UNIVERSIDADE FERDERAL DE CAMPINA GRANDE - UFCG
CENTRO DE CIENCIAS JURIDICAS E SOCIAIS - CCJS
UNIDADE ACADEMICA DE CIENCIAS CONTABEIS — UACC
CURSO DE ADMINISTRACAO

ANDERSON FERNANDES DE OLIVEIRA

LIDERANCA ORGANIZACIONAL E DESEMPENHO DE EQUIPES EM UMA
DISTRIBUIDORA DE PERFUMARIA, COSMETICOS E CEREAIS DA
PARAIBA

SOUSAPB
2019



ANDERSON FERNANDES DE OLIVEIRA

LIDERANCA ORGANIZACIONAL E DESEMPENHO DE EQUIPES EM UMA
DISTRIBUIDORA DE PERFUMARIA, COSMETICOS E CEREAIS DA
PARAIBA

Monografia  apresentada  ao Curso de
Administragdo da Unidade Académica de Ciéncias
Contabeis do Centro de Ciéncias Juridicas e
Sociais, da UFCG, como requisito parcial para
aprovagao na disciplina Trabalho de Curso.

ORIENTADORA: Me. Islania A. de Lira Delfino

SOUSAPB
2019



FICHA CATALOGRAFICA ELABORADA NA FONTE
Biblioteca Setorial de Sousa UFCG/CCJS
Bibliotecaria — Documentalista: MARLY FELIX DA SILVA — CRB 15/855

048l Oliveira, Anderson Fernandes de.
Lideranca organizacional e desempenho de equipes em uma
distribuidora de perfumaria, cosméticos e cereais da Paraiba. /
Anderson Fernandes de Oliveira. - Sousa: [s.n], 2019.

32 fl.

Monografia (Curso de Graduacdo em Administracdo) —
Centro de Ciéncias Juridicas e Sociais - CCJS/UFCG, 2019.

Orientadora: Prof.2 Me. Islania Andrade de Lira Delfino
1. Lideranca — evolucdo e conceito. 2. Lideranca
transformacional. 3. Perfil do Lider. 4. Comportamento e

desenvolvimento humano. 5. Cidadania organizacional. I. Titulo.

Biblioteca do CCJS - UFCG CDU 658(043.1)




SUMARIO

1. INTRODUGAOD......coeeerererecrereeesssssassssssesesesssssasassssssssessssnssssasassssesesessnsssssasasasanas 04
1.1 DO TEMA AO PROBLEMA........oooieeeeeeeeeceeeeee e es s en s s s, 05
1.2 OBUETIVOS.....oocececeeeeeeeeeeee ettt en s s enenens e sanseanen e 05
1.2.1 ODJEHIVO GEIAL....eeiiiii e et e e 05
1.2.2 Objetivos ESPECIfiCOS.....cooueiiiieee e 06
T3 JUSTIFICATIVA. ..ot n s s an s anenenannaees 06
2. REFERENCIAL TEORICO........ceeererereresesessssssssssasssssssassssssssssssnssssssssssasssasasases 08
2.1 LIDERANGA: EVOLUGAO E CONCEITOS.......ooveeeeeeeeeeeee et 08
2.2 ABORDAGENS SOBRE LIDERANGA.......c.cooviieeeeeeeeeeeeeeeee e, 10
2.3 LIDERANGCA TRANSFORMAGCIONAL.......cocviveeeeeeeieeeeeeeeeeeeeer v, 14
2.4 DESEMPENHO DE EQUIPES.......ciuititeeeeeeeeeeeeee e e st een s 17
3. PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS.......c.cceveeerenenssesssssssssssssssssssssssssssenes 19
3.1 CLASSIFICACAO DA PESQUISA........coovoeeeeieeeeeeeeeeeeeeer e 19
3.2 UNIVERSO E AMOSTRA......oooveeeeeteeeeeeeeeeeessee st esenn s s snan s 19
3.3 PROCEDIMENTOS DE COLETA DE DAODS........oooieeceeeeeeeeeeeeeeeenennen 20
3.4 TRATAMENTO DOS DADOS.......coouieieieeeeeeeeeeeeeeeee e 21
3.5 ANALISE DOS RESULTADOS.........coiuieeieeeeeeeeeeeeeeeeee e 22
3.6 CONCLUSAO . ...t 25
REFERENCIAS.......oovceieeeseesssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssasssssassssssssnsnsnsnsnsns 27
APENDICE
ANEXOS



1 INTRODUCAO

Lideranca € um tema relacionado ao comportamento e desenvolvimento
humano nas organizagdes. A lideranca tornou-se uma preocupacdo na area da
administragdo e passou a ser estudada somente no inicio do Século XX, apesar da
palavra “liderar” ter sido definida no ano de 825 D.C., relacionada a comandar e
dirigir, enquanto a palavra “lider” refere-se aquele que conduz (BITENCOURT,
2010).

