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RESUMO

A lideranga existe em qualquer ambiente onde o ser humano estiver presente, pois é
préprio do homem tomar iniciativas que possam contribuir para que as pessoas
possam obter ganhos e/ou a obtencdo de uma melhor qualidade de vida. Lideranca
requer espirito empreendedor, motivacao, foco e espirito de equipe, visando o bem
da coletividade. Liderar é tomar iniciativa com exemplos, para que os liderados
possam se espelhar naquilo que é apresentado como forma de compromisso perante
uma determinada situac&o. E de grande relevancia o conhecimento sobre lideres no
cotidiano das empresas e das organizacées. Com o fendmeno da globalizacdo e as
continuas mudancas no mercado na busca por resultados positivos, a lideranca € vista
como estratégia, dentro do processo organizacional, na obtencdo dos melhores
resultados. A lideranca € o que conduz as pessoas no trabalho a atingir seus objetivos.
Um bom lider sabe orientar sua equipe da melhor maneira para que juntos atinjam os
objetivos da organizacdo. Diante disso, 0 objetivo desse estudo € identificar a
importancia da lideranca nas organizacfes de Bento Goncalves, RS, abordando a
lideranca autocratica, democratica e a liberal. A metodologia utilizada para o presente
estudo foi de natureza quantitativa, de nivel descritivo, utilizando como estratégia de
coleta de dados a enquete, a pesquisa documental e dados secundarios, onde foi
buscado os principais conceitos sobre lideranca e o que 0s autores escrevem sobre o
tema em livros e em artigos cientificos e através de um questionario, uma amostragem
nao probabilistica por conveniéncia. Os resultados obtidos foram de acordo com o
objetivo proposto, ou seja, a lideran¢a nas organizacdes € de fundamental importancia
para que as mesmas possam alcangar 0 sucesso no seu ramo de atuacgao.

Palavras-chave: Lideranca. Estilos de Lideranca. Organizacdo. Estratégia.
Resultados.
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1 INTRODUCAO

A constante busca pelo sucesso e resultados positivos, sejam financeiros,
sociais ou de posicionamento no mercado, tem levado as organizacdes a se
reinventarem, especialmente, apos o fendmeno da globalizacéo, e de forma mais
acentuada neste periodo pandémico de Covid-19.

Toda empresa, seja ela familiar ou ndo, tem em seu escopo, um lider, ou varios
lideres que motivam equipes e colaboradores na busca dos resultados, tracados nos
planejamentos. A administracdo, ciéncia social, propde praticas que se atualizam e
modernizam, de acordo com as exigéncias do mercado e de seu publico, que cada
vez mais torna-se seletivo, e tem na palma da mao, através das tecnologias da
informac&o e comunicacdo o mundo a seu dispor.

Todas estas facilidades ao alcance dos consumidores, tem sido um desafio
ainda maior, para os gestores das organizacoes e desta forma, um lider, tema deste
estudo, deve conseguir promover 0 engajamento maior possivel entre todos os
colaboradores.

Faz-se necessario tratar do conceito de lideranca, que serad aqui entendida
como sinbnimo de atuacdo gerencial de uma determinada organizacdo, seja ela
privada, publica, com ou sem fins lucrativos, no sentido monetéario. Segundo Silva ela

perpassa por comportamentos.

[...] Conjunto de comportamentos que possibilitam os ocupantes de funcdes
gerenciais realizarem a coordenacdo de atividades executadas pelos
membros de uma equipe de trabalho e a articulagdo da equipe com o contexto
organizacional no qual esta inserida (SILVA, 2008, p. 19).

Dependendo do perfil deste lider e o estilo de lideranca que o0 mesmo adota,
podera facilitar ou atravancar processos e por conseguir metas e resultados.

Segundo a Chiavenato (2005), lideranca é uma competéncia que, como todas
as outras, pode ser desenvolvida por qualquer pessoa, de qualquer posicdo. E uma
lideranca eficaz, acompanhado de valores e uma cultura de confiancga, € decisivo para
vivenciar um cenario de crescimento financeiro e inovacao.

Este estudo tem por objetivo identificar através de uma amostragem, os estilos
de lideranca mais adotados pelas organizacdes de Bento Gongalves, cidade situada

na Serra Gaulcha.



Pretende-se, assim, com este trabalho contribuir para que as organizacdes
possam refletir sobre 0 comportamento organizacional das mesmas, através da
identificac&o do tipo de lideranca que a mesma possui, dentro da abordagem adotada,
autocratica, democratica e liberal, proposta por Bonome (2008).

O assunto abordado neste trabalho tem relevancia pela necessidade de
adquirir maiores informacfes e assim processar conhecimento sobre o perfil e a
atuacédo de lideres, na cidade de Bento Goncalves, no cotidiano das organizacoes,
gue atuam no gerenciamento de equipes, na construcao e execucao de estratégias e
na avaliacdo dos processos.

Inicialmente as pesquisas apontavam que acreditava-se que as pessoas ja
nasciam lideres, dando a genética a responsabilidade para tal. No século XIX nao
existia a ideia de que era necessario um lider, isso foi difundido com mais énfase no
século XX pela necessidade imputada ao aumento da concorréncia.

O presente estudo, tratard& em seu escopo, Sobre comportamento
organizacional, uma historicidade sobre lideranca e seus estilos, além das
competéncias de um lider. A metodologia utilizada para o presente estudo foi de
natureza quantitativa, de nivel descritivo, utilizando como estratégia de coleta de
dados a enquete, a pesquisa documental e dados secundarios.

A aplicacdo de um questionario aos lideres das 14 organizac¢des, tratando dos
estilos de lideranca que sdo adotados, na amostragem em Bento Goncalves, sera
demonstrado ao final deste estudo, um sucinto panorama, identificando qual € o estilo
de lideranca que se enquadra na organizacao.

O resultado desta pesquisa, podera contribuir em uma reflexdo, na forma de
atuacao dos lideres, caso assim entenderem, repensando paradigmas.

Segundo Robbins (2008), o termo lideranca € definido como a capacidade de
influenciar um grupo a alcancar seus objetivos. Essa influéncia pode ser formal, vindo
de um cargo gerencial na empresa, ou o lider pode ser uma pessoa que se destaca
no meio das demais.

Neste trabalho aborda-se assuntos que mostram como a lideranca €
necessaria e deve existir nas organizacées. Em primeiro momento, sera enfocado
sobre Gestao de pessoas, que se trata de um assunto extremamente importante e
que estd vinculado a liderangca nas organizacfes, além disso, o comportamento
organizacional também é algo bem importante, e juntando estes trés temas pode-se

ter uma explicagcdo mais ampla do que se trata a lideranga nas organizagoes.
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Dentre os assuntos apresentados, o principal objetivo deste trabalho é abordar
os estilos de lideranga, onde, entre tantas referéncias, consegui explicar cada estilo e
a que se referem. Com isso, ap6s uma breve explicacao de cada estilo, foi aplicado
um questionario aos lideres de X organizacbes, para que 0S mesmos saibam
identificar qual é o estilo de lideranca que se enquadra na organizagédo onde trabalha.

Em muitas organizagbes, falar e tratar sobre lideranca ainda é muito
complicado, pois a Direcdo jA vem com a explicacao engessada de que deve passar
de pai para filho, ou, que os mais velhos de empresa sempre serdo melhores que os
demais para ocupar o cargo. O que de fato ndo € o correto, lideranca vai além de um
cargo, na verdade o cargo € a menor das importancias.

Ser lider é saber coordenar uma equipe, para que todos atinjam seus objetivos
e com o trabalho em equipe, atinjam o objetivo da organizacgao.

Quando o assunto ¢ lideranca de uma equipe ou até mesmo uma organizacao,
trata-se sobre principios e também sobre o crescimento da empresa. Uma
organizacdo com lideres competentes, com certeza sera uma organizacdo bem
renomeada e de sucesso. Por isso, investir em bons treinamentos, saber orientar a
equipe e principalmente, saber escolher bons lideres, € 0 que faz toda diferenca em
uma organizacao. Normalmente empresas que tem funcionarios felizes, sdo empresas
mais sucedidas e com grandes chances de continuar crescendo.

Definir o problema de pesquisa significa entender e explicitar quais 0s
problemas ou oportunidades de marketing que geram a necessidade de informacéo
para tomada de decisdo. A definicdo do problema indica o propdsito da pesquisa.
Kotler e Armstrong (2009), afirmam que a definicdo do problema e os objetivos da
pesquisa guiam todo seu processo. O gerente e 0 pesquisador devem definir esses
dados por escrito, para terem certeza de que concordam com o propdésito e com 0s
resultados esperados da pesquisa.

O tema deste estudo é: a lideranca nas organizacdes. O problema de pesquisa
deste estudo é: quais os estilos de lideranca adotados pelas organizacdes de Bento
Goncalves e os mesmos sdo apropriados para a atual realidade das empresas?

Segundo Klein (2015), objetivo de pesquisa € a finalidade a que ele se propde.
Ja para Silva (2015), deve-se identificar o objetivo geral e os especificos que o
compde.

O objetivo geral deste estudo é€: identificar os estilos de liderangca mais

adotados pelas organizagdes de Bento Gongalves — RS, no segmento x ou y.
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Os objetivos especificos deste estudo sao:

a) pesquisar referencial teérico sobre o tema lideranca;

b) identificar instrumento de pesquisa compativel com a natureza do trabalho;

c) determinar o0 universo e uma amostra representativa para aplicacdo do
instrumento de pesquisa

d) analisar, a partir dos dados coletados, os resultados que respondem ao
problema de pesquisa.

Segundo Chiavenato (2008), empresas que investem em pessoas tém muito
mais capacidade para seguir em frente, de evoluir mais rapido que as outras, de ajudar
a comunidade e se destacar no meio das demais. Existe forte competicdo entre as
organizagOes, uma tenta ser melhor que a outra, a vantagem de quem consegue se
destacar é criar algo que as outras empresas nao conseguem ou acham dificil copiar.
Porém, nas organizagdes modernas esta mais dificil criar essa competitividade, pois
hoje em dia qualquer empresa tem acesso a tecnologia e equipamentos. O segredo é
saber utilizar a inteligéncia e a competéncia das pessoas, pois é disso que € formada
a organizacao.

Este estudo discute que estilos de lideranca sdo os mais adotados pelas
organizacOes de Bento Gongalves - RS, visto que na regido existem empresas de
diversos segmentos. Ao longo do estudo serdo citados autores, expondo elementos
tedricos sobre a lideranca e seus estilos.

O trabalho esta estruturado da seguinte forma: Inicia-se, no capitulo 1, com a
introducao do trabalho. Apds, no capitulo 2 apresenta-se o referencial tedrico sobre
gestdo de pessoas, lideranca, seu historico, estilos de lideranca, competéncias do
lider, lideranca nas organizacdes, teorias sobre lideranca e a lideranca como forte
presenga nas empresas.

No capitulo 3 apresenta-se a metodologia do trabalho através do delineamento
da pesquisa, da amostragem, do processo de coleta de dados e processo de anélise
dos dados coletados.

O capitulo 4 apresenta a discussdo dos resultados, com o0s principais
resultados encontrados. E, por fim, no capitulo 5 apresenta-se breves consideracées

finais.
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2 REFERENCIAL TEORICO

Neste capitulo apresenta-se conceitos de gestdo de pessoas e de lideranca

nas organizacdes, embasados em autores que escrevem sobre esses assuntos.

2.1 GESTAO DE PESSOAS

A gestao de pessoas € uma area muito sensivel a mentalidade que predomina
nas organizag@es. Ela é contingencial e situacional, pois depende de varios aspectos
como a cultura que existe em cada organizacgéo, a estrutura organizacional adotada,
as caracteristicas do contexto ambiental, o negécio da organizagdo, a tecnologia
utilizada, os processos internos e uma infinidade de outras variaveis importantes
(LOPES, 2003).

Dentre varias areas, a gestdo de pessoas € que mais tem passado por
mudancas e transformacdes nestes Ultimos anos e atualmente a visao que se tem da
area é diferente do passado, quando recebia o0 nome de Administracdo de Recursos
Humanos.

Segundo Chiavenato (2008), a area de gestédo de pessoas € muito sensivel se
adaptando conforme cada cultura, caracteristica, negocio e tecnologia utilizada na
empresa. O objetivo é tornar as organizacdes mais conscientes, e perceber que para
crescer precisam de uma equipe alinhada ao seu propésito, trabalhando juntos e com
a mesma linha de raciocinio. Nado é sé o capital da empresa que determina seu
sucesso, a gestado de pessoas é fundamental para isso. Uma empresa que investe na
gestdo de pessoas atingira seu objetivo final muito antes, pois funcionarios que
trabalham com motivacao rendem muito mais do que alguém que faz seu servigo por
obrigacdo. Quando uma organizacdo comeca a pensar nas pessoas a sua filosofia
muda e a sua cultura organizacional comeca a refletir nessa crenca. Segundo o autor
(2008), os seis processos basicos da gestao de pessoas sao:

a) processo de agregar pessoas: Envolve recrutamento e selecéo, utilizado para
inserir novos colaboradores na industria;
b) processo de aplicar pessoas: Utilizado para desenhar e orientar as fun¢des que

0s empregados deverdo desempenhar na empresa;
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c) processo de recompensar pessoas: Utilizado para incentivar as pessoas e
satisfazer suas necessidades pessoais. Incluem recompensas, beneficios e
remuneracao;

d) processo de desenvolver pessoas: Envolve treinamento, desenvolvimento,
conhecimento, competéncia e aprendizagem. E utilizado para capacitar o
desenvolvimento pessoal e profissional das pessoas;

e) processo de manter pessoas: Busca criar condigcdes para manter as pessoas
na empresa. Incluem a administracao, limpeza, higiene, seguranca e manutencao das
relagdes sindicais;

f) processo de monitorar pessoas: Utilizado para acompanhar e controlar as
atividades dos funcionarios.

