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RESUMO

Esta pesquisa apresenta um estudo realizado considerando como contexto a
pandemia de Covid-19, com foco na operagdo de setores de Tecnologia da
Informacdo (Tl) na manutencdo das atividades empresariais naquele periodo. A
escolha do tema foi motivada pela necessidade de entender as repercussdes da
pandemia no ambiente organizacional, com énfase na gestdo da area de Tl e as
estratégia adotadas. O objetivo principal do estudo se divide na identificagdo dos
principais desafios enfrentados e estratégias adotadas pelos gestores de operagdes
de Tl e os perfis percebidos nestas liderancas na Serra Gaucha durante a pandemia.
Para isso, com base na conceituagao de lideranga e seus estilos principais, e na
identificacdo das caracteristicas fundamentais de um lider de tecnologia da
informacéo, foi utilizada uma escala para avaliar lideranga conjuntamente com a coleta
das percepcdes dos gestores de Tl da Regido. O método utilizado na pesquisa é
exploratorio e descritivo, com uma abordagem quantitativa. Para coletar dados, foi
realizado um survey direcionado aos integrantes do grupo gestores de Tl da Serra
Gaucha, envolvido neste estudo, com o intuito de capturar as percepcdes desses
gestores sobre seus comportamentos diante dos desafios impostos pela pandemia.
Utilizou-se um questionario fechado, estruturado em quatro sec¢des distintas,
abordando os desafios e legados da area de TI, os desafios especificos da lideranga
durante a pandemia, a avaliagdo do estilo gerencial e informagdes demograficas dos
respondentes. Este questionario baseou-se na Escala de Avaliacdo do Estilo
Gerencial (EAEG), devidamente adaptada para o contexto especifico da pesquisa. A
populagao da pesquisa incluiu 78 respondentes. A analise dos resultados apontou que
o estilo de lideranga "Situacional" foi predominante entre os gestores de operacao de
Tl durante a pandemia, o que indica adaptabilidade as circunstancias e as
necessidades da equipe, caracterizando uma abordagem e estrategia de lideranga
flexivel e ajustavel aos desafios do periodo. O construto "Relacionamento” foi o
segundo mais relevante, sublinhando a importancia de comunicagao eficaz, empatia,
suporte emocional e o desenvolvimento de um ambiente de confianga e respeito
mutuo. Contrastando com isso, o construto "Tarefa", que se concentra em aspectos
técnicos e na execugao de tarefas e metas, foi considerado menos relevante.
Portanto, houve um reconhecimento da valorizacdo das relagdes humanas e a
capacidade de adaptacdo a diferentes circunstancias, enfatizando que o bem-estar e
a resiliéncia da equipe sao tdo importantes quanto a realizagdo de objetivos
especificos. O estudo também destaca os desafios especificos da gestdo de Tl, como
a rapida evolugao tecnoldgica, a gestdo de talentos e a seguranga da informacgéo,
ressaltando a necessidade de liderancas em Tl atualizadas e capazes de liderar suas
equipes. Por fim, o estudo sugere a necessidade de pesquisas continuas sobre os
estilos de lideranga em TI, considerando o contexto pds-pandemia e os desafios em
constante evolugao enfrentados pelo setor.

Palavras-chave: Covid-19. Gestao Estratégica. Estilo Gerencial. Operagao de TI.



ABSTRACT

This research presents a study conducted in the context of the COVID-19 pandemic,
focusing on the operation of Information Technology (IT) sectors in maintaining
business activities during that period. The choice of the theme was motivated by the
need to understand the repercussions of the pandemic on the organizational
environment, with an emphasis on IT management and the strategies adopted. The
main objective of the study is divided into identifying the main challenges faced and
strategies adopted by IT operations managers and the profiles perceived in these
leaderships in Serra Gaucha during the pandemic. For this, based on the
conceptualization of leadership and its main styles, and the identification of the
fundamental characteristics of an information technology leader, a scale was used to
assess leadership along with the collection of perceptions of IT managers in the
Region. The research method is exploratory and descriptive, with a quantitative
approach. To collect data, a survey was conducted targeting members of the IT
managers group of Serra Gaucha, involved in this study, in order to capture the
perceptions of these managers about their behaviors in the face of the challenges
imposed by the pandemic. A closed questionnaire was used, structured in four distinct
sections, addressing the challenges and legacies of the IT area, the specific challenges
of leadership during the pandemic, the evaluation of the managerial style, and
demographic information of the respondents. This questionnaire was based on the
Managerial Style Assessment Scale (EAEG), duly adapted to the specific context of
the research. The research population included 78 respondents. The analysis of the
results pointed out that the "Situational" leadership style was predominant among IT
operation managers during the pandemic, which indicates adaptability to
circumstances and team needs, characterizing a flexible and adjustable leadership
approach and strategy to the challenges of the period. The "Relationship" construct
was the second most relevant, underlining the importance of effective communication,
empathy, emotional support, and the development of an environment of trust and
mutual respect. In contrast, the "Task" construct, which focuses on technical aspects
and the execution of tasks and goals, was considered less relevant. Therefore, there
was a recognition of the appreciation of human relations and the ability to adapt to
different circumstances, emphasizing that the well-being and resilience of the team are
as important as achieving specific objectives. The study also highlights the specific
challenges of IT management, such as rapid technological evolution, talent
management, and information security, emphasizing the need for up-to-date IT
leadership capable of leading their teams. Finally, the study suggests the need for
continuous research on IT leadership styles, considering the post-pandemic context
and the constantly evolving challenges faced by the sector.

Keywords: Covid-19. Strategy managment. Managerial Style. IT operation.
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1 INTRODUGAO

A pandemia de Covid-19, que iniciou em 2019 e persistiu ao longo dos anos
de 2020 e 2021, provocou disturbios substanciais em diversos setores da sociedade
e da economia global. Essa crise sem precedentes repercutiu de maneira significativa
nos mais diferentes tipos de servicos, como saude, educagao, alimentagao e outros.
Dentro das organizagdes, o setor de Tecnologia da Informagéao (Tl), area de interesse
desta pesquisa, também desempenhou um papel importante, oferecendo solucdes
tecnolégicas para a continuidade das atividades em um cenario de isolamento e
restricdes.

Conforme destacado por Kahn et al. (2020), apesar do papel crucial da Tl na
adaptacgao a esse cenario desafiador, o setor enfrentou desafios unicos, amplificados
pela sua natureza altamente interconectada e pela dependéncia de recursos humanos
qualificados. A transicdo abrupta para o trabalho remoto e a aceleragdao da
transformacao digital exigiram adaptacgdes rapidas, tanto em termos de infraestrutura
tecnoldgica quanto de gestao de equipes.

Algumas circunstancias globais modificaram a liberdade de locomocéo das
pessoas, impondo restricbes ao seu deslocamento e compelindo-as a aderir a
medidas de isolamento domiciliar ou social. Esse ocorrido se deu em marco de 2020,
quando muitos paises definiram medidas de quarentena, inicialmente programadas
para um periodo de 30 dias. Tal decisdo decorreu da transmissdo da enfermidade
infecciosa nomeada como Covid-19, originada em Wuhan, China, sob a forma do virus
SARS-CoV-2, no final de 2019. A doenca se disseminou rapidamente por todas as
provincias chinesas e, em 1° de margo de 2020, alcangou 58 paises (Li et al., 2020).

A populacao recebeu orientagdes para permanecer em suas residéncias, e
culminou no fechamento de estabelecimentos comerciais, com exceg¢ao dos servigcos
essenciais, como os de saude. Nesse novo contexto, as pessoas se viram obrigadas
a continuar suas atividades laborais em suas proéprias residéncias, 0 que exigiu a
implementagdo de uma nova modalidade de trabalho, que foi o trabalho remoto.

Pode-se argumentar que a humanidade enfrentou um dos desafios mais
significativos de sua histéria recente. Essa afirmagdo é corroborada pelo estudo
realizado por Amitrano et al. (2020), os quais também ressaltam que pesquisas

conduzidas por diversos institutos e organizacbes multilaterais, tais como a
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Organizagdo para a Cooperagdao e Desenvolvimento Econémico (OCDE), a
Conferéncia das Nagdes Unidas sobre Comércio e Desenvolvimento (UNCTAD), a
Unido Europeia e o Fundo Monetario Internacional (FMI), entre outros, s&o unanimes
ao afirmar que, considerando os impactos socioecondmicos decorrentes dessa
pandemia, € possivel constatar que ndo ha paralelo com outros eventos de escala
global.

Neste contexto, discutiu-se com maior intensidade a necessidade de
adequacao a cenarios diferenciados, como a atuagao da lideranga na organizagéo da
relagcdo que o funcionario tem com a empresa. Deve-se considerar aqui o contexto
complexo com rapidas e constantes mudangas, sejam elas politicas, sociais,
econdmicas ou tecnoldgicas que influenciam diretamente essas relagées (Anscombe,
2020).

No setor de Tecnologia da Informacao (TI), também houveram muitos
desafios, os gestores na condugdo de suas atividades, ndo apenas se mostram
inteirados com o0s contextos globais, mas também apresentaram interesse de
desenvolvimento de processos especificos, no qual estdo inseridas as pessoas e suas
motivagbes (Milani; Lopes Jr., 2022). Segundo Ferreira (2015), essas motivagdes
possibilitam um desempenho organizacional melhor.

A lideranca € um campo dindmico e multifacetado, essencial para o sucesso
e a eficacia das organizagdes. Autores contemporaneos, como Northouse (2018) e
Yukl (2021), convergem ao destacar que a lideranca vai além da simples gestao de
pessoas; envolve a habilidade de inspirar, motivar e influenciar individuos e equipes
para atingir objetivos comuns. Esses estudiosos ressaltam a importancia da
adaptacao do estilo de lideranga ao contexto e as necessidades especificas do grupo,
promovendo a flexibilidade e a capacidade de tomar decisbes estratégicas. Além
disso, autores como Avolio et al. (2020) enfatizam a crescente relevancia da lideranga
ética e auténtica, baseada em valores solidos e transparéncia, para construir
confianga e engajamento entre lideres e seguidores, fundamentais para um ambiente
organizacional saudavel e produtivo.

A literatura sobre lideranca também destaca a importancia do
desenvolvimento continuo das habilidades emocionais e sociais dos lideres. Autores
como Goleman (2017) argumentam que a inteligéncia emocional € um componente

crucial da lideranga eficaz, permitindo a compreensdo e a gestdo das emogdes
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proprias e dos outros, fomentando a empatia e a capacidade de comunicacdo. Além
disso, os estudos de Brown e Trevifio (2022) apontam para a necessidade de lideres
éticos se comprometerem com a responsabilidade social corporativa e a
sustentabilidade, considerando n&o apenas o desempenho financeiro, mas também o
impacto das decisdes organizacionais na sociedade e no meio ambiente. Essas
perspectivas contemporaneas refletem a evolucdo do conceito de lideranca,
enfatizando ndo apenas habilidades técnicas, mas também competéncias
interpessoais e valores éticos como pilares fundamentais para lideres eficazes e
conscientes.

Dado que o lider enfrenta o desafio de harmonizar os objetivos do colaborador
com o0s da empresa, o consenso pode resultar em uma satisfacdo compartilhada
(Duarte; Papa, 2011). Conforme Guerreiro e Silva (2012), o papel do lider &€ mais
abrangente e, para realizar as tarefas, precisa motivar os liderados. Assim sendo, o
papel do lider é fazer com os liderados se sintam valorizados, criando uma conexao
com eles, através de diversos fatores que agregam valor e fazem com que se sintam
parte dos processos da empresa (Macaes, 2018).

Estes desafios incluiram a necessidade de manter operagbes seguras e
eficientes em um ambiente de trabalho virtual, com a gestdo de equipes remotas, a
manutengdo da produtividade e do engajamento dos colaboradores, além da
implementagdo acelerada de solugbes digitais para atender as demandas
emergentes. A pandemia também intensificou a necessidade de habilidades
avancadas em TIl, aumentando a pressao sobre o recrutamento e a retencao de

talentos em um mercado ja competitivo.

1.1 JUSTIFICATIVA

A motivagao para a escolha do tema da-se por entender que € importante
compreender os diferentes desdobramentos que tém surgido a partir da pandemia
Covid-19, que se reflete também no cenario organizacional. Sabe-se que as
organizagbes empresariais tiveram que se reestruturar para se manter ativas
economicamente e preservar vidas, e muito desta reestruturacdo passou pela

responsabilidade da area de Tl, que teve que agir rapidamente.
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Nesta linha, para a pesquisadora deste trabalho como uma gestora da area
de TI, surgiram questionamentos sobre quais foram os principais desafios
encontrados pelos lideres, seus estilos de liderangca e de tomada de decisdo que
predominaram no periodo da pandemia. Segundo Vieira (2007), um dos objetivos da
Tl é dar suporte as operagbes da organizagao, e essa area se tornou o principal
facilitador das atividades empresariais. Em fungdo da pandemia, muitas organizagbes
precisaram mudar de forma significativa seu funcionamento e adaptar processos,
treinar colaboradores, adotar novas condutas e adquirir novas tecnologias
(Anscombe, 2020).

Ainda segundo Anscombe (2020), a pandemia de Covid-19 acentuou o que ja
vinha sendo percebido na humanidade e pelas empresas, que era a necessidade do
envolvimento com os recursos tecnologicos disponiveis, visto fazerem parte da
contemporaneidade. Diversas organizagdes que ainda ndo haviam se adaptado
plenamente a era da transformacéao digital foram compelidas a serem transmitidas
dessa transigcdo de maneira abrupta, a fim de assegurar a continuidade de suas
operagdes. O periodo de isolamento social restringiu o funcionamento apenas aos
servigcos essenciais, impondo as empresas a necessidade de se reinventarem. Muitas
empresas precisaram alocar recursos para digitalizar processos internos, estabelecer
canais de comunicacdo com os clientes por meio virtual, oferecer servigos online,
promover seus produtos e realizar eventos por meio de plataformas de
videoconferéncia.

Diante dessa conjuntura, a transformacao digital deixou de ser meramente
uma tendéncia, passando a ser uma realidade sofrida que se estenderia além do
termo da crise (Souza, 2020). A area de Tl passou por uma evolugéo, indo de uma
abordagem tradicional de suporte administrativo para desempenhar um papel
estratégico essencial dentro das organizagdes. De acordo com Laurindo et al. (2001),
a visao da Tl como uma ferramenta estratégica tem sido amplamente debatida, uma
vez que nao apenas sustenta as operagdes de negodcios ja existentes, mas também
possibilita a viabilizagdo de novas estratégias empresariais.

O impacto do Covid-19 foi além da questdo de saude publica, influenciou
também na economia e no comportamento das liderancas frente as dificuldades
impostas. A pandemia exigiu esforgos de todos os setores, trabalhando em conjunto,
de forma coordenada, em prol do restabelecimento deste estado de calamidade
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(D’auria; Smet, 2020). Essa situagdo requereu um processo de mudanga
organizacional onde o papel do lider passou a ser fundamental.

O alinhamento das estratégias empresariais com as capacidades e as
necessidades humanas n&o apenas otimiza o desempenho organizacional, mas
também fortalece a adaptabilidade e resiliéncia das empresas frente a futuros
desafios. Segundo o relatério "2020 Global Human Capital Trends" realizado pela
Deloitte, as organizagdes que conseguem aproveitar os pontos fortes complementares
dos seus colaboradores ao servico de um objetivo comum podem beneficiar da
diversidade para impulsionar um desempenho superior. Este relatério enfatiza a
imperatividade de as organizagdes incorporarem uma abordagem que seja
intrinsecamente humana, salientando a importancia de integrar propdsito, potencial e
perspectiva nas estratégias organizacionais.

No entanto, em um passado recente, a caracterizagdo do lider estava
enraizada em atributos disciplinares e com uma tendéncia para o autoritarismo.
Todavia, com as mudangas substanciais que foram observadas, especialmente a
partir da ultima década do século XX, impulsionadas pela globalizag&o e pelo avango
tecnolégico, esse paradigma evoluiu de maneira profunda. Nesse contexto, emergiu
a necessidade de lideres que possuiam uma disposi¢cao autdbnoma, com tragos
empreendedores € um comprometimento intrinseco com os objetivos institucionais
(Silva; Macedo, 2021; Maximiano, 2021).

E apds duas décadas, o mundo experimentou um impacto sem precedentes
decorrente da pandemia da Covid-19. Essa situagdo mudou inclusive o ambiente
organizacional. Mais especificamente, as liderancas se confrontam com desafios que
envolvem a gestdo a distancia, as redugdes salariais e os desligamentos. No inicio do
ano de 2020, Branco (2020) ja ressaltava que a transformacéo imposta pela pandemia
requeria uma alteragao substancial no perfil da lideranga, com todas as iniciativas
orientadas para a sustentagcdo de um novo paradigma empresarial. Ele enfatizava,
adicionalmente, que a falta de adaptacdo a essa nova realidade aumentaria
consideravelmente o risco de enfraquecimento das empresas. Portanto, esta pesquisa
focou na identificacdo de quais os perfis de lideranga presentes no grupo ATlISerra,
grupo de gestores de Tl da Serra Gaucha e para destacar os principais desafios

encontrados por este grupo durante a pandemia Covid-19.
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Sob o ponto de vista econbmico, sabe-se que, ao lider, cabe a necessidade
de se reinventar, sendo uma necessidade compartilhada por todas as pessoas cujo
papel seja o gerenciamento de pessoas (Vidal, 2020). A pandemia € um contexto que
exige estratégia para que se possa promover um maior alinhamento e uma conexao
mais adequada entre todos, na organizagao e, por isso, € importante haver uma
lideranga que traga novas ideias para uma nova realidade (Sen et al., 2020).

No aspecto académico e alinhado a linha de pesquisa do Programa de Pos-
Graduacdo em Administracdo — PPGA da Universidade de Caxias do Sul, o
conhecimento gerado colabora para a melhor compreensao quanto aos estilos de
lideranca em um cenario de exce¢ao como o da pandemia, sob uma concepcao
diferenciada que prop6s investigar a percepg¢ao de lideranga predominante em um
grupo de gestores de Tl e a relagdo desses estilos com as habilidades e competéncias
estabelecidas.

A pandemia da Covid-19 trouxe transformagdes importantes, exigindo uma
revisdo das necessidades concretas de manutencédo de processos e estruturas, ao
mesmo tempo em que acabou estimulando as empresas a experimentarem novas
estratégias de gestdo (Castro et al., 2020). Assim, este trabalho apresenta como a
pergunta de pesquisa a seguinte questdo: Quais foram os principais desafios
enfrentados pelos gestores de operagbdes Tl durante a pandemia da Covid-19 e como
estilos gerenciais se revelaram nestes gestores, em empresas da Serra Gaucha?

Para alcangar os objetivos, que serdo apresentados no proximo capitulo, a
pesquisa adota uma abordagem quantitativa e utiliza, como instrumento de coleta de
dados, um questionario direcionado a um grupo de gestores de Tl da Serra Gaucha.
Entre os resultados esperados, destaca-se a identificagdo do estilo de lideranga
preponderante, com énfase na identificacdo das competéncias associadas a esse
estilo. Adicionalmente, o estudo almeja contribuir para a compreensao dos principais
desafios enfrentados pelo grupo de gestores de Tl da Serra Gaucha durante o periodo
da pandemia, proporcionando uma analise dos legados decorrentes desses desafios.

O estudo esta alinhado com a linha de pesquisa de estratégia e operagoes,
do Programa de Pds-Graduacao em Administracéo da Universidade de Caxias do Sul,
pois aborda questdes relacionadas a adaptacao estratégica, gestdo de operagdes,
lideranca em tempos de crise e tomada de decisao, todas essenciais para o sucesso

organizacional em um ambiente de negocios em constante mudanca.
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1.2 OBJETIVO GERAL

O objetivo geral deste trabalho € identificar os principais desafios enfrentados
pelos gestores de operagdes de Tecnologia da Informagédo e como foram definidas
estratégias relacionadas aos estilos gerenciais destes gestores pertencentes ao grupo

AtiSerra durante a pandemia Covid-19.

1.2.1 Objetivos especificos

Para atingir o objetivo geral, foram definidos os seguintes objetivos
especificos:

a) identificar e definir um conjunto de variaveis que caracterizem lideranga;

b) identificar e definir um conjunto de variaveis que caracterizem desafios
enfrentados pelas liderangas de tecnologia da informagdo durante a
pandemia Covid-19;

c) com base nos objetivos a) e b), construir um instrumento de pesquisa para a
identificacdo dos perfis de lideranga e os tipos de desafios identificados
durante a pandemia de Covid-19;

d) caracterizar os estilos gerenciais da amostra estudada e suas relagbes com

os desafios identificados na pesquisa.

1.3 ESTRUTURA DA DISSERTACAO

Esta Dissertacdo esta dividida em cinco capitulos. No primeiro, a
problematica, os objetivos gerais e especificos, a justificativa, a relevancia do tema e
sua estrutura. Em seguida, no segundo capitulo, a fundamentagao tedrica que
embasa a construcdo deste estudo. No terceiro capitulo, sdo destacados os
procedimentos metodoldgicos, incluindo a delineamento da pesquisa, o objeto de
estudo, a coleta dos dados e o processo de analise dos dados. O quarto capitulo
apresenta os principais resultados encontrados. Por fim, sdo apresentadas as
consideracgdes finais, as limitagdes do estudo e a orientagdo para novas investigagoes

relacionadas ao tema.
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2 FUNDAMENTACAO TEORICA

Nesta fase da pesquisa, sdo apresentadas as teorias fundamentais que
serviram de alicerce para o desenvolvimento do estudo. A investigagao foi embasada
em oito bases tedricas, abrangendo diversos aspectos e estilos de lideranga. Essas
bases tedricas incluem:

1) lideranga: uma visao geral sobre o conceito de lideranga, explorando suas

definigdes, caracteristicas e a importancia no contexto organizacional,

2) lideranga gerencial: teoria que foca especificamente no papel da lideranga
no ambito gerencial, discutindo as competéncias e abordagens necessarias
para uma gestao eficaz;

3) lideranga autocratica: uma abordagem de lideranga em que o lider detém
controle total e toma decisbes sem consultar os subordinados, enfatizando
a autoridade e a direcao unilateral;

4) lideranga democratica: estilo que envolve a participagdo dos membros da
equipe nas tomadas de decisao, valorizando a colaboragao e o consenso;

5) lideranga liberal (ou Laissez-Faire): caracterizada por uma abordagem mais
hands-off, em que o lider delega poder aos membros da equipe e oferece
pouca orientacao direta;

6) lideranga carismatica: foca na influéncia do carisma do lider e na sua
capacidade de inspirar e motivar os seguidores através de sua
personalidade e acobes;

7) lideranga transacional: baseia-se na troca entre o lider e os seguidores,
cujo lider oferece recompensas ou puni¢gées com base no desempenho dos
subordinados;

8) lideranga transformacional: centrada na capacidade do lider de induzir
mudancga e transformacéo, inspirando seguidores a transcenderem seus

interesses pessoais pelo bem maior.

2.1 LIDERANCA

A lideranga é de importancia fundamental em uma organizagao, pois esta

diretamente relacionada ao atingimento ou ndo dos objetivos estratégicos definidos.
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O lider exerce papel fundamental na gestdo, guiando, motivando e influenciando
pessoas €, para isso, ele precisa ter capacidade de incentivar e inspirar, pois a relagéao
com seus liderados € de extrema importéncia para a organizagéo. Bass (1990) cita
os lideres como agentes de mudancga, cujos atos afetam outras pessoas mais do que
as outras pessoas afetam seus atos. Para Hunter (2006), liderar significa conquistar
as pessoas, envolvé-las para que coloquem sua mente, coracdo, criatividade e
exceléncia a servigco de um objetivo, fazendo com que se esforcem ao maximo nos
objetivos.

Neste contexto, Megginson, Mosley e Pietri Jr. (1998) afirmam que lideranca
€ um processo de influenciar as atividades individuais e grupais no estabelecimento e
no atingimento das metas, além de ser um processo social no qual se estabelecem
relacdes de influéncia entre pessoas. Em consonancia, Ervilha (2008) apresenta que
€ a capacidade de conduzir e influenciar as pessoas nas situagdes que exigem clareza
de objetivos e agdes para alcangar os resultados.

Pearce (2004) indaga que a visao criada coletivamente com a lideranga
compartilhada possa ter uma influéncia poderosa na dinamica e no desempenho de
muitas equipes. Neste contexto, Bass (1990) defende que lideranga é a interagao
entre dois ou mais membros de um grupo que, com frequéncia, envolve a estruturagéo
ou reestruturacio da situacao e das percepcodes e expectativas dos membros. Lideres
sdo agentes de mudanga, pessoas cujos atos afetam outras pessoas mais do que os
atos de outras pessoas os afetam. Lideranca ocorre quando um membro modifica a
motivacao ou as competéncias dos demais.

Lideranca é a relagédo de dois ou mais integrantes de um grupo que abrange
a construcao e reconstrucdo de fatos, percepgdes e das perceptivas dos envolvidos,
de maneira que cada integrante coordene agdes de instrugdo e fortalecimento de
competéncias com o objetivo de atingir a exceléncia do resultado, a coeréncia e o
desempenho da equipe (Bass, 1990).

Segundo Avolio e Bass (2004), o foco da lideranga é a qualidade e velocidade,
que sao fatores cruciais para manter a competitividade e obter efetividade das acdes.
Sendo assim, o papel da lideranga é fundamental, sendo suporte no trabalho do
funcionario, que passa a se comprometer com o que realiza ao entender que suas

atividades tém relevancia.
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Com a evolugao dos tempos, a lideranga deixou de ser uma caracteristica
para tornar-se processo, envolvendo trés elementos principais: o lider, o publico e o
contexto que os envolve (Domingues, 2012). Entdo, o lider molda-se a partir da
situacdo, entendendo a importancia das pessoas em cada parte do processo. Assim,
cabe ao lider alinhar sua forma de lideranca e evolui-la de acordo com os principios
da empresa e, principalmente, adequadamente com as pessoas envolvidas nos
processos (Abdala, 2013).

