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RESUMO

Um lider carrega a funcdo de organizar uma equipe ndo somente distribuindo
tarefas, mas também certificando-se que as mesmas sejam cumpridas de forma a
garantir um bom desempenho da empresa perante os clientes. A competitividade no
mercado esta crescendo constantemente, por isso é importante que as organizacdes
tenham profissionais que exercam a funcao de lideranca, capazes de direcionar sua
equipe da melhor forma. O presente estudo teve como objetivo demonstrar qual a
percepcdo dos colaboradores em relagcdo ao perfil dos lideres que atuam nos
escritorios contabeis de Caxias do Sul/RS. No referencial tedrico foi realizado um
levantamento bibliografico sobre o assunto identificando os principais estilos de
lideranca existentes, sendo eles o autocratico, o democratico e o liberal. A pesquisa
foi realizada através de um gquestionario adaptado de Bolduan e Martins (2016) que
foi aplicado aos colaboradores de escritorios contabeis na cidade de Caxias do Sul.
A amostra é composta 88% pelo sexo feminino demonstrando que as mulheres vém
ganhando espaco na area da contabilidade. Através das respostas identificou-se
entdo pela média geral, que o estilo de lideranca predominante nos escritorios
contabeis nesta cidade € o Democratico, embora o estilo Autocratico tenha se
evidenciado em quatro dos dez quesitos expostos na pesquisa. Em geral os
participantes da pesquisa se mostraram satisfeitos com a lideranca obtida nos
escritérios contabeis da cidade de Caxias do Sul/RS.

Palavras-chave : Lider. Escritorios contabeis. Estilo de lideranca.
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1 INTRODUCAO

1.1 CONTEXTUALIZACAO DO ESTUDO

A lideranga esta presente em todos os ambientes no dia a dia de todas as
pessoas. Assim como em uma casa, € preciso um lider para organizar as financas e
distribuir as tarefas, em um ambiente corporativo um lider carrega a funcédo de
organizar uma equipe ndo somente distribuindo tarefas, mas também certificando-se
gue as mesmas sejam cumpridas de forma a garantir um bom desempenho da
empresa perante os clientes.

Algumas pessoas sdo consideradas lideres natos, porém a lideranca pode
ser desenvolvida de forma individual através de cursos ou treinamentos e com
empenho, uma pessoa que busca ser um lider alcancara seu objetivo. Buscando o
autoconhecimento conseguira identificar seus pontos positivos e 0s negativos que
devem ser aperfeicoados (PEGN, 2019). Dessa forma podera compreender que o
seu papel dentro da organizacdo é de extrema importancia e que lideranca é
direcéo, com ela o individuo alcanga autonomia para gerenciar pessoas e processos
conduzindo todos ao sucesso.

Com o passar dos anos, as organizacdes que sO pensavam em lucratividade
passaram também a se preocupar com a motivacdo de seus colaboradores.
Perceberam que quanto mais motivados estivessem, melhor poderia ser o
desempenho da empresa no mercado. Por isso, as organizacdes comecaram a
investir em lideres. Atualmente, a busca por profissionais capazes de estimular
equipes vem crescendo de forma significativa. Segundo PEGN (2019) liderar é
encaminhar, incentivar e encorajar pessoas atraves de acdes simples, porém
relevantes.

O que muitos administradores ndo esperavam, € que o perfil de lideranca
presente no ambiente organizacional pudesse influenciar ndo somente de forma
positiva seus colaboradores, mas também de forma negativa. Ainda que esses
profissionais acreditem que seu trabalho estd4 sendo executado de forma coerente e
adequado perante a equipe, nem sempre € a forma ideal, pois pode ser considerada
como uma ma gestao, podendo desmotivar e impactar diretamente no resultado final.

A competitividade no mercado esta crescendo constantemente, por isso €

importante que as organizacdes tenham profissionais que exercam a funcdo de
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lideranca, capazes de direcionar sua equipe da melhor forma. Um lider que se
preocupa com sua equipe e tem sua atencdo focada em pessoas podera manter o
capital intelectual dentro da empresa garantindo a sustentabilidade organizacional
(LOPES; MARTINS; ZANETTI, 2017).

Esta pesquisa podera ser utii no meio académico para elaboracdo de
trabalhos futuros, como monografias que podem dar continuidade ao assunto.
Sempre que houver uma pessoa comandando um grupo ou uma equipe em seu local
de trabalho, sejam em escritérios contabeis, industrias, comércios entre tantos outros
ambientes corporativos, havera a busca por meios que possibilitem a melhor
realizacdo dessa tarefa. Dessa forma o ambiente académico também podera utiliza-
lo como tema para cursos de extensao e aperfeicoamento aos que desejam trabalhar
na area de lideranca ou gestao de pessoas.

Ja4 no ambiente profissional, podera ser levado em conta no momento da
contratacdo de um novo lider. O perfil do candidato pode ser analisado com base
nesta pesquisa, levando em consideracdo o que os proprios liderados buscam em
um lider para o melhor desempenho de suas tarefas. Se o colaborador estiver
satisfeito com seu lider, a rotatividade na empresa podera diminuir de forma
consideravel, gerando mais beneficios a empresa. O estudo também podera ser
utiizado como meio de treinamento aos lideres ja existentes dentro das
organizacdes, mostrando no que eles podem melhorar em relacdo a algumas

atitudes, para que tenham uma melhor relacdo com seus liderados.

1.2 TEMA E QUESTAO DE PESQUISA

A Contabilidade atualmente vem desempenhando um papel relevante no
crescimento das empresas. Através das demonstragfes contabeis, analises podem
ser elaboradas com o intuito de mostrar aos administradores os fatos que
impulsionam o seu crescimento, ou que, ao contrario diminuem a sua lucratividade.
Segundo ludicibus, Marion e Faria (2018, p.8) “o que toda historia tem mostrado é
gue a Contabilidade torna-se importante a medida que ha desenvolvimento
econdbmico.” Mesmo que, alguns empresarios acreditem que um contador dentro da
empresa possa trazer mais beneficios, a grande maioria especialmente micro e

pequenas empresas ainda mantém a contabilidade nos escritorios contabeis.
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Os escritorios, por sua vez, possuem um organograma interno que separa
seus colaboradores por setor para um melhor atendimento aos clientes. Os principais
setores existentes nos escritdérios contdbeis sdo departamento de pessoal,
departamento fiscal e o setor de contabilidade. Cada setor possui uma equipe com
profissionais capacitados para realizacdo de suas funcdes, geralmente
supervisionados por um lider chamado de coordenador. Esse lider assume a
responsabilidade dessa equipe, dando suporte técnico para que o desempenho nas
atividades exercidas pelos seus liderados seja 0 melhor possivel.

Porém, esse desempenho pode variar de acordo com cada individuo. Muitos
fatores podem influenciar na performance de uma pessoa, sejam fatores internos na
empresa, ou fatores externos da vida pessoal. Segundo Sordi (2018), os resultados
podem ser mais favoraveis quando as pessoas engajadas na atividade proposta
possuem uma mesma meta em comum que acaba fazendo com que se motivem de
forma simultanea. E provavel que até mesmo o perfil de lideranca presente no
ambiente corporativo, possa de certa forma interferir no desempenho individual de
cada um, se o lider souber identificar esses objetivos comuns em sua equipe.

O perfil do lider é algo individual, cada um é diferente e possui
caracteristicas pessoais, porém na amplitude de exercer um cargo de lideranca
podem-se revelar atitudes em comum de pessoas completamente diferentes. Como
resposta a essas atitudes, o proprio comportamento dos colaboradores podera sofrer
alteracdes de acordo com cada situacao. Dessa forma, a equipe seria simplesmente
um reflexo da lideranca que € exercida sobre eles.

Assim, diante do que foi exposto na delimitagdo do tema, procura-se
responder a seguinte questdo de pesquisa: Qual a percepcdo dos colaboradores em
relacdo ao perfil dos lideres que atuam nos escritérios contadbeis de Caxias do
Sul/RS?

1.3 HIPOTESES OU PROPOSICOES

E possivel que os escritérios contabeis, que apostam em um perfil de lider
mais participativo, ou democrata, possam obter melhores resultados, sendo que,
este perfil vem a cada dia desenvolvendo um papel fundamental para o progresso da
equipe, incentivando e mostrando que as tarefas cotidianas podem ser cumpridas

em prazos estipulados.
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Acredita-se que um lider com essas caracteristicas consegue orientar,
incentivar o trabalho em equipe e ter uma boa comunicagdo com seus liderados e
dessa forma, resolve problemas e toma decisdes em conjunto para que todos se
sintam incluidos. Assim, por se envolver mais com sua equipe, pode ter maior
percepcdo dos fatores que motivam seus colaboradores diminuindo a rotatividade

dos funcionarios, criando uma equipe mais solida e motivada.

1.4 OBJETIVOS

1.4.1 Objetivo geral

Demonstrar qual a percepcao dos colaboradores em relacdo ao perfil dos

lideres que atuam nos escritorios contabeis de Caxias do Sul/RS.

1.4.2 Objetivos especificos

-Realizar um levantamento bibliografico sobre o assunto.

-Verificar, com base na literatura, quais sdo os estilos de lideranca
existentes.

- Aplicar um questionério aos colaboradores de escritérios contabeis.

- Analisar a relacao da lideranga com a motivagao.

- Analisar a relacao da lideranca com a satisfacao.

1.5 ESTRUTURA DO ESTUDO

No primeiro capitulo é apresentada uma contextualizacdo do assunto, bem
como a delimitacdo do tema e 0s objetivos, a questdao de pesquisa, hipoteses e
proposicdes, a justificativa e a estrutura do estudo.

