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RESUMO

Os estudos e pesquisas sobre lideranca e suas caracteristicas ao longo da histéria trazem
variados estilos e teorias de lideranca, sendo que a cada abordagem de pesquisa realizada,
os resultados destes estudos, por consequéncia, resultaram em novas teorias e sempre uma
outra abordagem que quebra o paradigma sobre liderancga, e assim sucessivamente. Existem
iniUmeras abordagens e aspectos tedricos que buscam detalhar e explanar o impacto do lider
para com seus liderados no exercicio das relacdes de trabalho dentro de uma organizacao.
No entanto, ndo sdo muitas as pesquisas que possuem o objetivo de identificar e determinar
o rol de comportamentos e caracteristicas de um lider dentro dessas relagdes com o
liderado, e ainda medir essa significancia relativa ao resultado do individuo nas suas
atividades laborais em prol do objetivo comum da organizacdo. O presente estudo busca
inicialmente fazer uma conceituacdo basica sobre lideranca e lider, com a evolucdo das
teorias e comportamentos dentro das abordagens estudadas, contextualizar o
comportamento do lider dentro das organizacdes, e fazer o levantamento das preferéncias
dos membros de uma equipe no que diz respeito aos padrées de comportamentos da
lideranca. Os resultados, de modo geral, fornecem embasamento para suportar que a
lideranca com padroes de comportamentos relacionadas aos estilos de lideranga
transacional, humilde e democratica, possuem preferéncia em relacdo aos demais estilos

abordados, sendo que o estilo autocratico, foi o com a pior avaliagdo entre os entrevistados.
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ABSTRACT

The studies and research on leadership and its characteristics throughout history bring
different styles and theories of leadership, and with each research approach carried out, the
results of these studies, consequently, resulted in new theories and always another
approach that breaks the paradigm on leadership, and so on. There are numerous
approaches and theoretical aspects that seek to detail and explain the impact of the leader
towards his followers in the exercise of work relationships within an organization. However,
there are not many researches that aim to identify and determine the role of behaviors and
characteristics of a leader within these relationships with the led, and still measure this
significance relative to the result of the individual in their work activities in favor of the
objective. common to the organization. The present study initially seeks to make a basic
concept about leadership and leader, with the evolution of theories and behaviors within
the studied approaches, contextualize the leader's behavior within organizations, and survey
the preferences of team members with regard to leadership behavior patterns. The results,
in general, bring The results, in general, provide a basis to support that leadership with
behavior patterns related to transactional, humble and democratic leadership styles, have
preference over the other styles addressed, and the style autocratic, was the one with the

worst evaluation among the interviewees.

Keywords: Leadership behaviors; Leader-Led Relationship; Effective leader.
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1. INTRODUGCAO

1.1 Enquadramento do tema

A cultura organizacional pode ser conceituada como um conjunto de suposicoes,
expectativas ou regras tidas como certas para estar no mundo e as diferencas culturais deve
ser analisada dentro das organizacOes e aceitas como um aspecto que faz parte da gestdo
(Adler & Jelinek, 1986). A cultura organizacional, influencia como a insituicdo ira interagir
com o mundo ao seu redor, levando em conta pressupostos e valores compartilhados com o
gual permitem a construcdo de comportamentos tipicos (Cruz, 2007), afetando desde o
comportamento de seus profissionais e gestores até a formulacdo de estratégias e o
desempenho organizacional (Barreto et al., 2013).

A relagdo da cultura organizacional com os aspectos do comportamento
organizacional se da pelo fato de que a cultura organizacional pode influenciar as atitudes e
o comportamento dos colaboradores, baseado nas crencas e valores que existem dentro da
organizacdo e também as crencas dos profissionais e ao valor esperado de seu trabalho ou
seja, a cultura é socialmente aprendida e transmitida pelos membros e fornece as regras de
comportamento dentro das organizagées (Tsai, 2011).

Lideranca e cultura organizacional estdo relacionadas pois de um lado, o lider tem a
repsonsabilidade de criar, manter ou mudar tipos particulares de cultura e suas habilidades
sdo fundamentais para definir a natureza, a direcdo e o impacto dessa gestdo e por outro
lado, considera-se que o lider — em seu pensamento, sentimento e respostas — também é
moldado pela cultura organizacional, tornando-se importante entender e trabalhar a cultura
como requisito para uma lideranca eficaz (Barreto et al., 2013).

Pode-se assim definir lideranca como um processo para a conducdo de um grupo de
pessoas, com habilidade em motivar e influenciar os liderados para que contribuam da
melhor forma com os objetivos do grupo ou da organizacdo e para alcancarem um objetivo
comum (Chiavenato, 2003; Northouse, 2016). A lideranca passa a ter um carater
inspiracional e é reforcada a dindmica motivacional entre lideres e liderados (Barreto et al.,
2013).

Os resultados positivos ou negativos nas organizacdes, pode vir da conduta dos

lideres que tem influencia direta nos seus liderados, ao passo de a lideranca estar



diretamente ligada a motivagao e satisfagao dos colaboradores e dos desejos da organizagao
(Silva, et al., 2020), ou seja, a lideranca tem um impacto significante no ambiente de
trabalho ao afetar a satisfacdo do trabalho e, consequentemente, o desempenho e a
motivacdo dos profissionais (Moura et al., 2017).

Considera-se a satisfacdo no trabalho como o mais importante e frequentemente
aspecto investigado do comportamento organizacional (Belias et al., 2015), pois o trabalho
envolve uma interacdo complexa de tarefas, responsabilidades e papeis, que podem afetar o
trabalhador em relagdo as suas expectativas, necessidades e valores (Carvalho & Lopes,
2006). O desajuste entre o que é esperado e o que é realmente recebido, impulsiona o nivel
de satisfacdo no trabalho (Trivellasa, et al., 2013). A satisfacdo usualmente resulta em maior
motivacdo e disposicdo para trabalhar produtivamente, visando o crescimento,
desenvolvimento pessoal e organizacional (Campos, et al., 2009).

Por outro lado, indices de insatisfacdo, gera um estado emocional desagradavel que
pode bloquear a realizacdo de seus valores (Wulandari, et al., 2015) e tendem a produzir
sofrimento mental, frustracdo, fadiga, tensdo emocional, esgotamento e até ao
desenvolvimento de algumas doencas ocupacionais (Martins & Santos, 2006) e
consequentemente, isto pode conduzir a resultados indesejdveis para o lider, tais como
alienacdo, indiferenca para com o trabalho, a diminuicdo do sentimento de apego a
instituicdo empregadora, reclamagdes constantes sobre o trabalho, a queda da
produtividade, entre outros (Altuntas, 2014).

Pode-se dizer que, desde o inicio do novo milénio, estudiosos tém defendido que os
lideres precisardo de mais humildade e menos arrogancia para tratar com sucesso as
exigéncias Unicas e em rapida transformagdo do século XXI. A humildade tem sido
considerada como uma das principais virtudes organizacionais, ou seja, ela contribui para
desenvolver a base moral do ambiente de trabalho (Owens & Hekman, 2012). A humildade é
cada vez mais critica para os lideres que dirigem organizacbes em ambientes dinamicos e
turbulentos (Morris, et al., 2005; Vera & Rodriguez Lopez, 2004)

Assim, estudar e obter conhecimento sobre os fatores que estao envolvidos no
processo de lideranga que faz parte da cultura e do comportamento organizacional, torna-se
relevante, pois pode indicar os aspectos de lideranga que podem levar ao sucesso ou
fracasso organizacional. Nesse sentido, aponta-se que lideres transformacionais sdo

particularmente capazes de influenciar as atitudes e os comportamentos de funcionarios,



gerando satisfacdo positiva, isto é, lideres admirados, visiondrios, atentos a seus
subordinados e que os incentivam a alcancar metas extraordindrias, teriam um forte
impacto sobre seu grupo (Abelha, et al., 2018).