O conceito de lideranga implica necessariamente as percepgdes divergentes
e pouco consensuais acerca do seu significado e natureza (Lourengo, 1993). A
indefinicdo de toda problematica reside na propria inexisténcia de um conceito Unico
de liderancga, isto é, existe uma multiplicidade de definicbes e perspectivas que se
confundem (Stogdill, 1950). Para Gomes, Cardoso e Carvalho (2000), a lideranca € a
capacidade para promover a agao coordenada, com vista ao alcance dos objetivos
organizacionais, e que, segundo Cunha et al. (2007), implica sempre em um “dialogo”
permanente entre dois polos: lideres e liderados que se influenciam.

No contexto do ambiente organizacional, o termo ‘lideranga" ¢é
frequentemente vinculado e, em alguns casos, considerado sindnimo de "chefe",
"supervisor" ou "gestor". No entanto, em certos momentos, é benéfico fazer uma
distincdo entre esses conceitos, a fim de estabelecer relacbes explicativas dos
fendmenos organizacionais e nao negligenciar os processos informais de lideranga
(Lourengo, 2000). Por exemplo, Newstrom (2008) apresenta sua distingdo entre
gestores e lideres, destacando que os primeiros geram resultados que se consolidam
por meio da orientacdo das atividades. Ja os lideres detém habilidades importantes,
que inspiram e expandem a percepcdo daqueles em sua volta, que se sentem
entusiasmados para o desenvolvimento de suas aptiddes.

Nesta Dissertacdo, optou-se por adotar o termo "lider" em sua vertente mais
classica, como um sinénimo de "chefe" ou "supervisor" hierarquico, uma vez que sao
termos com os quais a amostra da populacdo selecionada mais se identifica. Essa
confusdo entre os conceitos de lideranga, chefia e gestdo decorre de dois tipos
distintos de lideranga. A primeira é a lideranga estatuaria (formal), que surge a partir
de uma nomeacao hierarquica, em que a pessoa ocupa uma posicdo de poder na
estrutura organizacional que Ihe foi atribuida oficialmente, e espera-se que ela adote
comportamentos especificos associados a posi¢do ocupada. A segunda ¢é a lideranga
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emergente (informal), na qual o lider & designado pelo grupo e € completamente
independente da posi¢gao que o individuo ocupa na hierarquia organizacional (Cunha
et al., 2007; Lourencgo, 2000).

Oliveira (2010) ressalta e complementa que a lideranga continua a ser um dos
temas mais frequentes quando se trata da gestdo de organizagdes. De fato, durante
o periodo da pandemia causada pela Covid-19, a lideranca ocupou um espaco ainda
mais relevante nas discussdes, uma vez que o ambiente de trabalho hoje ndo € mais
0 mesmo, assim como as relagdes entre os colaboradores. Até mesmo a prépria
concepcao de trabalho foi afetada pelo 'novo normal’, com a introducao de horarios
flexiveis e hierarquias mais fluidas (Lottenberg, 2021).

Frequentemente, a liderangca remete como a capacidade de influenciar as
pessoas para desempenhar a sua funcdo em um dado periodo temporal, recorrendo
a motivagao ao invés do poder ou autoridade (Yammarino; Dubinksy, 1994). Robbins
(2000) verifica a lideranga como um processo de influéncia que se associa a
capacidade de conduzir o grupo para as metas grupais e para os objetivos de eficacia
organizacional. Hemphill e Coons (1957) alegam que a lideranga € o comportamento
de um individuo quando comandam as atividades de um grupo no sentido de alcancgar
um alvo comum (Yukl, 1989). O Quadro 1 apresenta alguns conceitos de lideranga

desenvolvidos desde a década de 1950.

Quadro 1: Conceitos de Lideranca

Conceitos Fontes

“Lideranga é o comportamento de um individuo Hemphill e Coons (1957,

quando esta dirigindo as atividades de um grupo que p. 7 como citado
segue rumo a um objetivo comum.” Bergamini, 2009, p. 3)
“Lideranca é o tipo especial de relacionamento de

poder, caracterizado pela percep¢ao dos membros do Janda (1960, p. 358
grupo, no sentido de que outro membro tenha o direito | como citado Bergamini,
de prescrever padrées de comportamento no que diz 2009, p. 3).

respeito a qualidade de membro desse grupo.”
“Lideranca é uma interacao entre pessoas, na qual
uma apresenta informacgao de um tipo e de tal maneira Jacobs (1970, p. 232
gue os outros se tornam convencidos que seus como citado Bergamini,
resultados [...] serao melhorados caso se comporte da 2009, p. 3).
maneira sugerida.”
“Lideranga é o processo de influenciar as atividades de | Roach e Behling (1984,
um grupo organizado na diregao da realizagdo de um p. 46 como citado
objetivo.” Bergamini, 2009, p. 3)
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“Lideranca € um processo de influéncia que também Stogdill (1990, p. 15
reconhece que os lideres podem influenciar os como citado Bergamini,
membros do grupo por meio de seu préprio exemplo.” 2009, p. 3).
“Lideranga é uma relagao entre aqueles que aspiram a | Kouzes e Posner (1997,
ela e aqueles que escolheram segui-la.” p. 98).
“Lideranca é a capacidade de influenciar um conjunto | Robbins, Judge e Sobral
de pessoas para alcangar metas e objetivos.” (2010, p. 359).

Fonte: Bianchi, Quishida e Foroni (2017).

Compilando alguns estudiosos, verificamos que lideranga tem relagdo com
influenciar pessoas de modo intencional para que alcance determinado objetivo, as
conduzindo, inspirando, motivando e desenvolvendo (Oliveira, 2010; Vergara, 2016;
Bergue, 2019; Melo, 2020; Maximiano, 2021).

O perfil de lideranga se refere a maneira como os gestores adaptam suas
estratégias de acordo com sua equipe, seguindo as premissas de que qualquer
colaborador pode realizar uma atividade, mas é responsabilidade do lider definir os
meios e motivagdes adequadas para que cada individuo gere resultados (Hersey;
Blanchard, 1968). Os perfis de lideranca revelam as caracteristicas distintivas de cada
lider e como eles abordam a execugao de suas atividades. Portanto, é incumbéncia
do lider alinhar sua abordagem de acordo com os valores e principios da empresa e,
mais crucialmente, adaptar-se as necessidades e caracteristicas das pessoas
envolvidas nos processos organizacionais (Abdala, 2013).

O conceito de perfil de lideranga se origina das caracteristicas que um lider
emprega para exercer sua lideranga, englobando comportamentos, técnicas e a
maneira como ele comunica ideias e interage com a equipe, tudo com o objetivo de
alcangar os interesses comuns (Hunter, 2010). Em consequéncia, um lider pode
demonstrar habilidade de gerenciamento de operagdes de organizagdo, administrar
recursos e servigos, mas nao necessariamente de possuir capacidade de envolver e
motivar as pessoas.

Com o decorrer do tempo, a concepc¢ao de lideranca evoluiu de ser uma
caracteristica individual para se tornar um processo que abrange trés elementos
essenciais: o lider, o publico e o contexto em que estéo inseridos (Domingues, 2012).
O lider se adapta de acordo com a situagdo, compreendendo a relevancia das

pessoas em todos os estagios do processo.
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Sendo assim, neste trabalho temos o enfoque na lideranga em Tl, que exerce
uma influéncia significativa na capacidade de uma organizagao se adaptar e prosperar

em ambientes volateis.

2.2 LIDERANCA GERENCIAL

Alguns estudos focam no papel do seguidor na compreensao de lideranga,
por entender que é o seguidor quem define ou reconhece a efetiva manifestacéo da
lideranga. Tais pesquisas contemplam as denominadas teorias neocarismaticas que,
conforme Robbins (2002), deixam de lado a complexidade tedrica e veem a lideranga
mais do modo como o leigo vé o assunto. Os estilos de lideranga sédo aplicaveis de
maneira especifica quando se busca identificar a forma como essa fungao € exercida
em relacdo a equipe. Os trés tipos classicos de lideranca conforme Tannembaum e
Schmidt (1958) sao:

1. lider autoritario: com pouca participagao dos liderados — o lider ndo delega

decisdes para a equipe;

2. lider democratico: como um intermédio entre a imposi¢ao de autoridade,

mas que busca a participacao da equipe na tomada de decisé&o;

3. lider liberal: com total participagdo dos liderados — o lider renuncia a

praticamente toda a autoridade e tomada de deciséao.

Ainda, Tannembaum e Schmidt (1958) apresentam o Continuum de
Lideranca, uma escala que identifica fases determinadas entre os dois pontos
extremos: autocratico e liberal, e o modelo democratico no centro dos extremos. A
Figura 1 apresenta a variagdo da lideranga centralizada no chefe até a lideranga
descentralizada nos subordinados. Observa-se que a liberdade dos subordinados se
torna maior, conforme o lider vai aumentando o compartiihamento de ideias e

descentralizando suas decisoes.



Figura 1 - Continuum de Lideranga
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e comunica decisdo suasidéias suadecisdo problema, limites e subordinados
ao grupo ao grupo e pede alternativa recebe pedeao  decidam dentro

sugestoes e sujeitaa sugestoese grupogque de padrées e
perguntas modificagdo tomasua tome a limites definidos
pelo grupo decisdo decisdo porele
Autocratico « » Consultivo «<————» Participativo

Fonte: Tannembaum e Schmidt (1958)

Chiavenato (2020) corrobora com os tipos de lideranca e o Quadro 2

apresenta seus trés tipos de lideranga: autocratico, democratico e liberal. O autor
aborda as liderangas sob os aspectos da tomada de decis&o, da programacao dos

trabalhos, da divisao do trabalho e da participagao.

Quadro 2: Os trés tipos de lideranga

LIDERANCA LIDERANCA LIDERANCA
AUTOCRATICA DEMOCRATICA LIBERAL
Apenas o lider As diretrizes séo Total liverdade para
decide e fixa as debatidas e tomada de decigées
Tomada de diretrizes, sem decididas pelo rupais ou individuais
decisdes qualquer grupo que é 9 cF())m articioacao ’
participacao do estimulado e mini‘r)na dopll'dger
grupo assistido pelo lider
0] I|.d(?r dgtermlna O préprio grupo A participacao do lider
providéncias para a esboca o debate & limitada
execucao das providéncias e aoresentando a ena’s
~ tarefas, uma por técnicas para P . P
Programacao . ) alternativas ao grupo,
vez, na medida em garantir o alvo
dos trabalhos ~ . esclarecendo que
que sao necessarias como oderia fornecer
e de modo aconselhamento in?orma 5es desde
imprevisivel para o técnico do lider. QI' itad
grupo As tarefas que solicitadas
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ganham novos
contornos com os
debates

Divisao do
trabalho

O lider determina
qual a tarefa que
cada um devera
executar e qual seu
companheiro de
trabalho

A divisao das
tarefas fica a
critério do grupo e
cada membro tem
liberdade de
escolher seus
préprios colegas

Tanto a divisdo das
tarefas como a
escolha dos colegas
ficam por conta do
grupo. Absoluta falta
do lider

Participacao

O lider é pessoal e
dominador nos
elogios e nas criticas
ao trabalho de cada
um

O lider procura ser
um membro
normal do grupo.
E objetivo e
estimula com
fatos, elogios ou

O lider nao faz
nenhuma tentativa de
avaliar ou regular o
curso das coisas. Faz
apenas comentarios
quando perguntado

criticas

Fonte: Chiavenato (2020)

Os tipos atuais de lideranca sao reagdes as evolugcbes do mercado e das
pessoas. Logo, é necessario visualizar essa relagdo com a empresa, como um vinculo
além do profissional, mas considerando o psicolégico e o social, uma ideia de parceria
do colaborador para com a empresa. Para os tipos de lideranga atuais, as empresas
aderem ao foco de se ter as pessoas envolvidas nos processos, dando importancia
igualitaria entre os envolvidos (Kellerman, 2012).

Na pesquisa de Bass e Avolio (1993) sobre lideranga transformacional e
transacional, foram especificados como fonte de referéncia os componentes basicos
desenvolvidos em uma bateria de indicadores quantitativos. Essas abordagens
entendem que a lideranga € uma atribuicdo que as pessoas delegam a outros.
Conforme Siqueira (2014), a lideranga nao esta no individuo, mas na atribuigao feita
pelos demais. Nas teorias neocarismaticas, podem ser destacadas duas vertentes: a
lideranga carismatica e a lideranga transacional e transformacional. Neste trabalho,
foram utilizadas essas abordagens neocarismaticas de estilo de lideranga que serao

abordadas a seguir. As demais teorias sobre liderangas nao serao tratadas.

2.2.1 Lideranga carismatica

O lider carismatico e visionario, segundo Macgaes (2018), encara situagcdes

com uma ampliddo maior, com um modelo de planejamento focado em pontos futuros,
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que consegue projetar grandes expectativas de futuro e transmitir confianga a equipe,
mesmo em momento critico por meio de seu carisma.

Na perspectiva da lideranga carismatica, os seguidores atribuem habilidades
heroicas ou extraordinarias ao lider quando observam certos comportamentos. Neste
assunto, um dos estudos mais congruentes foi realizado na McGill Universitypor
Conger e Kanungo. Esse estudo conclui que os lideres carismaticos tém um forte
compromisso com o objetivo idealizado, ndo s&o convencionais, sdo assertivos,

autoconfiantes e sdo percebidos como agentes de mudanga (Robbins, 1999).

2.2.2 Lideranca transacional

Segundo Bass e Avolio (1990), a lideranga transacional possui dois fatores. O
primeiro, chamado de recompensa contingente, é baseado nas trocas realizadas entre
lideres e seus seguidores, no qual o esforco dos seguidores € trocado por
recompensas especificas (Bycio et al., 1995). Esse fator reflete o contrato psicolégico
do tipo calculista apresentado por Etzioni (1974), que apresenta o lider prometendo
recompensas para ganhar a obediéncia dos seus liderados, existindo um interesse
reciproco entre ambos. O segundo fator da lideranga transacional é denominado de
geréncia pela excegcdo em que os subordinados escutam feedback do lider apenas
quando falham ou quando ocorrem problemas (Pillai; Schriesheim; Williams, 1999;
Bycio et al., 1995). A lideranga transacional é tratada por Rowe (2002) como lideranga
gerencial.

Conforme Chiavenato (2020), o lider transacional assemelha-se com o
autocratico, que determina agdes com pouca ou nenhuma intervencao dos liderados.
A diferenca consiste em recompensas ou punigdes geradas por meio de resultados
das equipes, ignorando o fator individual (Fonseca; Porto, 2013).

Em sua forma construtiva, o lider interage com seus subordinados
estabelecendo acordos por meio de negociagao e mutuo entendimento, especificando
as recompensas esperadas caso os resultados desejados sejam alcangados (Bass;
Avolio, 1997). Em sua forma corretiva, o lider monitora os objetivos, prevendo ou
antecipando a ocorréncia de erros e desvios em relagdo as normas estabelecidas.

Segundo Bass (1985), os lideres transacionais clarificam o papel e os requisitos da
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tarefa e fornecem recompensas contingentes positivas e negativas, de acordo com o
sucesso do desempenho.

Lideranga transacional é um processo de troca social entre os liderados e
lideres que envolvem varias transagdes baseadas em recompensas. O lider
transacional transmite as expectativas de desempenho, metas e o ponto em que seréo
confrontadas as metas e as recompensas. O lider, também monitoriza o desempenho
dos seguidores e propde agdes corretivas, quando necessario (Smith, 2005).

Para Bass (2008), a lideranga transacional, embora independente da
transformacional, € um pré-requisito de uma lideranga eficaz, como pode ser

observado através da Figura 2, a seguir.

Figura 2: Acréscimo da Lideranga Transacional através da Lideranga Transformacional

Lideranca Transformacional
Influéncia Idealizada Motivagao Estimulagao Consideragao
Atributos/Comportamentos + Inspiracional - Intelectual T | Individualizada
Lideranca Transaccional -
Intensificagao da
Motivacao
L . . \ 4 stz
Gestio pela Excepcio (A) e (P) Esforco Exira > relativamente a
produtos planeados
DIeEsempeltﬂlo v
’ . sperado
Reforco Contingente PErE Desempenho para
além das expectativas

Fonte: Adaptado de Bass e Avolio (2004, p. 21)

Apesar das opinides acima citadas, Bass e Avolio (2004) defendem que a
lideranca transacional nao é ineficaz. Ela apenas se limita ao contrato explicito entre
lider e seguidor. Para Robbins (2002), os lideres transacionais possuem a capacidade
de direcionar e motivar seus seguidores em prol dos objetivos previamente
estabelecidos, elucidando as responsabilidades e requisitos estabelecidos as
respectivas tarefas. A luz das perspectivas desses autores, pode-se inferir que o lider
transacional exerce influéncia sobre o grupo, direcionando-o ao objetivo almejado

através de relagdes de troca e esclarecendo papéis e tarefas designadas.
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Os lideres transformacionais nao substituem o processo transacional, mas
ampliam seus efeitos, conforme demonstrado por trés meta-analises que utilizaram o
Questionario Multifator de Lideranga (Dumdum, Lowe, Avolio, 2002; Lowe, Kroeck,
Sivasubramaniam, 1996; Paterson, Fuller, Hester, Stringer, 1995). E importante
ressaltar que o processo transacional, que se baseia na clareza em relagdo ao que
deve ser feito para obter recompensas, continua sendo um componente essencial do
modelo de lideranga expandido. Esses dois processos ndo sao antagdnicos, mas
complementares. No entanto, a lideranga transacional estd associada a niveis mais
baixos de desempenho, especialmente quando adota uma abordagem passiva de
gestdo, como evidenciado em diversos estudos em setores militares, industriais,
governamentais e religiosos (Avolio, Bass, 1988 e 1993a; Lowe; Kroeck;
Sivasubramaniam, 1996).

Burns (1978) afirma que a lideranga transacional e transformacional se
baseava em “relagdes” e “poder”. O Quadro 3 apresenta algumas diferengas entre os

dois estilos.

Quadro 3: Diferencas entre lideranca transacional e lideranca transformacional

Lideranga Transacional Lideranga Transformacional
Desenvolve a necessidadede Desenvolve a necessidade de um
terminar tarefas. significado
Desenvolve a preocupacidoem Desenvolve a preocupacdo com
ganhar dinheiro. propaositos
Poder e Posigao. Politica e Vantagens Valores, principios éticos e morais
Vv Voltada para o alcance de objetivos de

oltada para resultados em curto prazo

longo prazo

Inspira-se no respeito as regras Inspira-se no amor
Apoia sistemas e estruturas que reforcam Identifica e desenvolve talentos
o resultado
Segue o padrdao de comportamento Realiza o alinhamento de valores e
atendendo as expectativas objetivos principais
Voltada para eficiéncia Voltada para eficacia

Fonte: adaptado de Covey (2002).

2.2.3 Lideranga transformacional

Desde o surgimento da expressao lider (origem inglesa leader), em meados
de 1300, e lideranga (leadership), cuja emergéncia ocorreu no Parlamento Britanico
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na primeira metade do século XIX, sdo muitos os trabalhos produzidos, as
perspectivas, os enfoques e os niveis de analise abordados, bem como as linhas de
orientacgado tedrica e metodologica seguidas (Lourengo, 1993).

A lideranca transformacional, como o préprio nome indica, € um tipo de lider
que visa transformar-se de acordo com as necessidades da empresa e dos
colaboradores envolvidos nos processos (Fonseca; Porto, 2013). Diversos estudiosos
tém discutido o conceito de lideranga transformacional (Bass, 1985; Conger, Kanungo,
1987, 1988; House, 1977; Podsakoff et al., 1990; Yukl, 1989). Bass e Avolio (1993a)
sugerem que os lideres transformacionais empregam processos de influéncia de nivel
superior em comparagao com os lideres transacionais. Os lideres transformacionais
nao se limitam a reagir aos problemas conforme eles surgem; eles se questionam com
o intuito de contribuir para a constru¢do de um objetivo coletivo. Por outro lado, os
lideres transacionais focam apenas na resolucdo dos problemas para alcancar os
objetivos estabelecidos.

Para Bass (1985), os lideres transformacionais s&o agentes de mudanga,
incitam e transformam as atitudes, crengas e motivos dos seguidores, tornando-os
conscientes das suas necessidades. A lideranca transformacional, por meio da
influéncia idealizada (carisma), inspiragcéo, estimulagao intelectual e consideragao
individualizada, permite que os subordinados transcendam seus proéprios interesses.
Ela eleva os ideais, o nivel de maturidade e as necessidades de realizagao,
autorrealizagdo e bem-estar dos individuos, da organizagao e da sociedade (Bass,
1999, p. 11).

De acordo com Smith (2005), a lideranga transformacional requer um
equilibrio entre compreensdo conceitual emocional, a fim de identificar as
caracteristicas interpessoais entre lider e seguidor, 0 que permite uma inspiragéo
motivadora e idealiza influéncia na agcao das pessoas envolvidas.

O processo de lideranga deve abranger tanto o sentido de autorrealizagao
individual quanto o sentido de eficacia coletiva, motivando os subordinados a se
envolverem e se comprometerem com a tarefa. A lideranga transformacional busca
altos niveis de identificagdo e de compromisso com os objetivos tanto do lider quanto
da organizagao (Bass; Avolio, 2000).

Esse processo de identificacdo e compromisso € especialmente crucial no

contexto especifico das instituicdes militares, que se baseiam em valores e em que a
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recompensa financeira j4 estd estabelecida. E nesse ponto que a lideranca
transformacional acrescenta algo além das trocas transacionais baseadas em
recompensas contingentes que, muitas vezes, se limitam a corregcbes, feedback
negativo, reprovagao, agdes disciplinares e deficiéncias no desempenho de acordo
com os padrdes estabelecidos previamente (Avolio, 1999; Bass, 1998).

A influéncia dos lideres por meio do processo transformacional busca alterar
a percepcao dos subordinados, enfatizando as oportunidades e os desafios que o
ambiente apresenta (Bass, Avolio, 2004). Os lideres transformacionais sao
considerados individuos proativos, comprometidos com a otimizacdo do
desenvolvimento e da inovacgao individual, grupal e organizacional. Eles ndo apenas
buscam alcancar o desempenho esperado, mas também convencem os subordinados
a atingirem niveis elevados de desempenho, bem como altos padrées morais e éticos.

O paradigma da liderancga transformacional é de grande relevancia para as
organizagbes que se baseiam no voluntariado, cujas recompensas Sao mais
fundamentadas no reconhecimento pessoal e no compromisso com valores e ideais
(Bass; Avolio, 2004).

2.3 LIDERANCA E MUDANCA

Ao investigar a crise gerada pela pandemia, Magalhdes (2020) argumenta que
um de seus efeitos € o desafio que representa para a capacidade de governanga dos
estados de lidar com o frade-off entre recuperacéo econémica e combate a pandemia.
Segundo o autor, para que as agdes de combate a crise sejam bem-sucedidas, ha um
elemento essencial que € a capacidade de monitorar a conjuntura. Isso envolve, por
um lado, lidar com a crise sanitaria em si, por meio de acdes voltadas para o controle
da disseminacdo da doenca e, por outro lado, ter a capacidade de prevencéo e de
assisténcia hospitalar. Tudo isso gira em torno da necessidade de identificar, com
maior precisao, os setores econdémicos e sociais que sofreram maior impacto.

Vidal (2020) afirma que, do ponto de vista econémico, é importante examinar
as empresas e seus lideres. Sabe-se que, em um contexto pés-pandemia, os lideres
precisam se reinventar, o que € uma necessidade compartilhada por todos aqueles

envolvidos na gestdo de pessoas. E necessario considerar a adogdo de um novo
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formato de trabalho, com mudancgas na cultura organizacional e no comprometimento
dos individuos, em uma gestao que ja teve inicio com o trabalho remoto. Isso tem
exigido reflexdes sobre como gerenciar essas mudangas, buscando obter os melhores
resultados (Vidal, 2020).

Segundo Ervilha (2008), sabendo que liderar é a capacidade de influenciar e
de conduzir as pessoas, existe a necessidade de clareza nas agdes e nos objetivos
para se chegar aos resultados almejados. Sendo assim, € de grande relevancia
compreender que, quando a lideranga e a motivagéo estao associadas, varios fatores
estdo presentes, entre eles, a constatacdo de que lidar com pessoas significa
enfrentar diferentes comportamentos e condutas, existindo a necessidade de
preparagao para gerenciar conflitos e trabalhar a motivagao, um trabalho que somente
se tornara possivel se houver competéncia para isso, o que torna essencial a
necessidade de conhecer a concepcgao real de lideranga (Ervilha, 2008).

Lideres que adotaram uma abordagem proativa, adaptativa e orientada para
o0 bem-estar da comunidade demonstraram melhores resultados na contencdo do
virus e na minimizag&o do impacto econémico e social (Bavel et al., 2020). A lideranga
eficaz exige a capacidade de tomar decisbes informadas. Os lideres que se baseiam
em evidéncias cientificas demonstraram maior sucesso na gestdo da crise (Peters;
Vujcic; Balthazaar, 2020).

Segundo Drucker (1996), qualquer iniciativa de mudanga deve-se deixar
predominar a motivagado e os talentos de todos, oferecer apoio para que sejam
utilizados de modo eficaz. Quando as pessoas apoiam e se sentem envolvidas no
processo de mudanca, a resisténcia € amenizada e, quando os individuos se sentem
respaldados e integrados ao processo de mudanga, a resisténcia tende a ser
atenuada.