No segundo capitulo sdo apresentados diversos aspectos tedricos
subdivididos em secbes. Na primeira secdo, € apresentado 0 conceito sobre
contabilidade. Na segunda secado, a descricdo das organizacdes contabeis e sua
estrutura organizacional. Na terceira secdo apresenta-se 0 desempenho e
performance de equipes e na quarta secdo, conceitos e caracteristicas sobre os

perfil do lider e os estilos de lideranca existentes.
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No capitulo trés é descrita a metodologia utilizada para o desenvolvimento
do estudo. Quanto aos procedimentos técnicos, quanto aos objetivos e quanto a
forma de abordagem do problema.

No quarto capitulo apresenta-se o desenvolvimento da pesquisa, com todos
0s aspectos que podem estar presentes em um perfil de lideranca e posteriormente
sera realizada uma analise dos dados encontrados.

Ao final, no quinto capitulo sdo apresentadas as conclusdes geradas a partir
do estudo realizado. Com base nelas sera possivel constatar qual o perfil do lider

gue mais se encontra atualmente nas organizacdes contabeis.
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2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 CONTABILIDADE

De acordo com Ribeiro (2018), a contabilidade é uma forma de administrar
os bens e foi definida como ciéncia social com a finalidade de controlar o patrimonio
das entidades com variagcdes financeiras, como um dispositivo para que as
informacdes ndo se percam com o passar do tempo. O autor ainda afirma que seu
principal objetivo é gerar informacdes relevantes ao futuro das organizac¢des. Surgiu
nos tempos primérdios quando o homem sentiu a necessidade de contar de forma
simbdlica o seu patriménio (NIYAMA et al., 2014).

A Contabilidade é uma excelente ferramenta de auxilio administrativo na
tomada de decisbes. Em suas demonstracdes contém todas as informacgdes
financeiras pertinentes, que possibilitam definir o que é melhor para a empresa
(IUDICIBUS, 2018). Segundo Ribeiro (2018), ha uma imensiddo de entidades
existentes, sejam instituicdes publicas ou outros tipos de empresas com finalidade
lucrativa ou nado, que precisam da contabilidade para obter essas informacdes
econdmicas.

Mesmo que a principal funcdo de um Contador seja gerar dados através dos
lancamentos contabeis, para todos aqueles que utilizam dessas informacdes como,
por exemplo, os soécios, 0os bancos, clientes ou fornecedores, no Brasil esse
profissional ainda € visto apenas como alguém que atende as obrigacdes impostas
pelo fisco (IUDICIBUS, 2018).

2.2 ESCRITORIOS CONTABEIS

De acordo com Alves et al. (2013), as micro e peguenas empresas sao
responsaveis por grande parte da movimentacdo econémica no Brasil. Desta forma,
estas sdo quem mais utilizam os servigos prestados pelas organizacdes contébeis,
evidenciando assim o0 crescimento constante dos servicos oferecidos pelos
escritorios as pequenas e médias empresas,

As organizacdes que prestam servicos contabeis sdo constituidas por um
profissional devidamente cadastrado no Conselho Regional de Contabilidade do
Estado em que atua e geralmente oferece servigcos padrbes de contabilidade. Com
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planejamento, estrutura e colaboradores capacitados, muitos conseguem se
destacar gerando concorréncia, competitividade e até certa rivalidade com outros
profissionais da area (PEREIRA, 2008)

Oliveira (2014) explica que a estrutura organizacional € uma ferramenta da
administracdo que possibilita organizar de forma sistematica partes de uma empresa
que se complementam, cada uma realizando uma funcdo especifica para juntas
atingir um objetivo.

Como mostra Rocha (2015, p. 11):

As organizagBes sdo, sobretudo, compostas por profissionais que seguem
politicas, normas e regras, que visam o melhor desempenho, consolidando-
se assim as praticas de autoridade formal, tdo importante para a
manutencdo da estrutura organizacional.

Uma departamentalizacdo, nada mais € do que uma estrutura organizacional
subdividida que visa alcancar uma maior capacidade operacional através de uma
distribuicdo esquematizada das pessoas, que possibilita trazer vantagens ao ramo
de atuacdo da empresa, enfatiza (ROCHA, 2015).

As organizacdes contabeis sdo sistematizadas por departamentos, cada um
apto a desempenhar funcBes e tratar de assuntos especificos. Entre eles os
principais sdo Departamento de Pessoal, Departamento Fiscal e Departamento
Contabil responsaveis por receber e lancar documentos, gerar relatorios e entregar
declaracdes obrigatdrias sendo elas mensais ou anuais (CRCRS, 2012).

Conforme Figueiredo e Moura (2001), com o intuito de fidelizar clientes
antigos e conquistar novos, as empresas de servicos contabeis estdo ampliando a
variedade de servicos oferecidos, como analises quantitativas que podem ser
relevantes as tomadas de decisfes, ja que o numero de profissionais desta area esta
em constante crescimento.

Para Pereira (2008) os lideres dessas organizacdes estdo sempre em contato
com seus clientes, e precisam se manter atualizados jA que as mudancas sao
constantes em questdo de legislacdo e também para melhor orientar sua equipe,
assim os servigos prestados por essas organizagdes se destacam pela qualidade.

Atualmente o numero de organizacdes contabeis existentes no Estado do Rio
Grande do Sul é de 4.293 de acordo com o Conselho Regional de Contabilidade.
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Isso representa 6,35% dos escritorios contabeis existentes em atuacdo no Brasil
(CRCRS, 2019).
Quadro 1: Organiza¢cfes Contabeis registradas no estado do RS

Sociedade Empresario MEI EIRELI Total

2.638 1.052 253 350 4.293
Fonte: adaptado de CRCRS (2019)

2.3 DESEMPENHO

Para que uma equipe tenha alta performance € necessario disciplina seja de
equipe ou do lider unico. Uma lideranca harmoniosa tera essas duas disciplinas e
sabera o momento de usar cada uma delas. A do lider Unico gira em torno de um
anico individuo que define processos, metas, prazos e controla as tarefas da equipe.
Ja a disciplina de equipe tem principios e objetivos comuns e com engajamento,
compromisso e responsabilidades compartilhadas conseguem estabelecer e estimar
0 progresso e o sucesso da equipe (KATZENBACH; SMITH, 2001).

Segundo Blanchard (2011), liderar é saber aonde quer chegar com sua
equipe, ou seja, uma lideranca sem uma visdo plena de quais objetivos querem
atingir sera uma lideranga sem sentido. Para se alcancar uma lideranca de alto nivel,
o lider deve ter o entendimento claro de que sua equipe esta ali para atender as
necessidades do cliente e ndo as suas. Além disso, Szezerbicki et al. (2006) afirmam
gue cada um exerce sua funcéo no ambiente corporativo para alcancar um resultado
final comum, seja de forma individual na organizacdo da equipe ou em grupo na
busca pela perfeicdo nas tarefas realizadas.

De acordo com Robbins, Judge e Sobral (2010), um fator que pode impactar
diretamente no desempenho das equipes de forma individual é a vida pessoal, ja que
o trabalho toma um tempo significativo na vida das pessoas. Mesmo que com 0O
passar dos anos a carga horaria tenha diminuido, muitos trabalhadores ainda
anseiam por empregos com horarios flexiveis para que possam dar mais atencéo
aos seus assuntos pessoais. Empresas que ndo conseguem encontrar um meio
termo, pra ajudar seus colaboradores a ter esse equilibrio pessoal e profissional
terdo dificuldade em manter em suas equipes pessoas qualificadas e motivadas.

Conforme Dreher et al. (2007) se uma equipe esta totalmente integrada,
torna-se favoravel para o bom desempenho das atividades na empresa, pois

compartilham informagdes e trocam dicas pra solucionar contratempos. Para que
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alguém seja impulsionado a dar o seu melhor no ambiente corporativo, a lideranca
deve estar de acordo com o grau de desenvolvimento em que o individuo esta
(BLANCHARD, 2011).

Robbins, Judge e Sobral (2010) comentam que a motivacao é responsavel
pela energia, dedicacdo e obstinacdo que uma pessoa empenha para atingir um
objetivo. Essa motivagdo pode ser definida pelas necessidades que o individuo
possui, e assim que uma dessas necessidades € alcancada, através de uma
hierarquia, outra necessidade automaticamente torna-se o novo alvo de motivacao.

Assim, os autores trazem a piramide das necessidades de Maslow conforme
apresenta-se na Figura 1, para explicar essa escala. Encontra-se em primeiro lugar
as necessidades fisiologicas que tratam das necessidades corporais. Em seguida as
de seguranca tanto fisicas quanto emocionais. Depois as necessidades sociais,
como a de pertencer a um grupo. Posteriormente a necessidade de estima, ou seja,
status e prestigio e por ultimo a necessidade de auto realizacdo, que se encontra no
topo da piramide.

Figura 1: Piramide das necessidades de Maslow
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|
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DE SEGURANCA

Fonte: adaptado de Robbins, Judge e Sobral (2010)

Aguiar (2017) complementa a piramide de Maslow com as necessidades
estéticas na busca por ser belo e afirma que ndo necessariamente uma necessidade

emerge quando outra inferior € satisfeita, pois essa satisfacdo das necessidades
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basicas pode ser relativa. A motivacdo pode ser comparada com a busca pelo prazer
como, por exemplo, recompensas, enquanto se afasta do sofrimento, como por
exemplo, punicoes.