Dentre as teorias existentes sobre o tema, a da lideranca transformacional se
destaca por mostrar a importancia do lider ser flexivel as mudancgas, lidar com
incertezas, conhecer os fatores motivacionais da sua equipe e cultivar bons
relacionamentos interpessoais. Na perspectiva de Gomes e Cruz (2007), Um dos
pontos fortes desse perfil de lider também é ser um agente de aprendizagem.

A teoria da Lideranca Transformacional de acordo com Bass (1985), citado
por (GOMES; CRUZ, 2007, p. 153), apresenta o lider como um colaborador no
processo de mudangas, visando sempre o melhor da organizacao. Vislumbra-se
aquele que promove a interacdao entre seus subordinados para o alcance do
que foi idealizado, tendo um papel fundamental no processo motivacional e no
desempenho da equipe, ficando claro também seu papel de influéncia.

Robbins (2005) acrescenta que os lideres transformacionais sdo carismaticos
e inspiram os liderados a transcendéncia dos seus préprios interesses para o
bem maior da organizacdo, tendo a capacidade de promover efeitos profundos
sobre os individuos do seu grupo, e 0s guiando a resultados satisfatérios.

Percebe-se, portanto, que a funcdo de um lider para as organizagdes tem
papel fundamental para o seu desenvolvimento e que sua figura pode ser
visualizada como um reflexo ou espelho dos seus resultados.

O comportamento das pessoas nas organizagdes sé passou a ser estudado
nas universidades a partir da década de 1980. De acordo com Robbins (2008), até
este periodo as escolas de administragdo priorizavam aspectos técnicos, como,
economia, finangas, contabilidade, e as disciplinas que tratavam do comportamento
e habilidades nas relagcbes humanas, nao tinham atencao.

As habilidades técnicas sdo necessarias, mas insuficientes para o sucesso
das atividades de gestdo, com a larga demanda e o ambiente de trabalho cada vez



mais competitivo, 0os gestores ndo podem se limitar as suas técnicas, mas também
precisam adquirir habilidades interpessoais.

O lider precisa desenvolver em sua equipe um comportamento chamado de
cidadania organizacional, segundo escreveu Robbins (2008), que nao faz parte das
exigéncias de nenhuma empresa, mas € fundamental para que a empresa funcione
de forma eficaz. Comportamento este que deve partir dos gestores para que torne-se
comum entre os colaboradores. As caracteristicas sdo: ajudar os companheiros de
equipe, oferecer-se voluntariamente para tarefas extraordinarias, evitar conflitos
desnecessarios e elogiar o trabalho do grupo e da empresa.

As equipes sdo criadas por que sdo capazes de superar o desempenho
individual quando a tarefa requer habilidades, julgamentos e experiéncias multiplas.
Desta forma, acredita-se na hip6tese de que os lideres com perfil de lideranca
transformacional podem melhorar o desempenho das suas equipes de trabalho, e
propde-se uma investigacdo nesse ambito.

1.1DO TEMA AO PROBLEMA

A investigacao quanto ao perfil do lider na visdo dos colaboradores, e se 0
comportamento adotado por ele suscita modificagdes quanto aos resultados da
organizacao torna-se pertinente para elas. Neste sentido, esta pesquisa propde
uma investigagdo em uma distribuidora de alimentos e cereais, que esta
localizada na cidade de Patos, no interior da Paraiba. A organizagdo atua nos
canais de varejo e atacado, com atendimento presencial por uma equipe de
vendedores externos, tendo como area de atuacdo a abrangéncia de todo Sertao
paraibano.

E preciso que o gestor de pessoas entenda as caracteristicas
comportamentais como algo que vai diferenciar a sua atuacdo de outros gestores.
Uma simples AD (avaliacao de desempenho), como abordado por Aradjo e Garcia
(2009), pode fazer muita diferenca nos resultados organizacionais. Dessa maneira
0s supervisores estimulam seus subordinados a melhorar seus desempenhos por
estarem mais préoximos deles, atuando na funcdo de treinador de sua equipe.

Na percepcao de Araujo e Garcia (2009), os resultados obtidos sdo de muita

relevancia para a organizagao, por auxiliar a equipe no direcionamento dos esforgos,
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situar as pessoas na estrutura organizacional, possibilitar a descoberta de novos
talentos, facilitar o processo de feedback, permitir que as relagdes se tornem mais
transparentes, melhorar o fornecimento das informacgdes, e expressar o valor das
pessoas nas organizagdes, entre outras vantagens.

E perceptivel a dificuldade de muitas organizagdes de conseguirem um melhor
aproveitamento em termos de resultados, a partir do direcionamento dos
colaboradores pelos lideres, que promovem uma visao compartilhada.

A partir desta problematica, surge a seguinte questao de pesquisa: Qual a
atuacao dos lideres no desempenho das equipes de uma distribuidora de
alimentos e cereais da Paraiba na percepgdo dos liderados, a luz da Teoria da

Lideranga Transformacional?