Qualquer mudanca dentro de uma organizagdo exige uma modificacéo e
adaptacao dos conceitos e praticas de gestdo de pessoas, exigindo dos profissionais
readequacao e aperfeicoamento constante, principalmente para o lider. Para Kotter
(2000), a liderangca desempenha um papel crucial na concretizagdo de uma gestéo
eficaz, pois os lideres atuam como estratégias de transformacgdes, sendo
responsaveis pela implementacgao das filosofias e estratégias organizacionais.

De acordo com Senge (1999), durante a implantacdo de processos de
mudanga, os lideres podem se deparar com desafios significativos, como: gestdo do
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tempo, lideranca inapta, relevancia intrinseca da mudancga, necessidade de clareza e
coeréncia gerencial e os sentimentos de medo e ansiedade. Além disso, a
compreensao frente as avaliagbes negativas, a discrepancia de ideias entre o grupo
responsavel pela mudancga e os demais colaboradores nao diretamente envolvidos. A
auséncia de lideranca efetiva e as lacunas na comunicacdo e orientacdo sao
obstaculos igualmente relevantes.

Neste sentido, para Gudykunst e Kim (2017), a compreensao das diferengas
culturais na comunicagdo desempenha um papel importante na garantia de que as
mensagens sejam eficazes e bem recebidas. Em qualquer iniciativa de mudancga, é
essencial dar primazia a motivagao e aos talentos de todos, provendo suporte para

que sejam empregados eficazmente dentro da organizagéo (Drucker, 1996).

2.4 DESAFIOS DA GESTAO DA TI

A lideranga em Tecnologia da Informacéo refere-se a capacidade dos lideres,
gestores ou CIOs (Chief Information Officers) de guiar, influenciar e gerenciar as
estratégias, recursos e equipes de Tl de uma organizacao de forma eficaz. Envolve a
tomada de decisGes estratégicas relacionadas a Tl, o alinhamento da Tl com os
objetivos organizacionais e a gestdo das mudangas tecnolégicas (Haes; Grembergen,
2009).

A lideranga em Tl € um campo multidisciplinar que exige conhecimento tanto
em gestao quanto em tecnologia. Os lideres de Tl desempenham um papel crucial na
capacidade de uma organizagao de usar a Tl de maneira estratégica para atingir seus
objetivos de negécios (Isaca, 2019). E importante que os lideres em Tl estejam
atualizados com as tendéncias tecnoldgicas e sejam capazes de liderar equipes de
forma eficaz, ao mesmo tempo em que possam garantir a conformidade e a ética nas
operacgdes de TI.

No cenario contemporaneo, a Tl é concebida como um compéndio de
funcionalidades estabelecidas e providas por sistemas de Tl para respaldar uma ou
multiplas areas de negdcios, sendo concretizada por meio de softwares, hardwares e
ferramentas de comunicagao. Essa percepcgao é reconhecida pelo cliente como uma
entidade autbnoma e congruente (Georgia University, 2019). Essa defini¢cao realca a

significancia de cada segmento operacional da Tl na delineacdo de dados e
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informagbes a serem administrados, orquestrados pelo planejamento, por
incumbéncias, por registros estabelecidos e conclusivos, assim como pela qualidade
do servigo prestado.

A lideranca eficaz em Tl comeca com a formulagdo e implementacdo de
estratégias de Tl alinhadas aos objetivos do negdcio. A literatura académica enfatiza
a importancia da lideranga estratégica de Tl, como discutido por Weill e Ross (2004)
em IT Governance: How Top Performers Manage IT Decision Rights for Superior
Results.!

Dentro do ambiente corporativo, a Tl tem a responsabilidade de identificar,
descobrir, desenvolver e implementar tecnologias e lista que sustentem a
comunicagdo empresarial, facilitando a troca de ideias entre individuos e coletivos,
sejam esses grupos de natureza formal ou informal. A Tl assume uma fungéo
estratégica ao contribuir para o fomento do saber coletivo dos colaboradores e para o
aprendizado ininterrupto, promovendo um espagco para o compartihamento de
desafios, de pontos de vista, de ideias e de possiveis solugbes (Bessa; Carvalho,
2011). Em um estudo bibliografico, Moraes et al. (2018) inferiram que a Tl engloba a
utilizagdo de computadores, tecnologias comunicacionais, hardwares e servigos com

o intuito de otimizar processos e impulsionar inovacdes.

241 TEORIAS DE LIDERANCA

A lideranga em Tl refere-se ao processo de influenciar e orientar individuos ou
equipes que trabalham em projetos de Tl. Segundo Weill e Ross (2004), isso envolve
a capacidade de definir metas claras, tomar decisdes estratégicas, gerenciar recursos
e inspirar colaboradores para alcancgar resultados positivos em um ambiente de Tl em
constante evolugao.

Algumas teorias de liderancga s&o utilizadas em estudos da area da TlI, tais
como:

a) Lideranga Transformacional: a teoria da lideranga transformacional,
proposta por Bass e Riggio (2006), € frequentemente aplicada na lideranga de equipes

1 Administragdo em TI: como os lideres gerenciam as decisdes certas para obterem os melhores
resultados — tradugéo nossa.
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de TI. Lideres transformacionais inspiram e motivam seus seguidores, promovem a
inovacgao e a criatividade, e ajudam a equipe a alcangar um alto desempenho;

b) Lideranga Situacional: a teoria desenvolvida por Hersey e Blanchard (1988)
sugere que a eficacia do lider depende da situagédo especifica. Em TI, os lideres
podem precisar adaptar seu estilo com base nas necessidades do projeto e da equipe;

c) Lideranga Servidora: introduzida por Greenleaf (1977), enfatiza a
importancia de os lideres colocarem as necessidades de seus seguidores em primeiro
lugar. Isso pode ser particularmente relevante em equipes de Tl, onde a colaboragao
e a empatia sdo essenciais.

A lideranga em Tl € um campo dindmico e complexo que exige uma
compreensao profunda da tecnologia, das pessoas e dos processos. Para Rai,
Patnayakuni e Seth (2006), os lideres eficazes em Tl sdo aqueles que podem navegar
com sucesso por esse ambiente em constante mudanca, promovendo a inovacao e
impulsionando o sucesso organizacional. Weill e Ross (2004) corroboram com esta
visdo e sugerem alguns desafios enfrentados pela area, quais sejam:

a) Rapidez das Mudangas Tecnologicas: a Tl esta em constante evolugéo, o
que torna desafiador para os lideres se manterem atualizados e garantirem que suas
equipes estejam alinhadas com as ultimas tendéncias tecnoldgicas;

b) Gestdo de Talentos: a atragao e a retencéo de talentos em Tl sdo desafios
criticos. Os lideres devem ser competentes na gestdo de equipes altamente
qualificadas e na criagado de um ambiente de trabalho atraente;

c) Segurancga da Informagéao: € uma preocupacgao constante em TI. Os lideres
devem garantir que suas equipes implementem medidas eficazes de seguranca
cibernética e estejam preparadas para responder a ameagas.

Durante a pandemia da Covid-19, a Tl desempenhou um papel central para
permitir a continuidade de muitas atividades humanas, mas também causou uma série
de desafios. Além disso, a pandemia trouxe mudancgas importantes na forma como as
organizagbes operam, com um impacto significativo nesse setor, quais sejam:

a) Aumento da Demanda por Servigos Digitais: houve uma explosdo na
demanda por servigos digitais, incluindo telemedicina, educagéo online, comércio
eletronico e ferramentas de colaboracido remota, o que causou um aumento repentino
de trafego e demanda, sobrecarregou muitas infraestruturas de Tl existentes, exigindo
atualizagbes rapidas e escalabilidade (Gartner, 2020). Empresas de Tl tiveram que
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lidar com a pressao para manter seus sistemas funcionando sem interrupcgoes,
enquanto atendiam as novas necessidades dos clientes.

b) Seguranga da Informagao: isso tornou-se um desafio critico, uma vez que
o0 aumento do trabalho remoto criou oportunidades para cyber ataques. A literatura
ressalta a necessidade de reforgar a segurancga cibernética, implementando medidas
como monitoramento constante, detecgao de ameacgas em tempo real e educacgao dos
funcionarios sobre praticas seguras de Tl (The Economist, 2020).

O trabalho remoto generalizado e o aumento das atividades online abriram
novas frentes para ataques cibernéticos. A exposicao de sistemas e dados sensiveis
aumentou, segundo World Economic Forum (2020), criando desafios adicionais para
a segurancga cibernética. Empresas de Tl tiveram que reforgar suas defesas contra
ameacas, bem como educar funcionarios sobre praticas de segurancga digital, em um
cenario em que os cybers criminosos estavam explorando ativamente a pandemia
como um vetor de ataque.

c) Adaptagdo ao Trabalho Remoto: a transigcdo para o trabalho remoto
emergiu como um dos maiores desafios enfrentados pela TI. As organizagdes
precisaram implementar rapidamente infraestruturas que suportassem o trabalho a
distancia. Além disso, houve a necessidade de assegurar que os funcionarios
tivessem acesso seguro a sistemas e dados corporativos. Isso implicou em um
aumento significativo na demanda por solugbes de segurancga de Tl, como Virtual
Private Network (VPN), autenticacdo multifatorial e treinamento em conscientizagao
de seguranca cibernética (Hodges, 2020).

De acordo com McKinsey (2020), com as medidas de distanciamento social
em vigor, as empresas de TI tiveram que fazer a transig&o para o trabalho remoto em
um curto espaco de tempo. Isso envolveu a criacéo de infraestrutura para permitir que
os funcionarios trabalhassem de casa, garantindo produtividade e seguranga dos
dados. A gestao eficaz das equipes remotas e a manutengao da cultura organizacional
também foram desafios significativos.

d) Aceleracéo da Transformacgao Digital: a pandemia acelerou a necessidade
de transformacao digital em muitos setores. Empresas de Tl tiveram que ajudar seus
clientes a adaptar suas operagdes para lidar com as restricbes da pandemia, como a

migragdo de processos tradicionais para solugdes digitais. Isso exigiu uma rapida
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adaptacao e implantagdo de tecnologias emergentes, como inteligéncia artificial e
automacao (Deloitte, 2020).

e) Gestao de Crises: a pandemia também testou a capacidade de as equipes
de Tl responderem a crises. A literatura destaca a importancia do desenvolvimento de
planos de contingéncia solidos e da coordenagao entre equipes de Tl e outras partes
da organizacgao para garantir uma resposta eficaz a emergéncias (Braithwaite; Wears;
Hollnagel, 2021).

f) Manutencdo da Produtividade: a manutengdo da produtividade foi um
desafio significativo, uma vez que as equipes de Tl tiveram que lidar com interrupgoes
no fluxo de trabalho e resolver problemas de infraestrutura a distancia. A literatura
sugere que estratégias de gerenciamento de projetos ageis e a adogao de ferramentas
de colaboracdo online foram essenciais para manter a eficiéncia operacional
(Arvidsson; Holmstrom; Lyytinen, 2020).

g) Cuidados em termos de ergonomia cognitiva: Grupos de trabalhadores que
utilizam maior intensidade de aspectos como atencdo, memoria e concentragao, como
os trabalhadores de TI, para executar suas atividades laborais, tendem a apresentar
um maior nivel de fadiga ao final do expediente, com maior nivel de estresse e um
menor nivel de satisfacdo geral com o trabalho (Araujo, Tacconi, 2023.) Dessa forma
as organizagdes devem se preocupar com as condi¢cdes de trabalho e dar o suporte
necessario aos seus colaboradores, para melhorar a qualidade de vida dos mesmos;
algo que a ergonomia cognitiva preconiza e que esta em sintonia com o ODS 3 —

salde e bem-estar.

2.5 ESCALA DE AVALIAGAO DO ESTILO GERENCIAL

A Escala de Avaliagéo do Estilo Gerencial (EAEG) é uma ferramenta utilizada
para medir e avaliar o estilo de lideranga e gestdo de individuos em contextos
organizacionais. Essa escala é frequentemente utilizada em pesquisas académicas e
estudos organizacionais para compreender como os lideres conduzem suas equipes
e influenciam o desempenho organizacional. Varias versées da EAEG foram
desenvolvidas, com diferentes itens e abordagens, mas todas compartilham o objetivo

de medir as caracteristicas comportamentais dos lideres.
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Um dos instrumentos mais conhecidos de avaliacdo do estilo gerencial é o
Multifactor Leadership Questionnaire (MLQ),? desenvolvido por Bass e Avolio, em
1995. O MLQ ¢é uma escala amplamente utilizada que avalia o estilo de lideranca
transformacional, transacional e laissez-faire. Esses estilos de lideranca sao baseados
na Teoria da Lideranga Transformacional, que enfatiza a capacidade de o lider de
inspirar, motivar e influenciar positivamente seus seguidores.

Outra escala relacionada ao estilo gerencial é a Leadership Grid,® de Blake e
Mouton (1985), que mede o comportamento do lider em duas dimensdes:
preocupagao com as pessoas e preocupagao com a produgao. Essa abordagem
resulta em cinco estilos de lideranga distintos, incluindo o "gerente de equipe”, o
"gerente de pais das maravilhas", o "gerente autoritario", o "gerente indiferente" e o
"gerente oportunista”.

Além disso, a Escala de Estilos Gerenciais de Ohio (Ohio State Leadership
Studies) é outra ferramenta de avaliagdo amplamente reconhecida que mede o estilo
de lideranca em termos de comportamento de consideracdo e comportamento de
iniciativa de estrutura. Esta escala foi desenvolvida com base em pesquisas realizadas
na Universidade Estadual de Ohio nas décadas de 1940 e 1950.

Considerando a importancia dos estilos gerenciais, Siqueira (2014)
desenvolveu a Escala de Avaliagado do Estilo Gerencial (EAEG). Os comportamentos
associados aos estilos de lideranga presentes na composigao da EAEG encontram-
se alinhados com a literatura existente, corroborados por uma investigagéo
exploratéria conduzida por Melo (1999). E é este estudo que foi utilizado como base
nesta Dissertacao.

A pesquisa desenvolvida por Melo (1999) contou com a participagao de 45
colaboradores, de uma empresa publica, que foram solicitados a destacar trés
comportamentos preponderantes de seus superiores imediatos no exercicio de suas
fungdes gerenciais. Através de uma analise de conteudo, emergiram categorias como:
abertura para participacao, avaliagao de desempenho, centralizacdo. Os resultados
sugerem que a percepgao dos participantes tende a enfocar gestores de orientagéo
primordialmente transacional. De acordo com essa concepg¢ao, a atuagdo do gestor

se volta para um dos seguintes focos:

2 Questionario de Lideranga Multifatorial — tradugdo nossa.
3 Grade de Lideranga — tradugdo nossa.
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a) Tarefa: refere-se a probabilidade que o lider tem de definir e estruturar seu
papel e o de seus subordinados na busca da realizagcao de metas. O lider enfatiza o
trabalho, os aspectos técnicos da fung¢ao, a observancia aos padrdes, os canais de
comunicacao, a hierarquia, os procedimentos e os métodos, bem como a realizagao
das atividades relacionadas ao trabalho;

b) Relacionamento: refere-se a extensdo na qual o lider tem relagbes de
trabalho caracterizadas por confianga mutua, amizade, calor humano, respeito pelas
ideias dos colaboradores e interesse pelos seus sentimentos. O lider valoriza a
individualidade e enfatiza as relacdes interpessoais, como apoio, orientacdo e
facilitacao;

c) Situagéo: refere-se a habilidade de o lider em identificar a realidade do seu
ambiente de trabalho e de adaptar seu estilo as exigéncias desse ambiente. O lider é
flexivel para adaptar seu comportamento de acordo com as necessidades e os
motivos de seus subordinados considerando trés elementos fundamentais: a tarefa, o
relacionamento e a capacidade/interesse para a realizag&o do trabalho.

De acordo com as trés dimensdes conceituais apresentadas, foram
elaborados 33 itens, que foram submetidos a 14 juizes, em conjunto com as definigoes
constitutivas (focos da lideranga). Coube aos julgadores indicar a que estilo o item
melhor se relacionava, se era a dimensao de tarefa, relacionamento ou situacional.

A partir disso, foi calculado o indice de Concordancia (IC) para cada item que,
segundo Pasquali (1999), deve ser igual ou superior a 80%. Adotando-se esse critério,
foram excluidos cinco itens. Os 28 itens restantes foram aplicados, presencialmente,
a 328 empregados de uma empresa publica. A idade média dos respondentes foi de
42 anos, sendo 58,8% homens e 40,9% mulheres, com escolaridade variando entre
ensino fundamental (3,73%), meédio (31,7%) e superior (64,6%). Todos os
respondentes tinham dois ou mais anos de servigo na organizagao. Os participantes
estavam distribuidos em cargos de diferentes niveis, de acordo com a estrutura da
organizagao — nivel basico (7,36%), nivel técnico/médio (41,8%) e superior (50,3%).

A qualidade psicométrica da escala foi examinada de acordo com
procedimentos estatisticos proprios. Com base nesses procedimentos, foram
evidenciados os fatores relacionamento, com 9 itens, cuja variancia explicada foi de

45,26%:; tarefa, 6 itens, variancia de 13,8%:; e situacional, 4 itens, variancia de 5,80.
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Os indices de precisédo obtidos por meio do Alfa de Cronbach foram de 0,94, 0,72 e
0,82, respectivamente.

Todos os itens da escala tém sentido positivo, devendo o respondente indicar
0 quanto cada um reflete a maneira como seu chefe age na organizacgdo. O resultado
deve ser apurado por fator, de modo a obter a média fatorial dos itens que compdem
cada um deles. Os valores assinalados pelos participantes em cada item devem ser
somados e divididos pelo numero total de itens. A média deve ter como resultado um
valor entre 1 e 5, que corresponde a amplitude da escala de respostas.

A interpretacdo dos resultados deve levar em conta que, quanto maior a
média, mais caracteristica é a percepcdo do comportamento do gestor pelo
subordinado. Tendo em vista que o instrumento utiliza uma escala de 1 a 5, resultados
superiores ao ponto médio, que corresponde ao valor 3, indicam o estilo gerencial
mais voltado para relacionamento, tarefa ou situacional. A interpretagao teérico-
conceitual exige o exame das médias de cada item, o que possibilita o devido
destaque ao comportamento descrito em fungéo do resultado apurado.

O resultado pode ser agrupado para cada unidade organizacional (se¢ao,
setor, divisdo, departamento, etc.) ou para a organizagao como um todo. O calculo do
desvio padrao e do coeficiente de variagao indica o quanto a percepcao sobre o estilo
gerencial é ou ndo compartilhada. Quanto menores essas estatisticas, maior é o

compartilhamento da percepcao entre os respondentes.

2.6 CONSIDERAGOES GERAIS SOBRE A FUNDAMENTAGAO TEORICA

A fundamentacéao tedrica serviu como um pilar crucial para o referencial de
pesquisa e para a metodologia deste trabalho, desempenhando varios papéis
fundamentais:

1. Estruturacao do Problema de Pesquisa: a revisdo teodrica permitiu a
identificacdo e a articulacdo clara do problema de pesquisa. Ao compreender as
teorias existentes sobre lideranca e seus diversos estilos, a pesquisa péde focar em
aspectos especificos da lideranga no contexto da gestdo de Tl durante a pandemia de
Covid-19;

2. Desenvolvimento do Quadro Conceitual: as teorias relacionadas a

lideranca gerencial, lideranga autocratica, democratica, liberal, carismatica,
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transacional e transformacional ajudaram a construir um quadro conceitual robusto.
Este quadro orientou a formulagdo das hipoteses e objetivos da pesquisa, além de
proporcionar um contexto para a interpretacao dos dados;

3. Elaboragao do Instrumento de Pesquisa: o conhecimento tedrico sobre
os diferentes estilos de lideranca informou a criagcdo do instrumento de pesquisa,
especialmente na elaboracido da Escala de Avaliacdo do Estilo Gerencial. Este
instrumento foi essencial para medir e avaliar os estilos de lideranga dos gestores de
TI;

4. Definicdo da Metodologia de Pesquisa: a fundamentacédo tedrica
influenciou a escolha da metodologia de pesquisa, incluindo o desenho do estudo
(exploratdrio e descritivo), a abordagem quantitativa e a técnica de survey. Esses
aspectos metodoldgicos foram selecionados para capturar efetivamente as nuances
dos estilos de lideranga em um contexto de crise;

5. Andlise e Interpretagao dos Dados: as teorias forneceram uma base para
a analise e interpretacdo dos dados coletados, uma vez que ajudaram a relacionar os
resultados do questionario com o0s conceitos teodricos, possibilitando uma
compreensao mais profunda das praticas de lideranca durante a pandemia;

6. Contribuigdao para o Campo de Estudo: a pesquisa, apoiada por uma
base tedrica soélida, contribui para o campo de estudo da lideranga em operacdes de
Tl, oferecendo insights relevantes e estratégicos que podem ser aplicados em
situagdes semelhantes ou em estudos futuros, assim como entender como as
liderangas reagem em momentos de crise.

Em resumo, a fundamentacgéao tedrica ndo somente guiou o desenvolvimento
e a execugao da pesquisa, mas também assegurou que o estudo fosse ancorado em
um entendimento solido e abrangente dos conceitos de lideranga, aumentando a

relevancia e a validade dos resultados obtidos.
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3 METODO DE PESQUISA

Neste capitulo sdo descritas as estratégias que embasam o planejamento
desta Dissertagao, além das técnicas que foram empregadas para a coleta e analise
dos dados.

3.1 DELINEAMENTO DA PESQUISA

Neste capitulo, delineiam-se os procedimentos metodoldgicos para a analise
do problema de pesquisa e dos objetivos preestabelecidos. Segundo Yin (2010), a
definicdo precisa do método de pesquisa exige a exploragdo de trés condicoes
fundamentais: a natureza da questdo de pesquisa em pauta, o nivel de controle do
pesquisador sobre os eventos comportamentais relevantes e o foco na investigagao
de eventos contemporaneos, em detrimento de eventos de natureza histérica.

Para a elaboracao desta pesquisa, iniciou-se com a construgcao do referencial
tedrico que forneceu o suporte necessario em conceitos e definicdes para o estudo
dos estilos de lideranca e dos desafios enfrentados pelas liderancas de Tl durante a
pandemia de Covid-19. Esse alicerce teorico foi fundamental para embasar e orientar
todas as etapas subsequentes do estudo.

Os propodsitos deste estudo classificam-se em duas categorias: descritiva e
exploratdria. A natureza descritiva do estudo € evidenciada pela sua finalidade em
detalhar as caracteristicas especificas de determinado fenébmeno ou populagéo. Essa
analise é frequentemente conduzida mediante a aplicagdo de questionarios, cujos
resultados sdo posteriormente relatados, comparados e interpretados. As pesquisas
descritivas, por outro lado, tém como principal finalidade a descricao detalhada de
aspectos especificos, como as caracteristicas ou as fungdes no contexto de mercado,
conforme explica Malhotra (2010).

Essa modalidade de pesquisa caracteriza-se pela observagcdo objetiva e
minuciosa de fatos, os quais sado subsequentemente registrados, analisados,
categorizados e interpretados, sem a intervengdo ativa do pesquisador. Essa
abordagem metodologica é predominantemente empregada quando as questdes de

investigacao sao claramente definidas e articuladas, conforme discutido por Cooper e
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Schindler (2011). A natureza objetiva e sistematica das pesquisas descritivas permite
uma compreensao profunda e detalhada dos fenédmenos estudados, respeitando os
principios de imparcialidade e precis&o na coleta e na analise de dados.

Por outro lado, Cooper e Schindler (2011) informam que as pesquisas
exploratdrias sdo utilizadas quando os pesquisadores ndo possuem uma nog¢ao clara
dos problemas que serdo originados no estudo. Além disso, as investigacoes
exploratérias sdo reconhecidas como a fase inicial no processo de pesquisa,
caracterizando-se pela execuc¢ao de descrigdes meticulosas e detalhadas do contexto
em estudo. Gil (2019) enfatiza que o principal objetivo da pesquisa exploratéria é
intensificar a familiaridade com o problema, contribuindo para sua maior explicitacao.
Esse tipo de pesquisa, na maioria das ocasides, envolve um levantamento
bibliografico abrangente e a realizagdo de entrevistas com pessoas que possuem
experiéncias diretas com o assunto abordado.

Paralelamente, as pesquisas exploratérias concentram-se em aprofundar a
compreensao sobre o problema ou fenbmeno em estudo, podendo ser efetuadas
através de um exaustivo levantamento bibliografico ou entrevistas com individuos
versados no tema investigado, conforme explica Yin (2010).

Ja as pesquisas descritivas possuem como principal objetivo a descricéo de
algo, tais como caracteristicas ou fun¢gées no mercado (Malhotra, 2010). Fatos séo
observados, registrados, analisados, classificados e interpretados, sem a interferéncia
do pesquisador, sendo utilizados, na maioria das vezes, quando as questbes
investigadas sao claramente declaradas (Cooper; Schindler, 2011).

A categorizagdao dos estudos pode ser ampliada para incluir a abordagem
adotada em relagdo ao problema de pesquisa. Neste contexto, o presente estudo &
classificado como quantitativo, ja que é caracterizado pela sua capacidade de
descrever, explicar, prever e testar teorias. Essencialmente, este tipo de pesquisa
exige que o pesquisador mantenha uma postura de neutralidade e distanciamento do
objeto de estudo, a fim de mitigar a possibilidade de viés nos resultados. Ademais, os
dados coletados necessitam ser sistematicamente categorizados, codificados e
convertidos em numeros, o que facilita a manipulacdo e analise estatistica
subsequente, conforme descrito por Cooper e Schindler (2011). Esse processo de
quantificacdo permite uma analise rigorosa e objetiva, favorecendo a geracédo de

conclusdes baseadas em evidéncias concretas e mensuraveis.
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No que concerne aos procedimentos técnicos, este estudo classifica-se sob o
delineamento individual e survey ou levantamento, como aponta Gil (2019). A
classificagdo como delineamento individual € fundamentada na concepgao de Stake
(1994), que argumenta ser o estudo de caso uma seleg¢ao do objeto de estudo, e n&o
propriamente do método. Assim, um estudo de caso pode adotar abordagens
qualitativas, quantitativas ou uma combinacdo de ambas, dependendo do contexto e
dos objetivos especificos.