Portanto nessa dissertacdo, hipotetizamos (a) que a percepcdo de colaboradores de
uma empresa de assessoria juridica sobre o comportamento de lideranca, pode mostrar as
relacGes entre os aspectos da lideranca, como influenciadora no desempenho profissional de

seus liderados, bem como suas caracteristicas.

1.2 OBJETIVO GERAL

O objetivo geral deste estudo foi analisar a percepcdo de colaboradores de uma
empresa de assessoria juridica sobre os aspectos relacionados ao comportamento de

lideranca.

1.2.1 OBJETIVOS ESPECIFICOS

A presente investigacao tem os seguintes objetivos especificos:

e Identificar a percepcdo sobre os aspectos relacionados ao comportamento de
lideranca e subordinagdo na visdo dos colaboradores.

¢ |dentificar a preferéncia em relacao aos estilos de lideranga e dos comportamentos

do lider na visdo dos colaboradores.

1.3 QUESTOES DE PESQUISA (QP)

Baseados nos objetivos acima mencionados surgem duas questdes de pesquisa que
serdo exploradas na presente investigacao:
QP1 - Qual é a percepgao dos colaboradores de uma empresa de assessoria juridica sobre os
aspectos relacionados ao comportamento de lideranga e subordinacao?
QP2 - Quais os comportamentos de lideranca que os coloboradores de uma empresa de

assessoria juridica consideram mais positivos?



1.4 ESTRUTURA DA DISSERTACAO

Com vista a cumprir os objetivos propostos, a presente dissertacdo sera dividida da
seguinte forma. A primeira parte é composta por trés unidades onde é realizado uma revisao
de literatura aos principais temas em estudo. Inicialmente sdo revistos o conceito de
lideranca, a evolucdo das teorias de lideranca. Em seguida, explora-se a dimensdes do lider e
liderado no relacionamento. Por fim, aborda-se o tema as caracteristicas dos lideres.

A segunda parte compreende a apresentagdo da metodologia, de acordo com os
objetivos propostos e respetivas questdes de pesquisa da presente investigacdo, bem como
o método, amostra, instrumento e protocolo do instrumento de medida. Apds a coleta dos
dados apresenta-se a analise dos resultados, por meio da estatistica descritiva, a discussdo
dos resultados e as implicagdes para a pratica e aplicabilidades.

No final, apresenta-se uma breve conclusdo, as sugestOes para futuras pesquisas e,

por fim, as limitagdes da investigagao.



2. REVISAO DE LITERATURA

2.1 Conceito de Lideranga

A lideranga é algo antigo, em que antecede o préprio ser humano, é um fen6meno
universal observado em varias outras espécies animais (Bass, 1990). Definir precisamente o
que é lideranca é algo muito dificil, pois existe diversas definicdes variadas, e a lideranca é
um processo de autodesenvolvimento, pois € uma arte, e para dominar esta arte, é
extremamente necessario o autoconhecimento (Kouzes & Posner, 1991; Sobral & Peci,
2008).

Liderar é a arte de executar tarefas enquanto se constroem relacionamentos (Hunter,
2004). A lideranca é fundamental no processo de engajamento, incentivando, convencendo,
persuadindo ou se necessario, até mesmo obrigando as pessoas a sair de suas zonas de
conforto (Kuazaqui, 2006), ou seja, é a habilidade de influenciar outras pessoas a tomar, de
forma voluntaria e rotineira, decisbes que fazem a viabilidade em longo prazo da
organizacao crescer, ao mesmo tempo em que mantém a estabilidade financeira em curto
prazo (Rowe, 2002).

Ainda, o termo lideranca aborda duas formas de influéncia; a primeira definida pelo
poder e a segunda pela autoridade. Para Weber (1992), um dos fundadores desta area de
estudo, o poder é a capacidade de obrigar, decorrente de sua posi¢do ou forca, os outros, a
obedecerem a sua vontade, mesmo que optem por ndo fazer. Autoridade é a habilidade de
levar os outros, de boa vontade, a fazerem sua vontade. O lider tem que trazer significado e
propésito ao colaborador individual em suas atividades, fazendo com que cada um deles
saiba que o exercicio de sua atividade individual dentro do contexto coletivo e de

colaboragdo da empresa é essencial para que haja crescimento.

2.2 Evolucgdo das teorias de Lideranca

O inicio sobre lideranca iniciou com o livro de Barnard (1938), que destaca o papel do
profissional em cargo de lideranca como canal de comunicacdo e tomador de decisGes que
empresta qualidade e moralidade a coordenacdo das organizacBes (Barnard, 1938). E apds

esse livro, os estudos buscaram tracos fisicos, sociais, intelectuais ou de personalidade, a fim



de definir se o individuo era ou ndo um lider, ou seja, acreditava-se que a lideranca ndo era
construida, mas sim nata e assim surge a Teoria dos Tracos, onde o lider poderia ser visto
como fato psicossocial, carismatico ou grande homem histdrico, ou seja, aquele com
gualidades superiores como idade, altura, saude, energia, beleza, inteligéncia, instrucao,
julgamento, originalidade, adaptabilidade, ambigao, iniciativa, integridade, confianga em si,
senso de humor (Aubert & Gaulejac, 1991).

A teoria dos tragos apontava o que era necessario para se tornar certos individuos
grandes lideres, e também era conhecida como a Teoria do Grande Homem, parte do
pressuposto de que a lideranca nascia com aqueles lideres, e assim existiu uma busca, para
decifrar o que tornava certos individuos serem grandes lideres (Northouse, 2016). Essa
busca por tracos que caracterizassem um lider potencial, ou ainda que fosse a garantia de
sucesso de pessoas que viessem a ocupar o papel de lider, ndo conseguiu éxito, pois os
resultados das pesquisas revelaram que nao existem tragos universais, e que o0s tragos
preveem melhor a lideranca em situacdes fracas que fortes; deixam pouco claras ou
evidentes as relacdes de causa e efeito do sucesso na lideranga; servem mais para prever o
aparecimento da lideranga do que para diferenciar os lideres eficazes dos ineficazes
(Robbins, 2002).

As comparativas pesquisadas sobre o lider, verificam tragos que tem a ver com a
personalidade do individuo, tais como iniciativa, inteligéncia, determinacdo, autoconfianga,
honestidade ou integridade, mas sem garantias de se tornar um lider eficaz, pois, a lideranga
eficaz ndo depende de um conjunto particular de caracteristicas e sim do ajustamento das
caracteristicas do lider a situacdo (Sobral & Peci, 2008).

