarquico tatico ou estratégico. Pedimos que ele descrevesse como ocorre a

contribuicdo para o crescimento da organizagdo, seguem as respostas no quadro 3:

Quadro 3: Contribuicdo para o crescimento da organizacédo

"0 papel do Gerente de Cl é de onentar os colaboradores do sefor, como
fambém dos outros setfores, precisando sempre saber a melhor forma de
como fazer e disseminar as informagbes necessadrias para o
desenvolvimento das afividades. A dedicagédo e o aperfeigoamento dos
conhecimentos e fundamental na confnbuigdo organizacional.”

"Contrnibuo no desenvolvimento de afividades com compromisso gue
resultam em resulfados efefivos na solugdo dos problemas no dmbito
gerencial e de gestdo da informagdo.”

"Pela forma de trafar os colaboradores com respeifo e com clareza nas
nossas necessidades para alcangar as metas.”

"Agindo com educagdo, paciéncia, sendo compreensiva e clara nos
objetivas.”

"Tentando evifar problemas fufuros.”

Fonte: Autoria prépria, (2022).

Podemos analisar as colocacoes feitas pelos lideres primeiramente focando em
praticas em levem os mesmos a treinamentos e capacita¢des, em especial no tocante
a lideranga e caso necessitem sobre outros temas. Observamos, que sobre as
atribuicbes para o crescimento da organizacdo as pontuagdes perpassam pela
valorizagdo dos colaboradores até as realizacbes das metas estabelecidas que

enaltecam a organizagao.



Posteriormente, pedimos aos liderados que descrevessem quais as

proposicbes de estratégias de lideranca eles sugeriam, que poderiam ser

implementadas para o aperfeicoamento do trabalho desempenhado pelos (as)

gestores na organizacdo. Com isso, elencamos as sugestdes no quadro 4:

Quadro 4: Contribuicao para o crescimento da organizacéo

“Organizagao sistematica”

“Estou ha pouco tempo na minha fungéo e, até presente momento, observo que minha
gestora desempenha bem seu papel. Mas a melhora na comunicagdo de indicadores dos
demais setores ajudariam a otimizar alguns processos e tomadas de decisdo.”

“Acredito que as estratégias de liderangas implantadas recentemente, estdo surtindo
otimos efeitos e so precisaria implementar a estimulagédo da criatividade da equipe.”

“Circular por todos os setores da Organizagao, para saber o funcionamento de todos os
setores da empresa, e consequir desempenhar seu papel de gestor onde quer que va.”

“Uma boa estratégia seria a automatizacdo de algumas tarefas para otimizar tempo e
trabalho.”

“Maior entendimento entre os préprios gestores quanto aos processos da organizagao”

“Conectar e desenvolver a equipe de trabalho a buscar ter melhores resultados.”

“Podem tentar integrar a equipe nas tomadas de decisbes referentes ao setor”

“Utilizagao de instrumentos de controle mais sofisticados.”

‘estimulo ao desenvolvimento de projetos intersetoriais’

“Ter mais participagdo com todo a equipe”

“Disciplina e competéncia andam juntas.”

“mais participagdes nas decisées.”

“Confiar mais nos estagiarios

“Melhoria na Gestao de Tempo

“Planejamento de longo prazo

“Treinamentos diferenciados
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”

“Sem sugestées no momento.

“buscar metas e resultados”

“nao tenho opiniao sobre”

“Conversa com a equipe”

“Né&o tenho sugestées.”

“Organizacao”

“Motivagéao”

Fonte: Autoria prépria, (2022).

Nesse sentido percebe-se que as colocacdes por parte dos liderados, sado
propostas que ndo precisariam onerar a organizagao, visto que elas perpassam pelo
campo da comunicacao, criatividade, otimizagdao de tempo e trabalho, entendimento
dos gestores em relacdo ha alguns projetos da organizacdo, estimulo de
desenvolvimento de projetos intersetoriais € a quem dissesse que nao tinha nenhuma

sugestédo a dar.