Normalmente as organizacbes procuram privilegiar 0s parceiros mais
importantes, aqueles que de certa forma agregam mais valor a empresa, e muitas
vezes acabam ndo dando valor aos seus proprios funcionarios, que estao ali todos os
dias batalhando para que a empresa gere lucro. Com a evolugéo, as organizacdes
puderam perceber que na verdade seus melhores parceiros sdo seus empregados,
gue se doam diariamente nas organiza¢cdes. Com isso, surge a questao de tratar as
pessoas como recursos, ou parceiros da organizagdo. Os empregados que Sao
tratados como recursos, sdo chamados de recursos humanos, 0sS quais sao
padronizados com uniformes e precisam ser administrados, o que envolve o
planejamento e a organizacdo de suas atividades. Por isso existe a necessidade de
administrar 0s recursos humanos, para obter o maior rendimento possivel
(CHIAVENATO, 2008).

JA4 os empregados que sdo tratados como parceiros sdo Vvistos como
fornecedores de conhecimento, competéncias, habilidades, e também o mais
importante para as organizacoes: a inteligéncia. Assim, eles fazem parte do patrimoénio
intelectual das empresas, e muitas das organizacdes bem-sucedidas jA se deram
conta disso e tratam seus funcionarios como parceiros, em busca de um mesmo
objetivo. A gestdo de pessoas moderna, segundo Chiavenato (2008), é baseada em
seis conceitos basicos, sendo eles:

a) pessoas como pessoas: Que nada mais é tratar as pessoas como membros
das organizagbes, que possuem inteligéncia e capacidade para ajudar no que for

preciso, € N&0 COMO Meros recursos;
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b) pessoas como ativadores de recursos organizacionais: Se trata de pessoas
gue impulsionam as organizac¢des, que sédo dotados de talento e que buscam essa
constante evolu¢gdo em um mundo cheio de mudancas;

C) pessoas como parceiros da organizacdo: Conforme falado anteriormente,
pessoas que sdo tratadas como parceiros da organizagdo sao vistas como
fornecedores de inteligéncia, competéncia e habilidades;

d) pessoas como talentos fornecedores de competéncias: Nada mais é do que
pessoas com talentos e competéncias essenciais para o sucesso da organizacao;

e) pessoas com o capital humano da organizacdo: sdo pessoas que agregam

Segundo Dutra (2002), sobre a gestao de pessoas, diz que elas sao o principal
ativo das empresas e atraveés dessa premissa € importante que as organizacdes
sintam-se mais responsaveis e atentas para com os funcionarios. A gestdo de
pessoas nas empresas tem o0 objetivo de permitir que haja colaboracdo dos
funcionarios de toda a organizacéo, visando alcancar os objetivos e as metas tracadas
pela mesma e individualmente.

Recursos humanos € um conjunto de técnicas, com novas exigéncias de
gualidade e produtividade impostas pelo setor de recrutamento e selecdo de pessoal
gue atende a necessidade da empresa com venda dos produtos como consequéncia
natural do processo produtivo, com isso 0 processo de recursos financeiros e
tecnolégicos ndo sera suficiente se as pessoas que o0s utilizam nao estiverem
motivadas e capacitadas para a concretizacao dos objetivos da empresa.

A responsavel pela exceléncia das organizacées bem-sucedidas, tem sido a
gestdo de pessoas, pelo fato de fazer o aporte de capital intelectual que representa a
importancia do fator humanao.

Sobre as organizacdes, as pressodes para transformacao da gestao de pessoas

provem de duas fontes, conforme Dutra (2002, p. 9):

a) a primeira fonte geradora de pressdo é o ambiente em que a empresa se
insere; ai se verificam situagdes como: globalizagao, turbuléncia crescente,
maior complexidade das arquiteturas organizacionais e das relagfes
comerciais, maior valor agregado dos produtos e servicos etc.;

b) a segunda fonte geradora é o ambiente interno em que as pessoas que
estabelecem algum tipo de relagdo de trabalho com a organizacao procuram
satisfazer a um novo conjunto de necessidades, tais como: maior espago para
desenvolvimento profissional e pessoal, manutencdo da competitividade
profissional, exercicio da cidadania organizacional.
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A forma com que as organizacdes efetuam a gestdo de pessoas passa por
grandes transformacdes em todo mundo, e vem sendo causada por grandes
inovacdes na empresa e no trabalho, no relacionamento entre as organizagdes e
pessoas, no modo pelo quais as pessoas encaram sua relacdo com o trabalho e com
0 comportamento do mercado de trabalho. (DUTRA, 2002).

Segundo Lopes (2003), as constantes pressdes sobre as organizacdes exigem
revisdo de conceitos, técnicas para a gestdo de pessoas. Essa exigéncia, aliada a
crescente importancia e ferramentas para a gestdo de pessoas e também, aliada a
crescente importancia das pessoas para a constru¢cdo e manutencao de diferenciais
competitivos para a empresa, deu origem a maior atencao a gestao de pessoas.

Desde os anos oitenta, houve a necessidade de se rever a forma de gestéao de
pessoas e repensar conceitos e ferramentas de gestdo. Pouca coisa foi feita durante
0S anos oitenta. A partir dos anos noventa € que novas propostas de mudancas,
surgem mais positivas, consequentemente resultados positivos em novas formas de
gerenciar pessoas. (LOPES, 2003).

Nas organizacOes, diferenciadas, fala-se em administracdo de pessoas, ao
invés de administracdo de recursos humanos, termo que predominou até 1990.

Atualmente a tendéncia estd voltada para muito além. Fala-se em
administracdo com pessoas. Administrar com pessoas significa tocar a empresa
juntamente com os colaboradores e parceiros internos que mais entendem dela e de
seu futuro.

Muitas expressdes sao utilizadas para descrever a importancia das pessoas
para as empresas.

A expressao “recursos humanos” implica que as pessoas tém capacidades, que
impulsionam o desempenho empresarial, € atuam juntamente com outros recursos
como dinheiro, materiais, informacgdes. Outros termos como “capital humano” e “ativo
intelectual” tém em comum a ideia de que as pessoas fazem a diferenga no
desempenho de uma empresa. (DUTRA, 2002).

Para Lopes (2003), a gestdo passa continuamente por processos de
transformacéo, pois conforme as mudancas dos mercados de trabalho e nas relacdes
entre os proprios funcionarios, as empresas devem se adequar na busca de
estratégias de gestao participativa, possibilitando a criagdo de lacos relacionais tanto

internos como externos.
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Lopes (2003) diz que o diferencial competitivo das organizacbes pode ser
notado na capacidade que elas possuem de inovar. Por iSsso mesmo, as empresas
estdo se adaptando continuamente tanto qualitativa quanto qualitativamente as novas
transformagdes que estdo em curso. Com isso, as empresas devem criar estratégias
gue possam fortalecer as relagfes para que a mesma possa se manter no mercado
competitivo atual.

Conforme Franga (2007, p. 3), “A pedra fundamental da gestdo de pessoas
esta na contribuicdo conceitual e pratica para uma vida humana mais saudavel e com
resultados legitimos de produtividade, qualidade, desenvolvimento e competitividade
sustentavel”.

Ainda conforme Franca (2007), a gestdo de pessoas se caracteriza por
diversos processos dinamicos, e esses dependem de diversos fatores como a cultura
organizacional, o contexto ambiental e 0s processos internos da empresa entre outros.
Isso acaba permitindo a colaboracdo das pessoas no sentido de atingir os objetivos e
metas da empresa, tanto pessoais como profissionais.

Na visdo de Dutra (2002, p. 17), sobre a gestdao de pessoas discorre: “Um
conjunto de politicas e praticas que permitem a conciliacdo de expectativas entre a
organizacao e as pessoas para que ambas possam realiza-las ao longo do tempo”.

Segundo Gil (2006), a gestao de pessoas tem a caracteristica de fazer com que
as pessoas cooperem entre si e com a empresa no alcance dos objetivos e metas
individuais e profissionais da organizacdo. Os funcionarios sdo a chave do sucesso
das empresas, tanto para aumentar ou reduzir forcas e fraquezas, e isso depende
muito de como as pessoas sao tratadas na organizacao. Assim, os funcionarios tanto
podem ser fontes de sucesso como de fracasso, dependendo de como 0s gestores
tratam e conduzem seus colaboradores.

No pensamento de Dutra (2002), as situa¢cGes de trabalho séo diferentes de
uma empresa para outra e é necessario que as mesmas figuem atentas aos mercados
de trabalho e principalmente no que concerne as suas equipes de trabalho, pois a
gestdo de pessoas esta inserida num sistema integrado através de subsistemas que
vao interagindo entre si continuamente.

Conforme a percepcéo de Gil (2006, p. 24), sobre a gestdo de pessoas, 0

mesmo discorre:
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[...] A gestdo de pessoas vem ganhando adeptos, ja que muitas empresas
anunciam a disposicdo para tratar seus empregados realmente como
parceiros, incentivando sua participagao nas decisées e utilizando ao maximo
o talento das pessoas para obtencdo da sinergia necessaria para seu
desenvolvimento.

Em algumas organizacdes, atualmente ja se pode notar os efeitos dos novos
processos de gestdo de pessoas, e isso esta incentivando que outras empresas sigam
0 mesmo caminho e 0os mesmos modelos. Esses novos modelos envolvem os
Recursos Humanos e os mesmos séo estrategicamente desempenhados para as
empresas, principalmente as que acompanham as mudancas e que buscam seu
espaco frente a concorréncia cada vez mais acirrada dos tempos atuais (GIL, 2006).

Os maiores desafios que atualmente as empresas estdo enfrentando sao
administrar os recursos humanos, pois sdo as pessoas que contribuem para buscar e
manter as vantagens competitivas da organizacao. Nesse sentido, € necessario que
0s gestores possam saber selecionar, capacitar e desenvolver lideres entre os seus
funcionarios, recompensando o bom desempenho, prestando atendimento
diferenciado aos clientes, reduzindo custos e aumentar a produtividade, oferecendo
um tratamento de qualidade dos funcionarios (FIDELIS e BANOV, 2006).

Conforme Fidelis e Banov (2006), a administracao de recursos humanos possui
um papel fundamental no sentido de encontrar talentos e lideres e desenvolver suas
aptiddes visando contribuir para o sucesso das empresas. Nesse sentido, os autores
descrevem que “A administracdo de Recursos Humanos € uma area fechada focada
as politicas e praticas empresariais para administrar as pessoas em seu ambiente de
trabalho” (FIDELIS e BONOV, 2006, p. 17).

Atualmente as organizagcbfes estdo incluindo em seus sistemas de
administracdo estratégias diversas de recursos humanos, pois percebem e
reconhecem que através delas as empresas conquistam o sucesso, haja vista que é
seu principal capital intelectual (RIBEIRO, 2006).

O modelo de gestdo sugerido por Dutra (2002), objetiva que oferecer ao
profissional de recursos humanos da organizacdo um gerenciamento de pessoas com
foco no negdcio da empresa através de uma visao sistémica, pois as atividades dos
processos dos recursos humanos sdo de extrema importancia para que surjam
equipes de alto desempenho, competentes, com atitudes, habilidades e
conhecimentos.

Para Teixeira (2013), os quatro principais objetivos da gestdo de Pessoas séo:
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1. Atrair, desenvolver e reter os melhores profissionais, por meio de
experiéncias significativas, desafiadoras e enriquecedoras.

2. Buscar o engajamento por meio da felicidade e do proposito.

3. Criar um ambiente positivo que valorize as relacdes e motive as pessoas.

4. Garantir a aderéncia a cultura, por meio da escolha de pessoas com
alinhamento entre valores pessoais e valores organizacionais.

Todas as organizacdes de sucesso, na atualidade, possuem diversas formas
de gerir 0s seus talentos, pois eles s&o os principais expoentes das atividades e da
sustentacao das empresas no mercado.

De acordo com Chiavenato (2004), sobre gestdo de pessoas argumenta que
0s objetivos da Gestdo de Pessoas sdo variados e que para serem atingidos é
necessario que as pessoas sejam tratadas como elementos basicos para que a
organizacao se torne eficaz e a Administracdo de Recursos Humanos deve contribuir
neste processo, como: auxiliar no alcance dos objetivos; tornar a empresa competitiva;
preparar as pessoas para que sejam bem qualificadas e motivadas; aumentar a
satisfacdo das pessoas no trabalho; oferecer qualidade de vida no trabalho e
proporcionar as mudancas.