Adicionalmente, o estudo é identificado como survey ou levantamento.
Conforme Cooper e Schindler (2011), um levantamento € um procedimento destinado
a medicao e coleta de informacdes de maneira que possibilite a comparacao entre
diferentes grupos. Essa abordagem permite a identificacdo de semelhangas e
diferencas entre os dados observados, oferecendo uma visdo ampla e comparativa
dos fendmenos estudados. Esse método é particularmente valioso para analises que
buscam padrées, tendéncias ou correlagées em um conjunto de dados diversificado e
extenso.

Este estudo € estruturado como exploratorio e descritivo, adotando uma
abordagem quantitativa. O método operacional consiste em um delineamento
individual, complementado pela aplicagdo de um survey dirigido aos integrantes da
ATlSerra, grupo de gestores de Tl da Serra Gaucha deste estudo, com énfase no
periodo da pandemia de Covid-19. O propdsito primordial do questionario utilizado é
capturar as percepgoes dos respondentes a respeito de seu comportamento durante
um evento passado especifico. Essa abordagem visa entender as reagdes,
adaptacdes e estratégias implementadas por esses gestores em resposta aos
desafios impostos pela pandemia, proporcionando insights relevantes sobre a gestéao
de Tl em contextos de crise.

3.2 INSTRUMENTO DE PESQUISA

Para o levantamento de informagdes e coleta de dados, um questionario
fechado foi utilizado como instrumento de pesquisa. Esse questionario foi estruturado
com 44 perguntas organizadas em quatro secdes distintas (APENDICE A):

Secao 1 - Principais desafios e legados da area de TI: essa seg¢ao, com 5

guestionamentos (questdes 2 a 6) focou nos principais desafios enfrentados durante
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a pandemia de Covid-19 e nos legados deixados pela area de Tl. As questdes de
formato de multipla escolha foram escolhidas com base em recomendacbes de
colegas da area de TI, bem como por meio de investigagées em fontes online e revisdo
de artigos dedicados ao tema. As perguntas visavam captar uma variedade de
experiéncias e perspectivas relacionadas aos impactos da pandemia no setor de TI;

Secao 2 - Desafios enfrentados pela lideranga de Tl durante a pandemia:
nessa parte (11 questdes - de 8 a 18), as questdes foram elaboradas para avaliar o
grau de concordancia ou discordancia dos gestores com afirmag¢des baseadas em
suas experiéncias durante a pandemia. Assim como a secéo 1, as questdes desta
secao foram selecionadas com base em recomendagdes de pares da mesma area e
por meio de investigagdes em plataformas digitais e artigos pertinentes a tematica. O
objetivo era entender os desafios especificos enfrentados pela lideranga em Tl neste
periodo excepcional;

Secao 3 - Avaliagao do Estilo Gerencial: baseando-se no estudo de
Siqueira (2014), que resultou na Escala de Avaliagéo do Estilo Gerencial (EAEG), essa
secdo, com 19 afirmativas (questdes 19 a 37), abordou uma série de itens
descrevendo comportamentos gerenciais no cotidiano de trabalho com os
funcionarios. Todos os itens tinham uma conotacao positiva, permitindo uma analise
detalhada do estilo gerencial adotado durante a pandemia.

Secao 4 - Dados demograficos: essa se¢do, com 7 perguntas (questdes 38
a 44), foi dedicada a coleta de informacdes demograficas, como género, idade,
quantidade de funcionarios e segmento da empresa, com o propdsito de caracterizar
a amostra de forma abrangente.

A combinagdo dessas quatro se¢des forneceu uma visdo dos aspectos
gerenciais e operacionais das liderancas de Tl na Serra Gaucha durante a pandemia,
permitindo uma analise contextualizada dos dados coletados.

A relevancia dos estilos gerenciais no ambiente organizacional motivou o uso
da Escala de Avaliagdo do Estilo Gerencial (EAEG), desenvolvida por Siqueira em
2014, para a analise dos dados. Originalmente, a EAEG é projetada para avaliar a
percepcao dos liderados sobre seus lideres no momento presente. No entanto, neste
estudo, a escala foi adaptada para ser respondida pelas liderangas em referéncia a

experiéncias passadas, alterando a perspectiva temporal do instrumento.
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A adaptacado da EAEG foi realizada por meio de uma revisdo da estrutura
gramatical por uma profissional de linguistica e gramatica com formacgéo na area de
Letras. Essa revisdo assegurou a adequacéo linguistica e a precisdo do instrumento
para o contexto especifico deste estudo.

Conforme explicado por Siqueira (2014), a EAEG pode ser aplicada de forma
individual ou coletiva, presencialmente ou online, e € acessivel a individuos com
escolaridade minima de ensino fundamental. Optamos pela aplicagdo online e
individual do questionario, utilizando a plataforma Google Formularios. Essa escolha
permitiu uma coleta de dados eficiente e flexivel, adequada as condi¢cdes impostas
pela pandemia e as caracteristicas da amostra estudada. O tempo de resposta para
o instrumento € variavel, mas estima-se que possa ser completado em
aproximadamente 15 minutos, proporcionando uma coleta de dados rapida e eficaz.

Para a aplicagdo do questionario, a pesquisadora realizou uma abordagem
inicial com um dos diretores do grupo de gestores. Foram apresentados o tema do
trabalho, o problema de pesquisa e os objetivos pretendidos. Esse dialogo inicial foi
crucial para estabelecer a relevancia do estudo para o grupo e para obter o apoio
necessario para a coleta de dados. Dessa maneira, buscando engajamento dos
participantes, foi enviado um comunicado para o grupo via aplicativo de mensagens
WhatsApp, informando a respeito do trabalho e a importancia da participacdo de
todos.

A coleta de dados foi efetuada através do envio de um /ink para o questionario,
formatado na plataforma Google Forms, para os 150 participantes. Este link foi
distribuido por meio de um aplicativo de mensagens, facilitando o acesso e a
participagédo dos gestores de TI. O periodo de coleta de respostas estendeu-se de 17
de outubro a 06 de novembro de 2023, permitindo um tempo suficiente para que os

participantes respondessem com consideragao e atencao.

3.3 AMOSTRA ESTUDADA

Com relagdo a amostra estudada, foram considerados os profissionais
gestores de Tl de empresas de diversos setores da Serra Gaucha, com uma

associacdo formalmente constituida denominada ATISerra — Associagdo de
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Tecnologia da Informagédo da Serra Gaucha, que existe desde fevereiro de 2015 e
conta com cerca de 150 membros ativos.
Na rede social LinkedIn (https://www.linkedin.com/in/atiserra-458bb1131/), a
descricdo da pagina é a seguinte: “A interagdo da ATISERRA, entre seus
componentes, fornecedores, instituicdes de ensino e outros grupos de TIC, permite
que o conhecimento adquirido de tais interagdes seja usufruido pelos componentes
do grupo como mais uma ferramenta que auxilia as tomadas de deciséo, tanto
operacionais como estratégicas, proporcionando ao gestor de Tl posi¢cao de destaque
dentro da organizagao onde atua.”
A escolha da populacao se deu por dois motivos. O primeiro esta relacionado
ao fato de os gestores da area de tecnologia da informagao terem respondido por
diversas situagoes, desafios e mudangas durante a pandemia Covid-19. O segundo
fato esta relacionado ao motivo de que a autora desta Dissertagao faz parte deste
grupo ativo de lideres.
Desta maneira a amostra do estudo foi estabelecida como a inteira populagao
de estudo, ou seja, o grupo de 150 gestores. Para isso, no estagio inicial do estudo,
foi conduzido um teste piloto do questionario, o qual foi enviado a trés membros do
grupo, que foram selecionados com base nos critérios de formagéao (profissionais com
mestrado), e do ramo de atuagdo (profissionais que atuassem em empresas e
instituicbes de ensino). Com isso, objetiva-se obter um olhar mais critico por parte
desses profissionais, validar o instrumento de pesquisa e assegurar a sua adequagao
para o contexto especifico do estudo.
As respostas e sugestdes fornecidas pelos participantes do piloto foram
analisadas e incorporadas, resultando em ajustes no questionario. As sugestoes
fornecidas foram as seguintes:
1. Mover os dados demograficos que eram a seg¢ao 1 para o final do
questionario, tornando-se a se¢ao 5;

2. Na questdo 7 — “Na area de tecnologia da informacgédo, alguns legados
surgiram ou foram acelerados como resultado direto da pandemia. Escolha
5 que vocé considera os principais:”, inserir as opgdes: Aumento do Uso de
VPNs e Edge Computing.

Posteriormente, o questionario revisado foi aplicado na populagao de estudo,
com um total de 78 respondentes. A selegdo de um grupo representativo e significativo
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de gestores proporcionou uma base de dados minima para a analise dos objetivos de

pesquisa propostos.

3.4 PROCEDIMENTO DE ANALISE DE DADOS

Para a analise dos dados, foram utilizados os programas Microsoft Excel e
SPSS (Statistical Package for the Social Sciences) Versédo 20, que sao ferramentas
amplamente reconhecidas por sua capacidade de realizar analises estatisticas
complexas e de gerar visdes detalhadas a partir de grandes conjuntos de dados.
Esses passaram por analises preliminares de verificagdo e tratamento de casos
omissos e extremos (ANEXO A), questdo a questdo, ndo obtendo nenhuma
desconsideragao por omissdo. Sendo assim, apds o tratamento dos casos omissos
(missings) e dos valores extremos (outliers), foram mantidos os 78 respondentes.

Para avaliar a confiabilidade do questionario, foi calculado o Alfa de Cronbach,

de Mallery (2003). Segue a Tabela 1, para avaliar sua consisténcia:

Tabela 1: Consisténcia segundo valor de Alfa

Valor de Alfa Consisténcia Interna
0,91 ou mais Excelente
0,90 - 0,81 Bom
0,81 -0,71 Aceitavel
0,71 -10,61 Questionavel
0,61 -0,51 Pobre
Menor do que 0,51 Inaceitavel

Fonte: adaptado de Mallery (2003).

Foram realizadas analises para confrontar se o numero de fatores da escala
original se manteve apos as respostas, o que se mostrou positivo. Desta maneira, se
mantiveram 3 construtos/fatores para a avaliagado da escala gerencial (ANEXO B). Eis
os fatores: Situacional (alfa de Cronbach bom de 0,84); Relacionamento (alfa de
Cronbach bom de 0,81); e Tarefa (alfa de Cronbach aceitavel de 0,764 ). A partir dessa
analise, foi verificado que, retirando os itens, com indices de variancia baixos, 30 e

35, “E possivel afirmar que, durante o periodo da pandemia, vocé indicou claramente
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aos membros do grupo quais eram as tarefas especificas de cada um?”; “E possivel
afirmar que vocé valorizou o respeito a autoridade no periodo da pandemia?”), os
construtos ndo mudaram e o indices de variancia das demais questdes ficaram com
maior indice de confiabilidade (ANEXO C).

A partir disso, foram analisados construto por construto e foi verificado que
havia a necessidade de retirar a questao 32 (Vocé pediu que os membros do grupo
seguissem normas e regras estabelecidas no periodo da pandemia da Covid-197?),
pois ela se classificou caso extremo no Fator de Relacionamento (ANEXO D). O Alpha
de Cronbach’s desse Fator era de 0,795 com a questdo 32 e aumentou para 0,810
sem essa questao.

Além da aplicacéo da validac&o do coeficiente alfa de Cronbach para avaliar
a confiabilidade, empregou-se a correlagdo de Pearson como medida para quantificar
arelagao linear entre duas variaveis continuas. Adicionalmente, a analise de variancia
(ANOVA) foi utilizada para examinar a consisténcia entre distintos grupos, como no
caso da comparagao das respostas entre participantes pertencentes a diferentes
grupos.

Ap0és a realizagao das verificagcdes preliminares de confiabilidade e fatorial, a
pesquisa avangou para as analises mais detalhadas, abrangendo aspectos
demograficos, os principais desafios enfrentados pelo setor de Tl durante a pandemia,
o estilo gerencial dos respondentes e os desafios especificos da lideranga de TI.
Essas analises permitiram a obtencdo de resultados conclusivos, que forneceram
respostas claras ao problema de pesquisa proposto e ofereceram insights sobre a
tematica em estudo. Os resultados obtidos sao relatados no préximo capitulo.

No esquema a seguir é demonstrado o fluxo das etapas utilizadas no processo
de analise dos dados:

Importacdo da planilha no
Software SPSS, para andlise
guantitativa

Geragdo de dados e andlises prévias Exportagdo de dados do Tratamento dos dados
fornecidas pelo Google Forms GoogleForms para excel para utilizagdo no SPSS

Limpeza dos Dados:
Verificagdo de valores ausentes, outliers ou
erros de digitagdo

Distribui¢do dos
Dados: Verificada a normalidade dos
dados usando testes de normalidade

Andlise Descritiva: para obter medidas
como média, mediana, desvio padrdo

Alpha de Cronbach: Para avaliar a

- Dados Quantitativos: Interpretagdo dos Resultados
confiabilidade da escala. ~ - . X
R L t-teste e ANOVA. Correlagdo - Pearson estatisticos e discutidas suas
Andlise de Componentes Principais (ACP) - o .
ou Spearman e regressdo linear implicagdes para a pesquisa

para identificar padrées



52

4 ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Neste capitulo sdo expostos os resultados das analises efetuadas com
gestores de Tecnologia da Informagédo (Tl) da Serra Gaucha e séo reveladas as
conclusdes extraidas dos dados coletados, oferecendo uma visdo dos estilos de
liderancga, desafios e praticas adotados pelos gestores de Tl durante a pandemia de
Covid-19.

A apresentacdo dos resultados inclui a analise quantitativa das respostas ao
questionario, proporcionando uma compreensdo das tendéncias, padroes e
percepcdes comuns entre os gestores. Essa andlise é complementada por
interpretacdes e comentarios que relacionam os achados com o referencial tedrico,
permitindo ndo apenas uma visao descritiva, mas também uma compreensao das

implicagbes desses resultados.

4.1 DADOS DEMOGRAFICOS

Esta pesquisa contou com a participacao de 78 individuos, dos quais 89,7%
(70 respondentes) identificaram-se como do género masculino. Quanto a distribuicdo
etaria, 43,6% encontram-se na faixa de 41 a 50 anos, enquanto 38,5% estdo entre 31
e 40 anos. Em relacdo ao nivel educacional, os respondentes variam de possuir
ensino superior incompleto até mestrado. Destaca-se que 41% tém formagéao superior
completa, e 38,5% possuem pds-graduagdo. E importante notar que nenhum dos
participantes indicou possuir apenas ensino médio ou fundamental.

Adicionalmente, 80,8% dos respondentes (63 individuos) gerenciam equipes
com 1 a 10 subordinados. Em termos de setores de atuacdao das empresas
representadas, mais de 60% pertencem ao setor industrial (41%), logistica e
transporte (12,8%), e servigos (11,5%), somando um total de 51 respostas. Quanto ao
tamanho das empresas, 32,1% delas possuem até 50 funcionarios, enquanto 29,5%

contam com uma forca de trabalho de 101 a 300 colaboradores.
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4.2 PRINCIPAIS DESAFIOS E LEGADOS DA TECNOLOGIA DA INFORMAGAO

A analise da sec¢ao 1 do questionario demonstra quais foram os principais
desafios e legados da area de Tl durante a pandemia e os principais métodos de
trabalho adotados durante este periodo. O modelo hibrido de trabalho no setor de T,
ou seja, parte do periodo foi desempenhado presencialmente e parte remotamente, o
que representou a maioria dos casos, sendo que 51,3% dos respondentes optaram
por esse metodo. O trabalho presencial representou 26,9%, enquanto o modelo
totalmente remoto foi escolhido por 21,8% da populagdo estudada. O método de
trabalho que foi mais utilizado nas areas administrativas e ndo somente Tl € o modelo
hibrido, sendo o mais votado (53,8%).

Os resultados da pesquisa sobre os principais desafios enfrentados pelo setor
de Tl durante a pandemia de Covid-19 revelam preocupag¢des centrais dos gestores.
A manutencdo de um ambiente seguro utilizando boas praticas de T, o suporte aos
processos de negdcios e a transformagao digital das organizag¢des foram apontados
como aspectos cruciais. Os itens mais selecionados pelos respondentes, em ordem
de prioridade, foram:

1. Manter as Boas Praticas de TI| em um Ambiente Hibrido (70,5% ou 55
respondentes): esse desafio destaca a necessidade de manter padrdes elevados de
praticas de Tl enquanto se navega pela complexidade de um ambiente hibrido,
combinando trabalho remoto e presencial;

2. Mudanga nos Processos do Negécio (69,2% ou 54 respondentes):
houve a exigéncia de mudangas rapidas e significativas nos processos de negocios,
desafiando os gestores de Tl a se adaptarem e a apoiarem tais transformacgdes;

3. Treinamento e Reciclagem de Usuarios (66,7% ou 52 respondentes):
com a introdugdo de novas tecnologias e mudangas nos modos de trabalho, a
necessidade de treinar e de reciclar usuarios tornou-se mais premente, garantindo
que todos pudessem utilizar eficientemente as ferramentas disponiveis;

4. Suporte em Massa ao Modelo de Trabalho em Casa (64,1% ou 50
respondentes): a transicdo para o trabalho remoto demandou um suporte de Tl sem
precedentes, tanto em termos de infraestrutura quanto de assisténcia aos usuarios;

5. Transformagado Digital (62,8% ou 49 respondentes): houve a

necessidade de estratégias de acelerar a transformagado digital nas empresas,
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colocando pressao sobre os gestores de Tl para liderar e implementar as mudancgas
necessaria de forma eficaz.

Esses dados refletem os desafios enfrentados pelos gestores de Tl durante um
periodo de mudancgas rapidas e incertezas, sublinhando a importancia da agilidade,
inovacgao e resiliéncia no setor. A pandemia da Covid-19 atuou como um catalisador
para diversas transformagdes no panorama corporativo e tecnoldgico.

Na pesquisa realizada, os participantes foram solicitados a selecionar cinco
dentre varias opgdes que representam os legados emergentes ou intensificados
devido a pandemia. Os resultados indicam as seguintes tendéncias predominantes:

1. Trabalho Remoto e Flexivel: essa foi a opgdo mais votada, com 59,2%
(equivalente a 45 individuos), o que reflete uma mudanga significativa no paradigma
de trabalho, com uma inclinagao crescente para modelos ndo presenciais e horarios
adaptaveis;

2. Aumento de Uso de VPNs (Redes Privadas Virtuais): 52,6% (40
respondentes), representam o aumento no uso de VPNs, o que ilustra uma resposta
direta as necessidades de seguranga e de privacidade em um cenario de trabalho
remoto e em operacdes online expandidas;

3. Crescimento das Plataformas de Comunicagao: também com 52,6% (40
respondentes), esse item sublinha a expansdo e a importancia crescente das
ferramentas de comunicacdo digital, fundamentais para manter a colaboragdo e a
interacdo em ambientes virtuais;

4. Seguranga Cibernética: escolhida por 46,1% (35 respondentes), a
seguranga cibernética ganha destaque como uma preocupagao preeminente, em
resposta ao aumento das atividades online e aos desafios de seguranga que surgem
com o trabalho remoto;

5. Infraestrutura em Nuvem: com 44,7% dos votos (34 respondentes), a
preferéncia por infraestruturas baseadas em nuvem reflete a necessidade de sistemas
mais escalaveis, flexiveis e acessiveis remotamente;

6. Transformacao Digital: igualmente com 44,7% dos votos (34
respondentes), esse aspecto ressalta a aceleragao da digitalizagdo de processos e

servicos como uma resposta adaptativa as restricoes impostas pela pandemia.
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Esses resultados evidenciam uma aceleragdo notavel na adogao de
tecnologias e praticas de trabalho que poderdao moldar o futuro do ambiente de

trabalho.

4.3 ESTILO GERENCIAL DOS RESPONDENTES

Para a avaliagao do estilo gerencial, foram analisadas as cargas fatoriais de
cada item e agrupadas em construtos, que foram divididos em trés e comparados com
a literatura da escala utilizada. Apos essa analise, os itens 30, 32 e 35 foram
eliminados (na pesquisa de Siqueira (2014), na EAEG fariam parte do construto de

“Tarefa”). Dessa maneira, os construtos ficaram divididos conforme a Tabela 2:

Tabela 2: Construtos de Estilo Gerencial

N° do construto 1 2 3
Construto Situacional | Relacionamento Tarefa . It.ens
eliminados
Alpha de Cronbach 0,840 0,810 0,764
ltens do construto 21,24, 27,
apos analise do 28,29, 33 e 19, 20’e2§%31’ 34 22’2%5 © 30,32e 35
questionario no SPSS 36
Valor médio .dgs 3.97 3.06 3.55
cargas fatoriais
ltens do construto | 21, 27, 33 e | 19, 20, 23, 24, 28, | 2225
S 26, 30,
escala original 36 29, 31,34 e 37 30 6 35

Fonte: elaborado pela autora.

A analise dos resultados, especialmente com foco nas cargas fatoriais médias
dos construtos avaliados, revela que o construto "Situacional" se destacou entre o
grupo de gestores de Tl da Serra Gaucha durante o periodo da pandemia. Essa
constatacao indica que, durante um periodo marcado por desafios e incertezas, os O
grupo de gestores de Tl da Serra gaucha demonstraram flexibilidade e capacidade de
adaptacao as exigéncias do ambiente em constante mudanca.

O construto "Situacional" refere-se a habilidade de um lider de adaptar seu
estilo de lideranga de acordo com as circunstancias e as necessidades especificas de
sua equipe e situagao (Hersey e Blanchard, 1988). Este resultado sugere que os

gestores de TI, envolvidos no estudo, ndo se restringiram a um unico estilo de
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lideranca rigido; em vez disso, eles souberam ajustar suas abordagens, considerando
os desafios Unicos impostos pela pandemia.

Essa capacidade de adaptacao pode ser importante em tempos de crise, pois
permite aos lideres responder eficazmente a situagbes em rapida evolucgio,
equilibrando as necessidades operacionais com as preocupagdes de seguranga, bem-
estar dos funcionarios e continuidade dos negécios. A prevaléncia do construto
"Situacional" revela uma tendéncia de lideranca flexivel e responsiva, que é
interessante para a gestdo em cenarios de incerteza e mudancga.

O construto de "Relacionamento” foi o segundo mais relevante entre o grupo
de gestores de Tl da Serra Gaucha durante a pandemia de COVID-19. Isso sugere
que, além da flexibilidade e capacidade de adaptagdo (indicada pelo construto
"Situacional"), os lideres também priorizaram a manutengao de relagdes positivas e
eficazes com suas equipes. Esse construto enfatiza aspectos como comunicagao
efetiva, empatia, suporte emocional e desenvolvimento de uma atmosfera de
confianga e respeito mutuo (Siqueira, 2014). Em um periodo desafiador como o da
pandemia, onde o estresse e a incerteza eram elevados, a habilidade de manter
relacionamentos solidos e proporcionar apoio emocional aos colaboradores se
mostrou uma competéncia relevante para os lideres. Isso foi importante no contexto
de trabalho remoto e das mudancas nos métodos de comunicacao e colaboracéo.

Por outro lado, o construto "Tarefa", que se refere mais aos aspectos técnicos
e a orientacédo para a execucgao de tarefas e metas (Smith, 2005), foi considerado o
menos relevante entre os respondentes. Isso ndo implica que os aspectos técnicos
foram negligenciados, mas sugere que, em um periodo de crise, os lideres
reconheceram a importancia de ndo se concentrarem exclusivamente nas tarefas,
mas de também apoiarem e orientarem suas equipes de maneira mais holistica.

Essa tendéncia indica uma mudanca na énfase da lideranga, de uma
abordagem centrada na tarefa para uma mais equilibrada, valorizando tanto as
relagdes humanas quanto a adaptacao as circunstancias variaveis. Isso reflete um
entendimento de que, o bem-estar e a resiliéncia da equipe sao tdo importantes
quanto a realizagao de objetivos especificos (Bass, 2008), e em tempos de crise pode
ser relevante.

A analise das correlagdes entre os construtos, conforme indicado na Figura 3,
revela percepgdes sobre a dindmica de lideranga entre o grupo de gestores de Tl da
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Serra Gaucha durante a pandemia de Covid-19. Observa-se uma relagao significativa
entre os construtos "Situacional" e "Relacionamento”, enquanto que o construto

"Tarefa" ndo demonstrou uma correlagao significativa.

Figura 3: Estilos Gerenciais na Pandemia

Descriptive Statistics
Mean Std. Deviation N
Situacional 3,9707 58171 78
Relacionamento 3,9615 62587 78
Tarefa 3,5470 ,99924 78
Correlations
Relacioname
Situacional nto Tarefa
Situacional Pearson Correlation 1 ,422" 193
Sig. (2-tailed) ,000 091
N 78 78 78
Relacionamento  Pearson Correlation 422" 1 018
Sig. (2-tailed) ,000 876
N 78 78 78
Tarefa Pearson Correlation 193 018 1
Sig. (2-tailed) 081 876
N 78 78 78
** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Fonte: Extraido da analise do software SPSS.