E por ultimo, foi pedido para que atribuisse de acordo com as percepcdes dos
liderados, como eles percebiam a influéncia da lideranga dos gestores da sua
organizagao no desenvolvimento do trabalho realizado, bem como a contribuigéo para
o crescimento da organizacao. Seguem as descri¢cées no quadro 5:

Quadro 5: Percepcao da influéncia da lideranca dos gestores da sua organiza¢do no desenvolvimento
do trabalho realizado

“E de suma importancia a influéncia do gestor assumindo o papel de lider. A gestdo do meu setor
tem influéncia nas tomadas de decisoes e articulagdo dos deveres. Ela contribui para o crescimento
da organizagdo visando sempre ampliar mais os clientes atendidos e sempre buscando os
melhores resultados e feedbacks, com boas prestagbes de servigo.”

“Influéncia grande, entretanto, muitas vezes sofre dificuldades independente do seu nivel hierarquico,
outros colaboradores se véem na posicao de tomarem decisées por ai préprio sem consultar seu
gestor. Contribuem desde a organizacdo da equipe, desde a continuidade do setor, para que os
processos fluam de maneira eficaz e eficiente.”

“A forma como o gestor lidera, torna o trabalho mais harménico, leve e com desempenho de fungées
de forma mais tranquila, sem pressdo. Isso contribui de forma positiva para o crescimento da
organizagao e inspira para que outros lideres possam agir da mesma forma.”

“O bom desempenho e desenvolvimento do trabalho, se deve, em sua maioria, a compreensao e
respeito do gestor com a individualidade de cada colaborador, dando liberdade de usar seus prdprios
meétodos para que os objetivos sejam alcancados da forma mais eficiente.”
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“Eles sdo muito presentes nos processos e fazem com que os servidores e estagiarios ndo se sintam
sem uma orientacdo e diregdo definidas, fazendo com que a padronizacdo e qualidade dos
processos sejam constantes.”

“Em meu setor, o lider nos da abertura para tomada de decisdo sobre como desenvolver as
atividades da melhor forma possivel, além de elogiarem os bons resultados, mas também criticar
nossos erros.”

“sim, com dedicagdo e responsabilidade, sempre pensando e procurando solugdées, para que o
processo seja o mais eficaz, e acertando mais durante as execugbées do trabalho.”

“Percebo grande influéncia dos gestores nas a¢des a serem realizadas pela equipe e eles contribuem
para execugdo correta das atividades, com monitorando constante.”

“A influéncia esta presente no dia a dia, através de um ambiente de trabalho amistoso, que proporciona
uma maior motivagdo na equipe para o alcance das metas,”

“Os gestores tem papel fundamental para o andamento da organizagdo e uma boa gestao faz toda
diferenga para cada colaborador demonstrar o melhor de si”

‘influéncia direta, percebida no desenvolvimento de padrées e metas a serem alcangadas dentro de
cronogramas também desenvolvidos por estes.”

“Sao fundamentais, pois fazem todo o planejamento, coordenacao das equipes e controle dos prazos
para que todo o processo seja bem sucedido.”

“Acredito que uma boa lideranga faz toda diferenga na organizagdo visto que permite uma maior
produtividade da equipe e maior engajamento.”

“Se eles fazem um bom trabalho e se relaciona de forma coerente com a equipe, logo todos podem a
vir a fazer um bom trabalho.”

“Alguns gestores comunicam-se bastante, dando feedback a sua equipe. Assim da para saber em
que ponto melhorar.”

“Contribuem de forma a incentivar o trabalho fornecendo todo o suporte necessario para a realizagao
de tarefas.”

“Colaboracao coletiva para realizagdo das atividades, sendo o gestor pega chave na organizagéo.

“Néo costumam participar muito das decisées sobre prazos e demanda da organizagdo”

“A lideranga sempre elogia quando finaluza uma demanda.”

“com dedicacéao total, priorizando sempre o trabalho.”

“Percebo funcionar de forma organizada”

‘infuenciam de forma eficiente e agil”

“Ensinando no dia a dia”

“Contribuem em partes”

“Eles ajudam muito.”

“Sao essenciais.”