Apds o movimento dos tragos, no final da década de 40, a abordagem muda seu foco
para o comportamento dos lideres, surgindo as Teorias Comportamentais, que verificaram
ndao o que os lideres eram, mas o que faziam, procurando isolar as caracteristicas
comportamentais de lideres eficazes, trazendo a perspectiva de desenvolvimento de lideres,
ja ndo mais considerados natos ou inatos, mas analisar o impacto da lideranga sobre o
relacionamento interno do grupo com énfase no continuo comportamento autocratico-
autoritario desenvolvido por Tannenbaum, et al., (1970), nos seguintes estilos: a)
democratico — caracterizado pela participagdo e envolvimento dos funcionarios no processo
de tomada de decisdo, pela delegacdo da autoridade e pela decisdo em conjunto da forma e

dos métodos de trabalho. b) autocrdtico — centralizacdo de autoridade e do poder de



tomada de decisdo, com o poder do lider definido pela posicdo e com o foco priorizando a
tarefa; c) Laissez-faire — onde o lider deixa o grupo de pessoas a seu proprio cargo.

O reconhecimento dos estilos autocratico e democratico, foi confirmado por varios
estudos e pesquisas sobre lideranca e os seus estilos (Hersey & Blanchard, 1986). Este
contexto ainda fez com que pesquisadores da Universidade de Michigan, identificassem
padroes em relacdo a uma lideranca eficaz. Estes estudos trouxeram conceitos de
comportamentos de liderancas centradas ao funcionario, que priorizava as rela¢Oes
humanas, e centrado na producdo, onde o foco é a tarefa. Entdo que surge as duas
orientacbes e o0s conceitos autoritario e democrdtico (Hersey & Blanchard, 1986;
Schermerhorn, et al., 1999).

Dentro do comportamento dos lideres, existem duas estruturacbes que contribuem
positivamente para os resultados positivos de sua atividade, estrutura de iniciacdo e a
estrutura de consideracdo. Um lider com alto grau de estrutura de iniciacdo, consegue se
organizar melhor, delegar melhor, acompanha e monitora o cumprimento de metas dentro
dos prazos a partir de padroes de desempenho, esse alcance do lider consegue estruturar o
seu trabalho e o dos seus liderados para o atingimento dos objetivos estabelecidos pela
organizacdo. A estrutura da consideracdo tem de forma prioritaria, o estabelecimento da
confianca mutua, educacdo e respeito para com as ideias dos das pessoas do grupo de
trabalho e bastante atencdo aos seus sentimentos (Robbins, 2005), trazendo uma visdo
bidimensional do estilo de lideranca.

As duas dimensdes identificam comportamentos de lideres voltados para a tarefa,
voltados para o relacionamento, ou para ambos e a analise em relagdo ao comportamento
dos lideres foi nesta altura o foco dos estudos, foi o periodo em que se observou e analisou
acerca das abordagens comportamentais dos lideres e na década de 60, ocorreu a evolugdo
dos estudos acerca de temas sobre lideranca, ficou evidenciado que prever o sucesso da
lideranca era algo muito mais complexo do que isolar tracos ou comportamentos e deveriam
ser consideradas as condigGes situacionais (Melo, 2001).

A teoria da lideranga situacional, traz o conceito de lideranga embasado na
abordagem situacional centra-se assim na descricio de que o momento, a situacdo, o
contexto o qual esta inserido, e todas as demais circunstancias, que possuem um certo grau
de significatividade relativa a organizacdo, podem alterar a influéncia e a eficacia de um lider

(Yukl, 2013). E assim os estudos sobre lideranca passaram entdo a ter novo enfoque,



buscando além da analise do comportamento dos lideres, dar énfase a situacao, e identificar
fatores que pudessem determinar a eficacia de um lider em relagdo a outro sob o mesmo
contexto (Robbins, 2005).

No inicio da década de 80, novas abordagens sobre lideranca trouxeram os conceitos
da teoria da lideranga transformacional e teoria da lideranga transacional. Dos estilos de
lideranca, observa-se que os lideres transacionais promovem estabilidade, ja os lideres
transformacionais criam mudancas significativas, ndo sé em seus seguidores, mas também
na organizagdo que pertencem. Lideres efetivos possuem padrdes de lideranga
transformacional e transacional, embora em diferentes proporg¢des (Bass, 1985).

Existe diferenciacdo clara entre estes dois estilos, em que a lideranca
transformacional envolve a atribuicdo de recompensas aos liderados em troca destes
aderirem, acatarem e obedecerem ao lider e atingirem os objetivos propostos. Sendo que o
estilo de lideranca transacional, o lider tem o foco de fazer com que os seguidores tenham
desempenhos mais elevados (Cunha et al., 2016).

O final da década de 90 e inicio dos anos 2000s trouxe ao mundo um cenario mais
inseguro, um ambiente globalizado de grande incerteza, como ataques terroristas,
escandalos no mundo corporativo, crises econdémicas e financeiras, e sendo assim, passa-se
a exigir uma postura mais ética do profissional no seu papel de lideranca, assim, as analises,
pesquisas e estudos do comportamento do lider ganham mais uma 6tica, o da ética, a teoria
da lideranca ética passa a ser considerada para definicGes sobre lideranca (Yukl, 2013).

Por consequéncia da elucidagcdo dos valores éticos no comportamento do lider,
aumenta o interesse das teorias que colocam fortemente a lideranca ética como
protagonista, como por exemplo a lideranca do servo,a lideranca auténtica e a lideranca
humilde.

O tratamento que o lider da aos seus liderados é o foco do estilo de lideranga do lider
servo, onde os comportamentos sdo voltados para servir os seus liderados para que os
objetivos em comum sejam alcancados, este estilo coloca como ponto central a lideranca da
visdo do lider e dos seus comportamentos e preocupa-se com a maneira que os lideres dao
tratamento aos seus seguidores e com o resultado destes comportamentos (Northouse,
2016). O lider servo sempre prestara atencdo em seus liderados, a fim de suprir tudo que for
necessario para que o seu grupo de trabalho consiga desenvolver a atividade em prol do

atingimento dos objetivos da organizagdo, o papel da lideranca é o de ajuda-los a se



desenvolverem, ou seja, o lider tem por obrigacdo servir com o foco de desenvolver os seus
liderados (Yukl, 2013; Northouse, 2016).

Nos estudos de abordagens de lideranca em relacdo a teoria do lider auténtico, a
psicologia positiva ganha destaque, e observa-se énfase dos estudos no que diz respeito a
importancia da consisténcia nas palavras, acdes e valores de um lider (Yulk, 2013). Os
guatros principais componentes deste estilo de lideranca, onde o lider apresenta
comportamentos com autenticidade, s3ao a autoconsciéncia, a perspectiva moral
internalizada, o processamento equilibrado de informacdo e a transparéncia nas relagdes
(Walumbwa et al., 2008). Merecem destaque outros trés fatores que pesquisadores trazem
que influenciam a capacidade de um individuo se tornar um lider auténtico: capacidades
psicologicas positivas como confianca, esperanca, otimismo e resiliéncia, capacidade de
raciocinio moral e eventos criticos da vida (Northouse, 2016).

O conceito de humildade gera perspectivas histdricas, filosoficas, teoldgicas e
psicolégicas. A humildade representa uma caracteristica individual que insurge das
interagGes sociais, baseando-se num comportamento e é reconhecivel por outros individuos.
Muitas das vezes a mesma, pode ressoar de forma contraria, trazendo a tona a fragilidade,
fraqueza e falta de conhecimento dentro do contexto social (Owens et al., 2013).