Essa correlagéo entre "Situacional" e "Relacionamento” sugere que os lideres
que eram flexiveis e adaptaveis as circunstancias (Situacional) também tendiam a
manter relagdes fortes e positivas com suas equipes (Relacionamento). Isso pode
indicar que a lideranca eficaz, ndo somente requer a capacidade de adaptar estilos de
lideranga as necessidades da situagao (Bass e Avolio, 2004), mas também envolve a
manutencdo de um relacionamento solido e de apoio com os membros da equipe
(Bass, 2008). Tal correlagao € coerente com a necessidade de lideres serem tanto
adaptaveis quanto empaticos e comunicativos em situacdes desafiadoras e incertas.

Por outro lado, a auséncia de uma correlacao significativa entre "Tarefa" e os

outros dois construtos ("Situacional" e "Relacionamento") pode indicar que, durante a



58

pandemia, a énfase em tarefas e nos objetivos especificos foi menos prevalente ou
menos interconectada com a flexibilidade situacional e a construcdo de
relacionamentos. Isso pode refletir a necessidade de os lideres de priorizar a
adaptagcao e o suporte aos membros da equipe sobre a orientacdo estrita para a
execucao de tarefas em um periodo marcado por incertezas e mudancas rapidas.
Essas correlagdes fornecem uma visdo da natureza da lideranca eficaz em
tempos de crise, destacando a importancia de equilibrar a adaptabilidade, o suporte
emocional e a gestéo de relacionamentos, em contraste com uma énfase exclusiva na

execucao de tarefas.

4.4 ESTILO GERENCIAL VERSUS ESCOLARIDADE

A comparacédo entre o estilo gerencial e a escolaridade dos respondentes,
como ilustrado na Figura 4 do estudo, mostra tendéncias interessantes que
relacionam o nivel de escolaridade dos gestores de Tl com seus estilos de lideranca,
particularmente em relacdo aos construtos de "Relacionamento”, "Situacional" e
"Tarefa". Os resultados podem ser resumidos da seguinte maneira:

1. Construtos de "Relacionamento” e "Situacional": Observou-se que esses
construtos tiveram melhores médias entre os respondentes com escolaridade de nivel
superior incompleto e Mestrado. Isso sugere que os gestores com esses niveis de
formacdo académica podem ter uma maior tendéncia ou capacidade para adotar
estilos de lideranga que valorizam as relagdes interpessoais e a flexibilidade
situacional. Este resultado pode refletir uma combinacdo de educacido formal e
experiéncia pratica que contribui para um estilo de lideranga mais adaptavel e focado
nas relagées humanas (Robins, 2002).

2. Construto de "Tarefa": Por outro lado, o construto "Tarefa" apresentou
médias maiores entre os gestores com escolaridade de nivel superior incompleto e
superior completo, embora essas médias fossem mais baixas em comparagdo com
os construtos de "Relacionamento" e "Situacional". Isso indica que, embora a
orientacdo para tarefas seja uma caracteristica presente nos estilos de lideranca
desses gestores, ela ndo é tdo proeminente quanto a énfase em relacionamentos e

adaptabilidade situacional. Gestores com formacdo académica completa ou
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parcialmente completa podem ter uma abordagem mais equilibrada, enfatizando tanto
as tarefas quanto os aspectos relacionais e adaptativos da lideranca.

A Figura 4 representa o estilo gerencial versus a escolaridade, a qual foi obtida
da analise do software SPSS.

Figura 4: Estilo Gerencial versus Escolaridade

Descriptives
95% Confidence Interval for
Mean

I Mean Std, Deviation | Std. Error | Lower Bound | UpperBound | Minimum | Maximum

Situacional 3-Superiorincompleto 6 43571 52489 21429 38063 49080 357 4,86
4-Superior completo 32| 39063 62070 | 10072 36825 41300 214 5,00

5-Pas-graduagdo 30 | 38476 56015 | 10227 36385 4 0568 243 500

B-Mestrada 10 | 43143 32854 | 10388 40793 45403 3,86 500

Total 78 | 39707 5817 06587 38305 41019 214 500

Relacionamento  3-Superiorincompleto i 41667 ,69921 ,28545 34329 49004 3,00 483
4-Superior completo 32| 38646 59934 | 105095 36485 40807 267 500

5-Pas-graduagdo 0| 3911 64880 | 11845 36688 41534 2,00 500

B-Mestrado 10 | 14,3000 53748 | 16997 39155 4 6845 383 500

Total 78 | 39615 (62587 | 07087 3,8204 41027 2,00 5,00

Tarefa 3-Superiorincompleto 6| 38689 (65546 | 26759 32010 45768 267 433
4-Superior completo 32| 36979 80482 | 14227 34077 3,9881 1,00 500

5-Pds-graduagdo 30 | 35000 87865 | 16042 31719 3,8281 2,00 500

B-Mestrado 10 | 13,0000 1,75682 | 55556 17432 42568 1,00 500

Total 78 | 35470 89924 | 11314 33T 37723 1,00 5,00

Fonte: Extraido da analise do software SPSS.

Essas analises revelam como diferentes niveis de educag¢ao formal podem
influenciar os estilos de lideranga dos gestores de Tl. Eles ressaltam a importancia de
considerar o contexto educacional e a formacdo dos lideres ao analisar suas
abordagens de gestéo, especialmente em um cenario desafiador como o da pandemia
de Covid-19.

4.5 ESTILO GERENCIAL VERSUS GENERO

A analise dos construtos de estilo gerencial em relagdo ao género dos
respondentes, como apresentado na Figura 5, revela diferengas nas médias,

evidenciando contrastes interessantes entre os géneros.
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Figura 5: Estilo Gerencial versus Género

Descriptives
95% Confidence Interval for
Mean

N Mean | Std. Deviation | Std Error | LowerBound | UpperBound | Minimum | Maximum

Situacional 1-Feminino 8| 43571 ,26452 09352 41360 45783 3,86 i
2-Masculing 70 39265 59264 07083 3,7852 40678 214 5,00

Total 78 39707 A8 06587 3,8395 41019 2,14 5,00

Relacionamenta  1-Feminino 8| 45208 38253 13524 42010 48406 4,00 5,00
2-Masculino 70 38976 61796 07386 3,7503 40450 2,00 5,00

Total 78 39615 62587 07087 3,8204 41027 2,00 5,00

Tarefa 1-Feminino 8 43333 43644 15430 3,9685 46982 3,67 5,00
2-Masculing 70 34571 1,00749 12042 32169 36974 1,00 5,00

Total 78 35470 99924 11314 3317 37723 1,00 5,00

Fonte: Extraido da analise do software SPSS.

Os resultados demonstram as seguintes tendéncias:

1. Respondentes do Género Feminino: as médias estdo acima de 4,3 em
todos os trés construtos, com a maior meédia registrada no construto
"Relacionamento”, seguida por "Situacional" e, por ultimo, "Tarefa". Esse resultado
sugere que as lideres femininas priorizaram mais 0s aspectos relacionais e
adaptativos da lideranga durante a pandemia. O fato de o construto "Relacionamento”
ser a maior meédia indica uma forte énfase nas interagbes interpessoais, na
comunicacao efetiva e no apoio a equipe

2. Respondentes do Género Masculino: a maior média foi de 3,9,
observada no construto "Situacional", seguida por "Relacionamento” e, por ultimo,
"Tarefa". Isso indica que, embora os lideres masculinos também tenham valorizado a
flexibilidade e a adaptabilidade situacional, esta énfase foi ligeiramente menos
acentuada em comparacado com as lideres femininas. O construto "Relacionamento”
também foi importante, mas com uma média ligeiramente menor do que a observada
para as lideres femininas.

Ambos os géneros consideraram o construto "Tarefa" como o menos
importante durante a pandemia, sugerindo uma tendéncia geral de enfatizar menos a
orientagao estrita para tarefas e mais a adaptabilidade e as relagdes interpessoais em
um periodo de crise. Essas diferengas nas médias por género fornecem uma viséo
interessante de como lideres de diferentes géneros podem variar em seus estilos de

lideranca. Elas ressaltam a diversidade nas abordagens de lideranga e a importancia
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de reconhecer e valorizar diferentes perspectivas e estratégias de gestdo em

ambientes de trabalho dindmicos e incertos.

4.6 GENERO VERSUS ESCOLARIDADE

A analise dos construtos de género em relacdo a escolaridade dos

respondentes, como apresentado na Tabela 3, evidencia algumas diferengas

interessantes entre os géneros.

Tabela 3: Género versus Escolaridade

Género Superior Superior Pés- Mestrado
Incompleto Completo Graduacao
Feminino 0% 12,5% 50% 37,5%
Masculino 8,6% 44,3% 37,1% 10%

Fonte: elaborado pela autora.

A analise da tabela 3 revela que, do total de 78 participantes do estudo, uma
parcela correspondente a 10% identifica-se como feminina. Dentro deste subgrupo,
observa-se que 12,5% possuem graduagao completa, 50% alcangaram o nivel de pés-
graduacéao e 37,5% detém titulagdo de mestrado. Por outro lado, os 70 respondentes
restantes, equivalentes a 90% da amostra total, sdo do género masculino. Neste
segmento, 8,6% apresentam formacgao superior incompleta, 44,3% completaram o
ensino superior, 37,1% possuem pos-graduagao e 10% sédo mestres.

A partir da analise dos dados apresentados, € possivel inferir algumas
tendéncias significativas em relag&o a distribuicdo de qualificagées educacionais entre
0s géneros na amostra estudada. Primeiramente, observa-se uma discrepancia no
que tange a representagcdo de género, com uma predominancia marcante do género
masculino, que constitui 90% da amostra. Este desequilibrio aponta para uma possivel
lacuna ou viés de género na composi¢do da amostra ou no campo de estudo em
questao.

Embora as mulheres representem uma minoria na amostra, elas exibem uma
proporcao relativamente alta de qualificagcbes de pds-graduacédo e mestrado,
superando a dos homens em termos percentuais. Isso pode sugerir que, dentro deste
grupo especifico, as mulheres tendem a buscar mais educagao formal avangada. Por
outro lado, a maior parte dos homens encontra-se nos niveis de educacido de

graduacgao completa e pos-graduagao.
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Essa distribuicdo pode refletir dindmicas socioeducacionais mais amplas,
onde fatores como acesso a oportunidades educacionais, motivacbes para avango
académico e barreiras institucionais ou culturais podem desempenhar papéis
significativos. Contudo, é crucial considerar que tais conclusdes sdo condicionadas
pela limitagdo do tamanho e composi¢cao da amostra, ndo sendo necessariamente
representativas de tendéncias mais amplas na populagao geral.

Corroborando esta analise, estudos fornecem evidéncias que sustentam a
necessidade das mulheres buscarem maior formacdo educacional para se
equipararem aos homens em termos de posi¢des profissionais, por exemplo uma
pesquisa apresentada por Megan Henkin no Encontro Anual da AACRAO em 2022,
com base em um estudo da Universidade de Georgetown, aponta que mulheres com
mestrados frequentemente recebem os mesmos salarios que homens com
bacharelados, e de forma similar, mulheres com doutorados ganham o mesmo que
homens com mestrados. Isso sugere que mulheres podem prosseguir com niveis mais
altos de educacado para alcangar paridade em ganhos e status profissional com
homens que possuem credenciais educacionais inferiores. Este achado sublinha que
a disparidade profissional de género € uma questao complexa influenciada por varios
fatores, incluindo normas sociais e culturais, que podem compelir mulheres a alcangar

niveis mais altos de educacao para superar essa lacuna.

4.7 PRINCIPAIS DESAFIOS DA LIDERANGCA DE TECNOLOGIA DA INFORMACAO

Na secao 2 do questionario, que abordou os principais desafios enfrentados
pela lideranca de Tl durante a pandemia de Covid-19, os resultados destacam uma
série de desafios que os gestores tiveram que superar. Entre os mais significativos,
podemos destacar:

1. Manter a Positividade Diante da Situagao (87,2%): esse desafio foi o
mais citado, indicando a importancia de uma atitude positiva em meio a uma crise sem
precedentes. Manter o otimismo e uma perspectiva positiva foi crucial para liderar
efetivamente as equipes, inspirar confianga e enfrentar as adversidades com
resiliéncia;

2. Manter-se Atualizado (83,3%): com as rapidas mudancgas tecnoldgicas e

de mercado impulsionadas pela pandemia, os gestores de Tl sentiram a necessidade
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de se manterem constantemente atualizados para responder eficazmente as novas
demandas e desafios;

3. Ser Empatico com as Diferentes Situagées (79,5%): a empatia, a
capacidade de compreender e de se relacionar com as experiéncias e sentimentos
dos outros foram cruciais. Os lideres precisaram ser sensiveis as diversas situacoes
enfrentadas por suas equipes, muitas vezes sob condicdes de trabalho remoto e
estresse elevado.

4. Manter-se Paciente Diante da Situagao (76,9%): a paciéncia foi outro
aspecto chave, dado o contexto de incerteza e os desafios operacionais e emocionais.
Liderar com paciéncia ajudou a manter a coesao da equipe e a promover um ambiente
de trabalho mais estavel e suportavel,

5. Buscar Parceiros e Ferramentas (66,7%): a necessidade de buscar
novos parceiros e ferramentas reflete a busca por solugcdes inovadoras e colaboragoes
estratégicas. Isso inclui a adogao de novas tecnologias, ferramentas de colaboragéo
e parcerias para melhorar a eficiéncia operacional e a capacidade de resposta;

Estes resultados ressaltam a complexidade dos desafios de lideranca
enfrentados no setor de Tl durante a pandemia, abrangendo aspectos emocionais,
técnicos e estratégicos. Eles ilustram a importancia de habilidades de lideranca,
incluindo a capacidade de manter uma perspectiva positiva, empatia, paciéncia,
atualizagao continua e a busca por novas parcerias e ferramentas.

A questdo 13 do questionario abordou a comunicacdo da equipe, focando
especialmente nos desafios enfrentados para manter a comunicacao e a colaboragao
eficaz entre os membros da equipe. Eis a afirmacao proposta: "Foi desafiador manter
a comunicacao e a colaboragio eficaz entre os membros da equipe", e os lideres
tinham a opg¢do de concordar ou discordar. Os resultados indicam uma divisao
interessante nas percepcgoes:

Concordancia com a Afirmacao (44,8%): uma parcela significativa dos
lideres, quase a metade, concordou ("Concordo" e "Concordo totalmente") com a
afirmacao, o que sugere que manter a comunicagao e a colaboracao eficaz durante a
pandemia foi de fato um desafio para muitos. Essa resposta reflete as dificuldades
inerentes ao trabalho remoto, a falta de interacdo face a face e as adaptacdes

necessarias em métodos de comunicagao e ferramentas colaborativas.
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Discordancia com a Afirmagao (38,4%): uma proporgcao também significativa
dos lideres discordou ("Discordo" e "Discordo totalmente") da afirmacgao. Isso pode
indicar que esses lideres conseguiram adaptar-se rapidamente ao cenario de trabalho
remoto, talvez devido a uma prévia familiaridade com ferramentas de comunicagao
digital, uma equipe ja adaptada ao trabalho remoto ou a implementagao eficaz de
novas estratégias de comunicagao e colaboragéo.

Respostas Neutras (16,7%): uma parcela dos lideres optou por uma postura
neutra. Isso pode refletir uma variedade de situagdes, como uma experiéncia mista,
onde alguns aspectos da comunicagao e colaboracao foram desafiadores, enquanto
outros foram gerenciados com sucesso, ou uma incerteza sobre como avaliar a
eficacia da comunicagéo durante este periodo.

Estes resultados destacam a diversidade de experiéncias entre os lideres de
Tl durante a pandemia. Enquanto alguns encontraram desafios significativos na
manutencdo da comunicagao e colaboracao eficaz, outros parecem ter se adaptado
mais facilmente a essas mudangas, evidenciando a variagdo nas estratégias,

ferramentas e culturas de trabalho existentes dentro do setor.

4.8 RELACAO DOS DESAFIOS ENFRENTADOS VERSUS ESTILO GERENCIAL

Esta analise, forneceu uma visao quantitativa dos desafios enfrentados pelas
liderancas de Tl e sua relagdo com trés estilos gerenciais distintos: Situacional,
Relacionamento e Tarefa. As médias calculadas a cada estilo gerencial em relagéo
aos desafios especificos permitem uma analise comparativa da relevancia percebida
de cada estilo no enfrentamento destes desafios.

Manter a positividade diante da situagao: Este desafio possui médias
proximas entre os estilos Situacional (3,97) e Relacionamento (3,99), sugerindo que a
lideranga reconhece a importancia de se adaptar as circunstancias (Situacional) e de
manter relagdes interpessoais positivas (Relacionamento) para enfrentar
adversidades. O estilo Tarefa (3,49) é percebido como menos relevante, indicando
que a execucdo de tarefas ndo é vista como central para a manutencido da
positividade.

Manter-se Paciente diante da situagao: As médias sdo semelhantes entre os

estilos Situacional (3,92) e Relacionamento (3,94), indicando que a paciéncia é vista
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como importante tanto na adaptacao a situagdes variaveis quanto na manutencao de
bons relacionamentos. O estilo Tarefa (3,50) € menos enfatizado.

Ser empatico com as diferentes situagdes: Aqui, o estilo Relacionamento
(4,06) tem a média mais alta, reforgcando a ideia de que a empatia é fundamental nas
interagdes humanas. O estilo Situacional (4,01) também é valorizado, mostrando que
entender e se adaptar as circunstancias individuais é importante, enquanto o estilo
Tarefa (3,51) é considerado menos relevante.

Manter-se atualizado: As médias sdo muito proximas entre os estilos
Situacional (3,92) e Relacionamento (3,93), indicando uma visdo de que manter-se
informado é vital tanto para a adaptacdo as mudancgas quanto para a interagdo com a
equipe. Novamente, o estilo Tarefa (3,48) recebe a menor média.

Buscar parceiros e ferramentas: Este desafio apresenta médias elevadas em
todos os estilos, com énfase em Situacional (3,96) e Relacionamento (3,95), sugerindo
que tanto a capacidade de adaptacdo quanto as relagdes interpessoais sao
importantes para a busca de recursos externos. O estilo Tarefa (3,79), embora menor,
tem uma média relativamente alta, refletindo a importancia da execugao de tarefas na
incorporacao de novas ferramentas e parceiros.

Em resumo, a analise quantitativa sugere que os estilos Situacional e
Relacionamento sao consistentemente percebidos como mais relevantes na
superacgao dos desafios enfrentados pelas liderangas de Tl da Serra Gaucha, com o
estilo Tarefa sendo considerado menos central. Isso evidencia uma compreensao de
que, embora a execugao de tarefas seja importante, a capacidade de adaptar o estilo
de lideranga as necessidades emergentes e manter relagdes interpessoais saudaveis

sao vistas como competéncias mais criticas para enfrentar os desafios apresentados.

4.9 DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Os resultados nao apenas responderam ao problema de pesquisa proposto,
mas também contribuiram para o entendimento da dindmica de liderancga e de gestao
no setor de Tl durante um periodo desafiador. A analise abrangente e os insights
gerados sdo de grande valor para académicos, profissionais de Tl e lideres
organizacionais, fornecendo diretrizes e referéncias para a gestdo em cenarios de

crise.
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A anadlise demografica proporcionou uma compreensdo do perfil dos
respondentes, incluindo dados como idade, género, experiéncia profissional e setor
de atuagdo. Esse entendimento € fundamental para contextualizar as respostas e
interpretar os resultados no ambito especifico do grupo estudado.

A identificacdo dos principais desafios enfrentados pelo setor de Tl durante a
pandemia revelou as areas de maior preocupacao e as necessidades emergentes,
contribuindo para um entendimento do impacto da pandemia no setor.

A avaliagdo dos estilos gerenciais adotados pelos gestores de Tl durante a
pandemia forneceu informagdes sobre as abordagens de lideranga predominantes e
como essas abordagens influenciaram a gestdo de equipes e dos projetos em um
periodo de crise.

Em relagc&o aos principais desafios da lideranga de Tl, a analise mostrou os
desafios especificos enfrentados pelos lideres de TI, oferecendo uma visdo das

estratégias adotadas para superar os obstaculos e manter a eficacia operacional.
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5 CONSIDERAGOES FINAIS

A pandemia de Covid-19 destacou a importancia da lideranca eficaz em
momentos de crise. Abordagens de lideranga transformacional e servidora, aliadas a
comunicacdo eficaz e a tomada de decisbes baseada em evidéncias, foram
fundamentais para enfrentar os desafios da pandemia. A literatura atual enfatiza que
os lideres que priorizam o cuidado, a empatia e a colaboracdo demonstraram um
impacto mais positivo na resposta a pandemia, este resultado € corroborado pelo
estudo de Bass e Avolio (2004) em mencgao a lideranga transformacional e
transacional, a importancia da adaptacdo e comunicacéo.

O setor de Tecnologia da Informagao enfrentou uma série de desafios durante
a pandemia da Covid-19, desde o aumento da demanda por servigos digitais até
questdes de seguranga cibernética, adaptagao ao trabalho remoto e a aceleragéo da
transformacao digital. As empresas de Tl que conseguiram se adaptar rapidamente e
inovar tiveram maior probabilidade de prosperar em um ambiente de negd6cios em
constante mudancga. Portanto, a experiéncia do setor de Tl durante a pandemia de
Covid-19 ndo apenas ressaltou sua importancia fundamental para a sociedade
moderna, mas também trouxe a tona os desafios intrinsecos de gerenciar um setor
tao vital e dindamico em tempos de crise global.

Esta Dissertacdo analisou as complexidades e os desafios da lideranca no
setor de Tl, destacando a importancia de estilos de lideranga adaptativos e empaticos
em tempos de crise. Os resultados indicam que os lideres que combinaram
abordagens transformacionais e servidora, enfatizando a comunicacdo eficaz,
empatia, apoio emocional e a tomada de decisdes baseada em evidéncias, foram mais
eficazes em responder aos desafios impostos pela pandemia.

Os integrantes do grupo gestores de Tl da Serra Gaucha, envolvidos neste
estudo, demonstraram uma tendéncia a lideranca flexivel e responsiva, priorizando a
manutencdo de relagdes positivas e eficazes com suas equipes. Essa énfase na
adaptabilidade situacional, em conjunto com a gestao de relacionamentos, revelou-se
importante para navegar através das rapidas mudancgas e incertezas. A pesquisa
também apontou para uma menor énfase no construto "Tarefa", indicando uma
abordagem mais holistica da lideranga, que valoriza tanto as relagbes humanas

quanto a adaptacéao as circunstancias.
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Além disso, a experiéncia do setor de Tl durante a pandemia ressaltou sua

importancia fundamental para a sociedade moderna, ao mesmo tempo em que trouxe

a tona os desafios intrinsecos de gerenciar um setor vital e dindmico em tempos de

crise global. Os desafios enfrentados pelos lideres de Tl, que incluiram manter a

positividade, atualizacdo constante, empatia e paciéncia, refletiram a complexidade e

a multifacetada natureza da lideranca em situacdes de crise.

As diferengas nos estilos de lideranga em relagdo a género e escolaridade

também forneceram informacdes sobre como diferentes perfis de lideranga abordam

a gestdo em tempos de crise. Enquanto as lideres femininas priorizaram mais os

aspectos relacionais e adaptativos da lideranca, os lideres masculinos também

valorizaram essas qualidades, embora em menor grau.

Pode-se destacar algumas contribuicées importantes do estudo:

Adaptacéo Estratégica: o estudo explora como os lideres de Tl da Serra

Gaucha adaptaram suas estratégias de lideranga durante a pandemia
da Covid-19 para enfrentar os desafios impostos pelo cenario de crise.
Isso esta diretamente relacionado ao campo de estratégia, que se
preocupa com a formulacao e implementagao de planos para alcancar
objetivos organizacionais.

Gestao de Operacgdes de TI: aborda como os lideres gerenciaram os

desafios operacionais especificos do setor de Tl durante a pandemia.
Isso inclui o aumento da demanda por servigos digitais, questdes de
seguranga cibernética, adaptacao ao trabalho remoto e aceleragao da
transformacao digital.

Lideranca em Tempos de Crise: O estudo destaca a importancia da

lideranga eficaz em tempos de crise, um aspecto crucial da gestao
estratégica e operacional. O estudo examina como estilos de lideranca
adaptativos e empaticos podem contribuir para a resiliéncia
organizacional e a continuidade dos negocios.

Impacto nas Estratégias de Negdcios: O estudo também considera

como a experiéncia do setor de Tl durante a pandemia destacou sua
importancia fundamental para a sociedade moderna e trouxe a tona os
desafios de gerenciar um setor vital em tempos de crise global. Isso
tem implicagbes diretas para as estratégias de negdcios das empresas.
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Em conclusdo, esta Dissertacdo contribui significativamente para o
entendimento da lideranga eficaz em tempos de crise, especialmente no setor de TI.
As descobertas ressaltam a importancia de liderancas que sdo adaptaveis, empaticas
e comunicativas, capazes de equilibrar a execucédo de tarefas com o bem-estar e a
resiliéncia da equipe. Ela sugere um paradigma de lideranga que € mais responsivo e

humano, essencial para a gestao eficaz em cenarios de incerteza e mudancga.

5.1 LIMITACOES DO ESTUDO

Durante a condugao da pesquisa, algumas limitagdes foram encontradas nas
diferentes etapas do estudo, as quais sao importantes para entender o contexto e as
conclusdes da pesquisa. Essas limitagdes incluiram:

Escolha da Escala para Medir a Lideranca: a utilizagdo de uma escala de

autoavaliacido para medir estilos de lideranga em um momento passado representa
uma limitacao. Pois a escala teve que ser adaptada para ser respondida pelos proprios
lideres e nao pelos subordinados, e ser adaptada para um periodo passado. Além
disso, autoavaliagées podem estar sujeitas a viés de autopercepgao, e o foco em um
periodo passado pode introduzir desafios relacionados a precisdo da memoria ou a
mudancga de percepg¢des ao longo do tempo.