1.2 OBJETIVOS

1.2.1 Objetivo Geral

Avaliar a atuagdo dos lideres no desempenho das equipes de uma
distribuidora de perfumaria, cosméticos e cereais da Paraiba na percepg¢do dos
liderados, a luz da Teoria da Lideranga Transformacional.

1.2.2 Objetivos Especificos

» |dentificar o estilo de lideranga preponderante, na visédo dos liderados;

» Levantar os indices de desempenho das equipes e sua relacdo com o estilo
de lideranca predominante;

= Verificar qual estilo de lideranga condiz com os maiores indices de

desempenho das equipes: transformacional ou transacional.

1.3 JUSTIFICATIVA



A Lideranga Organizacional é atualmente um assunto muito abordado, tanto
em organizagbes publicas quanto privadas. Calaca e Vizeu (2015) observam que
na administracao, a lideranca esta relacionada ao desempenho e a eficiéncia da
produtividade, tendo como ponto principal a possibilidade dos lideres e liderados
atingirem os resultados da organizagéo.

A avaliacdo deve ser entendida menos como um mecanismo de controle e
mais como um meio de aumentar a competéncia. Como um processo que ira
permitir aos gerentes orientar, corrigir e incentivar seus subordinados (GIL, 2011).

O contexto das organizagdes na busca por resultados em um cenario
competitivo exige a formacdo de equipes fortes e direcionadas as propostas
estabelecidas, guiados por um lider.

Esse pensamento é reafirmado por Santos e Moscon (2014), quando dizem
que a contemporaneidade traz uma carga alta de cobrancas sobre a produtividade,
deixando clara a necessidade do envolvimento dos colaboradores nos processos
organizacionais.

Nos ultimos anos, outro fato relevante é que tem aumentado o numero de
pessoas que buscam desenvolvimento profissional, além de relagdes interpessoais
mais saudaveis, e outros autores também reconhecem que a lideranga faz parte

desse processo, como visualizado a seguir:

No cenario mutavel da contemporaneidade as organizacoes
necessitam de lideres com orientagdo inovadora na condugdo dos
processos de relacionamento com seus liderados. Este artigo
considera lideranga como a influéncia multidirecional de
relacionamento entre lideres e liderados a fim de, mutuamente,
realizarem uma mudanca real (MARCHIORI et al., 2010, p. 01).

Desta forma, a compreensao das relagdes entre lider e liderados, atrelada
aos resultados positivos, pode fazer com que novas perspectivas e novos
processos de trabalho possam surgir e sejam colocados em pratica a partir dos
resultados a serem apresentados nesta pesquisa. Estes sdo relevantes, ndao sé
para a organizacao pesquisada, mas também para o desenvolvimento profissional
dos individuos que nela atuam, podendo inclusive contribuir de alguma forma para

novas percepgdes acerca do tema.



2 REFERENCIAL TEORICO

Esta secdo abordara os temas lideranca e desempenho de equipes, sendo a
principio delineados os principais aspectos relacionados a evolugao, conceito e
abordagens de lideranga, tratando-se mais especificamente a lideranga
transformacional.

Destaque-se que o tema desempenho de equipes sera abordado durante o
periodo de complementacdo desta secdo e especificado no cronograma da

pesquisa.

2.1 LIDERANGCA: EVOLUGAO E CONCEITO

Lideranca ja existe a muito mais tempo do que se pode imaginar,
considerando que a busca por solugbes para enfrentar os problemas humanos é
uma pratica tdo antiga como o proprio homem. O tema despertou interesse desde os
primérdios da existéncia humana e continua trazendo novas opinides e
investigacdes acerca desse assunto até a atualidade (DELFINO, 2011).

De acordo com Bergamini (2009), sua origem acontece no momento em que
h& um encontro entre pessoas, € que alguma delas indique outra para solucionar ou
esclarecer o que estava acontecendo, por exemplo um problema social, para ela, ou
um grupo de interessados.

A lideranca estaria assim ligada as relacbes interpessoais, onde as
necessidades existentes em uma pessoa ou uma comunidade passam a acontecer,
sendo o lider aquele que busca influenciar o comportamento de alguém ou de um
grupo, direcionado a solugdo de questbes ou satisfacdo dessas necessidades
(BENEDETTI et al., 2004; BERGAMINI, 2009).

Existem assim dois fatores percebidos na maioria dos conceitos, sendo eles:
que a lideranca é algo que visa o0 grupo, e que se constréi sobre um processo de
influéncia (BERGAMINI, 2009; DELFINO, 2011). Desta forma, pode-se identificar a
presenca evidente de uma caracteristica marcante em todos os conceitos abordados
acerca do processo de liderar, que é a relacao direta do lider com o grupo a ser
liderado, ou seja, as relagdes interpessoais de influéncia e controle.



Bergamini (2009) afirma ainda que a preocupacdo com relacdo ao modo de
agir que facilitasse dirigir a si mesmo ou a outros com éxito, representou um desejo
no interior de cada ser humano. Portanto, permitir ser dirigido por alguém ou dirigir
alguém é algo natural, mesmo que essa atitude ainda ndo tivesse sido chamada de
lideranca.