Fonte: Autoria prépria, (2022).
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Através desses relatos sobre a percepcao da influéncia da liderangca dos
gestores da sua organizagdo no desenvolvimento do trabalho realizado e de como
eles (elas) contribuem para o crescimento da organizagdo, observamos que sao
apontados atributos sempre positivos como: tomadas de decisao e articulagdo que
visam crescimento da organizacao, estabelecimento de um trabalho harménico, em
um ambiente sem pressédo, tendo um lider presente nos processos, bem como
abertura para as tomadas de decisdes e com isso 0s prazos atingem sucesso, além
dos mesmos darem feedback a equipe. Salientamos que essas praticas ndo podem
ser atribuidas ha todos os lideres, uma vez que a amostra se restringiu apenas ha 5
(cinco) deles e ha 27(vinte e sete) liderados, para que obtivéssemos outras
percepgdes que fossem divergentes ou semelhantes a essas, seria necessario que o
universo da pesquisa fosse ampliado. Contudo, para efeito desse estudo os resultados
demonstram que os liderados concordam com a influéncia da lideranga de seus

gestores.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

O trabalho abordou o tema a influéncia das habilidades de lideranga na gestéao
organizacional, tendo como principal objetivo analisar as contribuicées da liderancga
no desenvolvimento de uma organizagdo publica voltada para o incentivo ao
empreendedorismo na PB. O exercicio da lideranca, seja para o compartilhamento de
informacgdes ou para o sucesso nos padrdes estabelecidos, fornece uma base sélida
para o sucesso de uma organizagao onde, naturalmente, sdo necessarias relagbes
sempre orientadas pelo lider, tornando-se, portanto, essencial para a organizacao, em

que acgoes realizadas levaram ao sucesso.

Para constatar a pratica da lideranga, buscamos informagdes cotidianas
aplicadas por dois questionarios, um para os lideres e outro aos liderados, para
realizar a caracterizagdo do exercicio da lideranga em uma organizagao publica de

fomento ao empreendedorismo no Estado da Paraiba.

Neste trabalho foram abordados diferentes tipos de lideranga, autocratico,
democratico, permissivo ou liberal, carismatico, situacional, participativo e diversos
conceitos de autores. Concluimos que a lideranca na pratica realmente existe a partir
dos dados coletados através da pesquisa, percebeu-se a influéncia do lider sobre
esses participantes, por conta da acessibilidade, integracdo, comunicacao,

orientacdo, expectativa com os resultados e relacionamento interpessoal.

Identificou-se que os préprios entrevistados apontam essa competéncia como a
mais importante para os lideres e para a propria equipe em relagdo ao seu
crescimento e obtencao de resultados, pois o lider jamais ira crescer ou se destacar
sozinho. Ele é o papel-chave, fundamental no dia a dia da equipe; ele precisa ser
exemplo, inspiragdo, guia-los, conduzindo-os para o melhor caminho, seja para o
desenvolvimento de cada um ou para obtencao dos resultados apontados pela
organizagao.

Entende-se que os liderados estdo satisfeitos com a lideranca exercida e a
percepgcao dos mesmos estd de acordo com o relatado pelo Lider, como sendo uma
lideranca baseada no dialogo e respeito em ambas as partes. Percebe-se um perfil de

lideranca em sua esséncia carismatica e que apesar do bom relacionamento entre
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superiores e subordinados, poderia haver treinamentos sobre liderang¢a, uma vez que
foi mencionado que essa pratica era quase nula dentro da organizagao.

Apontamos como limitacdo que tivéssemos no decorrer do trabalho, a adesao
de um quantitativo maior no contingente de respostas, pois 0 momento em que foi
disponibilizados os questionarios da pesquisa, os colaboradores da instituicao
encontravam-se com uma sobrecarga nas demandas e com isso nao tivemos o
namero que esperavamos, visto que o tempo disponibilizado para a pesquisa foi de

aproximadamente uma semana.

Como sugestao de pesquisas futuras, percebeu-se que o numero de lideres
mulheres nessa instituicdo € maior que a de homens e como isso, seria interessante
estudar o estilo de lideranga feminina ou qualquer outro tema nesse sentido, se
aprofundando na &rea e buscando maior fidelidade aos resultados. Bem como, o
comportamento atual as instituicbes e o tipo de lideranca ap6és o pico periodo
pandémico.