Por isso Sordi (2018) afirma que quando um lider consegue identificar as
necessidades em comum entre os membros de uma equipe, se torna mais facil
motiva-los. Assim a organizacdo podera alcancar resultados mais favoraveis com
uma equipe mais engajada e propensa a atingir metas.

Também é interessante que os colaboradores possam avaliar seus colegas,
para que cada um saiba como seu trabalho é visto dentro da organizacdo e
feedbacks construtivos devem ser elaborados com o intuito de passar seguranca a
equipe, de que seu trabalho esta sendo bem desempenhado (DREHER et al., 2007).
Ja Blanchard (2011) enfatiza que, os colaboradores ndo conseguem desempenhar
de forma produtiva suas tarefas quando a supervisado € tdo grande a ponto de um
lider ditar cada passo que ele precisa dar, ou ao contrario, ser uma supervisao tao
deficiente que o colaborador ndo saiba qual direcéo seguir.

Nesse momento em que o mundo estd em crescente evolugdo, hd uma
perspectiva de que o lider é responsavel por comandar e amparar seus liderados
resolvendo problemas e atendendo suas necessidades. Entdo esse cargo se torna
um desafio, pois tem muitas limitagbes que podem acabar frustrando aqueles que
criaram uma imagem de lider perfeito, fazendo com que o desempenho da equipe
tenha uma queda (DRUMMOND, 2007). Porém, para Robbins, Judge e Sobral
(2010), o esforco coletivo atinge metas maiores que o esforgo individual e equipes

eficientes acreditam em si mesmas como merecedores de sucesso.

2.4 PERFIL DO LIDER

Segundo Drummond (2007) por um longo tempo, quem exercia um cargo de
chefia era visto pelos seus colaboradores como pessoas negativas, mal humoradas
e Cruéis e por isso poucas pessoas buscavam esses cargos has organizacdes. Ja
Ayman e Korabik (2010) identificaram que antigamente essa funcéo era exercida por
pessoas do sexo masculino, porém com o passar dos anos as mulheres deixaram de
ser minoria no ambiente corporativo e também passaram a exercer essa funcao

mudando as perspectivas de género e cultura.



24

Maxwel (2014) complementa dizendo que a figura do bom lider era visto
como alguém que esta acima dos outros e que deveria se manter a uma certa
distancia de seus liderados para que néo fosse influenciado pela equipe, mas esse
tipo de comportamento comecou a gerar conflitos com o passar dos anos. Entdo se
percebeu que a aproximacdo com os liderados permitia uma melhor interagcdo com
0S mesmos, inclusive ajudando-os com seu desenvolvimento pessoal.

De acordo com Shu-Fen (2018), supervisoras do sexo feminino possuem
caracteristicas e tracos em sua personalidade que aumentam a afinidade entre lider
e equipe. Por serem mais exigentes, buscam ajudar seus colaboradores a
resolverem seus problemas e lutam pelo bem-estar dos mesmos. Dessa forma,
alcangam um o6timo desempenho no trabalho e consequentemente, aumentam o
comprometimento organizacional da equipe.

Para Maxwell (2007), a lideranca ndo deve ser dada a alguém simplesmente
e sim deve ser conquistada através da influencia que tem sobre as outras pessoas.
Afirma que entre lider e gestor possui uma grande diferenca, lider influencia pessoas
e € seguido por elas e o gestor apenas comanda processos. Assim como ele,
Campanha (2009) acredita que um lider tem principios e valores em sua vida que faz
com que as outras pessoas a vejam como uma referéncia a seguir.

Um fato que ndo pode ser ignorado é que todas as pessoas em algum
momento da vida ja tiveram alguma opinido a respeito da lideranca. Seja na
juventude quanto aos professores, no ambiente de trabalho quanto ao colega
promovido, ou até mesmo sobre um novo lider politico (JACKSON; PARRY, 2009).

Existem alguns fatores que podem propiciar o reconhecimento de um lider
como, por exemplo, o carater, o bom relacionamento com os liderados, ter um
conhecimento amplo e experiéncia na area de atuacdo e mostrar que tem
capacidade de levar a equipe ao sucesso (MAXWELL, 2007).

Conforme Charan (2008) em alguns casos pode acontecer de um lider
enxergar em um de seus colaboradores, caracteristicas de lideranca que com sua
ajuda podem ser desenvolvidas através de experiéncias e ensinamentos. Assim em
casos de sucessdo se torna mais vantajoso para a organizagdo promover esse
colaborador que ja conhece a equipe e 0s processos, do que recrutar um profissional
de fora.

Maxwell (2014) explica que no seu entendimento lideranca é assumir riscos,

€ estar disposto a fazer diferenca, € ver a realidade e se incomodar com ela, é
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assumir responsabilidades, é fazer de uma dificuldade uma oportunidade, é se
sobressair, é a capacidade de estimular as outras pessoas a fazer o seu melhor, é
manter a mente, o corpo e a alma em sintonia e falar com o coragcdo demonstrando
gue se importa com seus liderados e que suas opinides e ideias sdo validas e além
de tudo isso, lideranca € ter coragem.

Para Goldsmith, Lyons e Freas (2003), um bom lider indica regras claras,
mantém a melhor expectativa e serve de exemplo. Incentiva seus seguidores com
feedbacks construtivos e positivos para que se sintam motivados tornando- se um
coach da equipe que lidera.

Segundo Charan (2008) quando um individuo acredita ter talento para a
lideranca, mas julga ndo ser reconhecido ou incentivado pela organizagdo em que
trabalha, deve procurar se auto desenvolver tornando-se responsavel pela busca de
seu crescimento. Dessa forma, visualiza o futuro tendo ciéncia que seu potencial
pode ser desenvolvido e utilizado em outro ambiente organizacional.

Ja para Goldsmith, Lyons e Freas (2003) saber liderar a si mesmo antes de
liderar os outros é o que destaca um lider de sucesso. Quando a lideranca vem de
dentro para fora os seguidores visualizam porque devem se espelhar em seu lider,
entendem seu propdosito e confiam nele.

De acordo com Sousa (2019), ja existem jogos sendo utilizados como
ferramenta de aprendizagem, para desenvolver habilidades de lideranca. Estes jogos
apresentam situacdes complexas com visdo de ambientes externos e recursos
internos da organizagao, que levam a tomada de decisdo com possibilidades de
falhas e pequenas consequéncias. Eles buscam identificar as competéncias do lider
de forma geral, assim indicando se os individuos se encaixam como lider coach,

facilitador, comunicador ou motivador.

2.4.1 Estilos de lideranga

Por muitos anos quando se falava em lideranga, encontravam-se apenas
dois estilos sendo eles o autocratico e o democrético. Eram diferentes entre si, um
guerendo ser melhor que o outro, porém havia um julgamento de que o democratico
seria condescendente e tolerante demais e que 0 autocratico ndo tinha paciéncia e
sua deciséo é a que prevalecia (BLANCHARD, 2011).
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Bolduan e Martins (2016) apontam trés estilos de lideranca mais presentes
nas organizacdes, sendo elas a Autocratica que traz o lider como condutor da
equipe, aquele que toma decisdes e direciona o grupo. Ja que impde suas ordens e
acredita ser o centro de tudo, pode nédo ser bem visto pela equipe que se sente
pressionada. Por mais que apresentem um bom resultado produtivo, ndo conseguem
trabalhar sem a presenca do lider embora se sintam menos tensos quando ele ndo
esta.

Outro estilo de lideranca, conforme os autores é a Democratica, que tem
como principal caracteristica o trabalho em conjunto, onde a tomada de decisdes é
compartilhada. Fica claro que todos os membros da equipe sdo importantes e que o
lider valoriza suas opinides, apenas direcionando e orientando o desenvolvimento
das tarefas que devem ser executadas. Neste estilo, existe uma boa comunicacéo
entre as pessoas e o lider estimula a equipe e impulsiona o desenvolvimento pessoal
individual de cada um.

Os mesmos autores destacam também o estilo de lideranca Liberal, onde o
lider tem uma atuacdo pequena diante da equipe apenas passando informacoes
gerais e permitindo que cada um tenha a liberdade de trabalhar da maneira que Ihe
convém. Porém, por mais que a equipe tenha iniciativa e possa tomar decisfes, a
produtividade é baixa, pois o lider ndo sendo rigoroso ou exigente acaba atraindo

pouco respeito de seus liderados.

2.4.2 Estilo de lideranca x Nivel de maturidade

De acordo com Guimarédes (2012), o estilo de lideranca deve ser levado em
conta de acordo com a média do nivel de maturidade em que o grupo se encontra.
Assim ele defende que os grupos com um nivel baixo de maturidade, ou seja,
pessoas com pouca experiéncia profissional devem ter um lider diretivo ou
autocratico, que toma decisbes e fiscaliza se o que foi determinado esta sendo
cumprido.

JA para as equipes com nivel médio de maturidade, com experiéncia
profissional, porém com inseguranga ou sem motivacdo, com necessidades de
instrucdo e incentivo, afirma que o ideal seria um lider participativo ou democratico.
Nesse aspecto, tem uma boa comunicacdo com o grupo, sabe ouvir e define o plano

de acdo em conjunto.
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Para concluir, o autor alega que um grupo de pessoas com maturidade alta,
com competéncia profissional, autbnomas, dispostas a assumir responsabilidades
podem ter um lider delegador ou liberal. Estes apontam as questdes gerais para a
equipe, mas permitem que cada um trabalhe da forma que acredita ser a melhor,
desde que as metas e objetivos propostos sejam alcancados.