Na visdo de Bitencourt (2010), a lideranga é algo onde o individuo atua em
determinado momento como agente facilitador, para atingir algum objetivo comum do
grupo, com maiores chances deste ser alcangado com o melhor resultado possivel.

O estudo de Benedetti et al. (2004) mostra que os lideres criam uma visdo de
estimulo para o futuro em busca de atingir o melhor desempenho da equipe,
conseguem inspirar pessoas, sao dotados de conhecimentos, habilidades, valores,
entre outros atributos que, somando agregam valor ao meio que estao inseridos.

Na pesquisa de SantAnna et al. (2010) acerca do tema lideranga com
executivos, baseando-se na visao que eles tém sobre o papel do lider no cenario
contemporaneo, alguns pontos destacados foram a capacidade do gestor em lidar
com o0s erros e a capacidade de inspirar e criar uma visao compartilhada com a
equipe, de trazer credibilidade e passar confianca.

Estes autores apontam ainda que a disciplina, o equilibrio, o otimismo, o bom
humor, a capacidade de delegar fungdes, de alinhar interesses, e de assumir riscos,
sdo tracos fundamentais para liderar pessoas, sendo que, todos esses pontos
citados fazem parte do papel do lider no contexto atual, a partir dos resultados da
sua pesquisa (SANT’ANNA et al., 2010).

As grandes organizagdes dedicam parte de seu tempo para tracar estratégias
de formacao dos seus futuros gestores, sendo os programas de desenvolvimento de
lideres uma vantagem competitiva, levando-se em conta a importancia da formagao
profissional para o futuro das organizacées (BERGAMINI, 2009).

Burns (1978), citado por (Benevides, 2010, p. 19), diz que ‘liderar é um
processo onde os lideres induzem seus seguidores para determinada tarefa,
tracando metas onde essas vao estar ligadas as suas expectativas, motivacoes,
desejos e necessidades”, para todos os envolvidos no processo, tanto lideres como
seus seguidores.

A partir dos resultados das suas investigacdes, Bergamini (2009) identificou
que alguns autores defendem que a liderangca seja uma caracteristica nata,



enquanto outros acreditam o contrario, que o poder de liderar pode ser conquistado
com o passar dos anos. Na visdo da autora, existem pessoas que nascem lideres e
ha outras que aprendem a capacidade de lideranga ao longo de décadas,
acreditando ainda que a caracteristica que torna os lideres reconhecidos como
grandes, € o treinamento que nado pode acabar, para que seu potencial se
desenvolva ao longo do tempo.

O lider tem assim um papel fundamental no processo organizacional, pois é
ele que faz o intermédio das relacées destas com os seus colaboradores (SANTOS;
MOSCON, 2014).

Assim, esta secéo abordou a evolugcao e os principais conceitos de lideranca,
considerando como base da consulta as pesquisas e concepg¢des de alguns autores
como Bergamini (2009), Benedetti et al (2004), Bitencourt (2010), Delfino (2011),
Sant’Anna et al (2010), Benevides (2010) e (Santos e Moscon (2014). A proxima
secao apresenta algumas das abordagens mais estudadas atualmente na area da
lideranca, onde destaca-se os estilos adotados pelos gestores, e a forma com que
eles lideraram individuos, para alcancgar os objetivos desejaveis por um grupo.

2.2 ABORDAGENS SOBRE LIDERANGCA

A lideranga é um assunto que ha muito tempo vem sendo abordado por
diversos pesquisadores, e com o passar das décadas foram surgindo varias formas
e pensamentos sobre o perfil do lider e muitas abordagens foram aparecendo para
tentar definir esse comportamento, como percebe-se nas palavras dos autores a
seqguir.

Muito embora ha mais de um século a lideranca tenha sido estudada
cientificamente, até o presente momento ndo sdo facilmente encontrados
consensos entre 0s pesquisadores da &rea, principalmente no que tange
aos seus construtos centrais. Ao se lancar os olhos sobre a literatura
cientifica que trabalha com o tema, nota-se que h& uma sucesséo de teorias
e abordagens que buscam definir a lideranga, sob uma multiplicidade de
horizontes epistemoldgicos (ADRIANO; GODOI, 2014, p. 02).

Com o passar dos tempos foram aparecendo questionamentos sobre o perfil
de um lider, sendo estudadas as formas de atuagédo que eles exerciam, encontrados
nas pesquisas realizadas, utilizando-se pessoas que atuavam nessa funcéo, para

tentar entender o porqué dos comportamentos e formas escolhidas de liderar.
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A temética da lideranga tem sido objeto de inimeros estudos e pesquisas,
notadamente, quando o crescimento e a expansao geografica das
organizagbes passam a requerer, cada vez mais, estratégias diferenciadas
para a conquista e adesdo das pessoas aos objetivos corporativos. Tais
estudos acabaram por resultar no desenvolvimento de uma série de teorias,
as quais buscam melhor compreender o fendmeno, assim como propor
chr)mas mais efetivas de seu desenvolvimento, (SANT'ANNA et al, 2010, p.