Salientamos por fim, que o papel do Lider requer muitas responsabilidades, pois
sera a pessoa que conduzira outras, ou seja, seus liderados a determinadas tarefas,
atividades a fim de alcancar objetivos, por meio de estratégias elaboradas com o
devido planejamento com o intuito de atingir o sucesso. Utilizando ferramentas
preciosas para estimular e assim influenciar as pessoas formando uma equipe
centrada nos objetivos da organizacdo onde as mesmas possam dar o melhor de si,

em contrapartida.
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APENDICE A — QUESTIONARIO DOS LIDERADOS

e A H
.

Pesquisa sobre Estilos de Lideranca - A
Colaboradores -

Prezado(a), convido vocé a participar dessa pesquisa gue destina-se a "Analisar as contribuigdes da lideranga
no desenvolviments de uma orgenizagdo publica voltada para o incentive ao empreendsdorizme na FE

Ezte estudo 23513 sendo desenvalvido pare fins de elaboracéo do trabzlho de conclusdo de curso da estudants
Francine Alves Sousa de Freitas, aluna do Curse de Graduagido Bacharelado em Administragio do [FPE.

Recomendamos gue leiz com atengdo as assertivas de acordo com seu mode de pensar e agin considerando
sua experiéncia no ambients de trabalho. A pesguisa é répida e seus dados pessoais ndo serdo publicados.

Desde ja agradecemos a sua contribuigao & essa pesquisa e manteremos e utilizagdo das informagdes apenas
para finz: académicos.

Solicitamos sua colaboracio para responder esta pesquisa, como também sua
autorizacdo para apresentar publicamente os resultados deste estudo. Por ocasido da
publicacdo dos resultados, o sigile e privacidade dos participantes serdo mantidos.
Informamos que essa pesquisa ndo oferece riscos provisiveis para a sua saude, @ bem
astar. Esclarecemos gue sua participacdo no estudo & voluntdnia, sem nenhuma
remuneracao, e, portanto, ola) senhorla) ndo & cbrigadoda) a fornecer as informagdes alou
colaborar com as atividades solicitadas. Caso decida ndo participar do estudo, ou resalver
a qualguer momenta desistir do mesma, Nao sofrera nenhum dana. A pesquisadora estara
a sua disposicao para guakguer esclarecimento gue considers necessario am qualguer
elapa da pesguisa. A elaboragdo deste termo, cumpriu com as exigéncias do item M3 da
Resolugio n® 466, de 12 de Dezembro de 2012, Caso necessite de maiores informagoes
sobre o presente estudo, entrar em contato com: Francine Alves de Sousa Freitas, atraves
do e-mail: freitas francine@academicoifpbedu.br

Li & estou de acorda.



Perfil dos participantes da pesquisa

Descrigio {opcional)

1 Género
Masculing
Feminino

Prefiro néo dizer

2 |dade *
Ate 20 anos
21 & 40 anos
41 & 55 anos

Mais de 533 anos

3 Escolaridade *

Ensino Fundamental Incomplato
Ensino Fundamental Completo
Ensino Médio

Superior Incompleto

Superior Completo

Pas-Graduagio

4 Caso tenha cursado nivel superior, qual a sua formacio académica?

Texto de resposta curta

5 Quais 08 Seus turnos de trabalho? ©

Manhi

Tarde

Integra

¥4
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& Ha quanto termpo trabalha na organizagao?
Menaos de 2 anos

Mais de 2 anos

Apos & segdo 2 Continuer para a préxima secéo -

SecEo 3 de 4

Descricao da percepcao dos colaboradores
que atuam em nivel operacional sobre a
influéncia da lideranca exercida no
desenvolvimento do seu trabalho.

Descrigdo {opcional)

7 Qual funcio é desermpenhada por vocd no momenta?

Texto de resposta curta

8 Ha quanto tempo vocd desempenha a funcao atual? ®

Menos de 6 meses
Entre & meses e 1 ano
Entre 1 2no 2 2 anos
Entre 2 anos e 3 anos

Mais de 3 anos

2 Suantas pesscas vood tem na sua eguipe de trabalho? *
Entre 1 & 5 pessoas
Entre S & 10 pessoas
Emtre 11 & 15 pessoas
Entre 15 & 20 pessoas
Entre 20 & 30 pessoas

Mzis de 30 Pesszoas

»d
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10 Sobre a forma como o planejamento das agoesiatividades precisam ser realizadas na

*

organizacdo, como vocé percebe a atuagdo do seu (sua) gestor (a) imediata?