Sobre a gestao de talentos nas organiza¢cfes, Gramigna (2002, p. 12) ressalta
que: “Se estamos na era dos talentos, as empresas que se anteciparem, implantado
estratégias que atraiam, desenvolvam e retenham profissionais em potencial, terdo
maiores chances de enfrentar a concorréncia e ganhar mercado”.

Assumpcao (2013, p. 126), referencia-se sobre a gestdo de talentos da
seguinte forma: “Leva o melhor talento quem tiver maior poder de atracdo e melhor
condicdo de retencdo deste capital humano talentoso, oferecendo condicbes de
autorealizagdo na empresa”.

Dessa forma, Chiavenato (2004) ressalta que a Gestdo de Pessoas nas
organizacfes possui uma série de fatores que, interligados contribuem para que os
talentos possam permanecer e serem valorizados pelas empresas. Dentre esses
fatores pode-se citar o planejamento de RH, recrutamento, selecdo, orientacao e
motivacdo das pessoas, avaliacdo do desempenho, remuneracdo, treinamento e
desenvolvimento, rela¢gdes sindicais, seguranc¢a, saude e bem-estar.

Diante desse contexto e sobre a Gestdo de Pessoas Chiavenato (2004, p. 14)

acrescenta que, “Na verdade, a Gestdo de Pessoas € um conjunto integrado de
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processos dindmicos e interativos. Os seis processos basicos de Gestdo de Pessoas
sdo os seguintes: agregar, aplicar, recompensar, desenvolver, manter e monitorar”.

Gramigna (2002, p. 11-12) comenta:

Vivemos um momento inusitado em nossa histdria. Organizacbes que se
comportavam como se tivessem talentos de sobra, veem-se diante de um
cenario novo: apresentam dificuldade para identificar, em seus proprios
guadros, profissionais que atendam a demanda de competéncias exigida pelo
mundo globalizado.

Gramigna (2002) diz que o funcionario é leal com a empresa na medida em que
esta valoriza seu servico, suas ideias, seu potencial e essa valorizagéo vai ao encontro
dos objetivos de cada individuo, pois sente-se importante e comprometido com a
propria organizacgdo, contribuindo da melhor forma possivel para que esta possa
crescer e se estabelecer no mercado como uma empresa sélida e de sucesso no seu
empreendimento. Assim, a formacdo de lideres comprometidos deve ser uma
preocupacao constante dos gestores das empresas, onde seus talentos possam ser
preservados na organizacao.

Diante desse cenario, Bulgacov (1999) diz que o gestor de pessoas, € todo
aquele que hierarquicamente esta envolvido com o trabalho de outras pessoas,
independente da area de atuacdo, que anteriormente era uma atividade tipica
realizada pelo setor de Recursos Humanos. O gestor de pessoas atualmente deve
conhecer em colocar a pessoa certa, no lugar certo, pelo tempo certo.

Nesse mesmo contexto, Assumpgao (2013, p. 152), diz que “Atrair e reter
talentos continuardo a ser o grande desafio para os dirigentes locais. Sem gente boa

e eficaz ndo ha alta produtividade”.

2.2 LIDERANCA

Lideranca é a forma de trabalhar as pessoas para obter o maximo de resultado
de forma simples no sentido de se sentirem responsaveis enquanto grupo em favor
da organizacdo. Sempre que a pessoa se sente valorizada, tanto no aspecto
financeiro como no social ela ndo vai se opor ao mais capcioso desafio.
(ASSUMPCAO, 2013).
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Conforme Falconi (2009), “liderar € bater metas constantemente, [...]. Quem
nao bate metas ndo é lider. [...] lider deve investir uma parte substancial do seu tempo

no desenvolvimento de sua equipe”.

Goste vocé ou ndo, o0 seu pessoal segue o seu exemplo. Os seus
subordinados observam vocé em busca de sinais, e vocé exerce uma enorme
influéncia sobre eles. [...] Se veem vocé omitindo a verdade, podem achar
gue estao livres para mentir também. Da mesma maneira, se veem vocé
guestionar praticas de trabalho obsoletas, vdo seguir no mesmo passo. Esse
procedimento torna-se entranhado na cultura (ABRASHOFF, 2006, p. 39).

QuestBes morais e éticas sao interpretadas de forma diferente pelas equipes,
elemento que complexifica o trabalho em equipe. Diante dessas questdes, um gestor
enfrenta diariamente embates éticos e morais que muitas vezes levam ao desanimo
e ao esmorecimento. (ABRASHOFF, 2006).

O exercicio da resiliéncia € particular de pessoas especiais que tem o privilégio
de se curvar a tal ponto de quase estourar € no momento seguinte voltar ao normal
sem muita dificuldade. (ALMEIDA, 2008).

N&o pense que a resiliéncia é apenas uma qualidade pessoal. E virtude, ou
seja, fruto de uma conquista por meio do esforco de repeticdo constante do
mesmo ato, como nos lembrava Aristételes. Para desenvolver esta virtude é
muito importante criar espacos de resiliéncia, como a escola ou mesmo a
empresa (ALMEIDA, 2008. p. 119).

Acredita-se que esse exercicio de paciéncia ou resiliéncia no sentido mais
amplo, ajuda em muito o lider no seu papel dentro da organizacdo empresa ou na
sociedade. Porém, todos somos humanos passiveis de perda da paciéncia, as vezes,
sem muita chateacdo. Contar até dez € uma saida que nem sempre é lembrada no
tempo certo e dai, as coisas acontecem de forma errada e o conserto desse estrago
pode ser irreparavel. “Lideranga é a capacidade de influenciar as pessoas a fazerem
aquilo que devem fazer” (CHIAVENATO, 2000. p. 315).

Entende-se que o valor do lider esta exatamente em ndo usar da autoridade
nem de forca para buscar a dedicacdo dos seus subalternos. A histdria mostra isso,
guando tem muitas pessoas vivendo em paises com regime ditatorial e ndo veem a
hora de sair de 14, China e Cuba por exemplo.

Conforme Weatley (2005, p. 44), “Nao se pode dirigir um sistema vivo. Sé

sensibiliza-10”. As pessoas precisam ter consciéncia de que uma organizacao trabalha
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sempre no sentido do crescimento, ndo somente do lucro, mas de desafios, desejos,
criacdo, e realizacgao, afinal € isso que move a economia no mundo. A cada dia é um
novo desafio. Muitas equipes sucumbem por coisas basicas, ser equipe, cooperar,
entender que para viver apenas € necessario 0 suficiente. Se existe esse
entendimento dentro de um grupo de pessoas a maturidade impera e 0 sucesso sera
consequéncia, porém existem muitos exemplos de fracasso por disputas mesquinhas
entre lideres.

Outra dificuldade € o lider convencer seus colaboradores a fazer o certo, pois
parece que o ser humano esta em constante desafio para fazer o que Ihe é proibido.
Vocé ndo pode usar drogas por tudo de ruim que causa ao seu organismo. Para

muitos isto soa como desafio e faz exatamente o que nao deveria.

Ha mais de meio século, sabemos que equipes autogeridas sdo muito mais
produtivas do que qualquer outra forma de organizagdo. Ha anos, em todos
0s tipos de organizagdo, as pessoas pedem mais autonomia, afirmando que
podem fazer escolhas melhores dos que as que vém de cima. Elas precisam
de mais autonomia para trabalhar e h& fortes evidéncias de que essa
participacdo leva a adaptabilidade e a produtividade que os lideres desejam
(WHEATLEY, 20086, p. 67).

Cada vez mais as pessoas buscam trabalhar em empresas onde elas possam
utilizar seu conhecimento e ndo simplesmente executarem tarefas. O ser humano
sente a necessidade de valorizacao e entédo percebe-se o quanto ele valoriza isso, até
mais do seu soldo. Também a cultura é fator determinante no comportamento das
pessoas. Percebe-se que a mais de dois mil anos os comportamentos ndo mudam.
Quando Deus criou 0 mundo ele j& previa muitas coisas atinentes ao ser humano por
isso ele soube compreender mais todos 0s acontecimentos ao seu redor, talvez isso
expligue sua maneira branda de lidar com o povo. Ele ndo era encarregado de setor
mas foi um lider que soube administrar. Dai a importancia de lideres estudarem o
passado para compreender melhor o presente. (CHIAVENATO, 2000).

Para que uma organizacdo seja respeitada e bem-sucedida, ela deve ter em
sua equipe lideres capazes e eficazes. A lideranca existe, pois no ambiente de
trabalho € necessario que apenas uma pessoa seja a responsavel pelas tomadas de
decisbes, facilitando a comunica¢cdo com os demais superiores. A comunicacao é algo
fundamental no processo de lideranca, pois tanto lider como subordinados devem
estar na mesma sintonia, com motivagao individual e grupal. Influenciar o

comportamento das pessoas € um papel muito importante e fundamental nas
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organizacdes, sendo algo comum e natural para grandes lideres. H&4 muitas teorias e
conceitos sobre lideranca, e todos concordam que liderar € influenciar outras pessoas
a alcancar os objetivos esperados. Para Bowditch e Anthony (1999), lideranca é
considerada um processo de influéncia, normalmente de uma pessoa, a fim de atingir

0s objetivos da organizacao.

Segundo Chiavenato (2005), ninguém conseguira influenciar pessoas e ser um
bom lider se nao fizer que as pessoas fagcam aquilo com vontade. Ambos devem ter
objetivos e sonhos a atingir. O lider precisa ser capaz e os seguidores devem ter
vontade.

Bergamini (1994) aponta dois aspectos comuns na lideranga. Primeiro, que ela
€ um fenébmeno grupal, envolvendo duas ou mais pessoas. O segundo ponto é que é
um processo de influenciacdo exercido propositalmente do lider aos seus liderados.
Bennis e Nannus (1998) acreditam que lider € quem delega poder aos seus
empregados, para que eles procurem novas maneiras de atuar. Para Carvalho e Melo
(2008), a lideranca é a influéncia interpessoal exercida numa situagdo. Chiavenato
(2004) acredita que varia de situacao para situacdo, dependendo de um lider para
cada. Ja Fidelis e Banov (2006) dizem que liderar € um processo de exercer influéncia
sobre um individuo ou grupo, para a realizacdo de um objetivo, ou situacao.

Segundo Kotler (2002), uma pessoa sozinha ndo consegue cuidar de tarefas
ou metas importantes, por isso, existem poucas organizacfes que ainda ndo possuem
um individuo que atue como lider. Muitas pessoas acreditam que atualmente existe o
menor indice de lideres dos ultimos tempos, e o desenvolvimento da lideranca é o
principal desafio que as organizacdes enfrentam hoje em dia. Para entender o
comportamento das pessoas nos grupos, primeiro € necessario entender o lider, pois
€ o papel dele que influencia os demais, e se o lider ndo est4 bem orientado ou até
mesmo nao sabe desenvolver sua atividade corretamente, consequentemente o resto
do grupo néo seré tao agil quanto deveria.

Normalmente quando se quer entender mais sobre lideranca, foca-se mais no
papel do lider e pouco no papel das pessoas e na situacao. Ser lider vai muito além
do que muitas pessoas imaginam, exige uma dedicacao que poucos tém. Para quem
enxerga de fora, ser lider é um papel facil e todo mundo conseguiria, porém se fosse
assim nao existiria escassez de grandes lideres nas organizagoes.

O modelo integrado de lideranga envolve trés elementos, o lider, os seguidores

e a situacdo. Os fatores que caracterizam o lider sdo os tragcos, 0 comportamento e
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os estilos da tomada de decisdes. No geral, até hoje ndo se conseguiu encontrar um
traco, um comportamento ou um estilo de tomada de decisdes que sempre resultem
em uma lideranca de sucesso. O que se observa é que sempre tera algo novo a
aprender ou a ensinar aos demais lideres. Grandes lideres s6 chegaram onde estdo
hoje porque erraram, aprenderam e ouviram 0s conselhos de seus superiores e até
mesmo das pessoas que fazem parte do seu grupo/setor. Juntando Varios tracos,
comportamentos e estilos de tomadas de decisdes consegue-se criar uma referéncia
para a lideranca, facilitando a aprendizagem de quem esta tentando se tornar um lider.
Quando se trata de lideranga sempre surgem grandes nomes que sao levados como
exemplos de lideres, porém definir exatamente o que € lideranca poucas pessoas
conseguem. Na verdade, como existem muitas teorias, ndo se pode ter como base
uma so, deve-se entender e aceitar todas teorias disponiveis, pois se elas existem é
porque alguém utilizou e deu certo. Observa-se que a semelhanca entre estas
pessoas é a capacidade de influenciar os demais. Hoje em dia, principalmente com a
era digital, pode-se nitidamente ver como grande parte da populacao é influenciada a
comprar diversas coisas, ir a certos lugares, se vestir de tal maneira, tudo isso porque
séo influenciados, seja por pessoas famosas ou nédo. O simples fato de alguém estar
fazendo propaganda de alguma coisa/lugar, ja atrai o interesse dos demais. Mas nao
s6 isso que define a lideranca, pois uma pessoa que influencia os demais a fazer tal
coisa ndo quer dizer que ela é apta a ser um bom lider, o fato de influenciar ndo ha
torna lider, € preciso muito estudo e aprendizado para isso acontecer (MAXIMIANO
(2000).