O primeiro componente da definicdo de humildade, refere-se ao individuo humilde,
onde tende a expressar um desejo de se envolver em um processo continuado de busca de
uma autoconsciéncia alinhada através de interagdes com os outros, tornando-se engajados
dentro do contexto de interagdo com os outros, podendo também se assentarem a si
proprias (Nielsen et al., 2010).

Humildade na lideranga se refere a uma melhor avaliagdo dos outros e ndo a uma
pior avaliacdo de si mesmo, é mais sobre possuir uma visdo apurada e positiva das
capacidades dos outros do que uma visdao negativa de si proprio. Os autores trazem a tona o
segundo componente da definicdo de humildade, que reflete as atitudes que levam o
individuo a reconhecer e mostrar que ele valoriza os pontos fortes dos outros.
Demonstrando a humildade, falando no aspecto do lider, a mesma contribui para promover
resultados positivos na organizacdo, como o engajamento e a satisfacdo dos empregados,
propde-se que a humildade do lider tem impacto positivo no desempenho e no

comportamento de cidadania organizacional dos liderados. (Morris et al., 2005)



2.3 Lider e liderado no relacionamento profissional

A troca social e a reciprocidade fazem parte da rotina no relacionamento que o lider
deve ter com os seus liderados em um ambiente de trabalho, que deve ter estabilidade,
como pilar de comportamento de pessoas que ajudam umas as outras, sendo que isso é
inclusive algo dentro de um cdédigo moral nas organizacdes, e esta troca social, além de
varios fatores, eleva o nivel de confianca (Gouldner, 1960). O profissional que exerce papel
de lideranga, tem que fazer a frente da sua equipe, abrindo caminho e enfrentando as os
desafios, assumindo a responsabilidade pelos resultados e sempre defendendo seus
liderados (Kouzes & Posner, 1997).

O mecanismo de estabilizacdo do grupo, seria um “mecanismo de partida”, ou seja,
ajuda a iniciar o intercambio e interagdo social nas etapas iniciais em relagdao a certos
grupos, antes que estes ja tenham desenvolvido um combinado em comum de deveres.
Quando absorvida por todas as partes, a norma obriga o recebedor de ajuda, aquele que
recebeu um beneficio pela primeira vez a retribui-lo de alguma forma e em algum momento,
gerando por consequéncia algumas bases realistas para que a confianca seja estabelecida.
Notadamente, o primeiro passo é sempre nessa relacdo é sempre o mais demorado. A teoria
de troca social esta entre os paradigmas conceituais mais influentes para se compreender o
comportamento no local de trabalho. Basicamente, a teoria de troca social se resume em
constatar que os relacionamentos entre as partes vao evoluindo ao longo do tempo em
termos de confianga, lealdade e compromissos mutuos. Para isso, as partes devem respeitar
certas regras ou normas que orientam os processos de troca (Gouldner, 1960).

Se existe um aspecto caracteristico do processo de lideranca, ele reside na distincdao
entre mobilizar os outros para fazer e mobiliza-los para querer fazer. Os ocupantes de cargos
de autoridade podem levar outras pessoas a fazer algo devido ao poder que possuem. Mas
os lideres mobilizam os outros para que queiram agir gracas a credibilidade de que dispGem.
Ha uma diferenga monumental entre arregimentar apoio e dar ordens, entre conquistar
compromisso e impor obediéncia. Os lideres mantém a credibilidade em consequéncia de
suas acoes ao desafiar, inspirar, permitir, guiar e encorajar (Kouzes & Posner, 1997).

O grande desafio, de um profissional no papel de lider, em relacdo a qualidade na
lideranca estda em ser o comunicador dos principios, objetivos e metas. As funcbes da

lideranca focadas no crescimento de sua organizacdo, deve ser exercida de forma holistica,
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com uma abordagem de macrovisdo. Para conseguir desempenhar bem estas funcdes de
lider, o profissional deve ser aceito e prestigiado pela equipe, tem que ser acima de tudo
respeitado e sé o conseguird na propor¢cdo em que seja visto nele as caracteristicas
necessarias para o exercicio de lideranca e representacao da equipe (Morgeson et al., 2009).

Posto isso, fomos compreender a preferéncia do liderado em relacdo ao lider em

relacdo aos comportamentos e estilos.

3. METODOLOGIA

3.1 Tipo de pesquisa

A pesquisa caracterizou-se como uma pesquisa descritiva. Estas pesquisas tém como
objetivo primordial a descricao das caracteristicas de determinada populagdo ou fendmeno
ou, entdo, o estabelecimento de relacGes entre varidveis. O seu valor estd baseado na
premissa de que os problemas podem ser resolvidos e as praticas melhoradas por meio da

observacdo, analise e descricdo objetivas e completas (Liberali, 2011).

3.2 Populagdo e Amostra

A populacdo do estudo corresponde a colaboradores de uma empresas do
segmento de assessoria juridica com um total de 1.100 funciondrios, sendo que no setor de
juridico, cobranca e comercial totalizando uma populacdo de N=120 colaboradores que
fizeram parte dessa pesquisa.

A amostra foi calculada pela formula de estudo de tamanho da amostra para uma
proporcdo ou um estudo descritivo, que calcula o tamanho de uma amostra para determinar
a frequéncia de um fator em uma populagdo, com os seguintes parametros: nivel de
confianca de 95%, poder do teste de 80%. Pelo programa Open Source Epidemiologic
Statistics for Public Health (OpenEpi) 3.03a da Emory University, Escola Rollins de Saude

Publica, Atlanta, Estados Unidos da América, no site de dominios publico www.openepi.com.

Equacdo do tamanho da amostra n = [EDFF*Np(1-p)]/ [(d2/Z21-a/2*(N-1)+p*(1-p)]
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Resultando em uma amostra de n=74 colaboradores empresas do segmento de
assessoria juridica.

No que refere aos aspectos éticos, as avaliacdes ndo terdo nenhum dado que
identifique o individuo e que lhe causasse constrangimento ao responder. Além disso, serdo
incluidos no estudo os adultos que aceitarem participar voluntariamente, apds obtencao de
consentimento dos participantes e autorizacdo por escrito. Dessa forma, os principios éticos
contidos na Declaragdao de Helsinki e na Resolugao n? 196 de 10 de Outubro de 1996 do
Conselho Nacional de Saude serdo respeitados em todo o processo de realizacdo desta

pesquisa (Apendice A).

3.3 Instituigdes pesquisadas

Com mais de 22 anos de existéncia, a empresa pesquisada é uma assessoria juridica
que presta servicos de recuperacdao de crédito e cobranca, e servicos juridicos, com
abrangéncia em todo territério brasileiro, com sua matriz e principais filiais nas cidades de
Criciuma-SC, Sao Paulo-SP, Curitiba-PR e Porto Alegre-RS. Presta servigos para empresas de
grande porte, muitas multinacionais, instituicdes financeiras, fundos de investimetno, entre

outras.

3.4 Instrumento de coleta de dados

Como ndo havia um questionario validado para a realizacdo deste estudo, foi de
artigos ja publicados de autores como Bass (1985), Owens (2013) e Carless (2000),
relacionados aos temas de lideranga transacional, lideranca humilde e lideranga
transformacional, respectivamente, resultando um questiondrio final para aplicacdo. O
guestionario foi aplicado para os colaboradores da empresa de assessoria juridica,
abordando as seguintes variaveis:

. Identificar a percepgao sobre os aspectos relacionados ao comportamento de
lideranca e subordinagdo na visdo dos colaboradores.