Selecao do Publico-Alvo: a defini¢cao inicial do publico-alvo como diretores de

empresas e a subsequente mudanca para focar apenas nas liderangas de Tl pode ter
influenciado os resultados, e isso pode ter limitado a amplitude da pesquisa e os tipos
de entendimentos que poderiam ser obtidos.

Desafios na Aplicacdo do Questionario: a necessidade de solicitar varias

vezes as respostas ao questionario indica um desafio na participagdao. Mesmo sendo
um publico ligado a area de Tl, que geralmente é mais receptivo a ferramentas digitais
como questionarios online, a pesquisa néo conseguiu atingir o publico total planejado.
Isso pode ter impactado na representatividade da amostra e, consequentemente, nos
resultados da pesquisa.

Escassez de Dados Histéricos ou Comparativos: a dificuldade de escrever

sobre um momento passado sem ter dados histéricos ou comparativos para referéncia
também é uma limitagdo significativa. Isso pode ter restringido a capacidade de

contextualizar os achados ou de compara-los com outras situagdes ou periodos.
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Essas limitacbes destacam a importancia de considerar o contexto e as
condicdes sob as quais a pesquisa foi realizada, além de serem pontos de reflexao

para estudos futuros na area.

5.2 SUGESTAO PARA ESTUDOS FUTUROS

O estudo ressalta a importancia de realizar pesquisas continuas sobre os
estilos de liderangca no setor de Tecnologia da Informacdo, especialmente
considerando o cenario pos-pandemia e os desafios dindmicos e em constante
evolugao enfrentados pelo setor. Essa necessidade decorre de alguns fatores como:

1. Mudanga de contexto: o mundo pés-pandemia apresenta um novo conjunto
de desafios e oportunidades para o setor de Tl. As mudancas nas praticas de trabalho,
a crescente dependéncia da tecnologia e a evolugdo das expectativas dos
colaboradores exigem uma compreensao atualizada dos estilos de lideranga eficazes;

2. Adaptagao a novas tecnologias: com o avango continuo das tecnologias e
com o surgimento de novas ferramentas e plataformas, é interessante investigar como
os lideres de Tl podem adaptar seus estilos para maximizar a eficiéncia e a inovagao;

3. Gestao de equipes diversificadas e distribuidas: a tendéncia crescente de
equipes remotas e globalmente distribuidas em Tl requer uma analise aprofundada de
como os estilos de lideranga podem ser ajustados para gerenciar efetivamente essas
novas dinamicas de equipe;

4. Resiliéncia e adaptacao a crises futuras: a experiéncia da pandemia de
Covid-19 destacou a importancia da resiliéncia e da adaptabilidade em lideranca.
Pesquisas futuras podem fornecer insights valiosos sobre como os lideres de TI
podem se preparar melhor para crises futuras.

5. Desenvolvimento de Lideres de Tl: entender os estilos de lideranga eficazes
no contexto atual pode ajudar no desenvolvimento e na formagao de futuros lideres
de TI, equipando-os com as habilidades necessarias para enfrentar desafios
emergentes.

Portanto, pesquisas futuras nessa area sao importantes para fornecer
diretrizes atualizadas sobre lideranca em TI, contribuindo para o crescimento e a

eficacia do setor em um mundo cada vez mais dependente da tecnologia.
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APENDICE A - QUESTIONARIO

LIDERANGA DE TI NO CENARIO DA PANDEMIA COVID 19:
UM ESTUDO NASEMPRESAS DA SERRA GAUCHA

PREZADO(A) PARTICIPANTE,

A pandemia da Covid-19 trouxe desafios sem precedentes para organizagdes
em todo o mundo, e as liderangas de Tecnologia da Informagao (Tl) ndo foram
excecao.

Este questionario faz parte de um estudo que visa compreender os principais
desafios enfrentadospelas liderancas de Tl da Serra Gaucha durante a pandemia da
COVID-19 e identificar os diferentes estilos de lideranga que emergiram neste
contexto. Sua participacdo € fundamental para ajudar a obter insights valiosos que
podem beneficiar as organizagdes, lideres de Tl e profissionais de todo o setor.

Suas respostas serdo tratadas de forma confidencial, e os resultados deste
estudo serdo usados apenas para fins de pesquisa. Nao ha respostas certas ou
erradas, e sua opiniao é extremamenteimportante. O questionario € composto poruma
série de perguntas relacionadas a sua experiéncia como lider de TI durante a
pandemia, bem como sobre seu estilo de lideranga.

Vocé precisa voltar um pouco no tempo e se colocar na situagéo durante a
Pandemia Covid-19, e como cada item descreveu o seu comportamento no dia a dia
com a empresa e seus subordinados.Por favor, responda com sinceridade e com base
em suas experiéncias pessoais.

Agradeco antecipadamente por seu tempo e contribuicdo para este estudo.
Seu feedback é fundamental para avancarmos na compreensao dos desafios e das
praticas de lideranca em umcenario tdo complexo como o que vivemos.

Os e-mails ndo serdo coletados, mantendo a privacidade das respostas.
Entretanto, o login no Google €& obrigatério para limitacdo de 1 resposta por
participante.

Tempo médio para preenchimento: 15 minutos.

* Indica uma pergunta obrigatéria
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1. Conformidade com a LGPD: em observéancia a Lei n°. 13.709/18 — Lei Geral de
Protecdo de Dados Pessoais - e demais normativas aplicaveis sobre protecédo de
Dados Pessoais, manifesto-me de forma informada, livre, expressa e consciente,
no sentido de autorizar a Mestranda Liziane Gil a realizar o tratamento de dados
coletados neste formulario Unica e exclusivamente para a utilizagcdo em sua
dissertacdo de mestrado, do respectivo Programa de Po6s-Graduagdo da
Universidade de Caxias do Sul. *

MARCAR APENAS UMA OVAL.

() Estou de acordo.

Principais desafios e legado da area de Tl

Nesta sessdo, sado apresentadas questdes de multipla escolha, sobre os
principais desafios durantea pandemia Covid-19, e quais legados deixados pela

area de tecnologia da informacgao.

2. Qual método de trabalho a empresa adotou especificamente no setor de TI
durante ao periodo de pandemia Covid-19?

MARCAR APENAS UMA OVAL.

() Presencial

( ) Remoto

() Hibrido

3. Qual o formato de trabalho que sua empresa utilizou, nas areas administrativas,
durante a pandemia?”*

MARCAR APENAS UMA OVAL.

() Presencial

() Remoto

() Hibrido

4. Selecione 5 alternativas que vocé considera que estejam entre os principais
desafios enfrentados pelo setor de Tl durante a pandemia Covid-19.*

Marque todas que se aplicam.



83

) Mudanca nos processos do negocio

) Suporte em massa ao modelo de trabalho em casa

) Treinamento e reciclagem de usuarios

) Necessidade de facil escalabilidade

) Gerenciar uma equipe de Tl remota

) A busca parceiros e ferramentas que atendessem a demanda do momento
) Transformagao Digital

) Manter as boas praticas de Tl em um ambiente hibrido

) Outro:

o~ o~ o~ o~ o~ o~ o~ o~ o~

5. Qual método de trabalho a empresa adotou especificamente no setor de Tl apds o
periodo de pandemia Covid-197?*

MARCAR APENAS UMA OVAL.

() Presencial

( ) Remoto

() Hibrido

6. Sua organizagéo acelerou a transformacao digital como resultado da pandemia?*
MARCAR APENAS UMA OVAL.

) Sim, significativamente

Sim, moderadamente

Neutro

N&o, manteve o mesmo ritmo

(
()
()
()
()

N&o, desacelerou

7. Na area de tecnologia da informagao, alguns legados surgiram ou foram acelerados
como resultado direto da pandemia.” Escolha 5 que vocé considera os principais:
Marque todas que se aplicam.

() Trabalho Remoto e Flexivel

() Crescimento das Plataformas de Comunicagaolnfraestrutura em Nuvem

( ) Seguranca CibernéticaTelemedicina Transformacgéao DigitalEducagao a Distancia
() Resiliéncia e Continuidade dos Negdcios Automatizagéo e Inteligéncia Atrtificial

Cultura e Bem-estar Digital
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() Revisdo da Cadeia de Suprimentos de Tl Plataformas de Onboarding Digital
Investimento em Redes 5G

() Maior Dependéncia de Analise de DadosDescentralizagdo da Tomada de Deciséo
Aumento do Uso de VPNs

( ) Edge Computing

Principais desafios enfrentados pela lideranca de Tl durante a pandemia

Por favor, indique o quanto vocé concorda ou discorda das seguintes

afirmacdes, levando emconsideracao sua experiéncia durante a pandemia:

8. Quais os 5 principais desafios enfrentados pela lideranca de Tl na pandemia Covid-
197*
Marque todas que se aplicam.

) Manter a positividade diante da situagdoComunicagdo com a equipe hibrida

) Delegar as tarefas

(
(
() Manter-se paciente diante da situagdo Ser empatico com as diferentes situagdes
( ) Manter-se atualizado

(

) Buscar parceiros e ferramentas

9. Durante a pandemia, houve um aumento significativo na demanda por suporte
técnico remoto.*

Marcar apenas uma oval.

( ) Discordo totalmente
( ) Discordo

() Neutro

( ) Concordo

() Concordo totalmente

10. A migragao para o trabalho remoto foi um grande desafio para minha equipe de
TL*
Marcar apenas uma oval.

( ) Discordo totalmente



85

( ) Discordo
() Neutro

( ) Concordo
(

) Concordo totalmente

11. Atransi¢ao para o trabalho remoto dificultou a gestéo e supervisao da equipe de
TL*

Marcar apenas uma oval.

( ) Discordo totalmente
( ) Discordo

() Neutro

() Concordo

(

) Concordo totalmente

12. Tive dificuldades em garantir a seguranga cibernética com tantos funcionarios
trabalhando de casa.”

Marcar apenas uma oval.

( ) Discordo totalmente
( ) Discordo

() Neutro

( ) Concordo

(

) Concordo totalmente

13. Foi desafiador manter a comunicacao e a colaboragao eficaz entre os membros
da equipe.”

Marcar apenas uma oval.

( ) Discordo totalmente
( ) Discordo

() Neutro

() Concordo

(

) Concordo totalmente

14. Tivemos problemas com a infraestrutura de Tl para suportar o aumento da
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demanda online.”
Marcar apenas uma oval.
( ) Discordo totalmente
( ) Discordo

() Neutro

() Concordo

(

) Concordo totalmente

15. A pandemia levou a necessidade de novas ferramentas e tecnologias para
gerenciar uma equipe de TIL.*

Marcar apenas uma oval.

( ) Discordo totalmente
( ) Discordo

() Neutro

( ) Concordo

(

) Concordo totalmente

16. Encontrar solugdes de Tl que fossem escalaveis e flexiveis diante das mudancas
foi um desafio.”

Marcar apenas uma oval.

( ) Discordo totalmente
( ) Discordo

() Neutro

() Concordo

(

) Concordo totalmente

17. Capacitar e treinar a equipe para novas ferramentas e tecnologias foi desafiador.*
Marcar apenas uma oval.

( ) Discordo totalmente
( ) Discordo

() Neutro

( ) Concordo

(

) Concordo totalmente
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18. Foi dificil manter o moral e a motivagao da equipe alta em meio a incerteza.”
Marcar apenas uma oval.

( ) Discordo totalmente
( ) Discordo

() Neutro

() Concordo

() Concordo totalmente

Avaliacdo do Estilo Gerencial

Nesta secdo sado encontradas uma série de itens que descrevem comportamentos
apresentadospelas chefias no dia a dia de trabalho com seus funcionarios. Todos os

itens desta sec¢ao tém sentido positivo.

Examine cada descricdo e indique, o quanto cada uma refletiu a sua maneira de

gerenciar durante aPandemia Covid-19.

19. Durante o periodo da pandemia Covid-19, seus subordinados o consideraram
atencioso no relacionamento com eles?*
Marcar apenas uma oval.

) Nao agi desta maneira em momento algum

) Raramente tive este comportamento

(
(
() Ocasionalmente tive este comportamento
() Frequentemente tive este comportamento
(

) Sempre tive este comportamento

20. Vocé acredita ter sido compreensivo com as falhas e erros de seus subordinados,
durante o periodo da pandemia Covid-19?7*

Marcar apenas uma oval.

() Nao agi desta maneira em momento algum

() Raramente tive este comportamento

() Ocasionalmente tive este comportamento
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() Frequentemente tive este comportamento

() Sempre tive este comportamento

21. No que se refere a disposicéo de seu funcionario para a realizacao de determinada
tarefa, vocé considera que deu maior liberdade de trabalho a ele durante o periodo da
pandemia Covid-197?*
Marcar apenas uma oval.

) N&o agi desta maneira em momento algum

) Raramente tive este comportamento

(
(
() Ocasionalmente tive este comportamento
() Frequentemente tive este comportamento
(

) Sempre tive este comportamento

22. Se considerar a perspectiva de seus colaboradores, vocé colocou o trabalho em
primeiro lugar no periodo da Pandemia da Covid-19?7*
Marcar apenas uma oval.

) Nao agi desta maneira em momento algum

) Raramente tive este comportamento

(
(
() Ocasionalmente tive este comportamento
() Frequentemente tive este comportamento
(

) Sempre tive este comportamento

23. Vocé pode afirmar que se interessou pelos sentimentos dos seus subordinados
durante a Pandemia da Covid-197*
Marcar apenas uma oval.

) Nao agi desta maneira em momento algum

) Raramente tive este comportamento

(
(
() Ocasionalmente tive este comportamento
() Frequentemente tive este comportamento
(

) Sempre tive este comportamento

24. Seus funcionarios consideram que suas ideias foram respeitadas por vocé no

periodo da pandemia da Covid-19?7*
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Marcar apenas uma oval.
) Nao agi desta maneira em momento algum
) Raramente tive este comportamento

(
(
() Ocasionalmente tive este comportamento
() Frequentemente tive este comportamento
(

) Sempre tive este comportamento

25. No que tange ao cumprimento dos prazos estabelecidos, seus colaboradores
consideram que vocé foi rigido durante o periodo da pandemia da Covid-197*
Marcar apenas uma oval.

) N&o agi desta maneira em momento algum

) Raramente tive este comportamento

(
(
() Ocasionalmente tive este comportamento
() Frequentemente tive este comportamento
(

) Sempre tive este comportamento

26. E possivel afirmar que, durante a pandemia da Covid-19, vocé valorizou a
disciplina e a hierarquia?*
Marcar apenas uma oval.

) N&o agi desta maneira em momento algum

) Raramente tive este comportamento

(
(
() Ocasionalmente tive este comportamento
() Frequentemente tive este comportamento
(

) Sempre tive este comportamento

27. Seus colaboradores percebem que vocé deu liberdade de trabalho as pessoas
que se mostraram motivadas diante da tarefa que foi executada durante a pandemia?*
Marcar apenas uma oval.

) N&o agi desta maneira em momento algum

) Raramente tive este comportamento

(
(
() Ocasionalmente tive este comportamento
() Frequentemente tive este comportamento
(

) Sempre tive este comportamento



28. Durante o periodo da pandemia Covid-19, os seus subordinados sentiram-se
estimulados a compartilhar suas opinides sobre o trabalho?*
Marcar apenas uma oval.

) Nao agi desta maneira em momento algum

) Raramente tive este comportamento

(
(
() Ocasionalmente tive este comportamento
() Frequentemente tive este comportamento
(

) Sempre tive este comportamento
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29. Seus colaboradores sentiram-se estimulados a apresentar novas ideias no

trabalho no periodo da pandemia da Covid-197*
Marcar apenas uma oval.
) Nao agi desta maneira em momento algum
) Raramente tive este comportamento

(
(
() Ocasionalmente tive este comportamento
() Frequentemente tive este comportamento
(

) Sempre tive este comportamento

30. E possivel afirmar que, durante o periodo da pandemia, vocé indicou claramente

aos membros do grupo quais eram as tarefas especificas de cada um?*
Marcar apenas uma oval.

) Nao agi desta maneira em momento algum

) Raramente tive este comportamento

(
(
() Ocasionalmente tive este comportamento
() Frequentemente tive este comportamento
(

) Sempre tive este comportamento

31. Durante a pandemia, seus subordinados perceberam que vocé confiava neles?*

Marcar apenas uma oval.
() Nao agi desta maneira em momento algum
() Raramente tive este comportamento

() Ocasionalmente tive este comportamento
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() Frequentemente tive este comportamento

() Sempre tive este comportamento

32. Vocé pediu que os membros do grupo seguissem normas e regras estabelecidas
no periodo da pandemia da Covid-197?*
Marcar apenas uma oval.

) N&o agi desta maneira em momento algum

) Raramente tive este comportamento

(
(
() Ocasionalmente tive este comportamento
() Frequentemente tive este comportamento
(

) Sempre tive este comportamento

33. Durante o periodo da pandemia, seus funcionarios perceberam que vocé deu
maior liberdade de trabalho para eles de acordo com a sua competéncia para a
realizacao de determinada tarefa?”
Marcar apenas uma oval.

) Nao agi desta maneira em momento algum

) Raramente tive este comportamento

(
(
() Ocasionalmente tive este comportamento
() Frequentemente tive este comportamento
(

) Sempre tive este comportamento

34. Seus subordinados consideram que vocé se mostrou acessivel para eles no
periodo da pandemia da Covid-19?7*
Marcar apenas uma oval.

) Nao agi desta maneira em momento algum

) Raramente tive este comportamento

(
(
() Ocasionalmente tive este comportamento
() Frequentemente tive este comportamento
(

) Sempre tive este comportamento

35. E possivel afirmar que vocé valorizou o respeito & autoridade no periodo da

pandemia?*
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Marcar apenas uma oval.
) Nao agi desta maneira em momento algum
) Raramente tive este comportamento

(
(
() Ocasionalmente tive este comportamento
() Frequentemente tive este comportamento
(

) Sempre tive este comportamento

36. Os subordinados que se mostraram motivados para executar as tarefas
consideram ter recebido de vocé uma certa liberdade para o trabalho? *
Marcar apenas uma oval.

) N&o agi desta maneira em momento algum

) Raramente tive este comportamento

(
(
() Ocasionalmente tive este comportamento
() Frequentemente tive este comportamento
(

) Sempre tive este comportamento

37. Seus colaboradores consideram que vocé encontrou tempo para ouvir 0s
membros do grupo no periodo da pandemia da Covid-19? *
Marcar apenas uma oval.

) N&o agi desta maneira em momento algum

) Raramente tive este comportamento

(
(
() Ocasionalmente tive este comportamento
() Frequentemente tive este comportamento
(

) Sempre tive este comportamento
Dados demograficos

38. Género*

Marcar apenas uma oval.
() Feminino

() Masculino

() Nao desejo responder



39. Qual a sua faixa etaria? *
Marcar apenas uma oval.
( )18a30
( )31a40
( )41a50
( )51a60
() Mais que 60

40. Qual o seu grau de escolaridade?*
Marcar apenas uma oval.

) Ensino fundamental

) Ensino Médio

) Superior incompleto

(

(

(

() Superior completo
( ) Pds-graduacao
() Mestrado

() Doutorado

41. Qual nivel hierarquico vocé ocupa?*
Marcar apenas uma oval.

() Diretoria

() Geréncia

() Coordenacao

42. Qual o numero de pessoas subordinadas a vocé?
Marcar apenas uma oval.

( )0a10

( )11a30

( )31abs0

( )51a100
() Mais de 100

43. Qual o segmento de atuagdo da empresa onde vocé trabalha?*



Marque todas que se aplicam.

(
(
(
(
(
(
(
(
(
(

) Atacado

) Varejo

) Construgéo Civil

) Financeira

) Industria

) Logistica e Transporte

) Servigos

) Saude

) Telecomunicagdes e Informacoes
) Outro:

44. Quantos funcionarios a empresa possui?*
MARCAR APENAS UMA OVAL.

(
(
(
(
(

) De 1a 50

) De 51 a 100
) De 101 a 300
) De 301 a 500

) Mais de 500 funcionarios

Este conteudo néo foi criado nem aprovado pelo Google.

Google Formularios
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ANEXO A - DADOS DEMOGRAFICOS

FREQUENCIES VARIABLES=Q38 Q39 Q40 Q41 Q42 Q43 Q44/ORDER=ANALYSIS.

FREQUENCIES

[CONJUNTO_DE_DADOS1] C:\USERS\LIZIANE\DOCUMENTS\DOCUMENTOS
DISSERTAGCAO\DISSERTAGAO\ANALISE V3.SAV
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Statistics
Q42 Qual o
i Q39 Qual a Q40 Qual o Q'4‘I Qual ndmero de
Q38 Género sua faixa d nivel pessoas
taria? seu grau e hierarquico subordinadas
€ ’ escolaridade? R N
vocé ocupa? a vocé?
N Valid 78 78 78 78 78
Missing |0 0 0 0 0
Statistics
gﬁi;za(;::ﬁ]%r::g%:je voce Q44 Quantos funcionarios a
i?
trabalha? empresa possui?
N Valid 78 78
Missing IO 0




Frequency Table

Q38 Género
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
Valid 1-Feminino 8 10,3 10,3 10,3
2-Masculino 70 89,7 89,7 100,0
Total 78 100,0 100,0
Q39 Qual a sua faixa etaria?
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
\/alid 1-18 a 30 8 10,3 10,3 10,3
2-31a40 30 38,5 38,5 48,7
3-41a50 34 43,6 43,6 92,3
4-51 a 60 6 7,7 7,7 100,0
Total 78 100,0 100,0
Q40 Qual o seu grau de escolaridade?
Cumulative
Frequency Percent \Valid Percent Percent
Valid 3-Superior incompleto I6 7,7 7,7 7,7
4-Superior completo 32 41,0 41,0 48,7
5-Pés-graduacao 30 38,5 38,5 87,2
6-Mestrado 10 12,8 12,8 100,0
Total 78 100,0 100,0
Q41 Qual nivel hierarquico vocé ocupa?
Cumulative
Frequency Percent \Valid Percent Percent
Valid 1-Diretoria 3 3,8 3,8 3,8
2-Geréncia 34 43,6 43,6 47,4
3-Coordenagao 41 52,6 52,6 100,0
Total 78 100,0 100,0




Q42 Qual o numero de pessoas subordinadas a vocé?
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Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1-0a 10 63 80,8 80,8 80,8
211230 12 15,4 15,4 96,2
3-31a50 2 2,6 2,6 98,7
4-51 a 100 1 1,3 1,3 100,0
Total 78 100,0 100,0
Q43 Qual o segmento de atuacdo da empresa onde vocé trabalha?
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1-Atacado 6 7.7 77 7,7
2-Varejo 6 7,7 7,7 15,4
3-Construgéo Civil 6 7.7 77 231
4-Financeira 1 1,3 13 24.4
S-IndUstria 32 41,0 41,0 65,4
6-Logistica e Transporte 10 12.8 12.8 78,2
7-Servigos 11,5 11,5 89,7
8-Salde 3,8 3.8 93,6
9-Telecomunicagdes e 5,1 5,1 98,7
Informacgbes
10-Orgéo Publico 1 13 13 100.0
Total 78 100,0 100,0
Q44 Quantos funcionarios a empresa possui?
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
Valid 1-De 1 a 50 25 32,1 32,1 32,1
2-De 51 a 100 5 6,4 6,4 38,5
3-De 101 a 300 23 29,5 29,5 67,9
4-De 301 a 500 12 15,4 15,4 83,3
5-Mais de 500 13 16,7 16,7 100,0
Total 78 100,0 100,0




98

ANEXO B - VALIDAGAO INICIAL DOS DADOS

FREQUENCIES VARIABLES=Q01 Q02 Q03 Q04A Q04B Q04C Q04D QO4E Q04F Q04G Q04H
Q041 Q05 Q06 Q07A Q07B Q07C Q07D QO7E QO7F Q077G Q07H Q071 Q07J Q07K QO7L QO
7M Q07N Q070 Q07P Q07Q QO8A Q08B Q08C Q08D QO8E QO8F Q08G Q09 Q10 Q11 Q12
Q13 Q14 Q15 Q16 Q17 Q18 Q19 Q20 Q21 Q22 Q23 Q24 Q25 Q26 Q27 Q28 Q29 Q30 Q31

Q32 Q33 Q34 Q35 Q36 Q37 Q38 Q39Q40 Q41 Q42 Q43 Q44/ORDER=ANALYSIS.