Diante disso, esta segcdo destaca as principais abordagens que surgiram e
embasam as pesquisas em lideranca.

Em sua obra, Bitencourt (2010) destaca o pensamento de Taylor, defendendo
que a natureza humana é preguicosa, e os lideres teriam o papel de comandar os
empregados, como se controlassem equipamentos. O lider teria que alcangar os
objetivos de forma racional, e ter uma série de tracos especificos, sendo essa
abordagem chamada de teoria dos tracgos.

A autora acrescenta ainda que esta teoria apresenta o lider com um perfil
unico, que o capacitaria para essa funcdo, como por exemplo a altura, o peso, a
aparéncia, e a idade, além de um composto de habilidades como, inteligéncia,
fluéncia verbal, escolaridade, raciocinio, personalidade e autocontrole, dentre outras
caracteristicas.

Nessa teoria, o lider tem um posicionamento prepotente, com uma imagem de
um ser praticamente perfeito (BERGAMINI, 2009), fazendo com que o lider tivesse
caracteristicas independentes, que o colocassem em uma posicao de superioridade
e passasse a ser visto como uma pessoa especial, diferente das demais.

De acordo com Briman (1992 apud BERGAMINI, 2009, p. 10), o lider
necessita de um leque de tragcos de personalidade como, moderacéo, autoconfianga,
sensibilidade interpessoal, controle emocional, dominancia, entre outros, para obter
a eficacia de um lider, uma pessoa teria que ter ou utilizar de todos estes tracos,
mas que dificilmente iria ter o grau de intensidade necessario dentro de uma mesma
pessoa.

Entretanto, com o passar dos tempos ficou claro que tais caracteristicas, nao
assegurariam que esse modelo de lideranca fosse garantia de sucesso
organizacional (BERGAMINI, 2009). Esta autora conclui dizendo que essa teoria foi
ficando para traz, no momento em que foram surgindo pesquisas, que apontavam
esses tragos, ndo s6 em lideres bem sucedidos, mas também em outras pessoas

que nao ocupavam grandes posi¢des.
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Na teoria do poder e autoridade, o poder esta relacionado diretamente a
forca e 0 uso da autoridade, utilizando-se de regras e normas que obrigatoriamente
devem ser obedecidas, Bitencourt (2010), destaca trés formas de autoridades
existentes nas organizagdes, a carismatica, a tradicional, e a racional-legal.

A autoridade carismatica refere-se a qualidade pessoal que facilmente
influencia seus liderados, usando o seu carisma para conquistar o grupo, como por
exemplo, Jesus Cristo.

O lider s6 passara confianca para o liderado e exercera poder e autoridade
sobre ele, quando o seu seguidor sentir que ele conhece e respeita suas
necessidades e o faca atende-las de forma positiva, (BERGAMINI, 2009;
BITENCOURT, 2010).

A autoridade tradicional, € usada nas relagcdes onde existe tradicao por
heranga, ou parentescos, Bitencourt (2010), como por exemplo, reis e principes, e
acontece de acordo com o grupo.

A autoridade racional-legal descrita por Bitencourt (2010), é definida pelo
conjunto de regras e normas racionais, reconhecido através de leis que formalizam
sua aplicacdo e sansdes, podendo ter varios problemas no descumprimento. A
hierarquia € um modelo tipico de autoridade racional-legal, por apresentar diferentes
posicdes entre os individuos.

A partir de 1960 acontecem varios estudos em contextos diferentes, dando
inicio a abordagem contingencial, Bitencourt (2010) mostra a necessidade e
capacidade do lider em se adaptar as diferentes situagdes, ou seja, os lideres
devem estar preparados para qualquer ambiente de trabalho, lidar com funcionarios
que nao tenham boas relagdes interpessoais, ambientes inapropriados, enfim o
objetivo principal é o alcance de suas metas.

Na visdo de Spector (2006), um lider que mantém boas relagcdes com seus
subordinados, supostamente tera tarefas estruturadas e situacdes de alto poder de
controle, caso contrario onde as relacdes entre lider e seguidores sao ruins, o lider
nao consegue ter controle das suas tarefas e o ambiente de trabalho torna-se
desagradavel.

Outra abordagem € a da lideranca transacional, nas palavras de Benedetti
et al., (2004), mostra o lider agindo com sua equipe, em uma relacdo de troca de
interesses, utilizando-se de modelos de recompensas, em que todas as partes
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interessadas no processo organizacional saiam ganhando, para que a organizagao
tenha retornos desejados.

Esse estilo de lideranca traz a figura do lider como autoritario, passivo a
punicdes aos colaboradores, que descumpram 0s processos estabelecidos pelas
organizagodes, esse perfil tem um papel deliberado de agir e intervir nos problemas
organizacionais.