As diretrizes e _

As diretrizes sd_

Tenho autonom .

Todas as diretri.

11 Sobre as relagies de hierarguia existentes na organizacdo, gqual o seu nivel de

Discordo total...

Discordo parci_—.

concordancia com as afirmagbes abaixo?

Percebo o uso ...

Percebo o uso ..

Percebo que a ..

Percebo que a ..

Percebo que os.

Percebo que a ..

Discordo total...

Discordo parci_—

Sou Indiferente  Concordo parci.. Concorde total.

Sou Indiferente  Concordo parci... Concorde total

12 Sobre o seu relacionamento com oslag) gestores (as) da sua organizagdo, qual o seu nivel *
de concordancia com as afirmagdos abaixo?

Sinto cobranga ...

Adaptagdes & fl

0= colaborador._

Existe a utilizag...

Ha o reconheci.

Ha o reconheci.

Reconhego gue...

Mecanismos d...

Discorde total...

Discardo parci_

Sou Indiferente Concordo parci... Concordo total
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*

13 Qual a sua opinido sobre a capacidade de delegacio das atividades por parte dos (as)
gestores(as) da organizagao?

Discordo total..  Discordo parci.. Sou Indiferente  Concordo parci.. Concerde total..
HE & centraliza.
Exizte 2 delega..
Existe delegacd
Exizte 2 delege..

Existe 2 delega..

14 Qual a sua opinido sobre como se di a tomada de decisdo na organizagdo? *

Discordo total.. Discordo parci-. Souw Indiferente  Concordo parci... Concerdo total .-
Az decizdes sd.
As decizdes sd.

A5 decisdes or

15 Qual a sua opinido sobre o nivel de comprometimento dos (as) gestores (ag) da sua
eguipe?

530 totalmente descomprometides com o trabalho
Sdo parcialmente comprometidos com o trabalhe

Sdo totalmente comprometidos com o trabalho

16 Come se da o compartilhamento das informagdes por parte dos (ag) gestores (as) no seu *
ambiente de trabalho?

Discordo total..  Discordo parci-. Sou Indiferente  Concordo parci.. Concordo total -
Atraves da realie
Através da publ._
Atraves de con..
Mo costuma-s_

Compartilnam-...



Sec

dded

ldentificacao das caracteristicas de Ao
lideranca mais presentes nos (as) gestores
(as) da organizacao.

Neste momento, comao vooé reconhece suas principais caracteristicas e habilidades atuando em fungdes de
nivel rigrdrquice tatico e/ou estratégico na organizagdo?

17 Assinale trés principais caractoristicas que vocé percebe nos (as) gestores (as) da organizacio
onde wood atua:

Estzbelecimentz de diretrizes, sem qualquer participagdo do grupe no plansjamento;

Determinagio de tarsfas, onde cads um deve executar 2 atividade & com quais colegas de trabalho dever
Dominagdo & predomindncia de influéncias "pessosis’ nos elogios £ nas criticas ao trabealhe de cada mem.
E um membro formal de grupo, representando o papel gue lhe competem, sem encarregar-se muito de tar—
Permite que o propric grupo proponhe s providéncias e as técnicas para etingir o alvo, estando apta (a) p.-
Ha ezpago para 25 dirstrizes serem debatidas e decididas pelo grupe, estimulade & essistido pelo (&) gest..
Tanto a divisdo das tarefas como & escolha dos compenheiros ficam totalmente 2 cargo do grups;

Ha liberdade completa pra as decisdes grupais ou individuais, com participagde minima do{a) gestor (&);

A perticipegdo do (2) gester (&) no debets & limitads, apresentando apenas materiais varisdos ao grugo.