De acordo com Maximiano (2000), lideranca consiste em orientar grupos para
um objetivo. Quanto mais dificil for os objetivos que os lideres entregam aos seus
grupos, mais alto sera o nivel de desempenho da equipe, mas isso ndo diz a respeito
s6 a equipe, pois além de orientar o grupo, o lider precisa se justificar aos demais
superiores que estdo do lado de fora, e quanto mais dificil for o objetivo mais dificil
sera a funcado do lider. Nao adianta ficar insistindo em um tipo de lideranca que nao
traz sucesso ou que ndo motiva seus funcionarios, qualquer pessoa que trabalha com
vontade, indiferente da funcdo, consegue exercer seu trabalho melhor do que alguém
que faz por obrigacéo. O papel do lider vai além de orientar a equipe, como a maioria
dos funcionarios ndo tem nocdo do que se passa na organizacdo, cabe ao lider
informar e também servir como um ponto de apoio aos funcionarios. A lideranca tem
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grande impacto nas organizagdes. No entanto, a liderangca e a gestdo s&o coisas
distintas.

2.2.1 Histérico

As primeiras pesquisas sobre lideranga apontavam que as pessoas nao eram
formadas para serem lideres, e sim ja nasciam lideres, e que passava de geracdo em
geracao. Segundo Bulgacov (1999), isso era herdado geneticamente. No século XIX
ainda ndo existia a ideia de que as empresas precisavam de um lider, pois nao existia
tanta concorréncia e a maioria das empresas eram familiares.

Ja no século XX quando as grandes transforma¢des comecaram a surgir, as
peguenas empresas comecaram a crescer e 0S proprietarios perceberam que
necessitavam de administradores para conseguir dar conta de toda demanda. Assim,
comecaram a ser enfatizados os lideres, pois era necessario que uma pessoa fosse
a responsavel pelas demais do setor, e ordenassem as tarefas.

Para Chiavenato (2000) alguns dos fatores que influenciaram essa mudanca
séo o rapido crescimento e mudancas da tecnologia, o que fez com que aumentasse
0 numero de empresas no mundo; além do crescimento das empresas e 0 aumento

no investimento de capital.

2.2.2 Estilos de lideranca

Existem trés estilos de lideranca, a autocratica, a democratica e a liberal. De
acordo com Bonome (2008), a lideranca autocratica € entendida como a chefia
supervisionando e determinando o que deve ser feito, escolhendo com cautela os
membros e néo se envolvendo pessoalmente com os individuos

Ja para Maximiano (2000), quanto mais concentrado o lider estiver, mais
autoridade ird demonstrar e mais autocratico sera seu comportamento. Decisdes que
nao dependem de participacdo ou aceitacdo sdo uma das formas do comportamento
autocrético, pois abrangem um direito especial da geréncia. Baseado nessa
abordagem, entende-se que lider autocratico € centralizador, escolhe seu método de

trabalho sem deixar que seus subordinados participem das decisdes tomadas.
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Sobre a lideranca democrética, Bonome (2008) ressalta que as tarefas sdo
decididas e orientadas em grupo, onde o lider orienta e o grupo divide suas tarefas. O
lider elogia o grupo, e nunca um individuo em particular. A facilidade de comunicacéo,
amizade e responsabilidade é o que mais predomina.

Ja4 Maximiano (2000) afirma que o que torna a lideranca democratica € a
participagdo do grupo, ou seja, quanto mais decisdes foram influenciadas pelos
integrantes do grupo, mais democratico serd o comportamento do lider. Entende-se
assim que o lider democratico toma suas decisbes em consenso com O grupo,
incentivando todos a participar.

O terceiro estilo de lideranga € a liberal, sobre o qual Bonome (2008) comenta
gue o lider da completa liberdade para o grupo ficar a vontade no trabalho, ndo elogia
e nao critica. O grupo parece confuso e com muito trabalho. Maximiano (2000, p.344)
comenta que no comportamento liberal “o lider transfere sua autoridade para os
liderados, conferindo-lhes o poder de tomar decisdes”. Assim, “quanto mais o lider
delegar decisbes para os liderados, mais liberal é seu comportamento”. Esse tipo de
lider toma poucas decisfes, ja que seus subordinados possuem total liberdade de

expressao.

Segundo Maximiano (2000, p. 344), “uma ideia bastante disseminada sobre os
estilos de lideranca coloca dois comportamentos — autocracia e democracia — como
pontos de uma escala”. Diz ainda que “conforme a autoridade se concentra no lider,
a autonomia do liderado diminui, e vice-versa”.

Com o passar dos anos e 0s estudos sobre lideranca evoluiram, foram criadas
outras classificacfes para os estilos autocratico e democrético. Assim, os estilos
associados ao modelo democratico podem ser classificados em lideranca orientada
para as pessoas, lideranca orientada para as rela¢cdes humanas e lideranca orientada
para a consideracdo. Ja os estilos associados ao modelo autocratico podem ser
classificados na lideranca orientada para a tarefa, na lideranca orientada para a
producdo e na lideranca orientada para o planejamento/organizacao. Maximiano
(2000) escreve que o lider que é orientado para a tarefa enfatiza ao subordinado ou
grupo os prazos que devem ser mantidos, a economia de custos, os padrbes de
gualidade que devem ser seguidos, insistindo em cumprir metas, superar a
concorréncia ou o desempenho passado. Embora possa trabalhar em grupo, o lider
designa as tarefas de forma individual.
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O lider que é orientado para as pessoas é mais empatico com seus
funcionarios, presta atencéo, ouve, enfatiza o desenvolvimento em grupo e até mesmo
pessoal, é amigavel e apoia os funcionarios. Com isso, entende-se que cada
organizacao cria seu préprio estilo de lideranca, podendo ajudar a atingir as metas
mais rapidamente ou também retardando o processo, tudo depende de como é tratada
cada lideranca.

Entre todos os aspectos de lideranca, existem também as teorias de lideranca
transformacional, que enfatizam as habilidades do lider em comunicar as novas
decisBes da organizacdo aos seguidores. Este tipo de lideranca é caracterizado pelos
tracos, comportamentos e estilos de tomada de decisGes. Muitas vezes estes lideres
séo chamados de lideres carismaticos, pois confiam em apelos emocionais moralistas
mais do que em apelos financeiros. Outro ponto muito forte neste tipo de lideranca é
gue os lideres fazem com que seus liderados abram mao de dar atencdo suficiente
nas atividades em grupo. Em pesquisas realizadas, foi apontado que este tipo de
lideranca s6 € bom quando existe 0 contato direto entre liderado e liderando, porém,

guando essa ligacao € indireta ndo ha tanto sucesso (MAXIMIANO, 2000).

2.2.3 Competéncias do lider

Para Vieira (2002), o lider deve incentivar seus subordinados a realizar as
atividades que Ihes foram fornecidos, e que os principios basicos para isso é o respeito
e a confianca, ndo podendo esquecer que o principal fator da lideranca sdo os
liderados que estabelecem. Ja Figueiredo (2018) acredita que o lider deve ter conduta
admirada pelos seus liderados, pois € isso que trara sucesso a sua lideranca. Neste
sentido, o lider deve ter:

a) Lideranca emocional, para conseguir administrar suas emocdes e também de
seus liderados;

b) Lideranca honesta, deve realizar sua funcdo com os principios e valores que
Ihe foi concebido;

c) Lideranca motivadora, motivando sua equipe a realizar o trabalho da melhor

maneira,

d) Lideranca ativa, deve estar sempre presente e pronto para tomar alguma

deciséo, caso aja a necessidade;
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e) Lideranca na delegacéo e descentralizacdo, onde deve confiar na sua esquipe
mesmo quando nao esteja presente;

f) Lideranca competente, onde exerce seu cargo com competéncia e se torna um
exemplo para sua equipe.

A “Teoria dos tragos” enfatizam especialmente as qualidades pessoais do lider.
Esta tendéncia de estudo ficou assim conhecida porque seus pesquisadores
propunham como ponto de partida que os lideres deveriam possuir certas
caracteristicas de personalidade especiais que seriam basicamente as principais
facilitadoras no desempenho do papel de lideranca. Com isso, os lideres passariam a
ser entendidos como seres diferentes das demais pessoas pelo fato de possuirem
alguns tracos de personalidade considerados como profundos, responsaveis nao so
por fazé-los emergir tal como também por manté-los em suas posi¢des (BENNIS,
1996).

Segundo Bennis (1996), nesta proposta, adotada como “teoria dos tragos”, séo
enfatizadas as qualidades pessoais do lider, presumindo que os lideres ja nascem
como tal, ndo havendo a probabilidade de forma-los por meio de técnicas de
desenvolvimento de pessoal. Os principais tracos de que a “teoria dos tragos” enfoca
sdo os fatores fisicos, tais como altura, peso, fisico, aparéncia e idade; habilidades
caracteristicas, como a inteligéncia, fluéncia verbal, escolaridade e conhecimento;
aspectos de personalidade, como moderacéo, introversao, extroversdo, dominancia,
ajustamento pessoal, autoconfianca, sensibilidade interpessoal e controle emocional;
servindo para distinguir a personalidade do lider das demais pessoas. Esse
pensamento estendeu-se até a década de 1940. Hoje, h4 diversos estudos,
pensamentos e direcionamentos sobre a qualidade dos lideres e as formas de como
devem se comportar.

Hé& anos estuda-se as diferencas de comportamento entre o gerente e o lider,
guanto as suas visdes das coisas, do mundo e da vida. As empresas precisam ser
gerenciadas, mas dentro de uma visao e situacdo atual. Elas precisam muito mais de
liderancas do que de gerenciamento, que séo coisas diferentes. Existem empresas e
‘empresas”, e cada uma esta num estagio diferente de desenvolvimento. A
consequéncia disto € que um excelente profissional de uma nem sempre o sera de
outra, e generalizar conceitos traz sempre consigo um componente de risco muito
grande. E necessario que cada executivo tenha discernimento suficiente para

identificar com a maior clareza possivel em que estagio est4 a sua organizagéo para
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poder desenvolver o seu trabalho de forma mais precisa possivel. E preciso agir como
gerentes em alguns momentos e como lideres em outros. A sensibilidade para atuar
como gerente agora e lider daqui a alguns minutos, ou vice-versa, € uma das
caracteristicas identificadoras da nossa época (SLATER, 1996).

Algumas situacdes que diferenciam e formas de reacdes do gerente e do lider
numa empresa, pode-se notar nesta ordem: o gerente apoia-se nas regras, normas e
procedimentos, enquanto o lider se apoia nas pessoas, suas capacitacbes e
habilidades. Para o gerente a rotina didria € uma batalha constante a ser vencida,;
enquanto para o lider ela € o reinicio de novas oportunidades. Para o gerente as crises
sdo problemas desgastantes e aborrecidos; para o lider sédo situacfes inevitaveis que
tem que ser enfrentadas com competéncia e discernimento (DIAS, 1995).

Na visdo de Dias (1995), as acdes dos gerentes séo distantes dos
subordinados, tendo cada uma o seu papel. Com o lider é diferente, pois todos estéo
fazendo tudo o que seja necessario e as distingdes existem apenas em virtude das
competéncias distintas. O gerente comunica apenas 0 necessario e suficiente para
manter as coisas funcionando; enquanto para o lider comunicacédo € sinénimo de
debate, pesquisa, troca e aculturamento mutuo. Os conflitos sdo resolvidos pelo
gerente através do poder conferido pela hierarquia; ja com o lider eles sao debatidos,
estudados e aproveitados como oportunidade para crescimento mutuo.

Os conflitos existentes das organizacdes surgem por pensamentos divergentes
entre as pessoas, principalmente entre os lideres e liderados, onde todos buscam uma
posicdo na empresa visando melhores condi¢des salariais e de trabalho.

Muitos conflitos surgem principalmente pelos liderados n&o aceitarem
mudancas que a empresa, através dos seus lideres e gestores, impde no local de
trabalho, pois os funcionarios ainda nédo aprenderam que a quebra de paradigmas,
muitas vezes, € saudavel e vantajoso ndo somente para a organizacdo, mas
principalmente para as pessoas que desempenham determinada atividade dentro da
empresa.

Segundo Botelho (2001), o novo lider, que realmente pode e deve fazer a
diferenca dentro da empresa em nossos dias, deve ter um perfil inovador, muito
diferente do perfil do lider de alguns anos atras. Em primeiro lugar ele deve ser um
habil negociador e, evitar ao maximo perder negdcios, mesmo gque 0S mesmos nao
sejam tao vantajosos para 0 momento da empresa. A partir do momento em que o

cliente comprou uma primeira vez, certamente voltard a consultar numa préxima
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oportunidade de negdcio. Deve ter aversao a rotina, buscando sempre a inovagao
para se sobressair no seu ramo de atuacdo. O novo lider deve ter uma Otima
capacidade de comunicacéo, para que seu pensamento possa ser entendido por
todos 0s que o cercam e 0s que necessitam do seu auxilio. Ndo deve ser egoista e
pensar somente no “eu”, mas sim, pensar no “nds”, pois ele nao faz parte da
organizagdo sozinho, mas precisa do conjunto de colaboradores para que O
empreendimento possa existir e ter sucesso no seu segmento.