O lider foca a existéncia de um sistema de recompensas aplicados por ele em
resultado do comprimento ou n&o dos objetivos antes estabelecidos, de acordo com
Marchiori et al., (2010).

A lideranga transacional utiliza-se de fatores de recompensas, como por
exemplo, incentivos e premiacdes por resultados alcancados. E também estabelece
punicoes caso essas metas nao sejam atingidas.

Liderancga transacional por recompensa contingente esclarece expectativas e
oferecem recompensas por metas atingidas. Benevides (2010), mostra que o
esclarecimento de metas e objetivos, e 0 reconhecimento quando as metas séao
realizadas podem resultar em individuos ou grupos atingindo niveis de performance

elevados.

No gerenciamento por excecdo os lideres especificam padrbes para
conformidade, tal como o que representa desempenho ineficiente, e podem
punir os seguidores por estarem fora destes padrdes. Este tipo de lideranca
implica em monitorar de perto desvios, problemas e erros e entdo tomar
acOes corretivas o quanto antes apds a ocorréncia do fato, (BENEVIDES,
2010, p. 35).

Esse estilo de lideranga é facilmente percebido nos modelos de gestdes
atuais, pois evidencia a autoridade exercida pelo gestor, no que diz respeito ao
abuso excessivo do poder pelo cargo, pois utiliza-se da autonomia de recompensar
de forma positiva ou néo, seus liderados.

Outra teoria € a da lideranca transformacional, sendo este estilo visto como
uma oposicao a teoria transacional. Na concepgcédo de Marchiori et al., (2010), os
lideres estao preocupados com a participacao, e o crescimento dos seus seguidores,
procurando manter um ambiente que proporcione mudanca nos valores dos
colaboradores, para que eles possam compreender a visdo e 0s objetivos da
empresa.

Na lideranga transformacional, os lideres e liderados seguem 0s mesmos
caminhos, para o objetivo comum entre eles. Bass (1985 apud BENEDETTI et al.,
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2004, p. 62) conceitua a lideranga transformacional como um processo pelo qual ha
uma mudanga no estado de ser, isto €, os liderados sao transformados, modificados.

2.3 LIDERANGCA TRANSFORMACIONAL

Esta secdo apresenta a visdo de varios autores acerca da imagem do lider
transformacional, no seu papel de atuacdo, para compreender a importancia desse
perfil para as organizacoes.

Um lider transformacional dever conter alguns comportamentos, a autora
Bergamini (2009), destaca esses tipos de comportamento como, Influéncia ldealiza
Comportamento, Influéncia Idealizada Atitude, Motivacao Inspiradora, Estimulacao
Intelectual, Consideracao ldealizada.

Esse estilo de lideranca faz com que o liderado seja influenciado pelo
comportamento e atitude na visao deles positiva, por parte do lider, compreendendo
o lado dos empregados e com isso utilizando métodos motivacionais, através do seu
conhecimento para agradar o0s colaboradores, conseguindo fazer bons
relacionamentos.

De acordo com Bergamini (2009), esse tipo de lider oferece novas
perspectivas e usa de sua imaginacao para explorar outras areas, utilizam-se de seu
carisma, e sao pessoas otimistas em busca dos seus resultados, consegue

facilmente ter a equipe do seu lado, pelo modo de agir.

Nas organizag¢des os lideres transformacionais podem convencer 0s
seguidores a fazer esforgos extraordinarios para alcancgar objetivos
que valham a pena, como fabricar produto melhor, fornecer um
servigo importante, resolver um problema social ou descobrir a cura
para uma doenca. Estes lideres podem direcionar e motivar os
funcionarios para que as metas organizacionais sejam realizadas,
(SPECTOR, 2006, p. 518).

Na percepcdo de Spector (2006), as organizagbes em que 0S supervisores
tém perfil transformacional, os colaboradores se mostram satisfeitos e
comprometidos com a organizagdo e que nao tem pretensbes de abandonar o
emprego. Os lideres que adotam este estilo tém subordinados mais felizes e
produtivos, e que se os lideres sendo treinados para isso, poderia trazer beneficios

no sentido de encorajar 0os supervisores para adotar também a mesma postura.
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Uma caracteristica desse estilo de lideranca € que o grupo se torna unido, e
que o gestor consegue mudar os objetivos, e opinides dos seus subordinados.

Os lideres transformacionais sdo confiaveis, admirados, respeitados
e se preocupam mais com as necessidades de seus seguidores do
que com a sua propria necessidade. Estes ganham a aceitagédo de
seus seguidores a respeito da missdo da organizacdo e desenvolvem
neles a habilidade de olhar além de seus proprios interesses
pessoais, (BENEVIDES, 2010, p. 37).

O lider promove uma espécie de missdo nos seus liderados, onde ganha
respeito e confianga do grupo, transmitindo um bom vinculo de relacionamento e
carisma com seus seguidores.

Essa lideranga tem como papel fundamental a parte motivacional que os
lideres implantam aos seus seguidores, sendo visto como exemplo a ser seguido,
promovendo desenvolvimento profissional dos individuos inseridos no contexto
organizacional, colocando os colaboradores em uma posi¢ao de ndo medir esforcos,

para realizarem os objetivos organizacionais.