Quadro 2: Estilo de lideranca ideal para cada nivel de maturidade

DIRETIVO PARTICIPATIVO DELEGADOR
ou ou ou
AUTOCRATICO DEMOCRATICO LIBERAL
NIVEL BAIXO DE NiVEL MEDIO DE NIVEL ALTO DE
MATURIDADE MATURIDADE MATURIDADE

O lider é quem toma | O lider define o plano de | O lider aponta questdes
decisOes ja que a equipe | acdo em conjunto com | gerais para a equipe,
tem pouca experiéncia | sua equipe, pois mesmo | porém permite que
profissional. que eles tenham | trabalhem da forma que
experiéncia profissional, | acreditem ser a melhor,
possuem  necessidades | pois sdo autbhomas e
de instrucédo e incentivo. dispostas a assumir
responsabilidades.

Fonte: Adaptado de Guimarées (2012)

Porém, de acordo com Blanchard (2011), ndo existe um tipo de lideranca
perfeito, pois um lider deve ser capaz de se adequar ao estilo de lideranca de acordo
com a situacdo em que se encontra. Quando ele consegue fazer isso, se torna
eficiente e consegue direcionar sua equipe.

Assim como ele, Lopes, Martins e Zanetti (2017) concordam com essa
afirmacao, pois de acordo com seus estudos, um lider deve ter um estilo de lideranca
situacional para que possa resolver melhor os conflitos do dia a dia sem desanimar
os colaboradores mantendo o bom desempenho da equipe. Além disso, os estudos
também apontam que o estilo de lideranca autocratico € o unico com o qual os

colaboradores nao gostariam de trabalhar.
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3 METODOLOGIA

3.1 DELINEAMENTO DA PESQUISA

Quanto aos procedimentos técnicos, foi realizada uma pesquisa survey. De
acordo com Thomas, Nelson e Silverman (2009), survey € uma pesquisa que busca
estabelecer um ponto de vista presente em um grupo especifico de pessoas. Pode
ser apresentada em forma de questionario com questdes objetivas de mudltipla
escolha, ou através de entrevistas com respostas mais elaboradas seja por escrito
ou de forma oral. Para Nielsen, Olivo e Morilhas (2017), as pessoas sao
selecionadas de forma aleatéria por meio estatistico e esse modelo de pesquisa
pode ser utilizado em diversas areas.

Segundo Martins e Ferreira (2011), este tipo de pesquisa se torna vantajoso,
pois possui um baixo custo financeiro, pode ser aplicado de forma rapida e nao sofre
influéncia de quem esta desenvolvendo a pesquisa.

Ja em relacdo aos objetivos, a pesquisa foi descritiva. De acordo com Vieira
(2002), a pesquisa descritiva expde caracteristicas de um determinado fenémeno,
mas ndo tem obrigacdo de explica-lo, pois se baseia apenas em grandes amostras.
Para Gressler (2004), a pesquisa descritiva tem como objetivo principal descobrir
algo em determinada area de interesse. E a interpretacdo de dados que podem ser
comparados, mensurados ou ainda avaliados e visa esclarecer situacdes que podem
vir a ocorrer futuramente.

Quanto a forma de abordagem do problema a pesquisa realizada foi
quantitativa, que conforme explicam Nielsen, Olivo e Morilhas (2017), € a pesquisa
gue mensura e quantifica através de numeros informacgdes e dados como resultados
de uma amostra que podem ser apresentados de forma estatistica. Assim como eles,
Chizzoti (2018) complementa que a pesquisa quantitativa € uma pesquisa que pode
mensurar variaveis sobre fenébmenos a fim de compreendé-los.

Por isso, diante do que foi exposto pelos autores, entendeu-se que as
metodologias escolhidas foram as mais apropriadas para o tipo de estudo proposto,
para que dessa forma a questdo de pesquisa fosse esclarecida de uma maneira

mais adequada.
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3.2 PROCEDIMENTOS DE COLETA E ANALISE DOS DADOS

Primeiramente, foi realizada uma pesquisa bibliografica em livros e
periodicos que pudessem esclarecer e apontar aspectos relevantes a elaboracéao da
pesquisa. Em seguida, houve a elaboragdo de um questionario que foi distribuido e
aplicado aos colaboradores dos escritérios contabeis da cidade de Caxias do Sul/RS,
a fim de coletar dados especificos sobre a lideranca que € exercida sobre estes,
através de sua percepcao.

O referido questionario foi adaptado de Bolduan e Martins (2016) e foi
aplicado de duas formas. Uma delas foi a forma presencial, onde foi entregue um
formulario impresso para que fosse respondido e devolvido dentro de alguns
instantes. Tornou-se mais adequado aos locais em que se obteve acesso direto a
amostra. A outra forma de divulgacdo foi digital, onde um formulario digital foi
enviado através de um link por e-mail ou redes sociais, com o objetivo de alcancar
amostras em locais em que néo se obteve acesso direto.

Com base nas informacdes coletadas, tornou-se possivel apresentar na
forma de quadros os resultados encontrados, possibilitando uma analise completa e
minuciosa destes elementos. Referente a isso, fez-se possivel encontrar respostas
pertinentes a questdo de pesquisa e também aos objetivos propostos neste projeto

de pesquisa.
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4 APRESENTACAO E ANALISE DOS RESULTADOS

Neste capitulo sdo apresentados o perfil da amostra entrevistada, assim
como as analises dos resultados encontrados que visam responder a questdo de

pesquisa.

4.1 PERFIL DOS PARTICIPANTES DA PESQUISA

O questionério utilizado para a realizagdo desta pesquisa foi divulgado
através de um link enviado de forma digital, via e-mail e aplicativos de mensagens
instantaneas, para pessoas que atuam em escritorios contabeis em Caxias do Sul,
onde se alcancou um total de 86 respostas. Na Universidade de Caxias do Sul, se
obteve mais uma quantia de 20 questionarios respondidos através de vias
Impressas.

Logo, a amostra em questao é representada por um total de 106 pessoas
entrevistadas no periodo de duas semanas, que atualmente estdo trabalhando em

escritorios contabeis na cidade de Caxias do Sul/RS.

4.1.1 Caracteristicas pessoais

Com relacdo ao género, pode-se observar através do Quadro 3 que 88% dos
participantes sdo do género feminino, enquanto 12% sao do género masculino. Isso
demonstra que as mulheres vém ganhando espaco na area da contabilidade,
profissdo esta que por muitos anos foi executada em grande maioria por homens.

Quadro 3: Género

Género Quantidade Percentual
Feminino 93 88%
Masculino 13 12%
Total 106 100%

Fonte: Autor 2019

Ja em relacdo a faixa etéria, se destacam os participantes que estdo na faixa
dos 18 a 25 anos e, juntamente com os que estdo na faixa de 26 a 35 anos, somam

a maioria o que equivale a 79,3% dos entrevistados, conforme Quadro 4.
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Faixa Etaria Quantidade Percentual
De 18 a 25 anos 43 40,6%
De 26 a 35 anos 41 38,7%
De 35 a 45 anos 17 16,0%
De 46 a 55 anos 4 3,8%
Mais de 55 anos 1 0,9%
Total 106 100%

Fonte: Autor 2019

Logo, pode-se observar que enguanto antigamente a contabilidade era vista
como uma profissdo exercida por pessoas mais velhas, hoje € uma éarea com
profissionais jovens, inclusive que ingressaram recentemente no mercado de
trabalho e encontraram nessa profissio uma oportunidade de crescimento

profissional.

4.1.2 Caracteristicas profissionais

Quanto ao tempo de atuacdo em escritorios contdbeis, destacam-se os
participantes que estdo na area de 4 a 6 anos, que de acordo com o Quadro 5,
correspondem a 24,5% dos entrevistados.

Quadro 5: Tempo de atuacdo na area da Contabilidade

Tempo de Atuagao Quantidade Percentual
Menos de 1 ano 13 12,3%
De 1 a 3 anos 22 20,7%
De 4 a 6 anos 26 24,5%
De 7 a 10 anos 20 18,9%
De 11 a 20 anos 21 19,8%
Mais de 20 anos 4 3,8%
Total 106 100%

Fonte: Autor 2019

Assim como no Quadro 4, o Quadro 5 reafirma que os profissionais sao
jovens também pelo tempo de atuacdo na area. Somando-se as 0s percentuais das
pessoas que atuam entre menos de um ano até 6 anos, encontra-se um total de
57,5% dos participantes da pesquisa. E possivel que a maioria possa ter optado pela

profissdo, quando iniciou a busca pelo primeiro emprego.



32

Ja o Quadro 6 mostra que o setor fiscal teve 0 maior numero de participantes

na pesquisa, sendo 45% da amostra, seguida por 36% no setor contabil, 13 % no

departamento pessoal e 6% em outras areas, como societario e administrativo.

Quadro 6: Setor de atuacédo na area da Contabilidade

Setor Quantidade Percentual
Fiscal 48 45,3%
Contabil 38 35,8%
Departamento Pessoal 14 13,2%
Outros 6 5,7%
Total 106 100%

Fonte: Autor 2019

O setor fiscal abrange os aspectos da legislacdo tributaria das empresas.
Geralmente quando a legislacao sofre alteracdes, os profissionais devem se atualizar
para atender as novas demandas impostas pela Receita Federal. Esse pode ser um
dos motivos pelo qual o setor se destacou com um numero maior de participantes da

pesquisa.

4.2 ANALISE DE PERFIL DO LIDER

De acordo com os participantes da pesquisa, 65% da amostra séo liderados
por mulheres, enquanto 35% séao liderados por homens, como pode se verificar no
Quadro 7. Isso demonstra que a lideranca feminina também vem ganhando destaque
nos escritérios de contabilidade.