Para o0 nosso tempo, o lider tem que respeitar os colaboradores e ser respeitado
por eles, e deve sentir renovada vibracdo a cada desafio que tem que ser vencido
dentro da empresa. Para isso ele deve ser, inclusive, um grande coordenador das
ideias dos outros, para que elas possam ser Uteis e aproveitaveis dentro da
organizagao. Para ele, fracasso é uma forma de superagao de novos desafios e da
busca de uma nova aprendizagem. Vive permanentemente atento as novas
oportunidades de negdcios e de desenvolvimento de sua equipe e empresa, além de
possuir profundo respeito pelas individualidades de cada um, pois pode obter desta
individualidade, uma valiosa contribuicdo para o sucesso da equipe (BOTELHO,
2001).

O novo lider deve ter lideranca facil sobre pessoas e situacoes, sabendo
contornar eventuais problemas existentes na empresa com facilidade e com
confiabilidade. Faz de um problema, sinénimo de oportunidade a ser aproveitada para
0 crescimento da equipe e da empresa. O lider deve acreditar que as pessoas
satisfeitas produzem mais e melhor, e por isso deve estar ciente de que sua empresa
e sua atuacao esta satisfazendo as necessidades e os propdsitos dos colaboradores
e dos clientes (GURGEL, 1995).

Segundo Slater (1996), o novo pensamento do lider entende que quem deve
brigar sdo as ideias e ndo as pessoas, e que elas devem ser partilhadas para o
crescimento da equipe, num relacionamento de objetividade, flexibilidade e
sensibilidade situacional, para que este intercambio de ideias direcionadas para um
determinado foco, possam surtir efeito e dai surgir formas de engrandecimento do
conjunto envolvido. Deve ter disposi¢cao constante, trabalhando unindo pessoas e nao
desunindo, vendo-as como parceiras e ndo como chefes e subordinados, para que
todos possam se sentir iguais como seres humanos e como colaboradores de um

propdsito estabelecido.
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O lider adéqua sua dindmica ao negocio do qual estd se relacionando e faz
com que todos se adégquem ao seu pensamento e a sua estratégia, acompanhando
de perto o que esta sendo feito e tem necessidade de pbr em préatica acdes que unam
e realizam as pessoas e faz de simples tentativas, gratificacdes e realiza¢cdes. Deve
ter inteligéncia racional, intuicdo e criatividade muito acima da média, além de ter uma
visao diferenciada do futuro, de forma clara, atraente e viavel. Tem que ter visdo do
futuro e perceber que o mundo deve ser voltado para a realizacao das pessoas, além
de ter grande capacidade para ouvir, obter colaborag&o e conquistar colaboradores.
Deve possuir grande capacidade para delegar, sendo o centro, mas ndo o
centralizador; ter muita flexibilidade para conhecer e entender personalidades e
comportamentos; ter disposicdo constante para trabalhar arduamente e realizar
qgualquer tipo de tarefa (BENNIS, 1996).

Um lider deve ter absoluta necessidade de realizar ideias e coisas novas
transformando-as constantemente e ter a capacidade de ndo perder de vista os
objetivos mais dignificantes do trabalho. Tem que ter uma visdo estratégica para
estabelecer caminhos que fardo de sua meta uma realidade e ser um grande
patrocinador de ideias dos outros que ajudam no atingimento dos objetivos (KOTLER,
1992).

No pensamento de Botelho (2001), as caracteristicas basicas do lider devem
ser a ousadia, a coragem, autoconfianca, sensibilidade e lealdade; ser portador de
autoconhecimento profundo e ndo ter medo das suas proprias limitacdes. Sua grande
realizacdo pessoal € ver pessoas “crescendo” profissionalmente e se realizando. Tem
disposicéo para assumir riscos com pessoas, situacdes e decisdes. Deve sentir-se
vitorioso ao conseguir acordos/consensos e unindo pessoas em torno de ideias e
ideais. O lider deve ter absoluta consciéncia da interdependéncia e da igual
importancia de todos, em todos os momentos, além de ter um codigo de ética que é
mais forte do que os seus interesses mediatos ou imediatos. Deve acompanhar de
perto o que estd sendo feito e como, mas sé interfere quando absolutamente
necessario. O lider é praticamente inflexivel quanto ao atingimento das metas e
objetivos e entende que desentendimentos pessoais sdo oportunidades a serem
aproveitadas para ratificar que a unidao € o aspecto basico do sucesso coletivo.

Esse perfil citado acima é determinante para que um lider possa ser
efetivamente consolidado com sucesso numa organizagdo. O lider que néo se

enquadra, pelo menos na maioria dos aspectos citados anteriormente, estd com seus
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dias contados dentro de uma empresa, pois ndo ha mais espaco para pessoas que
nao tomam iniciativas, que ndo buscam crescimento e que ndo tenham objetivos
tracados para o crescimento ndo seu, mas cCOmo equipe e como organizacao

empresarial que buscar atingir objetivos e cumprir metas tracadas (BOTELHO, 2001).

2.2.4 Lideranca nas organizacoes

Para Bennis (2002), a lideranca passou a ser o ato de desenvolver
relacionamentos com diversas pessoas para criar uma comunidade que produza
rigueza. No mundo dos negécios, a lideranca é aprendida basicamente pelo exemplo;
para formar bons lideres € preciso ser um bom lider. A lideranca nas organizagdes
deve ser desenvolvida por varias pessoas, pois a complexidade empresarial sofre
rapidas transformacdes o que dificulta a lideranca por uma Unica pessoa.

Nas organizacdes, a lideranga € um fator de “poder” e possui forte influéncia
sobre os colaboradores. Para Katz e Kahn (1974), liderar € entendido como um ato
de influéncia nas atividades desenvolvidas por pessoas ou na formacéo de um grupo
para atingir os objetivos propostos.

Kotter (2002) define o lider auténtico como criador de estratégias, determinando
a direcdo na qual a empresa deve avancar e consegue fazer com que seus
subordinados o sigam por estarem convencidos de que suas ideias sao validas.

Para Chiavenato (2000), a lideranca se faz necessaria em todos os tipos de
organiza¢cdes humanas, principalmente nas empresas. E essencial para as fun¢ées
do administrador, que precisa conhecer a natureza humana e saber conduzir as
pessoas, isto é, liderar. Chiavenato (2000) apresenta a lideranca sob diversos
angulos:

a) Lideranca como um fenbmeno de influéncia interpessoal - A lideranca é um
fendbmeno social decorrente dos relacionamentos entre as pessoas numa
determinada estrutura social. A influéncia € uma forga psicolégica, na qual uma
pessoa age de modo a modificar o comportamento de outra, envolvendo
conceitos de poder e autoridade.

b) Liderangca como processo de reducao da incerteza de um grupo — O grupo
tende a escolher como lider a pessoa que ajude o grupo a escolher os rumos

e as melhores solugdes para o0 alcance dos seus objetivos. A lideranga reduz a
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incerteza do grupo pela escolha ou tomada de decisdo. Assim, o lider € um

tomador de decisoes.

c) Lideranca como uma relacao funcional entre lider e subordinados — Lideranca
€ uma funcdo das necessidades numa determinada situacdo e consiste na
relacdo entre um individuo e um grupo. O lider é percebido pelo grupo como
possuidor ou controlador dos meios para satisfacdo de suas necessidades.
Para o grupo, seguir o lider pode constituir um meio para aumentar a satisfacédo
das suas necessidades ou evitar a sua diminuicdo. O lider torna-se um
estrategista, um indicador de rumos para as pessoas.

d) Lideranca como um processo em funcéo do lider, dos seguidores e de variaveis
da situacdo — A lideranca depende da conjugacao de caracteristicas pessoais
do lider, dos subordinados e da situacdo que os envolve. O lider sabe conjugar
e ajustar todas essas caracteristicas, ndo havendo um tipo unico e exclusivo
para cada situacao.

Lideranca, entdo, pode ser visualizada sob diversos aspectos. O lider possui
poder e autoridade para a tomada de decisdo e de indicacdo dos rumos a serem
seguidos, além de ser um intermediador na relacdo entre os subordinados e a
organizacgao.

Para Bennis (2002), quatro fatores sdo essenciais para se estabelecer a
lideranca: capacitacdo para dar direcéo e significado ao que se faz; ter capacidade de
inspirar confianca em seu pessoal; otimismo; e busca de resultados. Além disso, todo
lider deve ser capaz de ter perspectiva de futuro.

Segundo Wheatley (2006, p. 115), “os lideres estdo diante de enormes
desafios, s quais a maioria nem é obra sua. A medida em que os tempos ficam mais
cadticos, a medida que se questiona o significado da vida, as pessoas exigem de seus
lideres a salvagao”.

Queremos que os lideres facam alguma coisa para acabar com a incerteza,
para melhorar as coisas, para criar estabilidade. A lideranca que recorre ao comando
e controle est4 condenada a fracassar (WHEATLEY, 2006, p. 115),

2.2.5 Teorias sobre Lideranca

Chiavenato (2000) apresenta as teorias sobre lideranca classificadas em trés

grupos com caracteristicas e abordagens proprias, conforme segue:
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a) Teorias dos Tracos de personalidade — O lider € aquele que possui alguns
tracos especificos de personalidade que o distinguem das demais pessoas, por meio
dos quais pode influenciar o comportamento do grupo. Alguns tracos especificos
caracterizam a personalidade do lider, a citar: tracos fisicos (energia, aparéncia,
estatura e peso); tracos intelectuais (adaptabilidade, agressividade, entusiasmo e
autoconfianca); tracos sociais (cooperagdo, habilidades interpessoais e
administrativas); tracos relacionados com a tarefa (impulso de realizacdo, persisténcia
e iniciativa).

Assim, para Chiavenato (2000), o lider deve inspirar confianga, ser inteligente,
perceptivo e decisivo para ter condigbes de liderar com sucesso. Estas teorias
apresentam alguns aspectos falhos: ndo ponderam a importancia relativa de cada
uma das varias caracteristicas e tracos da personalidade que realcam os aspectos da
lideranga; ignoram a influéncia e reacdo dos subordinados; nao fazem distingdo entre
os tracos validos quanto aos diferentes tipos de objetivos a serem alcancados;
ignoram a situacao de que lideranca se efetiva, exigindo comportamentos diferentes
em casos de emergéncia ou estabilidade; constitui-se uma abordagem simplista, na
gual o individuo dotado dos tracos de lideranca € sempre lider durante todo o tempo
e em qualquer situacdo, o que ndo ocorre na realidade. Devido as razdes expostas,
estas teorias cairam em descrédito e perderam sua importancia.

b) Teorias sobre Estilos de Liderancas — Sao as teorias que estudam os estilos
de comportamento do lider em relacdo aos seus subordinados, sem se preocupar com
caracteristicas pessoais.

Conforme Chiavenato (2000, p. 91), a teoria mais conhecida se refere a trés
estilos de lideranca: autocratica, democratica e liberal.

a) Autocrético: O lider fixa as diretrizes, sem qualquer participacédo do grupo; O
lider determina as providéncias para a execuc¢ao de tarefa, cada uma por vez,
na medida em que se tornam necessarias e de modo imprevisivel para o grupo;
O lider determina a tarefa que cada um deve executar e o seu companheiro de
trabalho; O lider € dominador e é “pessoal” nos elogios e nas criticas ao
trabalho de cada membro.

b) Democratico: As diretrizes sdo debatidas e decididas pelo grupo, estimulado
e assistido pelo lider; O grupo esbocga as providéncias para atingir o alvo e pede
aconselhamento ao lider, que sugere alternativas para o grupo escolher. As

tarefas ganham novas perspectivas com os debates; A divisdo de tarefas fica
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a critério do grupo e cada membro tem liberdade de escolher seus
companheiros de trabalho; O lider procura ser um membro normal do grupo,
em espirito. O lider & “objetivo” e limita-se aos “fatos” nas criticas e elogios.

c) Liberal (Laissez-faire): H& liberdade total para as decisGes grupais ou
individuais, e minima participagdo do lider; A participacdo do lider é limitada,
apresentando apenas materiais variados ao grupo, esclarecendo que poderia
fornecer informacdes desde que as pedissem; A divisdo das tarefas e escolha
dos colegas fica totalmente a cargo do grupo. Absoluta falta de participacéo do
lider; O lider ndo avalia o grupo nem controla os acontecimentos. Apenas
comenta as atividades quando perguntado.

Chiavenato (2000) caracteriza a lideranca autocratica pela centralizacdo das
decisdes e imposicdo das ordens do lider ao grupo. O comportamento do grupo
mostra sinais de tensao, frustracdo e agressividade; nenhuma espontaneidade ou
iniciativa, nem formag&o de grupos de amizade. Na liderancga liberal o lider delega
totalmente as decisdes ao grupo, deixando-o totalmente a vontade e sem controle
algum. Discussodes voltadas para motivos pessoais, sem relacdo com o trabalho, forte
individualismo e pouco respeito ao lider também s&o observados no estilo de lideranca
liberal.