18 Mo aspecto comportamental, escolha trés caracteristicas que mais representaem o perfil do (a)

sou gestor (a):

Competents

Agressiva

Tolerante

Paciente

Justa

Participativo

Ambicioso

Demaocrético

Autoritario

Honesto

Impacients

Impulsive

Confiante

Sincero

Divertido

Llanra
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1% Das caracteristicas compor tamentais abaixo, cite trés gue vocé considera gue seria ideal num
licder:

[] competénciz
[ ] agressividade
[ tolerineia
[ paciéncia
[ justica

[] ambigdo

[[] democritico

D autocritico

[ nonesto
[[] impulsiv
[ teriniciztiva
[] sinceridade
[ alegriz

[7] grosssiro
[ ] descontrole

[T dizrinlina

20 Aztinale trés caracteristicas de comportamento que vocd destaca como NEGATIVAS no
exercicio da lideranga pelos seus gestores (as)?

|:| competents
|:| agressiva
tolerante
paciente
justo
participativa
demaocratico
autocratico
honesto
impaciente
impulsiva
sincero
divertida

desonesto

N e e e Yy Y Y O

alegre
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21Vood acha que o estilo de lideranca dos gestores da sua organizagao & predominantementa:

[ | Lideranga autocratica - o lider fixa as diretrizes, sem qualguer participagdo do grupo

f | Lideraniga Literal - ha liberdade total para as decisSes grupais & ou individuais, & minima participagdo da i
[ | Lideranga Democratica - as diretrizes sdo debatidas e decididas pelo grupo e assistido pelo lider.

[ | Lideranga Carismatica - caracteristica pessoal do lider & especial da lideranga, proporcionando visdo & se..

22 Vood [& avalion 0% seus gestores am relagdo a sua lideranga?
() sim

Néo

23 Voed ja teve experiéncia voltada para capacitagie no deservebvimento de habilidades de *
lideranga?

i Sim

i NEo

24 Guais proposigdes do estratégias de lideranca vocé sugere que poderiam ser
implementadas para o aperfeigoamento do trabalho desempenhado pelos (as) gestores na
organizagdo?

Texto de resposta longa

25 Como vooé perceba a influencia da lideranga dos gestores da sua organizagao no
desanvaldments do trabalhe realizado? Como vood percabe gue eles (elas) contribuam
para o crescimento da organizacia?

Texto de resposta bonga
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APENDICE B — QUESTIONARIO DOS LIiDERES

Seqﬁu 1ded

- bl H
. .

Pesquisa sobre Estilos de Lideranca -
Gestores =

Prezado{z), convida vocé a participar dessa pesquisa que destina-se a "Analisar as contribuigdes da lideranga
no desenvolvimento de uma organizagio publica voltada para o incentive ao empreendedorismao na PE.

Este estudo esta sendo desenvolvido parz fins de elaboracéo do trabalho de conclusio de curso da estudante
Francine Alves Sousa de Freitas, aluna do Curse de Graduzcdo Bacharelado em Administragdo do IFPB.

Recomendamos gue leia com atencdo as assertivas de acords com ssu modo de pensar & agin, considerando
sua experiéncia no ambiente de trabalho. A pesguisa é répida e seus dados pessozis ndo serdo publicados.

Desde j& agradecemos a sua contribuigdo 2 essa pesquisa e prometemos sigilo absoluto dos dados.

Solicitamos sua colaboracio para responder esta posquisa. coma também sua
autorizacdo para apresentar publicamente os resultados deste estudo. Por ocasido da
publicagao dos resultados, o sigile e privacidade dos participantes serdo mantidos.
Infermamos que essa pesquisa ndo oferace riscos pravigivels para a sua saude, e bem
estar. Ezclarecemos que sua participacio no estuds & valuntdria, sem nenhuma
remuneracao, &, portanto, ola) senhor(a) ndo é obrigadola) a fornecer as informagcdes alou
colaborar com as atividade s solicitadas. Caso decida ndo participar do estudao, ou resolver
a gualguer momeanto desistir do mesmo, nao sofrerd nenhurm dano. A pesquisadora estard
a sua disposicao para quakguer esclareciments que congidens necessario am gualguer
etapa da pesquisa. A elaboracio deste termo, cumprio com as exigéncias do item (V.3 da
Resolugio n® 466, de 12 de Dezembro de 2002, Caso necessite de maiores informagdes
sobre 0 presente estudo, entrar em contato com: Francine Alves de Sousa Freitas, através
do e-maill: freitas francine@academico ifpb edu b

Li & estou de acorda.
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Perfil dos participantes da pesquisa