Quadro 7: Género do Lider

Género do Lider Quantidade Percentual
Feminino 69 65%
Masculino 37 35%
Total 106 100%

Fonte: Autor 2019.

O questionario aplicado traz exemplos de lideres autocraticos (AUT),
democraticos (DEM) e liberais (LIB). Pediu-se aos entrevistados que indicassem em
uma escala de 1 a 7 onde 1 é Discordo totalmente e 7 é Concordo totalmente, a
posicdo que seu lider mais se encaixa nas afirmacdes a seguir. Através de suas
meédias, com base nas informacfes coletadas, sera possivel demonstrar o perfil do

lider predominante nos escritorios contabeis de Caxias do Sul/RS.
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4.2.1 Quanto as tarefas

Foram expostas algumas afirmativas em relacdo ao lider quanto a
determinacéo das tarefas. E possivel observar no Quadro 8 que na opinido dos
participantes da pesquisa, o perfil que se destacou foi o autocratico com uma média
de 4,42. Porém as médias de todos os perfis nesta questao ficaram préximas entre
si, sendo que o liberal foi o que atingiu a menor média que foi de 4,20.

As opcdes que simbolizam discordo e concordo totalmente, foram marcadas
em todas as afirmacdes. Também se pode observar que o desvio padrdo se manteve
menor no perfil que alcangou a maior média e se manteve maior no perfil que obteve
a menor média. Isso mostra que se manteve um padrdo mais préximo onde o desvio
se manteve abaixo de 2, sendo este o perfil que se destacou.

Quadro 8: Determinacéo das tarefas

. : ~ - Lo - Desvio
Perfil Afirmacéao Minima | Maxima | Média
Padrao
AUT | Meu lider determina as tarefas de 1 7 4.42 1,92
cada membro do grupo.
Meu lider determina as tarefas em
DEM | conjunto, reunindo-se com o 1 7 4,29 2,31
grupo.
LIB Meu lider d.ei,xg a divisdo das 1 7 4.20 2.05
tarefas a critério de cada membro.

Fonte: Autor 2019.

4.2.2 Quanto a orientacao

Ja as afirmacdes que relacionam o lider quanto a orientacdo da equipe para
os trabalhos. Como mostra o Quadro 9, o perfil autocratico também se destacou
indicando que o lider, em geral, € quem orienta como o trabalho deve ser feito. O
perfil democratico ficou em segundo lugar, porém com uma meédia bem proxima.
Assim como na questdo anterior houve uma diferenca pequena entre as médias de
todos os perfis. O perfil liberal foi quem obteve a média mais baixa hovamente.

E interessante que neste caso o perfil que se sobressaiu, obteve um desvio

padrdao maior que os demais, diferente da questado anterior. Isso indica que houve
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uma grande variacdo nas notas que foram vinculadas as afirmacgdes. Ja o perfil que
obteve o menor desvio padrao foi o democréatico com apenas 1,78.
Quadro 9: OrientacOes da equipe

. _ " - - Desvio
Perfil Afirmacéao Minima | Maxima | Média .
Padréo
AUT | Meu lider participa na orientagéo geral 1 7 478 2.17

dos trabalhos.

Meu lider permite a orientacdo geral
DEM | do trabalho pelo préprio grupo, tendo o 1 7 4,75 1,78
acompanhamento do lider.

Meu lider mantém a liberdade do
LIB | grupo com minima participacéo quanto 1 7 4,32 1,94
a orientacao geral dos trabalhos.

Fonte: Autor 2019.

4.2.3 Quanto a delegagéo

Ao que trata o lider quanto a delegacdo dos membros da equipe, o Quadro
10 revela que o perfil autocratico também se sobressaiu. Neste caso o peffil liberal,
teve uma média com mais de um ponto abaixo do autocratico, mostrando que
poucos lideres permitem que cada um decida as proprias equipes de trabalho.

Quadro 10: Delegagcao dos membros da equipe

: o - o . .. | Desvio
Perfil Afirmagéao Minima | Maxima | Média _
Padréao

AUT | Meu lider determina os membros de 1 7 476 | 211

cada grupo de trabalho.

Meu lider permite a escolha dos
DEM | membros da equipe para a execucéo 1 7 431 | 201
das atividades, opinando junto ao grupo.

Meu lider permite a escolha dos
LIB | membros da equipe para a execucéo 1 7 362 | 2,07
das atividades, sem se importar.

Fonte: Autor 2019.

Nesta questdo, o desvio padrdo em todos os casos ficou acima de 2,
indicando que a variacao foi bem grande em todas as afirmagfes. Aqui também a
nota minima e maxima marcadas foram aquelas opcdes que simbolizavam discordo

totalmente (1) e concordo totalmente (7), assim como nas questdes anteriores.
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4.2.4 Quanto a comunicacgao

Ja quando se aborda a relacdo do lider quanto a comunicacdo, 0s
participantes na pesquisa, destacaram o perfil liberal. O Quadro 11 indica que os
lideres se atém aos fatos e ndo aos individuos especificamente.

Quadro 11: Comunicacao entre lider e equipe

i _ . . _ . | Desvio
Perfil Afirmacao Minima | Maxima | Média .
Padréo
AUT | Meu lider elogia pontualmente o trabalho 1 7 393 | 220
executado.

Meu lider faz comentéarios espontaneos,
DEM | porém poucos freqiientes sobre as 1 7 391 | 1,9
atividades de seu trabalho.

Meu lider é objetivo aos fatos e ndo na
LIB | pessoa individualmente, tanto nos 1 7 408 | 215
elogios como criticas.

Fonte: Autor 2019.

E curioso pensar o quanto ainda € dificil para alguns lideres manter uma
comunicacdo aberta com sua equipe, ainda mais quando se trata de elogios. Os
elogios sédo para muitos uma forma de aprovacédo, de que seu trabalho esta sendo
bem executado e algumas vezes, quando ndo o recebem, ndo se sentem

valorizados.

4.2.5 Quanto ao relacionamento

Nesta questdo que apresenta o relacionamento do lider com sua equipe, a
amostra em questdo destacou o perfil democratico com uma média de 4,91. O
desvio padrao ficou acima de 2 para todos os perfis, evidenciando a grande variacao
nas respostas. Pode-se observar no Quadro 12, que é possivel que os lideres
mesmo em um ambiente de trabalho, consigam ter um bom relacionamento com
seus liderados.

Isso ndo quer dizer que o lider precise divulgar sua intimidade aos demais
membros do setor, mas que em determinados assuntos ele possa participar expondo
suas experiéncias fora do ambiente de trabalho, que possam contribuir de alguma
forma. Esse relacionamento entre os colegas de trabalho é muito comum, ja que

todos passam grande parte do dia no trabalho.



Quadro 12: Relacionamento entre lider e equipe
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: : - " . . | Desvio
Perfil Afirmagéao Minima | Maxima | Média .
Padréo
AUT | Meu Iidgr permanece d_ist_an_te do 1 7 3.31 221
grupo, ndo mantém muita intimidade.
pDEM | Meu lider se faz presente junto ao 1 7 4,91 209
grupo, mantendo parte do trabalho.
LIB Meu lider ndo regula a participacéo 1 7 3.08 204
de cada membro do grupo.

Fonte: Autor 2019.

4.2.6 Quanto a responsabilidade

O Quadro 13 evidenciou o perfil liberal nesta questdo, com uma média de
5,18 e com o0 menor desvio padrdo. Isso pode indicar que os lideres atualmente
estdo mostrando que tém seguranca de que sua equipe faz um bom trabalho, a
ponto de deixa-los responsaveis por tomar algumas decisoes.

Porém mesmo que o perfil autocratico tenha atingido a menor média,
existem alguns lideres que ainda impd&e suas ordens a equipe. Isso pode acontecer
até mesmo por medo das consequéncias, que uma decisdo equivocada pode
acarretar, ja que é o lider quem geralmente responde pelos atos da equipe.

Quadro 13: Responsabilidade da equipe

i . o . . Desvio
Perfil Afirmacao Minima | Maxima | Média .
Padrao
AUT | Meu lider impde suas ordens ao 1 7 4.42 1,84
grupo.
Meu lider ndo impde ordens, em
DEM | conjunto determina com o grupo as 1 7 4,57 191
melhores decisodes.
Meu lider delega ao grupo a
LIB | possibilidade de tomar algumas 1 7 5,18 1,70
decisbes quanto ao trabalho.:

Fonte: Autor 2019.

A responsabilidade habitualmente € destinada aqueles que tém certa
experiéncia profissional e por isso ja devem ter passado por diversas situagcbes que
os levaram ao aprendizado. Por isso se torna mais facil a estas pessoas ser

responsaveis por determinadas decisfes, sem questionamento do lider.
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4.2.7 Quanto ao feedback

Pode ser que o lider que tenha mais garantia de que o trabalho foi executado
exatamente da forma solicitada, possa ter mais facilidade em dar um parecer sobre o
trabalho desenvolvido por um subordinado. Assim estaria de certa forma atribuindo
um feedback, mesmo que indireto, a si mesmo. Dessa forma o Quadro 14, mostra
que o perfil autocratico se destacou quando o quesito foi o feedback.

Todos os perfis ficaram com um desvio padrdo acima de 2 indicando a
variacdo. Porém esse desvio se mostrou maior no perfil liberal, que alcancou a
menor média entre os trés afirmando que o perfil liberal pode ter mais dificuldade em
apresentar feedback aos liderados.