Frequencies

[Conjunto_de_dados1] C:\Users\liziane\Documents\documentos dissertagao\Dissertagcao\Anali

se vil.sav
Statistics
Qo1
Conformidade
com a LGPD:
em observancia
alei n°. 13.709
8 - Lei
Geral de
Protegdo de
Dados Pessoais
- e demais
normativas
aplicaveis sobre
protecdo de
Dados Pessoais, Q02 Qual
manifesto-me método de
de forma trabalho a Q03 Qual o
informada, empresa adotou formato de
livre, expressae | especificamente trabalho que
consciente, no no setor de TI sua empresa
sentido de durante ao utilizou, nas QO04B Suporte
autor periodo de areas QO04A em massa ao
pandemia administrativa Mudanga nos modelo de
Covid-19? s, durante a processos do trabalho em
pandemia? negocio casa
N Valid 78 78 78 54 50
Missing 0 0 0 24 28




Statistic

QO4F A busca
Q04C Q04D QO4E parceiros e
Treinamento e Necessidade Gerenciar ferramentas que Q04G ~
. , . . Transformagao
reciclagem de de facil uma equipe de atendessem a Digital
usuarios escalabilidade TI remota demanda do
momento
N Valid 52 46 30 47 49
Missing 26 32 48 31 29
Q05 Qual
método de
trabalho a
empresa
adotou Q06 Sua
QO04H Manter especificamen organizagio
as boas te no setor de acelerou a
praticas de TI TI apds o transformacéo QO7A
em um periodo de digital como Trabalho
ambiente pandemia resultado da Remoto e
hibrido Q041 Outro Covid-19? pandemia? Flexivel
Valid 55 0 78 78 46
Missing 23 78 0 0 32




Statistic

Q07B
Crescimento
das Qo07C Q07D QO7E QO7F
Plataf Infraestrutura Seguranga Telemedicina Transformagao
an d(;rmas em Nuvem Cibernética Digital
Comunicagao
Valid 42 37 35 8 37
Missing 36 41 43 70 41
007G QO7H Q071 Q07 Cultura | Q07K Revisdo
Educacio a Resiliéncia e Automatizagio e Bem-estar da Cadeia de
Dis tﬁicia Continuidade e Inteligéncia Dicital Suprimentos
dos Negocios Artificial £ de TI
Valid 32 22 13 20 16
Missing 46 56 65 58 62
. Q070
QO7L QO7M QO7N Maior Descentraliza QO7P
Plataformasde . Dependéncia ~
Onboardi Investimento de Analise de ¢do da Tomada Aumento do
nD(i)a;talln & em Redes 5G Dados de Uso de VPNs
g Decisdo
Valid 10 5 19 5 40
Missing 68 73 59 73 38
08B Q08D Manter-se
Q
QO8A Mantera Comunicagao QO8C Delegar aciente diante
p
Q07Q Edge positividade com a equipe as tarefas da
Computing diante da hibrida situagdo
situagdo
Valid 4 68 36 47 60
Missing 74 10 42 31 18




Statistic

Q09 Durantea

pandemia, 10 A
QOSE Ser houve um migracao parao
empatico com QO8F Manter- QO08G Buscar ~aumento trat?alho remoto
as diferentes se atualizado i significativo foi um grande
parceiros e
L na demanda desafio para
situagoes ferramentas . .
por suporte minha equipe
técnico de TIL.
remoto.
Valid 62 65 52 78 78
Missing 16 13 26 0 0
i 15A
12 Tive ) . Q
QI A diQﬁculdades QI3 Foi Q14 Tivemos | pandemia levou
- x . desafiador roblemas com a necessidade
transigao parao em garantir a P .
trabalho remoto seguranca manter a a infraestrutura de novas
dificultou a cibernética comunicagioe de TI para ferramentas e
gestdo e com tantos a colaboragdo suportar o tecnologias
supervisio da funcionarios eficaz entre os aumento da para gerenciar
equipe de TL trabalhando membros demanda uma equipe
de casa da equipe. online. de TL
Valid 78 78 78 78 78
Missing 0 0 0 0 0




Statistic

Q20 Vocé
Q19 Durante acredita ter
o periodo da sido
Q16 pandemia compreensivo
Encontrar Covid-19, com as falhas
solugdes de Q17 Capacitar Q18 Foi dificil seus e erros de
TI que fossem e treinar a manter o subordinados seus
escalaveis e equipe para moral e a 0 subordinados,
flexiveis novas motivagdo da consideraram durante o
diante das ferramentas e equipe alta atencioso no periodo da
mudangcas foi tecnologias foi em meio a relacionament pandemia
um desafio. desafiador. incerteza. o com eles? Covid-19?
N Valid 78 78 78 78 78
Missing 0 0 0 0 0




Statistic

Q21 No que
se refere a
disposigdo de
seu
funcionario Q25 No que
paraa tange ao
realizagdo de Q22 Se Q23 Vocé cumprimento
determinada considerar a pode afirmar Q24 Seus dos prazos
tarefa, vocé perspectiva que se funcionarios estabelecidos,
considera que de seus interessou consideram seus
deu maior colaboradores pelos que suas colaboradores
liberdade de , vocé colocou sentimentos ideias foram consideram
trabalho a ele o trabalho em dos seus respeitadas que vocé foi
durante o primeiro lugar subordinados por vocé no rigido durante
periodo da no periodo da durante a periodo da o periodo da
pandemia Pandemia da Pandemia da pandemia da pandemia da
Covid-19? Covid-19? Covid-19? Covid-19? Covid-19?
Valid 78 78 78 78 78
Missing 0 0 0 0 0




Statistic

Q27 Seus Q30 E
colaboradores possivel
percebem que Q28 Durante afirmar que,

vocé deu o periodo da durante o

liberdade de pandemia Q29 Seus periodo da
Q26 E trabalho as Covid-19, os colaboradores pandemia,
possivel pessoas que seus sentiram-se vocé indicou
afirmar que, se mostraram subordinados estimulados a claramente
durante a motivadas sentiram-se apresentar aos membros
pandemia da diante da estimulados a novas ideias do grupo
Covid-19, tarefa que foi compartilhar no trabalho no quais eram as
vocé valorizou executada suas opinides periodo da tarefas
a disciplina e durante a sobre o pandemia da especificas de
a hierarquia? pandemia? trabalho? Covid-19? cada um?
Valid 78 78 78 78 78
Missing 0 0 0 0 0




Statistic

Q33 Durante
o periodo da

pandemia,
seus
funcionarios
perceberam
que vocé deu
Q32 Vocé maior
pediu que os liberdade de Q34 Seus
membros do trabalho para subordinados
Q31 Durante grupo eles de consideram Q35E
a pandemia, seguissem acordo com a que vocé se possivel
seus normas e sua mostrou afirmar que
subordinados regras competéncia acessivel para vocé valorizou
perceberam estabelecidas para a eles no o respeito a
que vocé no periodo da realizagdo de periodo da autoridade no
confiava pandemia da determinada pandemia da periodo da
neles? Covid-19? tarefa? Covid-19? pandemia?
Valid 78 78 78 78 78
0 0 0 0 0

Missing




Statistic

Q36 Os
subordinados Q37 Seus
que se colaboradores
mostraram consideram
motivados que vocé
para executar encontrou
as tarefas tempo para
consideram ouvir os
ter recebido membros do
de vocé uma grupo no
certa periodo da Q39 Qual a Q40 Qual o
liberdade para pandemia da sua faixa seu grau de
o trabalho? Covid-19? Q38 Género etaria? escolaridade?
N Valid 78 78 78 78 78
Missing 0 0 0 0 0




Q43 Qual o

Q42 Qual o segmento de
Q41 Qual ntmero de atuacdo da Q44 Quantos
nivel pessoas empresa onde funcionarios a
hierarquico subordinadas vocé empresa
vocé ocupa? a vocé? trabalha? possui?
N Valid 78 78 78 78
Missing 0 0 0 0




Frequency Table

Q01 Conformidade com a LGPD: em observancia a Lei n°. 13.709/18 - Lei Geral de
Prote¢do de Dados Pessoais - e demais normativas aplicaveis sobre prote¢do deDados Pessoais,

manifesto-me de forma informada, livre, expressa e consciente,no sentido de autor

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  1-Estou de Acordo 78 100,0 100,0 100,0

Q02 Qual método de trabalho a empresa adotou especificamente no setor deTI durante ao
periodo de pandemia Covid-19?

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1-Presencial 21 26,9 26,9 26,9
2-Remoto 17 21,8 21,8 48,7
3-Hibrido 40 51,3 51,3 100,0
Total 78 100,0 100,0
Q03 Qual o formato de trabalho que sua empresa utilizou, nas areasadministrativas, durante a pandemia?
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent [percent
Valid 1-Presencial 16 20,5 20,5 20,5
2-Remoto 20 25,6 25,6 46,2
3-Hibrido 42 53,8 53,8 100,0
Total 78 100,0 100,0
Q04A Mudancga nos processos do negdcio
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1 54 69,2 100,0 100,0
Missing System 24 30,8
Total 78 100,0
Q04B Suporte em massa ao modelo de trabalho em casa
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1 50 64,1 100,0 100,0
Missing System 28 35,9
Total 78 100,0
Q04C Treinamento e reciclagem de usuarios
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1 52 66,7 100,0 100,0
Missing System 26 33,3
Total 78 100,0




Q04D Necessidade de facil escalabilidade

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1 46 59,0 100,0 100,0
Missing System 32 41,0
Total 78 100,0
QO4E Gerenciar uma equipe de TI remota
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1 30 38,5 100,0 100,0
Missing System 48 61,5
Total 78 100,0

QO4F A busca parceiros e ferramentas que atendessem a demanda domomento

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1 47 60,3 100,0 100,0
Missing System 31 39,7
Total 78 100,0
Q04G Transformacdo Digital
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1 49 62,8 100,0 100,0
Missing System 29 37,2
Total 78 100,0
QO04H Manter as boas praticas de TI em um ambiente hibrido
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1 55 70,5 100,0 100,0
Missing System 23 29,5
Total 78 100,0
Q041 Outro
Frequency Percent
Missing System 78 100,0

Q05 Qual método de trabalho a empresa adotou especificamente no setor deTI apos o
periodo de pandemia Covid-19?

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1-Presencial 40 51,3 51,3 51,3
2-Remoto 6 7,7 7,7 59,0
3-Hibrido 32 41,0 41,0 100,0
Total 78 100,0 100,0




Q06 Sua organizacdo acelerou a transformacdo digital como resultado da pandemia?

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1-Sim, significativamente 22 28,2 28,2 28,2
2-Sim, moderadamente 30 38,5 38,5 66,7
3-Neutro 10 12,8 12,8 79,5
4-Nao, manteve 0 mesmo 15 19,2 19,2 98,7
ritmo
5-Nao, desacelerou 1 1,3 1,3 100,0
Total 78 100,0 100,0
QO07A Trabalho Remoto e Flexivel
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1 46 59,0 100,0 100,0
Missing System 32 41,0
Total 78 100,0
QO07B Crescimento das Plataformas de Comunicacao
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1 42 53,8 100,0 100,0
Missing System 36 46,2
Total 78 100,0
QO07C Infraestrutura em Nuvem
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 0 1 1,3 2,7 2,7
1 36 46,2 97,3 100,0
Total 37 474 100,0
Missing System 41 52,6
Total 78 100,0
Q07D Seguranga Cibernética
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1 35 449 100,0 100,0
Missing System 43 55,1
Total 78 100,0
QO7E Telemedicina
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1 8 10,3 100,0 100,0
Missing System 70 89,7
Total 78 100,0




QO7F Transformacdo Digital

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1 37 47,4 100,0 100,0
Missing System 41 52,6
Total 78 100,0
Q07G Educacdo a Distancia
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1 32 41,0 100,0 100,0
Missing System 46 59,0
Total 78 100,0
QO7H Resiliéncia e Continuidade dos Negocios
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1 22 28,2 100,0 100,0
Missing System 56 71,8
Total 78 100,0
Q071 Automatizacdo e Inteligéncia Artificial
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1 13 16,7 100,0 100,0
Missing System 65 83,3
Total 78 100,0
Q07J Cultura e Bem-estar Digital
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1 20 25,6 100,0 100,0
Missing System 58 74,4
Total 78 100,0
Q07K Revisdo da Cadeia de Suprimentos de TI
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1 16 20,5 100,0 100,0
Missing System 62 79,5
Total 78 100,0
QO7L Plataformas de Onboarding Digital
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1 10 12,8 100,0 100,0
Missing System 68 87,2
Total 78 100,0




Q07M Investimento em Redes 5G

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1 5 6,4 100,0 100,0
Missing System 73 93,6
Total 78 100,0
Q07N Maior Dependéncia de Analise de Dados
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1 19 244 100,0 100,0
Missing System 59 75,6
Total 78 100,0
Q070 Descentralizacdo da Tomada de Decisao
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1 5 6,4 100,0 100,0
Missing System 73 93,6
Total 78 100,0
QO07P Aumento do Uso de VPNs
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1 40 51,3 100,0 100,0
Missing System 38 48,7
Total 78 100,0
Q07Q Edge Computing
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1 4 5,1 100,0 100,0
Missing System 74 94,9
Total 78 100,0
QO8A Manter a positividade diante da situacdo
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1 68 87,2 100,0 100,0
Missing System 10 12,8
Total 78 100,0




Q08B Comunica¢do com a equipe hibrida

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1 36 46,2 100,0 100,0
Missing System 42 53,8
Total 78 100,0
QO08C Delegar as tarefas
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1 47 60,3 100,0 100,0
Missing System 31 39,7
Total 78 100,0
Q08D Manter-se paciente diante da situacdo
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1 60 76,9 100,0 100,0
Missing System 18 23,1
Total 78 100,0
QO8E Ser empatico com as diferentes situacdes
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1 62 79,5 100,0 100,0
Missing System 16 20,5
Total 78 100,0
QO8F Manter-se atualizado
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1 65 83,3 100,0 100,0
Missing System 13 16,7
Total 78 100,0
QO08G Buscar parceiros e ferramentas
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1 52 66,7 100,0 100,0
Missing System 26 33,3
Total 78 100,0




Q09 Durante a pandemia, houve um aumento significativo na demanda por suportetécnico remoto.

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1-Discordo totalmente 6 7,7 7,7 7,7
2-Discordo 3 3,8 3,8 11,5
3-Neutro 4 5,1 5,1 16,7
4-Concordo 33 423 423 59,0
5-Concordo totalmente 32 41,0 41,0 100,0
Total 78 100,0 100,0
Q10 A migrac¢do para o trabalho remoto foi um grande desafio para minha equipe de TI.
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1-Discordo totalmente 16 20,5 20,5 20,5
2-Discordo 11 14,1 14,1 34,6
3-Neutro 16 20,5 20,5 55,1
4-Concordo 19 24,4 24,4 79,5
5-Concordo totalmente 16 20,5 20,5 100,0
Total 78 100,0 100,0
Q11 A transic¢do para o trabalho remoto dificultou a gestdo e supervisdo da equipe de TI.
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1-Discordo totalmente 21 26,9 26,9 26,9
2-Discordo 15 19,2 19,2 46,2
3-Neutro 20 25,6 25,6 71,8
4-Concordo 13 16,7 16,7 88,5
5-Concordo totalmente 9 11,5 11,5 100,0
Total 78 100,0 100,0

Q12 Tive dificuldades em garantir a seguranga cibernética com tantos funcionariostrabalhando de casa.

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid 1-Discordo totalmente 10 12,8 12,8 12,8
2-Discordo 13 16,7 16,7 29,5
3-Neutro 15 19,2 19,2 48,7
4-Concordo 26 333 333 82,1
5-Concordo totalmente 14 17,9 17,9 100,0

Total 78 100,0 100,0




Q13 Foi desafiador manter a comunicac@o e a colaboracdo eficaz entre os membros daequipe.

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid 1-Discordo totalmente 14 17,9 17,9 17,9
2-Discordo 16 20,5 20,5 38,5
3-Neutro 13 16,7 16,7 55,1
4-Concordo 26 333 333 88,5
5-Concordo totalmente 9 11,5 11,5 100,0

Total 78 100,0 100,0

Q14 Tivemos problemas com a infraestrutura de T

I para suporta

r o aumento dademanda online.

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid 1-Discordo totalmente 5 6,4 6,4 6,4
2-Discordo 14 17,9 17,9 24,4
3-Neutro 6 7,7 7,7 32,1
4-Concordo 38 48,7 48,7 80,8
5-Concordo totalmente 15 19,2 19,2 100,0

Total 78 100,0 100,0

Q15 A pandemia levou a necessidade de novas ferramentas e tecnologias paragerenciar uma equipe de

TL
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid 1-Discordo totalmente 5 6,4 6,4 6,4
2-Discordo 6 7,7 7,7 14,1
3-Neutro 15 19,2 19,2 33,3
4-Concordo 32 41,0 41,0 74,4
5-Concordo totalmente 20 25,6 25,6 100,0

Total 78 100,0 100,0

Q16 Encontrar solugdes de TI que fossem escalaveis

e flexiveis diante das mudangasfoi um desafio.

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid 1-Discordo totalmente 3 3,8 3,8 3,8
2-Discordo 6 7,7 7,7 11,5
3-Neutro 19 244 244 35,9
4-Concordo 26 333 333 69,2
5-Concordo totalmente 24 30,8 30,8 100,0

Total 78 100,0 100,0




Q17 Capacitar e treinar a equipe para novas ferramentas e tecnologias foi desafiador

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1-Discordo totalmente 2 2,6 2,6 2,6
2-Discordo 11 14,1 14,1 16,7
3-Neutro 13 16,7 16,7 333
4-Concordo 35 449 449 78,2
5-Concordo totalmente 17 21,8 21,8 100,0
Total 78 100,0 100,0
Q18 Foi dificil manter o moral e a motivacdo da equipe alta em meio a incerteza
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1-Discordo totalmente 2 2,6 2,6 2,6
2-Discordo 6 7,7 7,7 10,3
3-Neutro 10 12,8 12,8 23,1
4-Concordo 31 39,7 39,7 62,8
5-Concordo totalmente 29 37,2 37,2 100,0
Total 78 100,0 100,0

Q19 Durante o periodo da pandemia Covid-19, seus subordinados o consideraramatencioso no
relacionamento com eles?

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid 1-Nao agi desta maneira 2 2,6 2,6 2,6

em momento algum

2-Raramente tive este 1 1,3 1,3 3,8

comportamento

3-Ocasionalmente tive 15 19,2 19,2 23,1

este comportamento

4-Frequentemente tive 34 43,6 43,6 66,7

este comportamento

5-Sempre tive este 26 333 333 100,0

comportamento

Total 78 100,0 100,0

Q20 Vocé acredita ter sido compreensivo com as falhas e erros de seus subordinados,durante o periodo da

pandemia Covid-19?
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 2-Raramente tive este 3 3,8 3,8 3,8

comportamento

3-Ocasionalmente tive 22 28,2 28,2 32,1
este comportamento

4-Frequentemente tive 35 449 449 76,9
este comportamento
5-Sempre tive este 18 23,1 23,1 100,0
comportamento
Total 78 100,0 100,0




Q21 No que se refere a disposicdo de seu funcionario para a realizagdo de determinadatarefa, vocé
considera que deu maior liberdade de trabalho a ele durante o periodo da pandemia Covid-19?

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid 1-Néo agi desta maneira 2 2,6 2,6 2,6

em momento algum

2-Raramente tive este 4 5,1 5,1 7,7

comportamento

3-Ocasionalmente tive 16 20,5 20,5 28,2

este comportamento

4-Frequentemente tive 41 52,6 52,6 80,8

este comportamento

5-Sempre tive este 15 19,2 19,2 100,0

comportamento

Total 78 100,0 100,0

Q22 Se considerar a perspectiva de seus colaboradores, vocé colocou o trabalho emprimeiro lugar no

periodo da Pandemia da Covid-19?

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid 1-Nao agi desta maneira 8 10,3 10,3 10,3

em momento algum

2-Raramente tive este 9 11,5 11,5 21,8

comportamento

3-Ocasionalmente tive 18 23,1 23,1 449

este comportamento

4-Frequentemente tive 30 38,5 38,5 83,3

este comportamento

5-Sempre tive este 13 16,7 16,7 100,0

comportamento

Total 78 100,0 100,0




Q23 Vocé pode afirmar que se interessou pelos sentimentos dos seus subordinadosdurante a Pandemia da

Covid-19?
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid 1-Nao agi desta maneira 2 2,6 2,6 2,6

em momento algum

2-Raramente tive este 8 10,3 10,3 12,8

comportamento

3-Ocasionalmente tive 19 24,4 24.4 37,2

este comportamento

4-Frequentemente tive 32 41,0 41,0 78,2

este comportamento

5-Sempre tive este 17 21,8 21,8 100,0

comportamento

Total 78 100,0 100,0

Q24 Seus funcionarios consideram que suas ideias foram respeitadas por vocé noperiodo da pandemia

da Covid-19?

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid 1-Nao agi desta maneira 1 1,3 1,3 1,3

em momento algum

2-Raramente tive este 1 1,3 1,3 2,6

comportamento

3-Ocasionalmente tive 5 6,4 6,4 9,0

este comportamento

4-Frequentemente tive 55 70,5 70,5 79,5

este comportamento

5-Sempre tive este 16 20,5 20,5 100,0

comportamento

Total 78 100,0 100,0

Q25 No que tange ao cumprimento dos p

razos estabelecidos, seus colaboradoresconsideram que vocé foi

rigido durante o periodo da pandemia da Covid-19?
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid 1-N&o agi desta maneira 9 11,5 11,5 11,5

em momento algum

2-Raramente tive este 10 12,8 12,8 244

comportamento

3-Ocasionalmente tive 19 24,4 244 48,7

este comportamento

4-Frequentemente tive 25 32,1 32,1 80,8

este comportamento

5-Sempre tive este 15 19,2 19,2 100,0

comportamento

Total 78 100,0 100,0




Q26 E possivel afirmar que, durante a pandemia da Covid-19, vocé valorizou a disciplina ea hierarquia?

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid 1-Nao agi desta maneira 5 6,4 6,4 6,4

em momento algum

2-Raramente tive este 5 6.4 6.4 12,8

comportamento

3-Ocasionalmente tive 13 16,7 16,7 29,5

este comportamento

4-Frequentemente tive 25 32,1 32,1 61,5

este comportamento

5-Sempre tive este 30 38,5 38,5 100,0

comportamento

Total 78 100,0 100,0

Q27 Seus colaboradores percebem que vocé deu liberdade de trabalho as pessoas que semostraram
motivadas diante da tarefa que foi executada durante a pandemia?

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid 1-Nao agi desta maneira 1 1,3 1,3 1,3

em momento algum

2-Raramente tive este 3 3,8 3,8 5,1

comportamento

3-Ocasionalmente tive 17 21,8 21,8 26,9

este comportamento

4-Frequentemente tive 38 48,7 48,7 75,6

este comportamento

5-Sempre tive este 19 24,4 24.4 100,0

comportamento

Total 78 100,0 100,0

Q28 Durante o periodo da pandemia Covid-19, os seus subordinados sentiram-seestimulados a
compartilhar suas opinides sobre o trabalho?

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  2-Raramente tive este 1 1,3 1,3 1,3

comportamento

3-Ocasionalmente tive 13 16,7 16,7 17,9
este comportamento

4-Frequentemente tive 37 47.4 47.4 65,4
este comportamento
5-Sempre tive este 27 34,6 34,6 100,0
comportamento
Total 78 100,0 100,0




Q29 Seus colaboradores sentiram-se estimulados a apresentar novas ideias no trabalhono periodo da
pandemia da Covid-19?

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 2-Raramente tive este 4 5,1 5,1 5,1

comportamento

3-Ocasionalmente tive 14 17,9 17,9 23,1
este comportamento

4-Frequentemente tive 38 48,7 48,7 71,8
este comportamento
5-Sempre tive este 22 28,2 28,2 100,0
comportamento
Total 78 100,0 100,0

Q30 E possivel afirmar que, durante o periodo da pandemia, vocé indicou claramente aosmembros do
grupo quais eram as tarefas especificas de cada um?

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 2-Raramente tive este 1 1,3 1,3 1,3

comportamento

3-Ocasionalmente tive 14 17,9 17,9 19,2
este comportamento

4-Frequentemente tive 40 51,3 51,3 70,5
este comportamento
5-Sempre tive este 23 29,5 29,5 100,0
comportamento
Total 78 100,0 100,0

Q31 Durante a pandemia, seus subordinados perceberam que vocé confiava neles?

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  2-Raramente tive este 1 1,3 1,3 1,3

comportamento

3-Ocasionalmente tive 11 14,1 14,1 154
este comportamento

4-Frequentemente tive 31 39,7 39,7 55,1
este comportamento
5-Sempre tive este 35 449 449 100,0
comportamento
Total 78 100,0 100,0




Q32 Vocé pediu que os membros do grupo seguissem normas e regras estabelecidas noperiodo da

pandemia da Covid-19?

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 2-Raramente tive este 3 3,8 3,8 3,8

comportamento

3-Ocasionalmente tive 10 12,8 12,8 16,7
este comportamento

4-Frequentemente tive 29 37,2 37,2 53,8
este comportamento
5-Sempre tive este 36 46,2 46,2 100,0
comportamento
Total 78 100,0 100,0

Q33 Durante o periodo da pandemia, seus funcionarios perceberam que vocé deu maiorliberdade de
trabalho para eles de acordo com a sua competéncia para a realizagdo de determinada tarefa?

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid 1-Nao agi desta maneira 2 2,6 2,6 2,6

em momento algum

2-Raramente tive este 3 3,8 3,8 6,4

comportamento

3-Ocasionalmente tive 14 17,9 17,9 244

este comportamento

4-Frequentemente tive 39 50,0 50,0 74,4

este comportamento

5-Sempre tive este 20 25,6 25,6 100,0

comportamento

Total 78 100,0 100,0

Q34 Seus subordinados consideram que vocé se mostrou acessivel para eles no periododa pandemia da

Covid-19?
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 2-Raramente tive este 1 1,3 1,3 1,3

comportamento

3-Ocasionalmente tive 17 21,8 21,8 23,1
este comportamento

4-Frequentemente tive 38 48,7 48,7 71,8
este comportamento
5-Sempre tive este 22 28,2 28,2 100,0
comportamento
Total 78 100,0 100,0




Q35 E possivel afirmar que vocé valorizou o respeito & autoridade no periodo da pandemia?

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 2-Raramente tive este 1 1,3 1,3 1,3

comportamento

3-Ocasionalmente tive 9 11,5 11,5 12,8
este comportamento

4-Frequentemente tive 36 46,2 46,2 59,0
este comportamento
5-Sempre tive este 32 41,0 41,0 100,0
comportamento
Total 78 100,0 100,0

Q36 Os subordinados que se mostraram motivados para executar as tarefas consideramter recebido de vocé

uma certa liberdade para o trabalho?

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid 1-N&o agi desta maneira 1 1,3 1,3 1,3

em momento algum

2-Raramente tive este 2 2,6 2,6 3,8

comportamento

3-Ocasionalmente tive 15 19,2 19,2 23,1

este comportamento

4-Frequentemente tive 44 56,4 56,4 79,5

este comportamento

5-Sempre tive este 16 20,5 20,5 100,0

comportamento

Total 78 100,0 100,0

Q37 Seus colaboradores consideram que vocé encontrou tempo para ouvir os membrosdo grupo no
periodo da pandemia da Covid-19?