Ja no estilo democratico, como mostrado por Chiavenato (2000), o lider conduz
e orienta o grupo, incentivando a participacdo democratica das pessoas. Lider e
subordinados desenvolvem comunicagcdes espontaneas, francas e cordiais. Observa-
se sentido de responsabilidade e de comprometimento pessoal, integracao grupal e
clima de satisfacao.

Na prética, Chiavenato (2000) visualiza o lider utilizando os trés processos de
lideranca de acordo com a situacdo. O grande desafio da lideranca é saber quando
aplicar cada processo, com quem, dentro de quais circunstancias e em quais
atividades.

c) Teorias Situacionais de Lideranca — Séo teorias que ampliam o conceito de
lideranca, sdo mais atrativas ao administrador, pois aumentam as opcbes e
possibilidades de mudar a situacdo para adequa-las a um modelo de lideranca ou
mudar o modelo de liderancga para adequa-lo a situagéo.

Chiavenato (2000) ilustra a escolha do padréo de lideranga a adotar em relagcao
aos subordinados, devendo o administrador considerar e avaliar trés forgas que agem

simultaneamente:
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g) quando as tarefas séo rotineiras e repetitivas, a lideranca € limitada e sujeita a
controles pelo chefe, que passa a adotar um padréo de lideranca proximo ao
extremo esquerdo do gréfico;

h) um lider pode assumir diferentes padrdes de lideranca para cada subordinado,
de acordo com as for¢cas mencionadas.

i) para um mesmo subordinado o lider pode assumir diversos padrdes de
lideranca, conforme a situacao apresentada. Assim, o lider assume a posi¢cao
de dar maior liberdade aos funcionarios eficientes e impor maior autoridade
para o funcionario que apresenta erros graves e/ou repetitivos.

Desta forma, os padrdes de comportamento de lideranca estéo relacionados
ao grau de autoridade utilizado pelo lider e o grau de liberdade disponivel para os
subordinados na tomada de decisdes, num continuum de padrdes de lideranca.

A avaliacdo da lideranca se constitui uma tarefa dificil e complexa; pois, para
Schein (1982), primeiramente é necessario identificar quem é o lider, qual é o objetivo
da lideranca, averiguar o contexto cultural e a relagéo do lider com seus subordinados.
Schein (1982) apresenta algumas teorias para avaliacao do lider.

Teoria da correspondéncia do Lider, de Fiedler — A avaliacdo do lider é
realizada pela medida da LPC (last preferred co-worker ou colaborador menos
preferido). E solicitado ao lider que pense em todas as pessoas com as quais ja
trabalhou e depois pense na pessoa com a qual menos desejaria trabalhar. Apds, o
lider é orientado a descrever essa pessoa segundo 18 aspectos bipolares: “agradavel
— desagradavel’, “leal — desleal”. Atribuem-se pontos aos adjetivos em funcéo do grau
em que o lider vé os colaboradores como menos preferidos (LPC). (SCHEIN, 1982).

Para Schein (1982), a vantagem deste modelo de avaliacdo do lider esta no
fato de permitir uma autoavaliacdo com base em trés componentes: lider,
subordinados e tarefa. As desvantagens sdo: categorias complexas de dificil
avaliacdo; pouca atencdo as caracteristicas dos subordinados; ndo avalia a
competéncia técnica do lider, nem dos subordinados; as correlacbes sao
estatisticamente néo significativas; o conceito de LPC é relativamente vago e de dificil
entendimento, impedindo a solucdo universal para o problema da lideranca.

Avaliacdo do lider, de acordo com a Teoria de Contingéncia de Vroom — De
acordo com esta teoria os lideres tém a capacidade de variar seu comportamento ao
longo de uma escala que vai de altamente autocratico, até altamente participante,

identificando cinco pontos basicos ao longo desta dimensao:
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f) o lider resolve o problema, toma decisdo usando informac¢des que dispdes na
ocasiao;

g) o lider obtém de seus subordinados as informagcBes necessarias e depois
decide a respeito da solucao para o problema;

h) o lider divide o problema com os subordinados individualmente, obtendo ideia
e sugestbes sem reuni-los em grupo. Depois toma decisdo que pode ou néo
refletir a influéncia dos subordinados;

i) o lider divide o problema com o grupo, obtendo coletivamente ideia e
sugestdes. Depois toma decisdo que pode ou nao refletir a influéncia dos
subordinados.

J) oliderdivide o problema com o grupo. Apresenta e avalia alternativas conjuntas
de consenso quanto a solucao. O lider desempenha papel de coordenador e
esta disposto a aceitar e pér em pratica qualquer solu¢cado que tem o apoio do
grupo.

Avaliacao do lider pela Teoria da lideranca situacional de Hersey e Blanchard
— Esta teoria da destaque aos subordinados. Descricdes de comportamento foram
reduzidas a duas categorias ou dimensdes independentes, chamadas estrutura
iniciadora (corresponde a orientacdo para a tarefa) e consideragcédo (corresponde a
orientacdo para o relacionamento). (CHIAGVENATO, 2000).

Lideres com alto grau de estrutura iniciadora tendem a distribuir tarefas aos
membros do grupo, enfatizar o cumprimento de prazos, exigir dos funcionarios que
sigam estritamente as rotinas, ddo grande importancia a competicao, fazendo com
gue os membros do grupo saibam o que se espera de cada um deles. Os lideres com
alto grau de consideracéo tendem a encontrar tempo para ouvir os membros do grupo,
teriam um envolvimento sentimental com o grupo, criando um vinculo afetivo.

Para Chiavenato (2000), difere das demais teorias por propor um modelo no
gual os extremos nao se excluem, acreditando que o lider possa ter um grau elevado
ou baixo em ambas as dimensdes. O lider pode nédo ter um grau igualmente alto na
orientacdo para a tarefa a na orientagdo para as pessoas, mas pode controlar seu
comportamento de modo a dispensar igual atencdo em ambas as questdes.

Para que o grupo funcione com eficiéncia é necessario que haja preocupagao
com a realizagcédo da tarefa e com a formacdo e manutencéo do grupo, ou seja, a

dimenséo datarefa e a dimenséo socio-emocional. Dependendo da tarefa ou situacéo,
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pessoas pertencentes ao grupo assumem o papel da lideranga, pois na pratica os dois
tipos de lideres séo de grande relevancia. (CARVALHO e MELO, 2008).

Desse modo, Schein (1982) acredita que embora seja importante examinar a
questdo da lideranca em termos individuais, é necesséario saber que tipo de
comportamento de lideranca € apropriado em termos gerais, considerando a area de
decisdo e o contexto ambiental. Assim, para que o lider desempenhe a sua funcéo de
lideranca de acordo com a situacdo, deve aumentar sua capacidade de fazer
diagnésticos e adotar uma atitude pessoal flexivel.

Para Carvalho e Melo (2008), o clima organizacional é percebido por todos os
membros da organizacdo influenciando o comportamento dos mesmos. Esta
relacionado com o grau de motivacado e satisfacdo refletindo uma tendéncia ou
inclinacéo relacionada a percepc¢éo das pessoas, sendo desta forma um indicador de
eficacia da lideranca.

Machado e Goulart (2005) abordam os estilos de lideranca e o impacto
produzido nos subordinados, afetando o seu comportamento e sua motivagao para o
trabalho. Diferentes estilos de lideranca produzem reacdes diferentes e complexas,
conduzindo a diferentes climas organizacionais. Também destacam a personalidade
do chefe, que representa papel decisivo na maneira de conduzir a equipe de trabalho.

Para criar um ambiente saudavel, segundo Carvalho e Melo (2008), €&
necessario saber ouvir as pessoas, identificando os problemas que possam estar
impedindo o crescimento das relacbes pessoais e organizacionais e abrir canais de
didlogo. Neste clima, o colaborador sente-se a vontade pra dialogar com a lideranca,
pois sabe que o lider vai buscar solucdes, corrigindo erros e realizando adequacdes
guando for necessario.

Carvalho e Melo (2008) referem ainda que quem cria 0 ambiente é o lider e sua
forma de lideranca. O relacionamento de ambas as partes, lider e colaborador, deve
ser excelente, pois o lider é o principal responsavel por motivar, criar boas relacées

na organizacao e influenciar a equipe a desenvolver o trabalho com maior eficiéncia.

2.2.6 Lideranca: forte presenca na empresa

A lideranca, hd muito tempo, tem sido e sempre sera um fator importante nos

assuntos do homem, haja vista a necessidade que as empresas, Nos seus cargos
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gerenciais principalmente, possui para que um determinado empreendimento possa
obter pleno sucesso no seu ramo de atividade (DIAS, 1995).

Em nosso tempo, a falta de lideranca dentro de uma empresa, faz com que
esta seja deficitaria; faz com que ela ndo seja competitiva no seu mercado de atuacéo
e, com isso, muitas vezes, ela se torna uma organizacao falida sem mesmo tomar
conhecimento das circunstancias que a levaram até este patamar (GURGEL, 1995).

Segundo Dias (1995), o papel da lideranca deve ser muito bem cuidado e
valorizado dentro da empresa, caso contrario a competi¢cdo tomara conta do mercado
de atuacdo e o esforco para se manter em atividade sera desgastante e sem
lucratividade, o que poderd acarretar o fechamento de suas portas; situacdo
indesejavel para quem busca com seu negocio, 0 sucesso do seu empreendimento.

Uma pessoa que possui lideranca é a que se destaca em determinado contexto
ou situacdo, ou ainda numa determinada posicdo que ocupa dentro de uma
organizacdo ou sociedade. A lideranca ocupa um papel fundamental em toda e
gualquer organizacdo que visa atingir objetivos e busca resultados positivos
(GURGEL, 1995).

Existem diversos conceitos de lideranca. Pode ser uma pessoa isolada ou um
grupo de pessoas imbuidas num mesmo ideal, que sdo capazes de influenciar
pessoas. Todo lider deve ter qualidades que possam servir de exemplo para seus
seguidores e que estes possam se espelhar para que possam atingir melhores e
maiores resultados finais (KOTLER, 1992).

Para Slater (1996), o principal papel do lider é fazer com que seus seguidores
se sintam motivados para a busca de um determinado objetivo. Ser lider é ter a
capacidade de fazer com que um determinado grupo de pessoas siga suas ideia, seus
principios e seu pensamento em relacdo a um determinado assunto ou determinado
ideal.

Existem dois tipos de liderados: os fiéis, que se envolvem por razbes de carater
moral, e 0s mercenarios, que atuam por motivos de interesse. Os tipos de lider com
base na relacdo com os liderados sdo os lideres que arrastam multidées, os que
interpretam multides e os lideres que representam as multidées (SLATER, 1996).

O consentimento dos liderados é o maior elemento para definir lideranca. A
missao ou tarefa é que liga os seguidores ao lider e este, apresenta desafios aos seus
seguidores. O lider influencia seus seguidores através das qualidades pessoais;

personalidade, motivacéo, habilidade, entre outros (DIAS, 1995).



39

A autoridade ou lideranca vém através dos tempos, iniciando com as
sociedades feudais, familias, monarquias, coronelismo, empresas familiares, entre
outros, que formam a organizagéao, principal autoridade do mundo contemporaneo. A
lideranca deve ter carisma para com seus seguidores, competéncia e 6timas relacdes
pessoais para com os comandados ou subordinados (BENNIS, 1996).

O lider é aquele que deve ter tracos de personalidade, motivagcao constante,
habilidades pessoais que possam servir para o0 engrandecimento da organizacéo,
além de saber utilizar eficaz e eficientemente sua autoridade. A lideranga tem o poder
de decisdo e deve ter um comportamento exemplar, para que todos 0s supostos
seguidores possam realmente estar comprometidos com o0 pensamento e com a
ideologia do lider, para assim, juntos, buscar novas alternativas de sucesso e 0
atingimento dos objetivos propostos pela lideranca (KOTLER, 1992).

O Quadro a seguir apresenta um resumo da fundamentacdo teorica

apresentada nesse trabalho.

Quadro 1 — Resumo da fundamentacéo tedrica

Tema Enfoque Defini¢cdo sintetizada Autores
A gestado de pessoas | Lopes (2003); Chiavenato (2008)
nas empresas é de Dutra (2002); Franca (2007)
fundamental Gil (2006); Ribeiro (2006)
Gestao de importancia para que Fidelis e Banov (2006); Teixeira
Gestao de pessoas nas as mesmas possam (2013)
pessoas organizacdes gerir seus Gramigna (2002); Assumpc¢ao
relacionamentos e (2013)
obter sucesso no seu Bulgacov (1999)
negocio.
A lideranga é Falconi (2009); Abrashoff (2006)
essencial para que as Almeida (2008); Chiavenato
empresas possam (2000, 2005)
obter sucesso, poiso | Weatley (2005); Bowditch (1999)
A importancia lider é aquele que Wagner Il e Hollenbeck (2020)
da lideranca motiva e impulsiona Benome (2008); Galton (1869)
Lideranca para as 0s colegas a Maximiano (2000); Figueiredo
empresas buscarem os (2018)
resultados positivos. Vieira (2002); Dias (1995)
Bennis (1996); Botelho (2001)
Gurgel (1995); Slater (1996)
Kotler (1992-2002); Wheatley
(2006)
Schein (1982); Carvalho e Melo
(2008)
Machado e Goulart (2005)

Fonte: Elaborado pela autora (2022).
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3 METODOLOGIA

De acordo com Mascarenhas (2012), metodologia significa demonstrar o que
foi desempenhado durante a pesquisa. Lopes (2007) diz que a metodologia permite
averiguar os problemas e definir quais sdo os objetivos. Para Pereira (2011), a

metodologia € a busca de métodos que resultam na procura de explicacdes.