O lider transformacional é respeitado pelos seguidores, inspira
confianga e € visto como um exemplo a seguir. Possui postura
proativa e desafia os seguidores a superar limites e a procurar
solugdes criativas para a resolugdo de problemas, além de
preocupar-se com as necessidades de desenvolvimento profissional
e de alcance dos objetivos de cada seguidor. Este lider tem o poder
de aumentar o grau de compromisso dos seguidores com a viséo, a
miss@o e os valores organizacionais comuns ao enfatizar a relagéo
entre os esforcos dos seguidores e o alcance das metas
organizacionais (MARCHIORI et al., 2010, p. 04).

Como percebe-se nas palavras do autor acima, a imagem de um lider
transformacional e seu poder de atuagao, destacam o desempenho positivo frente a
organizagao.

De acordo com Marchiori et al., (2010), o poder do exercicio da lideranga,
inclusive a transformacional, acontece pelas relacdes de compartilhamentos de
sentidos, e valores comuns.

O carisma é o nivel mais elevado de um lider transformacional, na visao de
Santos e Moscon (2014), onde desperta admiracédo, confianca e respeito da equipe,
e faz com que sua equipe alcance seus objetivos, e tenham um olhar otimista para o

futuro.
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“O lider transformacional é proativo e sua influéncia se estende para os
subordinados de modo a motiva-los a alcancar, equiparadamente, niveis elevados
de desenvolvimento, moralidade e ética dentro da organizacdo” (SANTOS;
MOSCON, 2014, p. 65).

O ato de praticar lideranga aconteceu no momento em que, parte uma
necessidade de alguém ou de um grupo familiar, de amigos, de ambito social,
empresarial, enfim, e que nesse momento uma pessoa se coloca na posicao de
solucionar o devido problema.

A partir de varios acontecimentos neste ambito, de estabelecer essa fungao,
foi comegando a surgir questionamentos acerca das atitudes tomadas por eles.

Diante disso varios estudiosos, alguns citados nesta pesquisa, comecaram a
identificar e nomear estilos de liderancas, de onde surgiram diversas abordagens

sobre o assunto. E que até os dias atuais continua sendo motivo de pesquisa.

2.4 DESEMPENHOS DE EQUIPES

Esta seccdo tem o intuito de descrever as percepcoes de autores que
descreveram sobre as relagdes entre gestores e colaboradores, sobre a importancia
da formacédo de equipes e 0 processo para o alcance dos seus resultados
organizacionais.

O desempenho de equipes é algo que ja& vem sendo estudado no Brasil
aproximadamente 60 anos segundo escreveu Araujo e Garcia (2009) onde mostra
que as pessoas avaliam outras pessoas, em uma mesma equipe a fim de promover
interesses maiores para organizacao.

De acordo com Gil (2011) s6 se pode ter uma equipe forte, com um alto grau
de eficiéncia quando todos os membros da equipe se sentirem que estdo envolvidos
nos processos da organizagcdo, € preciso incentivar que todos participem. A
educacao torna-se necessario nesse processo, onde todos cooperam na busca de
objetivos comuns.

Trés pontos sdo destacados por Aradjo e Garcia (2009) com relacdo ao bom
desenvolvimento de uma pessoa no ambiente organizacional, sdao eles: O

conhecimento, habilidades e atitude, que segundo o autor sdo utilizados no processo
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de (T&D) Treinamento e Desenvolvimento, para fins de capacitar o individuo para o
alcance dos objetivos.

Outro aspecto destacado é o feedback, atitude que apresenta os resultados
positivos ou negativos, fazendo com que sempre estejam sendo mensuradas as
performances da empresa, podendo utilizar-se dessas informagdes para sugerir ou
efetuar mudangas quando for necessario.

“Nas equipes com maior maturidade, comportamentos indesejaveis ao
desempenho coletivo ndo apareceram na mesma proporcdo aos das
equipes com menor grau de maturidade. Infere-se que, a medida que a
maturidade dos grupos é aumentada, pela presenga de integrantes mais
comprometidos e com confianga matua, os membros das equipes mudam o
comportamento alterando a forma de funcionamento do grupo e
transformando-se em uma equipe” (MONTANARI et. al., 2011, p. 01).

Ou seja, se as equipes aumentarem sua maturidade na 6tica do autor, tudo
indica que essa equipe influenciara positivamente seu desempenho no ambiente em
que estiverem inseridas.

O lider tem papel fundamental para as organizacdes, e se vinculado a uma
equipe forte, certamente trardo as organizacdes bons resultados. Essa pesquisa
propbs aprofundar-se nesse tema de lideranca e desempenho e no proximo topico
serdo apresentados os métodos utilizados para realizacdo dessa investigacao.
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3 METODOLOGIA

Os métodos de estudos para realizagdo desta monografia serdo descritos
neste topico, tendo como objetivo avaliar a atuagao dos lideres no desempenho das
equipes da organizacdo em estudo, a luz da teoria da lideranca transformacional,
apresentando os resultados de forma satisfatéria, objetiva e transparente.