Descrigdo {opcional)

1 Géneras

Masculing

Feminino

Prefiro ndo dizer

2 Idade *

Até 20 aros

21 & 40 anos

41 & 55 anos

Mais de 533 anos

3 Escolaridade ©

Ensino Fundamental Incomplato

Enszino Fundamental Completo

Ensino Meédio

Superior Incompleto

Superior Completo

Pés-Graduagdo

4 Caso tenha cursado nivel superior, qual a sua formacio académica?

Texto de resposta curta

5 Quais 0s seus turnos de trabalho? *

Manh3

Tards

Int=gra

L
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& Ha guanto tempo trabalha na organizacio? *
Menos de 2 anos

Mais de 2 anos

o . e o . -
Apos & segdo 2 Continuer para a proxima segéo -

Secio3ded

Conhecer o estilo de lideranca dos
colaboradores da organizacao que ocupam
espacos hierarquicos tatico e estrategico
no Empreender PB.

7 Qual funcio é desempenhada por vocé no momenta? *

Texto de resposta curta

8 Ha guanto tempo vocé desempenha a funglo atual? *

Menos de 6 meses
Entrz 6 meses & 1 ano
Entre 1 ano e 2 anas
Entre 2 anos e 3 anos

Mais de 3 anos

9 Quantas pessoas sdo subordinados 4 sua fungdo? *
Entre 1 e 3 pessoas
Entre 3 10 peszoas
Entrz 11 & 13 pessoas
Entre 13 e 20 pessoas
Entre 20 e 30 pessoas

Mais de 30 Pessoas

» 4
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1 Sobre as relagbes de hierarquia existentes na organizagao, qual o seu nivel de
concordancia com as afirmagdes abaixo?

Discordo total.. Discordo parcie. Sow Indiferente  Concordo parci.. Concordo total.
Uso da autarida...
Uso da autarida...
Minha aparénei...
A autoridade co..
0= ganhos alca...
A minha equipe.

Utilizo do cargo...

12 Sobre o seu relacionamento com os colaboradores da sua organizago, qual o seu nivel ™
de concordancia com as afirmagdes abaixo?
Discordo total... Discorde parci~. Sou Indiferente  Concordo parci... Concordo total -

Exijo desempen..
Adaptagdes e fl_
0s colaborador._
Utilizo de meca...
Reconhego pub.. ) ) S O O
Reconhego e re.. S
Utilizo do cargo... @] )] S 0 O

Utilizo mecanis..
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13 Qual o seu nivel de delegacio das atividades no exercicio da sua fungio? *

Discordo total.. Discordo parci. Sou Indiferente  Concordo parci.. Concordo total -
Sou centralizad_
Delego as ativi...
Delego a5 ativi...
Delego as ativi...

Delego a5 ativi..

14 Commo se da a tomada de decisao no exercicio da sua fungio? *
Discordo total.. Discorde parci—. Sou Indiferente  Concordo parci.. Concordo total -
Az decisdes s3.
Az decizdes s3.

As decisbes or_.

15 Coma vocd enxerga o nivel de comprometimento dos colaboradores da sua equipe? *

Sdo totzlmente descomprometides com o trabalho
5o parcialmente comprometidos com o trabalho

Sdo totalmente comprometidos com o trabalho

16 Comeo se dé o compartihaments das informagdes no exercicio da sua fungao? *

Discordo total...  Discordo parci.. Sou Indiferente  Concordo parci.. Concordo total -
Através da reali
Através da publ._
Através de con..
Nao costumo o

Compartilho as...



Seciod ded

Sua auto avaliacao no exercicio de funcdes =
de nivel hierarquico tatico elou estratégico
na organizagao.

Nests moments, coma wocé reconfece SUs orincipais caracteristicas e hahilidades atvando em fungdes de
nivel higrdrquico tatico e/ou estratégico na organizagde?