. Identificar a preferéncia em relagdo aos estilos de lideranga e dos

comportamentos do lider na visdo dos colaboradores.
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As perguntas elaboradas foram baseadas nos comportamentos de lideranga
definidos pelos autores.

Os questionamentos de Q7 a Q10 foram com situagbes referentes aos
comportamentos de lideranca humilde, onde o lider admite suas limita¢cdes, da
reconhecimento e respaldo aos liderados que possuem maior capacidade, é aberto a ouvir
ideias e conselhos, e também busca receber feedbacks constantemente de seus liderados
(Owens et al., 2013).

A Q11, traz um comportamento de lideranga transacional, onde o lider tem busca
promover a evolucdo do desempenho dos membros de sua equipe, e sendo as seguintes
questdes (Q12 e Q13) tratam de situagdes com comportamentos de lideranga
transformacional. Lideres efetivos possuem padrdes de comportamentos nestes dois estilos,
sendo que os transacionais promovem estabilidade, ja os lideres transformacionais criam
mudancas significativas envolvendo a organizacdo (Bass, 1985).

Para Tannenbaum, et al., (1970) e Carless (2000), existem trés estilos de
comportamentos na lideranga que se distinguem bastante, e no questionario, foi abordado
nas situacdes dos questionamentos Q14, Q15 e Q16, temos respectivamente caracterizados
os comportamentos de democratico (estimula e envolve a participacdo dos membros da
equipe), autocratico (centraliza todo o poder) e liberal (deixa os liderados a seu proéprio
cargo) .

O questionario possui 3 partes. Algumas perguntas abertas, outras com escala
ordinal e multipla escolha. E uma em escala likert de 1 a 5, onde: 1 Nada Positivo, 2 Pouco

positivo, 3 Nem positivo e Nem negativo, 4 Positivo e 5 Muito Positivo. (Apéndice B).

3.5 Procedimentos de coletas de dados

O contato inicial foi por meio de uma ligacdo informal via um colaborador de grande
hierarquia dentro da empresa explicando o projeto e objetivo do estudo. Posteriormente a
este contato informal/inicial, foi formalizado via “WhatsApp” e/ou “e-mail”, o objetivo do
trabalho (Apéndice A e B). Juntamente com esta formalizacdo foi enviado o questionario

para validacdo da pessoa de contato e apds sua aprovacao do conteldo do questionario.
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Apds esta etapa enviou-se os questionarios via ferramenta do google drive. Neste
envio também foi enviada uma informacgao inicial explicando o estudo, relatando que o
estudo é de natureza anénima e solicitando “o concordo ou néo concordo em responder”.

A pesquisa apenas iniciava apds o “concordo” dos respondentes. Sempre com prazo
de 30 dias para as respostas. Apds o prazo estabelecido realizada o download das respostas.

Na pesquisa, todo o procedimento de coleta de dados respeitou a privacidade dos
participantes, bem como os termos da Lei Geral de Protecdo de Dados Pessoais (LGPD), Lei

n® 13.709/2018.

3.6 Tratamento e analise dos dados

Os dados foram introduzidos em banco de dados do software estatistico excel. Os
dados quantitativos foram analisados por meio da estatistica descritiva (medidas e dispersao

de tendéncias centrais média, desvio padrdo, frequéncia absoluta e relativa).

4. RESULTADOS

4.1 Resultados sobre a amostra em lider e liderados

O perfil desta amostra de participantes que retornaram com respostas da pesquisa
é composto por 26 pessoas que se identificaram como feminino e 48 masculino, com

representatividade de 35,10% e 64,90% respectivamente.

Figura 1.0 Identificagao da amostra. Sexo

= masculino = femino

Fonte: Elaborac¢do do Autor
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Em relagdo a experiéncia no mercado de trabalho, constatou-se que a média da
amostra em anos é de 18,48 com desvio padrao de 8,84 e sendo que das pessoas que
retornaram, os profissionais que possuem menos experiéncia no mercado de trabalho tem

no minimo 5 anos de atuagao profissional.

Figura 1.1 Quantidade de participantes por faixa de anos de experiéncia no
mercado de trabalho

até 8 anos _ 6
21a25 anos _ 9
acima de 25 anos _ 14

9a15anos 25

o

5 10 15 20 25 30

Fonte: Elaboragao do Autor

Sendo que desta amostra, fica evidenciado que a maior concentragdo de pessoas

tem experiéncia profissional na faixa de 9 a 15 anos.

Figura 1.2 Representatividade dos participantes por faixa de anos de experiéncia
no mercado de trabalho

m9al5ancs w16a20anos macimade 25 anos 2l1aZ5ancs maté 8anos

Fonte: Elaboracdo do Autor
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Dos retornos obtidos, apenas 5 (6,8%) pessoas ndo exercem diretamente uma

funcdo de lideranga em seu ambiente profissional.

Figura 1.3 Participantes que exercem fungao de lideranga

6,8%

m Exerce funcao de lideranca m Ndo exerce funcdo de lideranca

Fonte: Elaboragao do Autor

Sendo que dos que exercem (69 pessoas) um papel de lideranca, 37 pessoas (53,6%)
o fazem ha mais de 8 anos, e apenas 3 pessoas (4,30%) exerce a fungdo de lideranga em um

periodo inferior a 1 ano.

Figura 1.4 Quantidade de participantes que exercem a fung¢do de lideranga por
faixa de anos

Menos de 1 ano -3

la3anos

5a8anos

B
I -

5 10 15 20 25 30 35 40

o

Fonte: Elaboracdo do Autor
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Fica evidenciado uma maior concentragdo de pessoas que exercem a fungdo de

lideranga ha mais de oito anos.

Figura 1.5 Quantidade de anos que os particiantes exercem a fung¢ao de lideranga
(representatividade % por faixa de anos)

4,30%

m Acimade 8anos. ®m5aB8anos ®1a3anos 3a5anos = Menosdelano

Fonte: Elaborac¢do do Autor

Figura 1.6 Profissao que os participantes exercem (quantitativo por cargo)
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Fonte: Elaboragao do Autor
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Figura 1.7 Profissdo que os participantes exercem (representatividade por cargo exercido)

%

10,81%

17,57%

B Advogado(a) ® Sup. / Gerente de Cobranca ® Administrador(a)
Gestor / Rep. Comercial = Recursos Humanaos = Consultor empresarial
= OQutros

Fonte: Elaboragao do Autor

Tabela 2.0 Quantidade de participantes que estao subordinados a um lider

n %

Possui subordinagao a um lider na sua relagao profissional?
Sim

Nao

41 55,40%
33 44,60%

Fonte: Elaboracdo do Autor

Tabela 3.0 Quantidade de participantes que exercem o papel de lideranga

n %

Exerce papel de lideranga profissional?
Sim

Nao

69 93,20%
5 6,80%

Fonte: Elaboracdo do Autor
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Tabela 4.0 Quantidade de anos que os participantes exercem um papel de lideranga

n %
Ha quantos anos exerce o papel de lideranga?
Acima de 8 anos. 37 53,60%
5a8anos 13 18,80%
1la3anos 9 13%
3a5anos 7 10,10%
Menos de 1 ano 3 4,30%

Fonte: Elaboracdo do Autor

4.2 Percepgao sobre os aspectos relacionados ao comportamento de lideranga

Na presente pesquisa, apds uma conceituagdo de lideranga e todo um histérico da
evolucdo das teorias de lideranca discorridos, buscou-se por identificar os comportamentos
gue sdo mais preferidos na lideranca, dos observados por membros de uma equipe.