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 2-Raramente tive este 8 10,3 10,3 10,3
comportamento
3-Ocasionalmente tive 20 25,6 25,6 35,9
este comportamento
4-Frequentemente tive 26 333 333 69,2
este comportamento
5-Sempre tive este 24 30,8 30,8 100,0
comportamento
Total 78 100,0 100,0
Q38 Género
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1-Feminino 8 10,3 10,3 10,3
2-Masculino 70 89,7 89,7 100,0
Total 78 100,0 100,0




Q39 Qual a sua faixa etaria?

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1-18 a 30 8 10,3 10,3 10,3
2-31a40 30 38,5 38,5 48,7
3-41 a 50 34 43,6 43,6 92,3
4-51a 60 6 7,7 7,7 100,0
Total 78 100,0 100,0
Q40 Qual o seu grau de escolaridade?
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 3-Superior incompleto 6 7,7 7,7 7,7
4-Superior completo 32 41,0 41,0 48,7
5-Pos-graduagdo 30 38,5 38,5 87,2
6-Mestrado 10 12,8 12,8 100,0
Total 78 100,0 100,0
Q41 Qual nivel hierarquico vocé ocupa?
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1-Diretoria 3 3,8 3,8 3,8
2-Geréncia 34 43,6 43,6 474
3-Coordenagao 41 52,6 52,6 100,0
Total 78 100,0 100,0
Q42 Qual o nimero de pessoas subordinadas a vocé?
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1-0al0 63 80,8 80,8 80,8
2-11a30 12 15,4 15,4 96,2
3-31a50 2 2,6 2,6 98,7
4-51 a2 100 1 1,3 1,3 100,0
Total 78 100,0 100,0




Q43 Qual o segmento de atua¢do da empresa onde vocé trabalha?

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1-Atacado 6 7,7 7,7 7,7
2-Varejo 6 7,7 7,7 15,4
3-Construgdo Civil 6 7,7 7,7 23,1
4-Financeira 1 1,3 1,3 24,4
5-Industria 32 41,0 41,0 65,4
6-Logistica e Transporte 10 12,8 12,8 78,2
7-Servigos 9 11,5 11,5 89,7
8-Saude 3,8 3.8 93,6
9-Telecomunicagdes e 4 5,1 5,1 98,7
Informagdes
10-Orgdo Publico 1 1,3 1,3 100,0
Total 78 100,0 100,0
Q44 Quantos funcionarios a empresa possui?
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1-De 1a50 25 32,1 32,1 32,1
2-De 51 a 100 5 6,4 6,4 38,5
3-De 101 a 300 23 29,5 29,5 67,9
4-De 301 a 500 12 15,4 15,4 83,3
5-Mais de 500 13 16,7 16,7 100,0
funcionarios
Total 78 100,0 100,0




ANEXO C - ANALISE FATORIAL DOS CONSTRUTOS

FACTOR
/VARIABLES Q19 Q20 Q21 Q22 Q23 Q24 Q25 Q26 Q27 Q28 Q29 Q30 Q31 Q32 Q33

Q34 Q35 Q36 Q37

/MISSING LISTWISE
JANALYSIS Q19 Q20 Q21 Q22 Q23 Q24 Q25 Q26 Q27 Q28 Q29 Q30 Q31 Q32 Q33 Q34

Q 35 Q36 Q37

/PRINT INITIAL EXTRACTION ROTATION

/FORMAT BLANK(.30)

JCRITERIA FACTORS(3) ITERATE(25)

/EXTRACTION PC

JCRITERIA ITERATE(25)

/ROTATION VARIMAX

/METHOD=CORRELATION.

Factor Analysis

[Conjunto_de dados1] C:\Users\liziane\Documents\documentos
dissertacdo\Dissertacao\Anali se v2.sav

Communalities

Initial Extraction

Q19 Durante o periodo da 1,000 578
pandemia Covid-19, seus
subordinados o
consideraram atencioso no
relacionamento com eles?

Q20 Vocé acredita ter sido 1,000 405
compreensivo com as
falhas e erros de seus
subordinados, durante o
periodo da pandemia
Covid-19?

Q21 No que se refere a 1,000 450
disposicdo de seu
funcionario para a
realizagdo de determinada
tarefa, vocé considera que
deu maior liberdade de
trabalho a ele durante o
periodo da pandemia
Covid-19?




Com

Initial

Extraction

Q22 Se considerar a
perspectiva de seus
colaboradores, vocé
colocou o trabalho em
primeiro lugar no periodo
da Pandemia da Covid-
19?

Q23 Vocé pode afirmar
que se interessou pelos
sentimentos dos seus
subordinados durante a
Pandemia da Covid-19?

Q24 Seus funcionarios
consideram que suas
ideias foram respeitadas
por vocé no periodo da
pandemia da Covid-19?

Q25 No que tange ao
cumprimento dos prazos
estabelecidos, seus
colaboradores
consideram que vocé foi
rigido durante o periodo
da pandemia da Covid-
19?

Q26 E possivel afirmar
que, durante a pandemia
da Covid-19, vocé
valorizou a disciplina e a
hierarquia?

Q27 Seus colaboradores
percebem que vocé deu
liberdade de trabalho as
pessoas que se
mostraram motivadas
diante da tarefa que foi
executada durante a
pandemia?

Q28 Durante o periodo da
pandemia Covid-19, os
seus subordinados
sentiram-se estimulados a
compartilhar suas
opinides sobre o
trabalho?

1,000

1,000

1,000

1,000

1,000

1,000

1,000

614

514

410
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77

677
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Com

Initial

Extraction

Q29 Seus colaboradores
sentiram-se estimulados a
apresentar novas ideias
no trabalho no periodo da
pandemia da Covid-19?

Q30 E possivel afirmar
que, durante o periodo da
pandemia, vocé indicou
claramente aos membros
do grupo quais eram as
tarefas especificas de
cada um?

Q31 Durante a pandemia,
seus subordinados
perceberam que vocé
confiava neles?

Q32 Voce pediu que os
membros do grupo
seguissem normas e
regras estabelecidas no
periodo da pandemia da
Covid-19?

Q33 Durante o periodo da
pandemia, seus
funcionarios perceberam
que vocé deu maior
liberdade de trabalho para
eles de acordo com a sua
competéncia para a
realizagdo de
determinada tarefa?

Q34 Seus subordinados
consideram que vocé se
mostrou acessivel para
eles no periodo da
pandemia da Covid-19?

Q35 E possivel afirmar
que voceé valorizou o
respeito a autoridade no
periodo da pandemia?

Q36 Os subordinados que
se mostraram motivados
para executar as tarefas
consideram ter recebido
de vocé uma certa
liberdade para o trabalho?

Q37 Seus colaboradores
consideram que vocé
encontrou tempo para
ouvir os membros do
grupo no periodo da
pandemia da Covid-19?
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1,000
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1,000
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1,000
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Extraction Method: Principal Component Analysis.

Total Variance Explained

Initial Eigenvalues

Extraction Sums of Squared .

Component Total % of Variance Cumulative % Total % of Variance
1 5,177 27,249 27,249 5,177 27,249
2 2,655 13,974 41,223 2,655 13,974
3 1,951 10,267 51,490 1,951 10,267
4 1,560 8,213 59,703
5 1,117 5,881 65,585
6 961 5,058 70,642
7 ,872 4,589 75,232
8 749 3,944 79,176
9 ,669 3,522 82,698
10 ,532 2,800 85,497
11 A87 2,565 88,062
12 423 2,227 90,289
13 All 2,161 92,450
14 ,337 1,774 94,224
15 ,305 1,605 95,829
16 253 1,333 97,162
17 211 1,113 98,275
18 175 921 99,196
19 ,153 ,804 100,000




Total Variance Explained

Extraction ... Rotation Sums of Squared Loadings

Component Cumulative % Total % of Variance Cumulative %
1 27,249 4,025 21,186 21,186
2 41,223 3,264 17,181 38,367
3 51,490 2,493 13,124 51,490
4

5

6

7

8

9

10

11

12

13

14

15

16

17

18

19

Extraction Method: Principal Component Analysis.




Compone

Q19 Durante o periodo da
pandemia Covid-19, seus
subordinados o
consideraram atencioso
no relacionamento com
eles?

Q20 Vocé acredita ter
sido compreensivo com
as falhas e erros de seus
subordinados, durante o
periodo da pandemia
Covid-19?

Q21 No que se refere a
disposicdo de seu
funcionario para a
realizagdo de
determinada tarefa, vocé
considera que deu maior
liberdade de trabalho a
ele durante o periodo da
pandemia Covid-19?

Q22 Se considerar a
perspectiva de seus
colaboradores, vocé
colocou o trabalho em
primeiro lugar no periodo
da Pandemia da Covid-
19?

Q23 Voce pode afirmar
que se interessou pelos
sentimentos dos seus
subordinados durante a
Pandemia da Covid-19?

Q24 Seus funcionarios
consideram que suas
ideias foram respeitadas
por vocé no periodo da
pandemia da Covid-19?

Q25 No que tange ao
cumprimento dos prazos
estabelecidos, seus
colaboradores
consideram que vocé foi
rigido durante o periodo
da pandemia da Covid-
19?

Component

1 2
,569 -413
,535 ,300
,568 ,351

,650 417
A58 -,365 Al4
,566

,675 428




Compone

Component

2

Q26 E possivel afirmar
que, durante a pandemia
da Covid-19, vocé
valorizou a disciplina e a
hierarquia?

Q27 Seus colaboradores
percebem que vocé deu
liberdade de trabalho as
pessoas que se
mostraram motivadas
diante da tarefa que foi
executada durante a
pandemia?

Q28 Durante o periodo da
pandemia Covid-19, os
seus subordinados
sentiram-se estimulados a
compartilhar suas
opinides sobre o
trabalho?

Q29 Seus colaboradores
sentiram-se estimulados a
apresentar novas ideias
no trabalho no periodo da
pandemia da Covid-19?

Q30 E possivel afirmar
que, durante o periodo da
pandemia, vocé indicou
claramente aos membros
do grupo quais eram as
tarefas especificas de
cada um?

Q31 Durante a pandemia,
seus subordinados
perceberam que vocé
confiava neles?

Q32 Voce pediu que os
membros do grupo
seguissem normas ¢
regras estabelecidas no
periodo da pandemia da
Covid-19?

312

718

605

,590

412

,504

,679

360

322

-,374

-,498

493

,330




Compone

Component

2

Q33 Durante o periodo da
pandemia, seus
funcionarios perceberam
que vocé deu maior
liberdade de trabalho para
eles de acordo com a sua
competéncia para a
realizagdo de
determinada tarefa?

Q34 Seus subordinados
consideram que vocé se
mostrou acessivel para
eles no periodo da
pandemia da Covid-19?

Q35 E possivel afirmar
que vocé valorizou o
respeito a autoridade no
periodo da pandemia?

Q36 Os subordinados que
se mostraram motivados
para executar as tarefas
consideram ter recebido
de vocé uma certa
liberdade para o trabalho?

Q37 Seus colaboradores
consideram que vocé
encontrou tempo para
ouvir os membros do
grupo no periodo da
pandemia da Covid-19?

,686

645

369

673

622

,309

315

416

359

-413

Extraction Method: Principal Component Analysis.

a. 3 components extracted.




Rotated

Component

2

Q19 Durante o periodo da
pandemia Covid-19, seus
subordinados o
consideraram atencioso no
relacionamento com eles?

Q20 Vocé acredita ter sido
compreensivo com as
falhas e erros de seus
subordinados, durante o
periodo da pandemia
Covid-19?

Q21 No que se refere a
disposicdo de seu
funcionario para a
realizagdo de determinada
tarefa, vocé considera que
deu maior liberdade de
trabalho a ele durante o
periodo da pandemia
Covid-19?

Q22 Se considerar a
perspectiva de seus
colaboradores, vocé colocou
o trabalho em primeiro lugar
no periodo da Pandemia da
Covid- 19?

Q23 Vocé pode afirmar que
se interessou pelos
sentimentos dos seus
subordinados durante a
Pandemia da Covid-19?

Q24 Seus funcionarios
consideram que suas ideias
foram respeitadas por vocé
no periodo da pandemia da
Covid-19?

Q25 No que tange ao
cumprimento dos prazos
estabelecidos, seus
colaboradores consideram
que vocé foi rigido durante
o periodo da pandemia da
Covid- 19?

,573

,605

722

,594

;714

324

782

,813




Rotated

Component

2

Q26 E possivel afirmar
que, durante a pandemia
da Covid-19, vocé
valorizou a disciplina e a
hierarquia?

Q27 Seus colaboradores
percebem que vocé deu
liberdade de trabalho as
pessoas que se
mostraram motivadas
diante da tarefa que foi
executada durante a
pandemia?

Q28 Durante o periodo da
pandemia Covid-19, os
seus subordinados
sentiram-se estimulados a
compartilhar suas
opinides sobre o
trabalho?

Q29 Seus colaboradores
sentiram-se estimulados a
apresentar novas ideias
no trabalho no periodo da
pandemia da Covid-19?

Q30 E possivel afirmar
que, durante o periodo da
pandemia, vocé indicou
claramente aos membros
do grupo quais eram as
tarefas especificas de
cada um?

Q31 Durante a pandemia,
seus subordinados
perceberam que vocé
confiava neles?

Q32 Voce pediu que os
membros do grupo
seguissem normas ¢
regras estabelecidas no
periodo da pandemia da
Covid-19?

,338

157

620

668

362

,684

452

,678

373

-,469




Rotated

Component

1 2 3

Q33 Durante o periodo da 779
pandemia, seus
funcionarios perceberam
que vocé deu maior
liberdade de trabalho para
eles de acordo com a sua
competéncia para a
realizagdo de
determinada tarefa?

Q34 Seus subordinados ,710
consideram que vocé se
mostrou acessivel para
eles no periodo da
pandemia da Covid-19?
Q35 E possivel afirmar ,322
que vocé valorizou o
respeito a autoridade no
periodo da pandemia?
Q36 Os subordinados que ,341
se mostraram motivados
para executar as tarefas
consideram ter recebido
de vocé uma certa
liberdade para o trabalho?

Q37 Seus colaboradores ,307 ,669
consideram que vocé
encontrou tempo para
ouvir os membros do
grupo no periodo da
pandemia da Covid-19?

Extraction Method: Principal Component Analysis. Rotation
Method: Varimax with Kaiser Normalization.

a. Rotation converged in 5 iterations.

Component Transformation Matrix

Component 1 2 3

1 ,7194 ,599 ,108
2 ,242 -A473 ,847
3 -,558 646 520

Extraction  Method:  Principal Component
Analysis.

Rotation Method: Varimax with  Kaiser
Normalization.
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ANEXO D - ANALISE FATORIAL DOS CONSTRUTOS

(RETIRANDO QUESTOES 30 E 35)

FACTOR/VARIABLES Q19 Q20 Q21 Q22 Q23 Q24 Q25 Q26 Q27 Q28 Q29 Q31 Q32
Q33 Q34 Q36Q37/MISSING LISTWISE/ANALYSIS Q19 Q20 Q21 Q22 Q23 Q24 Q25
Q26 Q27 Q28 Q29 Q31 Q32 Q33 Q34 Q36 Q37/PRINT INITIAL EXTRACTION
ROTATION/FORMAT BLANK(.30)/CRITERIA FACTORS(3)
ITERATE(25)/EXTRACTION PC/CRITERIA ITERATE(25)/ROTATION
VARIMAX/METHOD=CORRELATION.

Factor Analysis

[Conjunto_de dados1] C:\Users\liziane\Documents\documentos
dissertacdo\Dissertacao\Analise v2.sav

Communalities

Initial Extraction

Q19 Durante o periodo da 1,000 ,592
pandemia Covid-19, seus
subordinados o consideraram
atencioso no relacionamento
com eles?

Q20 Vocé acredita ter sido 1,000 ,416
compreensivo com as
falhas e erros de seus
subordinados, durante o
periodo da pandemia
Covid-19?

Q21 No que se refere a 1,000 477
disposigdo de seu
funcionario para a
realizagdo de determinada
tarefa, vocéconsidera que
deu maiorliberdade de
trabalho a ele durante o
periodo dapandemia Covid-
19?




Com

Initial

Extraction

Q22 Se considerar a
perspectiva de seus
colaboradores, vocé
colocou o trabalho em
primeiro lugar no periodo
da Pandemia da Covid-
19?

Q23 Vocé pode afirmar
que se interessou pelos
sentimentos dos seus
subordinados durante a
Pandemia da Covid-19?

Q24 Seus funcionarios
consideram que suas
ideias foram respeitadas
por vocé no periodo da
pandemia da Covid-19?

Q25 No que tange ao
cumprimento dos prazos
estabelecidos, seus
colaboradores
consideram que vocé foi
rigido durante o periodo
da pandemia da Covid-
19?

Q26 E possivel afirmar
que, durante a pandemia
da Covid-19, vocé
valorizou a disciplina e a
hierarquia?

Q27 Seus colaboradores
percebem que vocé deu
liberdade de trabalho as
pessoas que se
mostraram motivadas
diante da tarefa que foi
executada durante a
pandemia?

Q28 Durante o periodo da
pandemia Covid-19, os
seus subordinados
sentiram-se estimulados a
compartilhar suas
opinides sobre o
trabalho?

1,000

1,000

1,000

1,000

1,000

1,000

1,000

,605

,520

428

,686

,589

,689

,564




Com

Initial Extraction
Q29 Seus colaboradores 1,000 ,674
sentiram-se estimulados a
apresentar novas ideias
no trabalho no periodo da
pandemia da Covid-19?
Q31 Durante a pandemia, 1,000 ,510

seus subordinados
perceberam que vocé
confiava neles?

Q32 Voce pediu que os 1,000 2211
membros do grupo
seguissem normas e
regras estabelecidas no
periodo da pandemia da
Covid-19?

Q33 Durante o periodo da 1,000 ,657
pandemia, seus
funcionarios perceberam
que vocé deu maior
liberdade de trabalho para
eles de acordo com a sua
competéncia para a
realizagdo de
determinada tarefa?

Q34 Seus subordinados 1,000 ,589
consideram que vocé se
mostrou acessivel para
eles no periodo da
pandemia da Covid-19?

Q36 Os subordinados que 1,000 , 718
se mostraram motivados
para executar as tarefas
consideram ter recebido
de vocé uma certa
liberdade para o trabalho?

Q37 Seus colaboradores 1,000 ,597
consideram que vocé
encontrou tempo para
ouvir os membros do
grupo no periodo da
pandemia da Covid-19?

Extraction Method: Principal Component Analysis.



Compone

Total Variance Explained

Initial Eigenvalues

Extraction Sums of Squared .

Component Total % of Variance Cumulative % Total % of Variance
1 4,937 29,040 29,040 4,937 29,040
2 2,643 15,547 44,587 2,643 15,547
3 1,943 11,427 56,014 1,943 11,427
4 1,089 6,408 62,422
5 1,033 6,079 68,501
6 919 5,407 73,908
7 ,750 4,409 78,318
8 ,700 4,119 82,437
9 ,518 3,048 85,485
10 ,459 2,700 88,185
11 ,436 2,562 90,747
12 372 2,186 92,933
13 ,328 1,932 94,865
14 ,261 1,534 96,399
15 ,225 1,323 97,722
16 213 1,250 98,972
17 ,175 1,028 100,000
Total Variance Explained
Extraction ... Rotation Sums of Squared Loadings
Component Cumulative % Total % of Variance Cumulative %
1 29,040 3,855 22,675 22,675
2 44,587 3,249 19,112 41,787
3 56,014 2,419 14,227 56,014
4
5
6
7
8
9
10
11
12
13
14
15
16

—
3




Extraction Method

Compone

: Principal Component Analysis.

Component

2

Q19 Durante o periodo da
pandemia Covid-19, seus
subordinados o
consideraram atencioso
no relacionamento com
eles?

Q20 Voc¢ acredita ter
sido compreensivo com
as falhas e erros de seus
subordinados, durante o
periodo da pandemia
Covid-19?

Q21 No que se refere a
disposicdo de seu
funcionario para a
realizagdo de
determinada tarefa, vocé
considera que deu maior
liberdade de trabalho a
ele durante o periodo da
pandemia Covid-19?

Q22 Se considerar a
perspectiva de seus
colaboradores, vocé
colocou o trabalho em
primeiro lugar no periodo
da Pandemia da Covid-
19?

Q23 Voce pode afirmar
que se interessou pelos
sentimentos dos seus
subordinados durante a
Pandemia da Covid-19?

Q24 Seus funcionarios
consideram que suas
ideias foram respeitadas
por vocé no periodo da
pandemia da Covid-19?

Q25 No que tange ao
cumprimento dos prazos
estabelecidos, seus
colaboradores
consideram que vocé foi
rigido durante o periodo
da pandemia da Covid-
19?

576

,552

,601

470

,582

-438

,325

637

-387

673

416

386

451




Compone

Component

2

Q26 E possivel afirmar
que, durante a pandemia
da Covid-19, vocé
valorizou a disciplina e a
hierarquia?

Q27 Seus colaboradores
percebem que vocé deu
liberdade de trabalho as
pessoas que se
mostraram motivadas
diante da tarefa que foi
executada durante a
pandemia?

Q28 Durante o periodo da
pandemia Covid-19, os
seus subordinados
sentiram-se estimulados a
compartilhar suas
opinides sobre o
trabalho?

Q29 Seus colaboradores
sentiram-se estimulados a
apresentar novas ideias
no trabalho no periodo da
pandemia da Covid-19?

Q31 Durante a pandemia,
seus subordinados
perceberam que vocé
confiava neles?

Q32 Voce pediu que os
membros do grupo
seguissem normas e
regras estabelecidas no
periodo da pandemia da
Covid-19?

Q33 Durante o periodo da
pandemia, seus
funcionarios perceberam
que vocé deu maior
liberdade de trabalho para
eles de acordo com a sua
competéncia para a
realizagdo de
determinada tarefa?

,304

732

,585

,566

,495

,693

,685

,340

322

373

-,500

493

365

-,300




Compone

Component

1 2

Q34 Seus subordinados ,653
consideram que vocé se
mostrou acessivel para
eles no periodo da
pandemia da Covid-19?

Q36 Os subordinados que ,672 ,308
se mostraram motivados
para executar as tarefas
consideram ter recebido
de vocé uma certa
liberdade para o trabalho?

Q37 Seus colaboradores ,624 -,435
consideram que vocé
encontrou tempo para
ouvir os membros do
grupo no periodo da
pandemia da Covid-19?

,342

414

Extraction Method: Principal Component Analysis.

a. 3 components extracted.

Rotated Component Matrix®

Component

1 2

Q19 Durante o periodo da ,730
pandemia Covid-19, seus
subordinados o consideraram
atencioso no relacionamento
com

eles?

Q20 Vocé acredita ter sido ,603
compreensivo com as
falhas e erros de seus
subordinados, durante o
periodo da pandemia
Covid-19?




Rotated

Component

2

Q21 No que se refere a
disposicdo de seu
funcionario para a
realizagdo de determinada
tarefa, vocéconsidera que
deu maiorliberdade de
trabalho a ele durante o
periodo dapandemia Covid-
19?

Q22 Se considerar a
perspectiva de seus
colaboradores, vocé
colocou o trabalho em
primeiro lugar no periododa
Pandemia da Covid- 19?

Q23 Voce pode afirmar
que se interessou pelos
sentimentos dos seus

subordinados durante a
Pandemia da Covid-19?

Q24 Seus funcionarios
consideram que suas ideias
foram respeitadaspor vocé
no periodo da pandemia da
Covid-19?

Q25 No que tange ao
cumprimento dos prazos
estabelecidos, seus
colaboradores consideram
que vocé foirigido durante
o periodo da pandemia da
Covid- 19?

Q26 E possivel afirmar
que, durante a pandemiada
Covid-19, vocé valorizou a
disciplina e ahierarquia?

,627

632

,368

117

,769

819

,672




Rotated

Component

2

Q27 Seus colaboradores
percebem que vocé deu
liberdade de trabalho as
pessoas que se mostraram
motivadas diante da tarefa
que foi executada durante a
pandemia?

Q28 Durante o periodo da
pandemia Covid-19, os seus
subordinados sentiram-se
estimulados acompartilhar
suas opinides sobre o
trabalho?

Q29 Seus colaboradores
sentiram-se estimulados a
apresentar novas ideias no
trabalho no periodo da
pandemia da Covid-19?

Q31 Durante a pandemia,
seus subordinados
perceberam que vocé
confiava neles?

Q32 Voce pediu que os
membros do grupo
seguissem normas e regras
estabelecidas no periodo
da pandemia daCovid-19?

Q33 Durante o periodo da
pandemia, seus funcionarios
perceberam que vocé deu
maior liberdade de trabalho
paraeles de acordo com a sua
competéncia para a
realizagdo de determinada
tarefa?

Q34 Seus subordinados
consideram que vocg se
mostrou acessivel para eles
no periodo da pandemia da
Covid-19?

, 785

,566

,608

, 7197

,682

444

719

-A414

516




Component

2

Q36 Os subordinados quese
mostraram motivados para
executar as tarefas
consideram ter recebido de
vocé uma certa liberdade
para o trabalho?

Q37 Seus colaboradores
consideram que vocé
encontrou tempo para ouvir
os membros do grupo no
periodo da pandemia da
Covid-19?

,846

,680

Component Transformation Matrix

Component 1 2 3

1 ,784 ,617 ,061
2 318 -485 815
3 -,533 ,619 ,577

Extraction Method: Principal Component

Analysis.

Rotation Method: Varimax with Kaiser

Normalization.




ANEXO E - ANALISE DO CONSTRUTO RELACIONAMENTO

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha N of Items

795 7