3.1 DELINEAMENTO DA PESQUISA

Para Ramos (2009) delineamento de pesquisa € analisar os fatores superiores,
por exemplo: onde, quem e quanto. Marconi (2007) acredita que delinear uma
pesquisa seja determinar os limites para a investigacdo, da mesma forma que a
pesquisa se limita ao conteudo.

Sugere-se, na continuidade deste estudo, o desenvolvimento de uma pesquisa
de natureza quantitativa. Conforme Rodrigues (2015), a pesquisa quantitativa procura
guantificar as informacdes, tendo como objetivo um fundamento decisivo/conclusivo.
Malhotra (2001) explica que pesquisa quantitativa € determinada pela quantificacéo,
tanto no processo de coleta de dados, e também no processo estatistico.

A metodologia utilizada para o presente estudo foi de natureza quantitativa, de
nivel descritivo, utilizando como estratégia de coleta de dados a enquete, a pesquisa

documental e dados secundarios.

3.2 AMOSTRAGEM

De acordo com Mascarenhas (2012), o publico pode ser definido por pessoas
gue compartilham atributos importantes para o pesquisador. Conforme Ramos (2009),
as amostras sdo um grupo de métodos probabilisticos ou ndo probabilistico que tém
como base uma parte menor designada amostra, onde é possivel obter informacdes
como um todo.

O publico-alvo deste estudo foram gestores ou lideres de organizacfes de
Bento Gongalves. Buscou-se uma amostra de 14 pessoas de tal publico. A
amostragem é do tipo ndo probabilistica por conveniéncia. Levine et al. (2008) afirma
gue uma amostragem ndo probabilistica é aquela que seleciona pessoas sem

conhecer suas concepgoes.
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3.3 PROCESSO DE COLETA DE DADOS

Como técnica de coleta de dados, é sugerido o questionario. Marques (2016)
diz que o questionario deve englobar um conjunto de questdes, todas relacionadas
com o tema principal.

O questionario deste estudo encontra-se disponivel no Apéndice A e foi
estruturado em duas partes. A primeira parte indica os dados sociodemograficos, e a
segunda parte € composta por questdes sobre os estilos de lideranca. Tal questionario
adaptado do estudo de Polli (2020) e Souza (2015).

3.4 PROCESSO DE ANALISE DE DADOS
Os dados levantados serdo analisados a partir das técnicas da estatistica

descritiva. A mesma descreve as variaveis a partir de medidas como média, variancia

e desvio-padréo.
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4 DISCUSSAO DOS RESULTADOS

A pesquisa realizada teve a finalidade de entender quais s&o os estilos de
lideranca mais adaptados pelas organizacdes de Bento Gongalves, RS, e 0s principais
resultados dos 14 respondentes sédo apresentados a seguir.

Na primeira questdo foi solicitado o género dos respondentes, e 64,3%
responderam que pertencem ao género feminino e 35,7% ao género masculino, sendo

uma ampla maioria das respostas por parte de mulheres.

Gréfico 1 — Género dos respondentes
1- Género:

14 respostas

@® Feminino
@® Masculino
@ Outro

Fonte: Elaborado pela autora (2022).

Referente a idade dos respondentes, o resultado apresentou diversas
alternativas, sendo que até 20 anos foram 7,1% dos respondentes; de 21 a 30 anos
de idade foram 28,6%; de 31 a 40 anos responderam 21,4%; de 41 a 50 anos também
foram 21,4% e acima de 50 anos também foram 21,4% dos respondentes, ou seja,
porcentagens de idades equilibradas.
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Gréfico 2 — Idade dos respondentes
2 - |dade:

14 respostas

@ Até 20 Anos

@ De 21 a30 Anos
@ De 31 a 40 Anos
@ De 41 a 50 Anos
@ Acima de 50 Anos

Fonte: Elaborado pela autora (2022).

Com referéncia a escolaridade, 35,7% respondeu que possuem Ensino
Superior; 28,6% Ensino Superior incompleto; 21,4% possuem Pds-Graduacéo; 7,1%

possuem Ensino Fundamental completo e 7,1% possuem Ensino Médio Completo.

Grafico 3 - Escolaridade

3 - Escolaridade:

14 respostas

@® Ensino
Fundamental inc...

® Ensino
Fundamental Co...

@ Ensino Médio
Incompleto

@ Ensino Médio
Completo
@ Ensino Superior...

@ Ensino Superior...
® Pos-graduacéo ...
® Pos-graduacio...

Fonte: Elaborado pela autora (2022).
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Quanto ao tempo de atuagédo na organizacao atual, 57,1% responderam que
estdo na empresa até 5 anos; 14,3% acima de 25 anos; 14,3% de 16 a 25 anos; 7,1%
de 6 a 10 anos e 7,1% de 11 a 15 anos de empresa.
Gréfico 4 — Tempo de atuacdo na empresa
4 - Tempo de atuacao na
organizagao atual:

14 respostas

@ Até 5 Anos

@® De6a10Anos

@ De11a15Anos
@ De 16 a 25 Anos
@ Acima de 25 Anos

Fonte: Elaborado pela autora (2022).

Referente a funcdo desempenhada na organizacéo, 28,6% responderam que
desempenham a funcdo de diretor; também 28,6% desempenham a funcdo de
gerente; 14,3% supervisor(a); 14,3% coordenador(a); 7,1% chefe e 7,1% desempenha
a funcao de lider de equipe.

Grafico 5 — Funcdo desempenhada na empresa
5 - Funcao desempenhada
na organizacao

14 respostas

@ Diretor(a)

@ Gerente

@ Supervisor(a)
@ Chefe

@ Coordenador(a)
@ Lider de equipe
@ Monitor(a)

Fonte: Elaborado pela autora (2022).
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Segundo Chiavenato (2008), os empregados que séo tratados como parceiros
sdo vistos como fornecedores de conhecimento, competéncias, habilidades, e
também o mais importante para as organizacdes: a inteligéncia. Assim, eles fazem
parte do patriménio intelectual das empresas, e muitas das organizacées bem-
sucedidas ja se deram conta disso e tratam seus funcionarios como parceiros, em
busca de um mesmo objetivo.

Em uma questao foi solicitado o tempo de atuacéo no cargo desempenhado, e
as respostas foram que 35,7% desempenham fun¢éo no cargo até dois anos; 35,7%
de dois a cinco anos; 14,3% de 5 a 10 anos e 14,3% desempenham a fun¢&o h& mais

de 10 anos na organizagéo.

Grafico 6 — Tempo de atuacdo no cargo

6 - Tempo de atuagao no
cargo:

14 respostas

@ Até 2 Anos

@ De2a5Anos
De 5a 10 Anos

@ Mais de 10 Anos

Fonte: Elaborado pela autora (2022).

A predominancia do setor em que a empresa atua foi uma questdo abordada,
e o resultado foi de que 42,9% atua em servicos; 35,7% no setor industrial e 21,4%
no setor do comércio.

De acordo com Chiavenato (2008), as empresas com visao de futuro, procuram
ficar o maior tempo possivel com seus empregados, pois € a maior rigueza que as

organizacgdes de sucesso possuem.



funcionarios.

Gréfico 7 — Setor de atuacao da empresa

7 - Sua empresa atua em
que setor predominante

14 respostas

@ Comércio
@ Servigos

@ Industria

Fonte: Elaborado pela autora (2022).

finais possam ser plenamente positivos.

possui a organizacao?

14 respostas

Grafico 8 — Numero de funcionarios da organizacao
8 - Quantos funcionarios

® Até10
®Del1a20

@ De21a50

@® De51a100
@ De 101 a 200
@ De 201 a 500
@ De 501 a 1000
@ Acima de 1000

Fonte: Elaborado pela autora (2022).

@) Agropecuaria
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Foi solicitado quantos funcionarios possui a empresa onde 0s respondentes
trabalham, e 28,6% responderam que possui de 21 a 50 funcionérios; 28,6%
responderam que possui até 10 funcionarios; 14,3% de 101 a 200 funcionarios; 14,3%

acima de mil funcionarios; 7,1% de 201 a 500 funcionarios e 7,1% de 11 a 20

Para Dias (1995), as empresas possuem diversos setores onde as pessoas

podem atuar, e todos eles sédo importantes e imprescindiveis para que os resultados
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Quanto a lideranca, foi solicitado se é importante para a organizagao ter uma
boa lideranca e 78,6% responderam que concordam totalmente e 21,4% responderam

gue concordam.

Grafico 9 — Importancia da lideranca na organiza¢ao
9 - Eimportante a

organizagao ter uma boa
lideranca?

14 respostas

@ Discordo
totalmente

@ Discordo
) Indiferente
@ Concordo

@ Concordo
Totalmente

Fonte: Elaborado pela autora (2022).

De acordo com Dutra (2002), a importancia da lideranca nas
organizacOes acontece na medida em que o lider é quem da o exemplo para os
demais funcionarios, o motivador, o que desafia seus comandados para atingir 0s
objetivos e as metas da organizacao.

Foi solicitado para o respondente se 0 mesmo incentiva as pessoas a sua volta
a pensar problemas antigos de novas formas, e 50% responderam que concordam;
42,9% concordam totalmente e 7,1% responderam que sao indiferentes.

Grafico 10 — Incentivo as pessoas a pensarem diferente

10 - Incentivo as pessoas
em minha volta a pensar
problemas antigos de novas
formas?

14 respostas

@ Discordo
totalmente

@ Discordo
2 Indiferente
@ Concordo

@ Concordo
Totalmente

Fonte: Elaborado pela autora (2022).
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Para Franca (2007), é sempre importante e essencial que as organizacdes
incentivem pessoas que pensam diferente, pois elas podem ter novas ideias e
sugestbes que fardo a diferenca para a empresa, sendo muito positivas e gerando

6timos resultados.

Solicitou-se se o respondente ajuda os outros a crescer, e 71,4% responderam

gue concordam totalmente e 28,6% concordam.

Gréfico 11 — Ajuda os outros no seu desenvolvimento

11 - Ajudo os outros a
desenvolver-se?

14 respostas

@® Discordo
totalmente

@ Discordo
Indiferente
@ Concordo

@ Concordo
totalmente

Fonte: Elaborado pela autora (2022).

Franca (2007) diz que um lider que ajuda seus comandados no seu
desenvolvimento esta contribuindo para que a empresa possa ter novos lideres e

ainda mais sucesso no seu negaocio.

Solicitado em uma questdo se o respondente fica satisfeito quando os outros
estdo dentro dos padrdes, e 57,1% responderam que concordam plenamente; 35,7%

concordam e 7,1% discordam.
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Gréfico 12 — Satisfagdo em ver os outros dentro dos padrdes

12 - Fico satisfeito quando
os outros estao dentro dos
padroes?

14 respostas

@ Discordo
totalmente

@ Discordo

@ Indiferente
@ cConcordo
@ Concordo

V Totalmente

Fonte: Elaborado pela autora (2022).

Perguntou-se se 0s outros possuem confianga no respondente, e 57,1%
concordam; 28,6% concordam totalmente e 14,3% responderam que sao indiferentes.

Grafico 13 — Os outros possuem confianca em mim

13 - Os outros tém completa
confianga em mim?

14 respostas

@ Discordo
Totalmente

@ Discordo
) Indiferente
@® cConcordo

@ Concordo
totalmente

Fonte: Elaborado pela autora (2022).

Com relacdo a confianga, Gil (2006) comenta que € importante que 0S
funcionarios sintam confianga em seus lideres, pois assim eles se espelham e

possuem o exemplo para desenvolverem suas atividades na organizacéo.
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Em uma questéo foi solicitado se o respondente se sente reconhecido com sua
lideranga, e 57,1% concordam,; 28,6% concordam totalmente; 7,1% discordam e 7,1%
foram indiferentes.

Gréfico 14 — Reconhecimento pela lideranca
14 - Sinto-me reconhecido
pela minha lideranca?

14 respostas

@ Discordo
totalmente

@ Discordo
@ Indiferente
@ cConcordo

@ Concordo
Totalmente

Fonte: Elaborado pela autora (2022).

Foi perguntado se a lideranca influencia na motivacdo dos funcionarios, e

78,6% responderam que concordam plenamente; 21,4% apenas concordam.

Grafico 15 — Lideranca como influéncia na motivacdo dos funcionarios

15 - A lideranca influéncia na
motivacao dos
funcionarios?

14 respostas

@ Discordo
totalmente

@ Discordo
O Indiferente
@ Concordo

@ Concordo
totalmente

Fonte: Elaborado pela autora (2022).
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Para Kotler (1992), a lideranca € uma forte ferramenta que as empresas
precisam ter e se aliar, pois € através dos lideres que os liderados podem ou néo ser
motivados em buscar atingir os objetivos propostos.

Ao respondente foi solicitado se lida bem com criticas vinda dos funcionérios,
e 57,1% responderam que concordam plenamente; 28,6% apenas concordam; 14,3%

se mostraram indiferentes.