Através de uma abordagem com questdes para que a amostra identificasse estilos e
comportamentos de lideranga que possuem maior avaliacdo positiva na lideranca e suas
relacdes de lider e liderado.

Dos padrbes de comportamentos entendidos como positivo dentro dos estilos de
lideranca, observa-se através do questionario realizado, as preferéncias dos liderados em
relacdo ao seu lider. O resultado transita em respostas de 1 Nada Positivo, 2 Pouco positivo,
3 Nem positivo e nem negativo, 4 Positivo e 5 Muito Positivo, observada na Tabela 4.2.

Das questdes levantadas na pesquisa, Q11 “Quando o lider comunica uma visdo clara
e positiva do futuro e encoraja os membros da equipe a buscarem desempenhos mais
elevados” é que mais se aproximou da nota mdxima e que possui o menor desvio padrao,
sendo que este questionamento envolve fatores, dentre os principais, a comunicacdo e o
encorajamento dentro das relagdes de lider e liderado.

A que teve a pior média como resultado, foi a Q15 que traz a seguinte afirmativa
“Quando o lider centraliza todo o poder e tomada de decisdo (no lider); ou seja, o lider decide
tudo (sem a participagdo dos subordinados) e espera obediéncia por parte dos
subordinados”, evidenciando que os membros de equipe ndo tem preferéncia por lideres

centralizadores.
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Tabela 5.0 Valores descritivos sobre a percep¢dao sobre os aspectos relacionados ao

comportamento de lideranga:

Média * Desvio
Padrao

Q11 Quando o lider comunica uma visdo clara e positiva do
futuro e encoraja os membros da equipe a buscarem
desempenhos mais elevados.

Q10 Quando o lider mostra abertura as ideias e aos conselhos
dos outros.

Q9 Quando o lider reconhece que os outros tém mais
capacidades ou conhecimentos e elogia os pontos fortes e
contribuicGes dos outros.

Q13 Quando o lider aplica gestdo com base em meritocracias
transparentes de forma equitativa a todos.

Q7 Quando o lider procura receber feedback das suas préprias
acoes, mesmo que este seja critico

Q14 Quando o lider deixa os subordinados participarem e
envolverem-se nas tomadas de decisdo.

Q8 Quando o lider admite que nado sabe fazer algo.

Q12 Quando o lider recompensa os membros da equipe sempre
gue estes alcancam os objetivos que o lider definiu e pune
(sancGes, adverténcias, redutores e etc) os que nao satisfizerem
as suas expectativas (ou seja, as expectativas do lider).

Q16 Quando o lider ndo influencia diretamente os subordinados,
deixando estes tomarem as suas préprias decisoes

Q15 Quando o lider centraliza todo o poder e tomada de decisado
(no lider); ou seja, o lider decide tudo (sem a participacdo dos
subordinados) e espera obediéncia por parte dos subordinados

4,84 +0,37

4,65+ 0,56

4,57 +£0,64

4,53+0,74

4,45 + 0,74

4,22 +0,91

4,16 £ 0,83

3,20+ 1,35

2,57+1,28

1,89+1,05

Fonte: Elaboracao do autor
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Q17 Por preferéncia, em relagdo a sua percepgao da rela¢ao do lider e liderado, quais sao
os trés comportamentos que considera sendo mais importantes nas situagoes (selecionar

apenas 03): Usar a mesma lista supracitada acima (Q7 a Q16).

A prefréncia em relacdo ao comportamento do lider, sob a percepcdo dos
participantes com base nos resultados obtidos na pesquisa, demonstrou que os trés
comportamentos mais observado como destaque positivo para um profissional que exerce o
papel de lideranca é “Quando o lider aplica gestdo com base em meritocracias
transparentes de forma equitativa a todos”, com 43 apontamentos (19,72%), seguido pelo
comportamento “Quando o lider comunica uma visGo clara e positiva do futuro e encoraja os
membros da equipe a buscarem desempenhos mais elevados” com 42 apontamentos
(19,27%) e “Quando o lider deixa os subordinados participarem e envolverem-se nas
tomadas de decisGo” com 36 apontamentos (16,51%), conforme resultados da pesquisa

realizada.

4.3 Percepgao sobre o comportamento do lider

Q18 Em relagdo a um modelo exemplar de lideranga positiva, o que mais gosta no

comportamento de um lider?

Nos resultados obtidos desta pergunta aberta no questiondrio da pesquisa,
observou-se que dos retornos, os pesquisados destacam a humildade, transparéncia e
confianca, como comportamentos que mais gostam de enxergar em seu lider no exercicio da
sua atividade de gestdo e lideranca.

Algumas das respostas que foram obtidas, como “Abertura para conversar e resolver
as situagdes de forma clara”, “Aceitar opinibes e ideias” e “Saber ouvir, e passar a
mensagem com transparecia”, mostra que os liderados gostam de enxergar que seu lider
busca estar sempre aberto, ser um bom ouvinte e dar oportunidade para conversas.

Além disso, como ja citado, a referéncia a transparéncia que o lider deve ter com os
seus liderados também foi bastante mencionado, podendo-se destacar a seguinte resposta

“Transparéncia nas acgoes, liberdade para trabalhar da sua maneira, respeitando a
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individualidade e saber ouvir e apoiar a equipe.”, e também “Transparéncia, sabemos que
nem sempre o lider pode ser 100% transparente, mas é excepcional a confiabilidade que se
cria quando sentimos que a lideranca esta sendo o mais franca possivel.”, ou seja,
transparéncia na comunicacdo e atitudes, é enxergado como fator positivo, e tem muita

preferéncia entre os liderados.

5. DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Os resultados obtidos mostram que os pesquisados possuem uma preferéncia por
profissionais que buscam exercer o papel de lideranca observando sempre um senso de
justica, estimulando os seus subordinados através de meritocracias, com condutas sempre
pautadas em transparéncia, comunicacdo e humildade nas relagdes.

Ainda, na relacdo lider e liderado, analisando os resultados, observa-se que os lideres
gue buscam encorajar seus liderados para um patamar de alto desempenho também sao
preferidos pelos pesquisados, que inclusive enxergam como positivo o envolvimento de
todos os membros da equipe para a tomada de decisdes.

Os comportamentos de lideranca elencados nos questionamentos de Q7 a Q16,
foram: lideranga humilde, lideranga transacional, lideranga transformacional, lideranga
democratica, lideranga autocratica e lideranga liberal.

No comportamento de lideranca humilde, abordados nos questionamentos de Q7 a
Q10 evolve em o lider assumir um papel de reconhecer suas limitacdes e reconhecer a
capacidade superior de seus liderados em determinadas situagdes, sendo que isto, se ndo
bem desenvolvido e aplicado, pode despertar imagem associada a fraqueza e lideranca
fragil. Do comportamento humilde na liderangca, podemos notar uma caracteristica
individual que insurge das interagdes sociais, baseando-se num comportamento e é
reconhecivel por outros individuos (Owens et al., 2013).