17 Assinale trés principais caracteristicas que vocé possui:
Apenas fixo as diretrizes, sem qualquer participagdo do grupo no plansjzments;
Determine qual tarefa c2da um deve exscutar 2 qual o s2u companhain de trabalne;
Sou dominador e “pessoal’ nos elogios e nas criticas ao trabalho de cada membra;
Procuro ser um membro normal do grupe, em espirito, sem encarregar-se muito de tarefas;
O proprio grupo esboga as providéncizs & as técnicas parz atingir o alve, solicitando meu aconselhament
As diretrizes sdo debatidas e decididas pelo grupa, estimulado e assistida por minhz parte:
Tanto a divisdo das tarefas como 2 escolha dos companheiros ficam totalmente 2 cargo do grupa;
H liberdade completa pra as decisdes grupais ou individuais, com participagdo minima do lider;

Minhz participacdo no debate & limitads, apresentando 2penas materizis variados 30 grupo.

18 No aspecto comportamental, escolha trés caracteristicas que mais definerm o seu perfil no
exercicio da sua fungio:

Competente
Agressivo
Talerante
Pacients
Justo
Participativo
Ambicioso
Democratico
Autoritario
Honesto
Impaciente
Impulsive
Confiante
Sincero

Divertido



1% Das caracteristicas comportamentais abaixo, cite trés que vocé considera que seria ideal num
lider:

|| competéncia
D agressividade
tolerdncia
paciéncia
Justiga
ambigia
democrético
autocratico
honesto
impulsiva
ter iniciativa
sinceridade
alegria
grosseirg

descontrole

o oOo0ooo0oooooooboao

disciplina

20 Quais as caractersticas de comportamento wocd possul, porém considera negativa e acredita
que influencia no desempenho de seus funciondrios, cite trés:
[] competents

|:| agressiva

tolerante

pacisnts

justo

perticipativo

democratico

autocratico

honesto

impaciente

impulsiva

sincers

divertido

desonesto

O O0Oo0b0bDboOoDo0obboooooo

alegre
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21Vood acha que seu estilo de lideranca &

7 Lideranga autocrética - o lider fisa 25 diretrizes, sem qualguer participagio do grupo
[ | Lideranga Liberal - hi liberdade total para as decisSes grupais e ou individuais, & minima participagio do i
( | Lideranga Democratics - as diretrizes sdo debatidas e decididas pelo grupo e assistido pelo lider.

7 Lideranga Carismatica - caracteristica pessoal do lider & especizal da lideranga, proporcionando visdo e se...

23 Nocé ja foi avaliado pelos seus colaboradores em relagio a sua lideranga?

I Sim

23 Vood ja teve experiéncia voltada para capacitago ne deservelvimento de habilidades de *
lideranga?

I Sim

24 Quais proposigies de estratégias de lideranga vood sugere que poderiam ser
implementadas para o aperfeicoamento do trabalho desempenhado por vocé na
organizagio?

Texto de resposta bonga

25 Comao vocé percebe a influencia da sua lideranga no desenvolvimento da organizagio
onda vocd atua desempenhando sua fungdo em nivel hierdrguico tatico ou estratégico?
Como vooé contribui para o crescimento da organizagio?

Texto de resposta bonga




@B N INSTITUTO FEDERAL DE EDUCACAO, CIENCIA E TECNOLOGIA DA PARAIBA
B CampusJodo Pessoa
BES Av. Primeiro de Maio, 720, Jaguaribe, CEP 58015-435, Joao Pessoa (PB)

[ | | CNPJ: 10.783.898/0002-56 - Telefone: (83) 3612.1200

Documento Digitalizado Ostensivo (Publico)

Trabalho de Conclusao de Curso

Assunto: Trabalho de Conclusao de Curso
Assinado por: Francine Freitas

Tipo do Documento: Anexo

Situacao: Finalizado

Nivel de Acesso: Ostensivo (Publico)

Tipo do Conferéncia: Cépia Simples

Documento assinado eletronicamente por:
= Francine Alves Sousa de Freitas, ALUNO (20182460085) DE BACHARELADO EM ADMINISTRACAO - JOAO PESSOA, em 13/07/2022 11:50:01.

Este documento foi armazenado no SUAP em 13/07/2022. Para comprovar sua integridade, faca a leitura do QRCode ao lado ou acesse
https://suap.ifpb.edu.br/verificar-documento-externo/ e fornega os dados abaixo:

Cadigo Verificador: 570102
Cadigo de Autenticagdo: f3d673f671



file:///tmp/wkhtmltopdfdm4dmtew.html#