Grafico 16 — Como lido com as criticas dos funcionarios
16 — Lido bem com criticas

vindas dos funcionarios?

14 respostas

@ Discordo
totalmente

@ Discordo
Indiferente
@® Concordo

@ cConcordo
totalmente

28,6%

Fonte: Elaborado pela autora (2022).

Foi solicitado se os funcionarios devem ser reconhecidos pelos seus meéritos, e
das 14 respostas 78,6% responderam que concordam totalmente e 21,4%
responderam que concordam.

Grafico 17 — Funcionarios reconhecidos pelos seus méritos

17 — Acredito que os
funcionarios devem ser
reconhecidos pelos seus
meéritos?

14 respostas

@ Discordo
totalmente

@ Discordo
Indiferente
@ Concordo

@ Concordo
totalmente

Fonte: Elaborado pela autora (2022).
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Também em uma questéao foi solicitado de o respondente aceita a opinido dos
funcionarios na tomada de decisGes, e 64,3% responderam que concordam

totalmente; 35,7% responderam que concordam.

Gréfico 18 — Aceitacdo da opinido dos funcionarios na tomada de decisdo

18- Aceito a opiniao dos
funcionarios na tomada de
decisoes?

14 respostas

@ Discordo
totalmente

@ Discordo
@ Indiferente
@ Concordo

@ Concordo
totalmente

Fonte: Elaborado pela autora (2022).

Solicitou-se aos respondentes se 0os mesmos sabem dividir tarefas com os
funcionarios, para que eles fiquem a frente do que esta acontecendo. Das respostas,
64,3% responderam que concordam e 35,7% responderam que concordam
totalmente.

Gréfico 19 — Divisédo das tarefas com os funcionarios

19 — Sei dividir as tarefas
com os funcionarios, para
que eles fiquem a frente
doque esta acontecendo?

14 respostas

@ Discordo
totalmente

@ Discordo
@ Indiferente
@ Concordo

@ Concordo
totalmente

Fonte: Elaborado pela autora (2022).



53

Em uma questéo foi solicitado se o respondente permite que os funcionarios
tomem as decisdes sozinhos, sem a sua intervengao, e das 14 respostas, 50%
responderam que concordam; 21,4%discordam; 14,3% foram indiferentes; 7,1%
concordam totalmente e 7,1% discordam totalmente.

Gréfico 20 — Permissao que os funcionarios tomem decisfes
20 - Permito que os
funcionarios tomem as
decisdes sozinhos, sem a
minha intervencao?

14 respostas

@ Discordo
totalmente

@ Discordo
@ Indiferente
@ Concordo
@ Concordo

V totalmente

Fonte: Elaborado pela autora (2022).

Os respondentes foram perguntados se se sentem motivados com o estilo de
lideranca da organizacao, e 50% responderam que concordam; 21,4% se mostraram
indiferentes; 14,3% concordam totalmente e 14,3% responderam que discordam.

Grafico 21 — Motivacao pelo estilo de lideranca da organizacéo

21 - Sinto-me motivado com
o estilo de lideranca da
organizacao?

14 respostas

@ Discordo
totalmente

@ Discordo
@ Indiferente
@ Concordo

@ Concordo
totalmente

Fonte: Elaborado pela autora (2022).
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Também foi solicitado se o respondente sente que os funcionérios gostam do
seu estilo de lideranca, e 64,3% responderam que concordam; 21,4% se mostraram
indiferentes e 14,3% responderam que concordam totalmente.

Gréfico 22 — Os funcionérios gostam do estilo de lideranca
22 - Sinto que os
funcionarios gostam do
meu estilo de lideranca?

14 respostas

@ Discordo
totalmente

@ Discordo
@ Indiferente
@ cConcordo

@ Concordo
totalmente

Fonte: Elaborado pela autora (2022).

Por fim, foi solicitado aos respondentes, em geral, quais os estilos de lideranca
acreditam que mais se enquadram na organizacao onde trabalham. A maioria dos
respondentes, ou seja, 78,6% responderam que a organizacao se enquadra no estilo
de lideranca democratica; 14,3% responderam que a organiza¢ao onde trabalham se
enquadra no estilo de lideranca autocratica e 7,1% se enquadram no estilo liberal, ou
seja, a ampla maioria das organizacbes se enquadram no estilo de lideranca
democrética.

Grafico 23 — Estilos de lideranca que mais se enquadram na organizacao

23 - Em geral, qual dos trés
estilos de lideranca abaixo
vocé acredita que mais se
enquadra na sua
organizacao?

14 respostas

@ Lideranga
autocratica (O
lider autocratico é
centralizador,
escolhe seu mét

@ Lideranga
democratica (O
lider democrético
toma suas decis

@ Lideranca liberal
(O lider liberal da&
completa
liberdade para o

Fonte: Elaborado pela autora (2022).



55

Segundo Kotler (2002), cada organizagcdo possui seu estilo de lideranga, e
procuram lideres que se enquadram no perfil da empresa para que possam estar
alinhados a mesma e desenvolver um trabalho de sucesso. Os estilos de lideranca
nas empresas quer dizer muito sobre as mesmas e sobre 0 que as pessoas pensam

sobre elas.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

Arelacao entre o lider e o funcionério € o ponto principal para o bom andamento
da organizacio. E diante disso que se forma uma equipe unida e com 0s mesmos
objetivos, pois, além de saber manter seus funcionarios, as organizagdes precisam
investir nos mesmos para que se tornem grandes lideres e aprendam a administrar
sua equipe com éxito e sucesso.

Neste trabalho foram retratados os estilos de lideranga existentes. Foi
identificado um questionario que, posteriormente, foi aplicado junto a uma amostra de
lideres das organizacfes de Bento Goncalves — RS. Acredita-se que, ap0s a analise
dos dados, foi possivel identificar os estilos de lideranca mais adotados por tais
organizagoes.

Diante do presente estudo, percebeu-se que a lideranca nas organizacdes faz
parte do sucesso das mesmas, e que o verdadeiro lider € aquele que, com seu
trabalho, persisténcia, retiddo, motivacao e entusiasmo, é referéncia e exemplo para
os demais colegas da empresa.

A lideranca nas organizacdes é fundamental para que as mesmas possam ter
um olhar diferenciado para os préprios funcionarios, clientes, consumidores,
fornecedores e comunidade em que a empresa atua, ou seja, a lideranca nada mais
€ do que olhar para o futuro com novas possibilidades de obter sucesso, e trazer junto
de si todos aqueles que também fazem parte da empresa.

Notou-se também com a realizacdo desse estudo, que ha diversos tipos de
lideranca, e cada tipo pode contribuir de forma diferenciada para que as organizacoes
possam obter sucesso no seu negdécio, principalmente quando envolve o0s
relacionamentos, capazes de fazer a diferenca para que almeja 0 sucesso em seu
empreendimento.

Diante disso, o estudo em questdo foi muito oportuno e esclarecedor, no
sentido de ter uma visdo mais concreta e apropriada da importancia da lideranca para
gue as organizacdes possam alcancar o sucesso, além de ter a oportunidade de
aprofundar um pouco mais o estudo sobre os relacionamentos que envolve o lider
positivo e as empresas que valorizam esse perfil de funcionario.

Referente as limitacbes referentes a realizagdo do presente estudo,

praticamente ndo houveram, pois € um assunto em voga e que faz parte do dia a dia
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das empresas. Porém, pode-se dizer que um fator limitante foi a dificuldade de realizar
a analise dos resultados pela baixa quantidade de questionérios respondentes.

Para os futuros estudos, sugere-se que se possa ampliar para outras
empresas, ampliando o niumero de respondentes para poder obter resultados mais
amplos e mais solidos referentes ao assunto em estudo.

Portanto, esse trabalho foi importante também para a comunidade académica,
para o autor do trabalho e para as empresas que porventura se preocupam com 0
estilo de lideranca que possuem em suas organizagdes, podendo trazer melhorias

tanto para as empresas quanto para a sociedade como um todo.
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APENDICE A — QUESTIONARIO

Me chamo Valine Kaezala e sou académica do curso de Administracdo da
Universidade de Caxias do Sul — Campus Universitario de Bento Gongalves.
Convido vocé para responder a este questionario que faz parte de uma pesquisa
do meu TCC. A pesquisa tem por finalidade entender quais sdo os estilos de
lideranca mais adotados pelas organizacfes de Bento Goncgalves — RS. Desde ja

agradeco.

1. Género:
( ) Feminino

( ) Masculino

2. ldade:

( ) Até 20 anos

( ) De 21 a 30 anos
( ) De 31 a 40 anos
( ) De 41 a 50 anos

( ) Acima de 50 anos

3. Escolaridade:

( ) Ensino Fundamental Incompleto
( ) Ensino Fundamental Completo
( ) Ensino Médio Incompleto

( ) Ensino Médio Completo

( ) Ensino Superior Incompleto

( ) Ensino Superior Completo

( ) Pés-graduacao Incompleta

() P6s-graduacédo Completa



4. Tempo de atuagédo na organizacao
atual: () Até 5 anos

()De6alo

anos () De 11 a

15 anos () De

16 a 25 anos

( ) Acima de 25 anos.

5. Funcdo desempenhada na
organizacgao () Diretor(a)

( ) Gerente

()

Supervisor(a)

() Chefe

( )

Coordenador(a)
( ) Lider de
equipe ( )
Monitor(a)

6. Tempo de atuac&o no cargo:
( ) Até 2 anos

( ) De 2ab5anos

( ) De 5a 10 anos

( ) Mais de 10 anos

e) Sua empresa atua em que setor
predominante? () Industria

()

Comércio

()

Servigos

( ) Agropecuaria
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8. Quantos funcionarios possui a
organizacao? () Até 10
()De 11a20

()De 21 a50
()Debla

100 () De

101 a 200 ()

De 201 a 500

() De 501 a

1000 ( ) Acima

de 1000

(Abaixo seguem afirmagdes descritivas. Avalie a frequéncia com que iSso se
encaixa ao seu cotidiano, assinalando o seu grau de concordancia)

9 - E importante a organizac&o ter uma boa lideranca.
( ) Discordo totalmente

( ) Discordo

() Indiferente

( ) Concordo

( ) Concordo totalmente

10 — Estimulo as pessoas em sua volta a pensar problemas antigos de
novas formas.

( ) Discordo totalmente

( ) Discordo

() Indiferente

( ) Concordo

( ) Concordo totalmente



11 — Ajudo os outros a desenvolver-
se.

( ) Discordo totalmente

( ) Discordo

() Indiferente

( ) Concordo

( ) Concordo totalmente

12 — Fico satisfeito quando os outros estéo dentro dos
padrdes.

( ) Discordo totalmente

( ) Discordo

() Indiferente

( ) Concordo

( ) Concordo totalmente

13 - Os outros tém completa confianca em mim.
( ) Discordo totalmente

( ) Discordo

() Indiferente

( ) Concordo

( ) Concordo totalmente

14 — Sinto-me reconhecido pela minha
lideranca.

( ) Discordo totalmente

( ) Discordo

() Indiferente

( ) Concordo

( ) Concordo totalmente

15. A lideranca influéncia na motivacéo dos

funcionérios.
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( ) Discordo totalmente
( ) Discordo

() Indiferente

( ) Concordo

( ) Concordo totalmente

16 — Lido bem com criticas vindas dos funcionarios.
( ) Discordo totalmente

( ) Discordo

() Indiferente

( ) Concordo

( ) Concordo totalmente

17 — Acredito que os funcionarios devem ser reconhecidos pelos seus méritos.
( ) Discordo totalmente

( ) Discordo

() Indiferente

( ) Concordo

( ) Concordo totalmente

18- Aceito a opinido dos funcionarios na tomada de decisdes.
( ) Discordo totalmente

( ) Discordo

() Indiferente

( ) Concordo

( ) Concordo totalmente
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19 — Sei dividir as tarefas com seus funcionarios, para que eles fiquem a frente do
que esta acontecendo.

( ) Discordo totalmente

( ) Discordo

() Indiferente

( ) Concordo

( ) Concordo totalmente

20 — Permito que os funcionarios tomem as decisfes sozinhos, sem a
minha intervencao

( ) Discordo totalmente

( ) Discordo

() Indiferente

( ) Concordo

( ) Concordo totalmente

21 — Sinto-me motivado com o estilo de lideranca da
organizacgao.

( ) Discordo totalmente

( ) Discordo

() Indiferente

( ) Concordo

( ) Concordo totalmente

22 — Sinto que os funcionarios gostam do meu estilo de
lideranca.

( ) Discordo totalmente

( ) Discordo

() Indiferente

( ) Concordo

( ) Concordo totalmente



23 — Em geral, qual dos trés estilos de lideranga abaixo vocé acredita que mais

se enquadra na sua organizagcao?

( ) Lideranca autocratica
(O lider autocratico é centralizador, escolhe seu método de trabalho
sem deixar que seus subordinados participem das decisfes tomadas)

() Lideranca democratica

(O lider democratico toma suas decisdes em consenso com 0 grupo,
incentivando todos a participar)

( ) Lideranca liberal

(O lider liberal da completa liberdade para o grupo ficar a vontade no
trabalho)
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