Os estilos de lideranca com comportamentos transacional e transformacional, foram
abordados nos questionamentos de Q11 a Q13. A lideranga transformacional tem padrdes
de comportamentos que o lider atribui recompensas aos liderados conforme constatado a
aderéncia e obediéncia a mensagem e diretrizes que estdo sendo passadas, vinculados ao
objetivo proposto. Os comportamentos de um lider transacional sdo voltados para que seus

liderados evoluam seu atual desempenho (Cunha et al., 2016).
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O estilo democratico de liderancga, onde o lider busca o envolvimento de todos para a
participacdo na tomada de decisdes foi representado pelo Q14 tendo 4,22 de avaliacdo na
escala, jd o comportamento autocratico (centralizacdo do poder) de lideranca da situacdo na
guestdo Q15 teve a pior avaliacdo, com 1,89 na escala, e o estilo liberal com avaliacdo de
2,57 na escala.

Os trés comportamentos melhor avaliados na escala e com o menor indicador de
desvio padrdo, na seguinte ordem foram Ql11, comportamentos com tracos de uma
lideranga transacional, quando o lider comunica uma visdo clara e positiva do futuro e
encoraja os membros da equipe a buscarem desempenhos mais elevados , Q10 e QO9,
relatando comportamentos de uma lideran¢ca humilde, em que o lider mostra abertura as
ideias e aos conselhos dos outros e também daquele lider que reconhece que os outros tém
mais capacidades ou conhecimentos e elogia os pontos fortes e contribui¢cdes dos outros.

A Q17 da pesquisa realizada, onde o entrevistado escolheu trés preferéncias de
comportamentos da lideranca, com base nas questdes de Q7 a Q16, confirmou e reforcou o
resultado obtido para avaliar situacdes de comportamento do lider, onde se percebe como
sendo muito relevante e importante o comportamento da lideranca que tem boa
comunicacdo e encoraja os membros de sua equipe na relagdo de lider e liderado, “Quando
o lider comunica uma visdo clara e positiva do futuro e encoraja os membros da equipe a
buscarem desempenhos mais elevados”, sempre com o obejtivo da busca por um melhor
desempenho.

Ao final, na pergunta aberta, observou-se muitas respostas relativas a humildade,
transparéncia e confianca, sendo muito disso respaldado por comentarios ressaltando a
importancia da boa comunicagao.

Um dos entrevistados respondeu “Envolvimento com a equipe, organiza¢do, tomada
de decisdo rdpida e assertiva, abertura para ouvir os subordinados, conhecimento do
mercado de atuagdo, conhecimento profundo dos processos da empresa, resiliéncia em
momentos dificeis”, ressaltando pontos de comportamento de uma lideranca humilde, assim
como observado da seguinte resposta “Que ele de abertura de os colaboradores monstrarem
0 que sabem fazer, que os encorajem a crescer na empresa”.

Outro entrevistado trouxe preferéncias além do estilo de lideranca humilde, “O
compartilhamento de ideias e a construcGo a quatro mdos das decisGes da empresa como

um todo visando o futuro e realizando checkpoints evolutivos. A liderangca horizontal possui
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efeito extremamente positivo nas relacbes entre lider e liderado. Todos devem se sentir pega
fundamental no processo sabendo das suas respectivas responsabilidades e afazers.” alguns
tracos da lideranga democratica.

Os estilos de lideranca mais bem avaliados foram aqueles com padrdes de
comportamentos da lideranga humilde, transacional e democratica. Na pesquisa realizada,
ainda, observou que comportamentos com padrdes de lideranga autocratica tiveram a pior

avaliacdo na amostra.

6. CONCLUSAO

No contexto geral da pesquisa realizada, fica evidenciado que os comportamentos de
lideranca que priorizam encorajar proativamente e dar voz a todos os membros da equipe,
sdo os de maior preferéncia. Os membros da equipe possuem expectativa de serem
estimulados a evolucdo de seus desempenhos individuais em prol do objetivo da equipe,
eles anseiam por um lider que tenha um comportamento afim de estimular esta evolugdo
para uma superagdo de patamar de desempenho.

A gestdo a ser realizada pelo lider, com base em praticas de meritocracia bem
transparentes para avaliacdo de desempenho é enxergada de forma muito positiva, sendo
este comportamento, de levar a meritocracia em conta na hora de liderar, a atitudes mais
importante, segundo apontamentos da pesquisa realizada.

A criacdo de uma base sdlida para exercer o papel de lider, pautada em confianga, é
também um fator destacado como positivo na relacdo do lider e liderado, o nivel de
confianga tem que ser elevado.

O comportamento de lideranca autocratica, com a centralizacdo de poder,
atualmente ndo é bem-vista por membros de equipe, este comportamento por parte da
lideranca, ndo pode ser considerado positivo. A lideranca liberal também ndo teve avaliacdo
muito positiva, sdo os lideres que pouco influem os seus subordinados, deixando-os
tomarem suas proprias decisoes. Estes dois estilos de comportamentos da lideranga tiveram
as piores avaliagOes.

O lider democratico, que envolve os seus liderados na participacdo da tomada de

decisGes, é um profissional com comportamento positivo no exercicio da lideranga.

24



Nos comportamentos positivos, os liderados tem preferéncia por lideres
participativos, transparentes, que apliquem meritocracias e deem abertura e voz aos
membros da equipe.

Diante disso, observa-se da pesquisa, que a preferéncia dos padroes de
comportamentos da lideranga, sdo aqueles relacionados a uma lideranca transacional,
humilde e democratica.

Por fim, da pesquisa, destacando o comportamento de lideranca mais bem avaliado
na escala, temos o comportamento da lideranca transacional, com avaliacdo em 4,84 e
desvio padrdo em 0,37 onde o liderado prefere enxergar no lider comportamentos que sdo

voltados a elevar o desempenho de todos os membros da equipe.

6.1 Limitagdes

As limitagdes sdao com relagdo a que esta amostra tem por base um mesmo segmento
de negodcios, onde a cultura do ambiente profissional é muito semelhante, ficando esta
pesquisa muito distante de trazer uma conclusdo sobre o cendrio geral de todas as relacdes

gue envolvem lideres e liderados do mercado profissional de trabalho no Brasil.

6.2 Sugestoes para futuras pesquisas

Para futuras pesquisas em relacdo ao tema, a sugestdo é que se foque em alguns
tipos de comportamentos da lideranca, sem deixar muito amplo o rol de comportamentos e
situagdes a serem explorados na pesquisa e embasamento historico.

Com o intuito de ampliar a percep¢dao de comportamentos positivos da lideranca
para que se tenha uma nog¢ao maior em relagdo ao tema dentro do Brasil, é necessario que
se determine uma participacdo maior de todos os estados brasileiros na amostragem
realizada. Trazer mais situa¢cdes de um mesmo segmento, de empresas que tenham sede e
prestacdo de servicos em outros estados do pais.

Fica como sugestdo para préximas pesquisas que seja dado um enfoque em alguns
comportamentos de lideranga referente a um rol um pouco menos amplo de estilos de

lideranca.
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6.3 Implicagdes para a pratica e aplicabilidades

O tema lideranga, como ja mencionado, é algo bem amplo, sendo dificil tratar do
tema por inteiro, assim, uma pesquisa focada em alguns comportamentos da lideranga é que
se tem como objetivo, sendo que esta pesquisa, deixa um direcionamento para explorar
mais detalhadamente alguns dos comportamentos mais destacados como positivo.