Quadro 14: Feedback quanto ao trabalho desenvolvido

: : - . ... | Desvio
Perfil Afirmacéo Minima | Maxima | Média .
Padréo

Ja houve situacbes em que seu lider
AUT | disse algo como: “Otimo, vocé é 1 7 4,72 2,06
muito eficiente!”

J& houve situacdes em que seu lider
DEM | disse algo como: “O fulano fez um 1 7 4,62 2,10
bom trabalho!”

Ja houve situacbes em que seu lider
LIB | disse algo como: “Faca como achar 1 7 4,02 2,28
melhor!”
Fonte: Autor 2019.

4.2.8 Quanto a prestatividade

Quando questionados sobre a prestatividade do lider, os participantes da
pesquisa destacaram o perfil de lideranca democratico. Como mostra o Quadro 15,
este perfil ficou um ponto a frente dos outros na média.

O que pode ter evidenciado o perfil democratico nesta questdo, € o jeito
como ele sugere outra maneira de realizar um mesmo trabalho incentivando o outro
ao aprendizado. Sem criticas como o perfil autocratico ou mostrando desinteresse
como o perfil liberal, que ficou com a média mais baixa na questdo e o desvio padrédo

mais elevado.




Quadro 15: Prestatividade do lider

38

: : - " . .| Desvio
Perfil Afirmacéo Minima | Maxima | Média .
Padréo
J& houve situacdes em que seu lider
AUT |disse algo como: “N&o, vocé ndo 1 7 3.64 2.08
pode fazer assim! Isso nao esta
bom!”
J& houve situacdes em que seu lider
DEM | disse algo como: “ Vocé ja tentou 1 7 4,65 1,87
fazer de outra maneira?”
Ja houve situacbes em que seu lider
LIB 1 7 3,51 2,19

disse algo como: “ Nao sei, faca de
uma forma que lhe parecer melhor!”

Fonte: Autor 2019.

4.2.9 Quanto a atuacao

De acordo com o Quadro 16, o perfil de lideranca que se sobressaiu no

quesito atuacao foi novamente o democratico. Além de ter a média mais alta também

obteve o desvio padrdo mais baixo.

Este perfil pode ter se destacado, pois é aquele que se importa com a uniao

da equipe, em como se relacionam e como os membros dessa equipe oferecem

ajuda aos demais nos momentos de dificuldade. Inclusive pode acreditar que se a

equipe estiver unida, podera ter mais motivacdo sendo mais produtiva no trabalho.

Quadro 16: Atuacao do lider

disse algo como: “ O que importa em
NOSSO grupo € estarmos motivados!”

. i o . . Desvio
Perfil Afirmacéao Minima | Maxima | Média .
Padrao
Ja houve situacbes em que seu lider
AUT |disse algo como: “ O que importa 1 7 3.56 1,95
dentro de nosso grupo € a
produtividade!”
Ja houve situacdes em que seu lider
DEM | disse algo como: “ O que importa em 1 7 4,46 1,90
NOSSO grupo € a uniao da equipe!”
Ja houve situacdes em que seu lider
LIB 1 7 4,17 2,16

Fonte: Autor 2019.
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4.2.10 Quanto a percepcao

A percepcéo que os participantes da pesquisa tém quanto ao lider, de certa
forma é de confianca, por isso o Quadro 17 apresenta o perfil liberal como destaque.
E possivel que os respondentes tenham autonomia para tomar certas decisdes e
assim, consultam seus lideres apenas quando é extremamente necessario.

E possivel que seja o proprio lider quem torne um liderado altamente
dependente dele em alguns casos. Pode ser por cobrancas recorrentes ou criticas
gue reafirmam a nao confianca de um lider no seu trabalho, assim o perfil autocratico
obteve a média mais baixa nesta questdo. Isso mostra que por mais que existam
casos assim, eles ndo sao a regra.

Quadro 17: Percepc¢ao quanto ao lider

. o - . . | Desvio
Perfil Afirmacéao Minima | Maxima | Média .
Padréo
AUT | Vocé se sente altamente dependente 1 7 3,06 1,78
de seu lider.
DEM | O seu lider atua como uma pessoa 1 7 4.88 2.14

que conduz e orienta o grupo.

Vocé nao se sente totalmente
LIB | dependente de seu lider, mas o 1 7 531 1,83
consulta quando necessario.
Fonte: Autor 2019.

4.2.11 Sintese das respostas

Ao analisar as respostas por ocorréncias, o perfil autocratico se sobressaiu
por apenas um ponto de diferenca dos demais. Conforme mostra o Quadro 18, este
perfil se destacou em quatro dos dez quesitos colocados em avaliacdo. Ja os perfis
democrético e liberal, ficaram empatados com trés pontos cada um.

E possivel que este perfil tenha se evidenciado pelo fato de que 33% dos
participantes da pesquisa, ainda se encontram nos primeiros trés anos de trabalho
na area da contabilidade. Dessa forma, conforme mencionou Guimaréaes (2012), pelo
nivel de maturidade, que neste caso ainda é considerado baixo pelo tempo de
experiéncia, o lider diretivo ou autocratico € o mais presente nos primeiros anos de

atuacao de um liderado.




Quadro 18: Perfil de lideranca - ocorréncias
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QUESITO AUTOCRATICO DEMOCRATICO LIBERAL

Tarefas X

Orientacéo X

Delegacéao X

Comunicacéao X
Relacionamento X

Responsabilidade X
Feedback X

Prestatividade X

Atuacao X

Percepcéao X
Total 4 3 3

Fonte: Autor 2019.

Entretanto, ao avaliar a média geral obtida em todos os quesitos, pode-se

observar no Quadro 19 que o perfil de lideranca mais presente nos escritorios

contabeis na cidade de Caxias do Sul/RS é o democratico. Este perfil atingiu uma

média geral de 4,54 pontos, enquanto o perfil autocratico, que se destacou por ter a

média mais alta em quatro quesitos no quadro anterior, ficou em Ultima colocacao

com uma meédia geral de apenas 4,06 pontos.

Quadro 19: Perfil de lideranca — Pontuacdo Média Geral

QUESITO AUTOCRATICO DEMOCRATICO LIBERAL
Tarefas 4,42 4,29 4,20
Orientacéo 4,78 4,75 4,32
Delegacéao 4,76 4,31 3,62
Comunicacéao 3,93 3,91 4,08
Relacionamento 3,31 4,91 3,98
Responsabilidade 4,42 4,57 5,18
Feedback 4,72 4,62 4,02
Prestatividade 3,64 4,65 3,51
Atuacao 3,56 4,46 4,17
Percepcéao 3,06 4,88 5,31
Média Geral 4,06 4,54 4,24

Fonte: Autor 2019.

Seguindo o mesmo raciocinio anterior, se considerar que 43,4% dos

participantes da pesquisa encontram-se entre quatro e dez anos de atuacao na area

da contabilidade, pode ser que por esse motivo o perfil democrético tenha atingido

uma média geral maior em comparacao aos outros. Visto que o nivel de maturidade
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dos liderados neste periodo seja o médio que tém experiéncia, mas ainda nao tém
autonomia para tomar decisoes.

Ainda assim, outra explicacdo para essa variacdo seria que, conforme
mencionou Blanchard (2011), os lideres estdo se adequando ao estilo de lideranca
de acordo com a situacdo em que se encontram. Portanto, agindo dessa forma,

tornam-se mais eficientes aos lidar com as situa¢des no dia a dia.

4.3 MOTIVACAO

Quando se fala de motivacdo, buscam-se fatores que possam estimular e
promover a vontade de continuar em um ambiente organizacional seja ele qual for.
Esses fatores podem ser motivacionais ou higiénicos e podem ser muito variados de

acordo com cada individuo.
4.3.1 Fatores motivacionais

Quando se aplicou a questao pertinente aos fatores motivacionais, solicitou-
se aos participantes da pesquisa que assinalassem ateé trés op¢des em que seu lider
mais atuasse como fator motivacional no trabalho para o mesmo como colaborador,
sendo que algumas pessoas marcaram menos e outras mais de trés opcgodes.

Quadro 20: Fatores Motivacionais

Fatores Motivacionais Pontuacao Percentual
Desenvolvimento Profissional 58 18,6%
Responsabilidade 55 17,7%
Autonomia 49 15,8%
Participacéo 43 13,8%
Realizacéo Profissional 38 12,2%
Reconhecimento 37 11,9%
Criatividade e Inovagao do Trabalho 20 6,4%
Contetdo do Cargo 11 3,5%
Total 311 100%

Fonte: Autor 2019.
Observa-se conforme o Quadro 20, os fatores que mais se destacaram

foram a Responsabilidade, o Desenvolvimento Profissional e a Autonomia,
oferecidos por parte do lider aos colaboradores. O fator que obteve menor relevancia

foi o Conteudo do Cargo, representada apenas por 3,5% das respostas.
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E possivel que o Desenvolvimento Profissional tenha ficado em primeiro
lugar, pois os escritérios estdo investindo em cursos e treinamentos aos seus
colaboradores, fazendo com que se desenvolvam profissionalmente. Esses
investimentos podem ser tanto do tipo que vai trazer retorno financeiro aos
escritorios como, por exemplo, treinamento para realizacdo de declaracdes federais,
como também pode ser do tipo que trazem retorno apenas ao colaborador, por
exemplo, pagar parte de um curso superior.

A Responsabilidade e a Autonomia também se destacaram e inclusive pode
se afirmar que as duas estéao juntas em um mesmo patamar. Quando um lider atribui
responsabilidades a um colaborador, indireta ou diretamente se concede também
autonomia para que esse liderado possa tomar algumas decisbes que sejam
pertinentes as responsabilidades que |he foram destinadas.

Ja quando se trata do Conteudo do Cargo € possivel que se encontre em
dltima colocagdo, pois o0s colaboradores de um mesmo setor na é&rea da
Contabilidade, geralmente desempenham as mesmas tarefas. Entdo, mesmo que
troguem de escritorio e consequentemente de lider, as tarefas a desenvolver em

geral, ainda seriam as mesmas.

4.3.2 Fatores Higiénicos

Nesta questdo, também foi solicitado que marcassem até trés opcdes
referentes aos fatores higiénicos que mais trazem motivacdo no trabalho. Alguns
participantes da pesquisa marcaram menos de trés opcdes e outros marcaram mais.

Quadro 21: Fatores Higiénicos

Fatores Motivacionais Pontuacéao Percentual
Relacionamento com os colegas 59 19,7%
Condicdes fisicas e ou ambientes de trabalho 45 15,1%
Salario 44 14,7%
Comunicacéo 33 11,0%
Beneficios 31 10,4%
Relacionamento supervisor/subordinado 30 10,0%
Seguranca 29 9,7%
Politicas organizacionais 28 9,4%
Total 299 100%

Fonte: Autor 2019.
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Percebe-se que conforme o Quadro 21, as op¢des que mais se destacaram
foram Relacionamento com os colegas, Condi¢cdes fisicas e ou ambientes de
trabalho e o Salédrio. Em ultimo lugar ficaram as Politicas organizacionais, com
apenas 9,4% das respostas.

O que se compreende quando em primeiro lugar, entre os fatores higiénicos,
se encontra 0 Relacionamento com 0s colegas, € que as pessoas buscam um
ambiente agradavel, de facil interacdo, onde tenham um bom convivio e que possam
se relacionar de forma respeitosa com seus colegas. Afinal, ninguém quer trabalhar
em um ambiente pesado, com fofocas ou intrigas, ou até mesmo se sentindo
intimidado por algum colega.

Assim também as Condi¢Bes fisicas em um ambiente de trabalho s&o
importantes, ja que a organizacdo € a responsavel por oferecer o espaco e as
condicbes minimas satisfatérias para o trabalho humano. Neste quesito se
encontram algumas questbes relacionadas a ergonomia, como por exemplo,
iluminagéo, ventilagédo e decibéis adequados para realiza¢do do trabalho.

Ha pessoas que colocam o Salario como fator higiénico mais importante,
porém na pesquisa ele se evidenciou em terceiro lugar. E certo que ele possa trazer
mais vantagens pessoais aos individuos, mas de que adianta ter um salario
considerado Otimo e ter que trabalhar em um ambiente estressante com
esgotamento emocional e condi¢cdes fisicas insatisfatorias. Logo, o salario é
importante de forma pessoal, porém de forma geral ndo € o que mais se leva em
conta como fator higiénico aos colaboradores.

J4 o fator higiénico que recebeu menor pontuacdo, foi as Politicas
organizacionais. E possivel que isso ocorra, pois as politicas organizacionais podem
ser semelhantes nos escritorios contabeis de Caxias do Sul/RS. Uma ou outra
guestdo podem ser diferentes, porém nao relevantes como fatores higiénicos de

motivacao.
4.3.3 Satisfacéo
A Ultima questdo da pesquisa foi a seguinte afirmacado, “A forma com que

meu gestor me coordena e motiva no trabalho atende as minhas expectativas”.

Assim como nas questdes em relacdo ao lider, os participantes tiveram que dar uma
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nota de 1 a 7, onde 1 é discordo totalmente e 7 € concordo totalmente, como forma
de resposta para essa questao.

Como mostra abaixo o Quadro 22, houve pessoas que marcaram a opgao 1,
discordando totalmente e também houve pessoas que marcaram a opc¢ao 7,
concordando totalmente, mas em geral a média ficou em 4,61 indicando que a
maioria esta sim satisfeito com a forma que seu lider motiva e coordena o trabalho.

Embora o desvio padrao tenha ficado em 1,90 indicando o quanto a variagéo
de respostas se distanciou da média, também € interessante salientar que as notas
mais frequentes foram 5 e 6, reafirmando a satisfacdo da amostra em relacdo a
lideranga que é exercida sobre eles.

Quadro 22: Satisfagéo

Minima Maxima Média Desvio Padrdo
1 7 461 1,90

Fonte: Autor 2019.

4.3.4 Considerag0des Finais

Dessa forma, ao se analisar o resultado geral, é possivel visualizar no
Quadro 23 que, o perfil da amostra € composto por 88% do sexo feminino, com
idades entre 18 a 25 anos, que atuam na area de 4 a 6 anos principalmente no setor
fiscal. Em geral, 65% da amostra é liderada por mulheres.

Quanto ao perfil do lider, foram expostas dez questdes com exemplos de
situacOes gerais que podem ocorrer diariamente no ambiente de trabalho. Tarefas,
orientacao, delegacéao e feedback foram os quatro quesitos em que se destacou o
estilo de lideranca autocratico. Porém, é interessante ressaltar que o estilo de
lideranca democrético € que se sobrepde quando se reconhece a média geral de
todas as dez questdes colocadas a prova.

Ademais, ao tratar do assunto motivacdo, foi possivel identificar que os
fatores motivacionais que mais se destacaram foram o desenvolvimento profissional,
a responsabilidade e a autonomia destinada pelo lider aos participantes da pesquisa.
Ja os fatores higiénicos que se sobressairam foram o relacionamento com 0s
colegas, condicdes fisicas e ou ambiente de trabalho e o salario, que como foi
possivel verificar na Figura 1, ja mencionada anteriormente, fazem parte da piramide

das necessidades de Maslow.
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Assim, embora o estilo de lideranca autocratico tenha se evidenciado em

quatro questdes sobre o perfil do lider como demonstrou o Quadro 18, em geral 0s

participantes da pesquisa se mostraram satisfeitos com a lideranca obtida nos

escritérios contabeis da cidade de Caxias do Sul/RS.
Quadro 23: Resultado Geral

Sexo Feminino 88,0%

. De 18 a 25 anos de idade 40,6%

Perfil da De 4 a 6 anos de atuacéo 24,5%
Amostra (%) - :

Setor Fiscal 45,3%

Liderados por Mulheres 65,0%

Tarefas AUT 4,42

Orientacdo AUT 4,78

Delegacéao AUT 4,76

Comunicagéao LIB 4,08

Relacionamento DEM 4,91

. . Responsabilidade LIB 5,18

Perfil do lider =0 o jhack AUT 4,72

(média) —

Prestatividade DEM 4,65

Atuacéo DEM 4,46

Percepcéao LIB 5,31

AUT 4,06

Média Geral DEM 4,54

LIB 4,24

Desenvolvimento Profissional 18,6%

Fatores Motivacionais | Responsabilidade 17,7%

s 10 Autonomia 15,8%

Motivagdo (%) Relacionamento com os Colegas | 19,7%

Fatores Higiénicos | Condicdes fisicas no trabalho 15,1%

Salario 14,7%

Média de Satisfacéo 4,61

Fonte: Autor 2019.




46

5 CONCLUSAO

A lideranca desempenha um papel importante para o desempenho e o
desenvolvimento profissional da equipe, certamente as empresas que buscam
profissionais capacitados para realizar essa funcdo, ou até mesmo proporcionam a
eles treinamentos na formac&o de lideres, tém mais sucesso e clientes satisfeitos.

Assim sendo, escritérios contabeis capazes de reconhecer em seus lideres
essa importancia, podem inclusive fidelizar clientes. Através de seu excelente
atendimento e também pelo trabalho desenvolvido pelas equipes em seus setores de
atuacao, esses clientes sentem segurangca ao tomar decisbes importantes em
relagdo as suas empresas.

O perfil do lider e o estilo de lideranca por ele apresentado, podem
influenciar de forma significativa o desenvolvimento, tanto profissional quanto
pessoal da equipe. Dessa forma é possivel reter colaboradores de alta performance
ou, caso contrario, ter alta rotatividade de pessoas na equipe.

Diante disso, através de seu objetivo geral, esta pesquisa buscou
demonstrar qual a percepcéo dos colaboradores em relacao ao perfil dos lideres que
atuam nos escritérios contdbeis de Caxias do Sul/RS. Fez-se entdo um
levantamento bibliografico sobre o assunto identificando os principais estilos de
lideranca existentes, sendo eles o autocratico, o democratico e o liberal.

De forma a obter as informacdes necessarias para responder a questdo de
pesquisa e 0s objetivos especificos, optou-se por uma pesquisa survey, descritiva,
guantitativa. Assim, utilizou-se um questionario que foi aplicado aos colaboradores
de escritérios contabeis na cidade de Caxias do Sul/RS.

Ao analisar entdo as respostas, identificou-se através da média geral que o
estilo de lideranga Democrético é que predomina nos escritorios contibeis na cidade
de Caxias do Sul/RS. Embora a pesquisa tenha evidenciado o estilo Autocratico em
quatro dos dez quesitos expostos, este estilo de lideranca ficou em ultima colocacéo
na media geral.

Se considerar 0 que outros autores mencionaram, como Lopes, Martins e
Zanetti (2017), neste caso a pesquisa também demonstrou uma grande variagdo no
estilo de lideranca apresentado pelos lideres, indicando que o estilo de lideranca
muda de acordo com a situacdo em que se encontram.