O Brasil € um pais muito grande, e sendo assim, uma pesquisa que faga uma
abordagem com abrangéncia significativamente relevante para que se tenha resultados da
percepc¢do do mercado de trabalho brasileiro, é algo que provavelmente a participacdo de
um grupo maior de autores a conduzirem a pesquisa e estudo seria necessario.

O Estudo realizado trouxe as preferéncias nos comportamentos do lider para com
seus liderados dentro de empresa profissional do segmento de servicos juridicos e de
cobranca de uma determinada regido, ndo podendo ser utilizado seus resultados de forma
literal para outras empresas de outros segmentos ou até mesmo as de mesmo segmento em
outras regides do Brasil que se encontram em situacdes muito distintas.

Este estudo traz orientacdes de diretrizes comportamentais enxergadas como
positiva, que os lideres podem observar para aplicarem nas suas relacdes entre lider e

liderado no ambiente profissional.
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Apéndice A

CARTA DE APRESENTACAO
Prezados,
Sou Rodrigo Frassetto Gdes, aluno do curso de mestrado em Gestdo pelo ISCTE (Portugal).
Estou em fase de encerramento do curso de mestrado. Precisarei de poucos minutos de
sua atenc¢do. Pe¢o sua contribuicdo para responder o questiondrio da tese referente ao

trabalho de conclusao do curso de Mestrado em Gestao.

Se concordar em participar da pesquisa, peco a gentileza informar o endere¢o de e-mail e

numero de telefone para que eu proceda com o envio do questionario.

Desde ja, muito obrigado.
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Apéndice B — QUESTIONARIO APLICADO

1- Perfil sobre lider e liderados

Q1 Sexo: ( ) Feminino( ) Masculino

Q2 Qual profissdo exerce atualmente?

Q3 Esta no mercado de trabalho ha quantos anos (preencher apenas com nimeros)?

Q4 Possui subordinacdo a um lider na sua relacdo profissional?

( )sim ( )ndo

Q5 Exerce papel de lideranga profissional?

( )Sim ( )Nao

Q6 Se sim, ha quantos anos exerce o papel de lideranga?

( )Menosdelano ( )1a3anos( )3a5anos ( )5a8anos ( ) Acima de 8 anos.

2. Percepgdo sobre o comportamtento de lideranga e subordinagao

Assinale a alternativa que mais se adeque seguindo a escala likert

1 2 3 4 5
Nada Positivo Pouco positivo Nem positivo Positivo Muito Positivo

Nem negativo

Assinale a alternativa que melhor define o comportamtento de lideranga:

Q7 Quando o lider procura receber feedback das suas proprias acdes, mesmo que este seja
critico

Q8 Quando o lider admite que nao sabe fazer algo.
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Q9 Quando o lider reconhece que os outros tém mais capacidades ou conhecimentos e
elogia os pontos fortes e contribuicdes dos outros.

Q10 Quando o lider mostra abertura as ideias e aos conselhos dos outros.

Q11 Quando o lider comunica uma visdo clara e positiva do futuro e encoraja os membros
da equipe a buscarem desempenhos mais elevados.

Q12 Quando o lider recompensa os membros da equipe sempre que estes alcangam os
objetivos que o lider definiu e pune (sanc¢bes, adverténcias, redutores e etc) os que nao
satisfizerem as suas expectativas (ou seja, as expectativas do lider)

Q13 Quando o lider aplica gestdo com base em meritocracias transparentes de forma
equitativa a todos.

Q14 Quando o lider deixa os subordinados participarem e envolverem-se nas tomadas de
decisao.

Q15 Quando o lider centraliza todo o poder e tomada de decisdao (no lider); ou seja, o lider
decide tudo (sem a participacdo dos subordinados) e espera obediéncia por parte dos
subordinados

Q16 Quando o lider ndo influencia diretamente os subordinados, deixando estes tomarem as

suas proéprias decisoes

Q17 Por preferéncia, em relagcdo a sua percepcao da relagdo do lider e liderado, quais sdo os
trés comportamentos que considera sendo mais importantes nas situacdes (selecionar

apenas 03): Usar a mesma lista supracitada acima (Q7 a Q16).

3. Percepgao sobre o comportamento de lideranga positiva

Q18 Em relacdo a um modelo exemplar de lideranga positiva, o que mais gosta no

comportamento de um lider?
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Rela¢do entre a varidveis/objetivos, revisdo de literatura, discussdo, escalas e as questdes de

pesquisa
Variavel /Objetivo | Questdes Escala
Caracterizar o | Q1 Sexo Q1: nominal
perfil de lider e | Q2 Profissdo atual Q2: aberta
liderados Q3 Tempo no mercado de trabalho Q3: aberta
Q4 Papel de Subordingao Q4: nominal
Q5 Papel de lideranga Q5: nominal
Q6 Tempo de lideranga Q6: ordinal
Identificar a | Q7 Quando o lider procura receber | Q7 a Ql6: Escala

percepcdo sobre o
comportamtento

de lideranca e
subordinagdona na
visdo dos

colaboradores.

feedback das suas préprias acgoes,
mesmo que este seja critico

Q8 Quando o lider admite que ndo sabe
fazer algo.

Q9 Quando o lider reconhece que os
outros tém mais capacidades ou
conhecimentos e elogia os pontos fortes
e contribuicdes dos outros.

Q10 Quando o lider mostra abertura as
ideias e aos conselhos dos outros.

Q11 Quando o lider comunica uma visdo
clara e positiva do futuro e encoraja os
membros da equipe a buscarem
desempenhos mais elevados.

Q12 Quando o lider recompensa os
membros da equipe sempre que estes
alcancam os objetivos que o lider definiu
e pune (sancdes, adverténcias, redutores
e etc) os que ndo satisfizerem as suas
expectativas (ou seja, as expectativas do
lider)

Q13 Quando o lider aplica gestdo com
base em meritocracias transparentes de
forma equitativa a todos.

Ql4 Quando o lider deixa os
subordinados participarem e

envolverem-se nas tomadas de decisdo.

Likert de 1 a 5, onde:
1 Nada Positivo

2 Pouco positivo

3 Nem positivo

Nem negativo

4 Positivo

5 Muito Positivo

Q17 Aberta
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Q15 Quando o lider centraliza todo o
poder e tomada de decisdo (no lider); ou
seja, o lider decide tudo (sem a
participacdo dos subordinados) e espera
obediéncia por parte dos subordinados

Q16 Quando o lider ndo influencia
diretamente os subordinados, deixando

estes tomarem as suas préprias decisdes

Q17 Por preferéncia, em relagdo a sua
percepgao da relagdo do lider e liderado,
quais sdo os trés comportamentos que
considera sendo mais importantes nas
situagGes (selecionar apenas 03): Usar a
mesma lista supracitada acima (Q7 a

Q16).

Identificar a
percepgcdo sobre o
comportamento de
lideranga positiva
na visdo dos

colaboradores.

Q18 Em relagdo a um modelo exemplar
de lideranga positiva, o que mais gosta

no comportamento de um lider?

Q18: aberta
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