Considerando as hipoéteses e proposi¢fes citadas inicialmente neste estudo,
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pode-se afirmar que elas foram validadas em relac&o ao resultado da pesquisa. Além
da satisfacdo apresentada pelos colaboradores em relacéo aos lideres, destacaram
o estilo de lideranca democratico em seus ambientes de trabalho, mostrando que
sao incluidos nas decisdes e que ha boa comunicacéo entre lider e equipe.

Os resultados dessa pesquisa podem auxiliar os escritorios contabeis, a
identificar qual estilo de lideranca estd sendo aplicado em seu ambiente
organizacional. Caso um escritorio, tenha algum setor com dificuldade em manter
profissionais de alta performance, seria interessante aos gestores avaliar se o estilo
de lideranca presente neste setor é a causa dessa rotatividade. Assim conseguem
tomar as devidas providencias, podendo ser a troca de lider ou a capacitacdo do
mesmo para que possa melhorar como profissional, levando o setor e o escritorio ao
sucesso.

Durante o desenvolvimento deste estudo foram encontradas algumas
limitacOes para sua realizacdo. A amostra obtida na pesquisa trata uma fracao
pequena da realidade, por isso ndo se pode considerar que 0s resultados
encontrados seja o0 que ocorre em todos os escritérios da cidade. Embora o
questionario possa ter alcancado centenas de pessoas, certamente parte dessas
pessoas ignorou o recebimento ou até mesmo, deixou para responder em outro
momento e por esquecimento acabaram nao fazendo parte da amostra.

A realizacdo de novos estudos € recomendada, para que se possa
aprofundar esta pesquisa a um nivel setorial. Assim seria possivel identificar se
existe diferenga no estilo de lideranca apresentado nos diferentes setores que fazem
parte dos escritérios contdbeis como, por exemplo, fiscal, contabil ou departamento

pessoal, tanto de Caxias do Sul/RS como em qualquer outra regiao.
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ANEXO A - QUESTIONARIO UTILIZADO NA COLETA DE DADOS DA PESQUISA

Estamos encaminhando o instrumento de coleta de dados cujas respostas
serdo utilizadas na elaboracdo do Trabalho de Conclusdo de Curso desenvolvido
por Angélica de Souza Silva Munari, aluna do Curso de Ciéncias Contabeis da

Universidade de Caxias do Sul — UCS —, orientando do Prof. Alex Eckert.

Nesse sentido, gostariamos que o referido instrumento fosse respondido por
V.Sa., contribuindo assim de forma decisiva na elaboracédo da pesquisa.

O estudo objetiva identificar o perfil do lider nos escritérios contabeis de
Caxias do Sul/RS pela percepcao dos colaboradores.

Cabe salientar que as respostas fornecidas somente serédo divulgadas sob o
aspecto global, nunca de forma especifica ou se reportando a um respondente em
especial.

Visando o atendimento dos prazos estabelecidos para o desenvolvimento da
pesquisa, solicitamos que o questionario seja respondido até o dia 30/09/2019. O
tempo previsto de resposta € de 5 minutos

Os contatos poderao ser feitos com a aluna por e-mail: assilval9@ucs.br

Agradecemos a vossa colaboracdo e permanecemos a disposicdo para
prestar quaisquer informagdes adicionais.

Parte 1
1) Género?

( ) Feminino
( ) Masculino

2) Idade?

De 18 a 25 anos.
De 26 a 35 anos.
De 35 a 45 anos.
De 46 a 55 anos.
) Mais de 55 anos.

N N N N

(
(
(
(
(

3) A quanto tempo atua na area da Contabilidade?

( ) Menos de 1 ano.
( ) De 1 a3 anos.

( ) De 4 a 6 anos.

( ) De 7 a 10 anos.
( ) De 11 a 20 anos
( ) Mais de 20 anos.
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4) Em qual setor atua na area de Contabilidade?

( ) Contabil.
( ) Fiscal.

( ) Departamento Pessoal.
( ) Outro. Qual?

Parte 2
5) Qual o género de seu Lider/Coordenador?

( ) Feminino.
( ) Masculino.

Em uma escala de 1 a 7 onde 1 é Discordo totalmente e 7 € Concordo totalmente,

assinale a posicao que seu lider mais se encaixa nas afirmacdes abaixo.
6) Quanto as Tarefas:

Meu lider determina as tarefas de cada membro do grupo.
1 (2 E [4 [5 (6 |7 |

Meu lider deixa a divisdo das tarefas a critério de cada membro.
1 |2 E | 4 |5 | 6 | 7 |

Meu Lider determina as tarefas em conjunto, reunindo-se com o grupo.
[1 [2 E |4 |5 |6 |7 |

7) Quanto a Orientacao:

Meu lider participa na orientac@o geral dos trabalhos.
[1 |2 3 A |5 |6 |7 |

Meu lider mantém a liberdade do grupo com minima participacdo quanto a
orientacao geral dos trabalhos.
[1 [2 E |4 |5 |6 |7 |

Meu lider permite a orientacdo geral do trabalho pelo préprio grupo, tendo o
acompanhamento do lider.
(1 E 3 [4 (5 6 [ 7 |

8) Quanto a Delegacéo:

Meu lider determina os membros de cada grupo de trabalho.
[1 [2 3 [4 [5 |6 [ 7
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Meu lider permite a escolha dos membros da equipe para a execucdo das
atividades, sem se importar.
[1 [2 3 |4 |5 |6 |7 |

Meu lider permite a escolha dos membros da equipe para a execucdo das
atividades, opinando junto ao grupo.
[1 [2 3 [ 4 [5 6 [ 7 |

9) Quanto a Comunicacéao:

Meu lider elogia pontualmente o trabalho executado.
[1 [2 3 [4 [5 6 [ 7 |

Meu lider faz comentarios espontaneos, porém poucos frequentes sobre as
atividades de seu trabalho.
[1 |2 3 [4 |5 |6 |7 |

Meu lider é objetivo aos fatos e ndo na pessoa individualmente, tanto nos elogios
como criticas.
(1 2 3 [4 (5 I |7 |

10) Quanto ao Relacionamento:

Meu lider permanece distante do grupo, ndo mantém muita intimidade.
[1 [2 3 [4 [5 6 [ 7 |

Meu lider ndo regula a participacdo de cada membro do grupo.
1 [2 (3 (4 [5 6 [ 7 |

Meu lider se faz presente junto ao grupo, mantendo parte do trabalho.
L1 E E | 4 E |6 |7 |

11) Quanto a Responsabilidade:

Meu lider impGe suas ordens ao grupo.
[1 [2 3 4 [5 6 [ 7 |

Meu lider delega ao grupo a possibilidade de tomar algumas decisbes quanto ao
trabalho.
L1 [2 3 [ 4 |5 6 [ 7 |

Meu lider ndo imp&e ordens, em conjunto determina com o grupo as melhores
decisdes.
[1 |2 E [ 4 |5 |6 |7 |
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12) Quanto ao Feedback:

J& houve situacdes em que seu lider disse algo como: “Otimo, vocé € muito
eficiente!”
[1 |2 E |4 |5 |6 |7 |

Jé houve situagbes em que seu lider disse algo como: “Faca como achar melhor!”
1 2 E |4 5 6 |7 |

Ja houve situacbes em que seu lider disse algo como: “O fulano fez um bom
trabalho!”
[1 [2 E |4 |5 |6 |7 |

13) Quanto a Prestatividade:

J& houve situagBes em que seu lider disse algo como: “N&o, vocé ndo pode fazer
assim! Isso ndo esta bom!”
[1 [2 3 [4 [5 6 [ 7 |

J& houve situacBes em que seu lider disse algo como: “ N&o sei, faca de uma forma
que lhe parecer melhor!”
[1 [2 E [ 4 [5 6 [ 7 |

Ja houve situacdes em que seu lider disse algo como: “ Vocé ja tentou fazer de outra
maneira?”
[1 |2 3 [4 |5 |6 |7 |

14) Quanto a Atuacao:

Ja houve situacdes em que seu lider disse algo como: “ O que importa dentro de
NOSSO grupo é a produtividade!”
[1 |2 3 [ 4 |5 |6 |7 |

Ja houve situacdes em que seu lider disse algo como: “ O que importa em nosso
grupo é a unido da equipe!”
[1 |2 3 |4 |5 |6 |7 |

J& houve situagBes em que seu lider disse algo como: “ O que importa em Nosso
grupo é estarmos motivados!”
[1 [2 3 [ 4 5 6 [ 7

15) Quanto a Percepcéo:

Vocé se sente altamente dependente de seu lider.
[1 [2 3 [4 [5 (6 [7
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Vocé nao se sente totalmente dependente de seu lider, mas o consulta quando
necessario.

(1 2 3 [4 (5 6 [ 7 |
O seu lider atua como uma pessoa que conduz e orienta 0 grupo.

[1 [2 E [4 |5 |6 |7 |
Parte 3

Assinale com um “X” trés caracteristicas em que seu lider mais atua como fator
motivacional no trabalho para vocé colaborador.

16) Fatores Motivacionais

( )Realizacao profissional

( )Reconhecimento

( )Responsabilidade

( )Desenvolvimento profissional

( )Conteudo do cargo

( )Autonomia

( )Criatividade e inovacéo do trabalho
( )Participacao

17) Fatores Higiénicos

( )Politicas organizacionais

( )Relacionamento supervisor/ subordinado

( )Condicdes fisicas e ou ambientais do trabalho
( )Salario

( )Beneficios

( )Relacionamento com os colegas

( )Seguranca

( )Comunicagéao

Parte 4
18) A forma com que meu gestor me coordena e motiva no trabalho atende as

minhas expectativas.
1 2 E | 4 |5 | 6 | 7 |