3.1 CLASSIFICAGAO DA PESQUISA

Nessa secao serdao apresentados os métodos da pesquisa de acordo com o0s
objetivos. Quanto aos fins, optou-se pela pesquisa descritiva e exploratéria, tendo
em vista que o trabalho tem o intuito de descrever as caracteristicas e experiéncias
encontradas na organizacao, estabelecendo relacao entre os temas e ela.

Sabendo que a pesquisa descritiva se aplica normalmente onde o tema em
questéo ja & de conhecimento, sua funcdo sera trazer uma nova visdo do fato. Na
concepcao de Gerhardt e Silveira (2009), a pesquisa descritiva exige do investigador
inUmeras informacdes acerca do que esta sendo pesquisado.

A investigacdo foi também exploratoria, a qual tem a finalidade de buscar
informagdes para compreender certos eventos organizacionais, explorando o campo
de estudo, na busca de encontrar respostas para os questionamentos que possam
surgir. De acordo com Gerhardt e Silveira (2009), a pesquisa exploratéria tem o
papel de familiarizar o pesquisador com o problema de pesquisa, sendo possivel
trazer novas sugestoes para a empresa.

Quanto aos meios, a pesquisa foi documental e de estudo de caso, visto que
a empresa disponibilizou alguns documentos internos, atas de reunides, planilhas e
relatérios de vendas e desempenhos de resultados ao pesquisador.

Os dados coletados foram apresentados em planilhas e graficos que
representam de forma quantitativa os resultados da pesquisa, trazendo objetividade
e precisao, relacionando-os aos perfis de abordagem da nova lideranga: transacional

e transformacional.

3.2 UNIVERSO E AMOSTRA
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A pesquisa foi realizada em uma empresa distribuidora de perfumaria,
cosmeéticos e cereais da cidade de Patos, no interior do estado da Paraiba.
Para preservar a imagem da mesma, ela foi chamada aqui de Empresa XY.

A empresa trabalha com 03 equipes de vendas externas, com 15
vendedores em cada uma delas, visto que sao distribuidos em areas
diferentes, atingindo todo o sertdo paraibano. Essa pesquisa teve o intuito de
trabalhar em um universo de 45 vendedores. Considerando a margem de erro
de 5% e um nivel de confianca de 95%, a amostra minima para essa pesquisa
seria de 39 respondentes, onde a quantidade de participantes foi exatamente
de 39 pessoas.

Cada equipe dispde de um supervisor, e serdao descritas aqui como
equipes A, B e C. Diante disso, a pesquisa busca identificar o perfil de cada

um deles na visao dos seus liderados.
3.3 PROCEDIMENTOS DE COLETA DE DADOS

Para a coleta dos dados, foi aplicado um questionario (conforme anexo A),
elaborado por Bass e Avolio (1997), citado por Dias (2014). O questionario é
denominado de Multifactor Leadership Questionarie (MLQ), que tem como objetivo
identificar o estilo de lideranca predominante dos lideres das equipes. O mesmo
conta com 21 afirmativas, e os respondentes tiveram que identificar de 1 a 5 0 seu
nivel de concordancia com cada afirmativa, onde a questao 1 refere-se a concordo
totalmente e 5 discordo totalmente. Junto com o questionario apresentou-se o termo
de consentimento livre e esclarecido (TCLE) disposto no Apéndice A.

O questionario apresenta uma escala que tem por objetivo identificar o estilo
de lideranga preponderante na percepcdo dos liderados através dos
comportamentos adotados pelos gestores. E constituido um valor de resposta para
cada afirmativa de acordo com apresentado no anexo A.

A pontuagéo é dada da seguinte maneira: Nunca, correspondente a 1 ponto;
Raramente, correspondente a 2 pontos; As vezes, correspondente a 3 pontos;
Frequentemente, correspondente a 4 pontos, e Sempre correspondente a 5 pontos.

Foi concedido o espagco e permissdo pelos gestores da organizagédo e a
pesquisa foi aplicada entre os meses de fevereiro de 2019 e abril de 2019. Como a
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pesquisa foi realizada de forma presencial foi preciso aguardar que a empresa
convocasse reunides das equipes de vendas e todos os vendedores se fizessem
presentes na empresa, sendo realizada com uma equipe por vez. E esta talvez
tenha sido a Unica dificuldade encontrada para a realizacao do estudo, visto que os
participantes moram em regides distintas, tornando a locomog¢éo do pesquisador um
fator de dificuldade.

Além disso, outros dados relacionados ao desempenho de vendas da

empresa foram coletados a partir de documentos fornecidos pela mesma.

3.4 TRATAMENTO DOS DADOS

Para o tratamento dos dados foi realizada uma analise dos questionarios
respondidos, e documentos como relatérios de vendas, sendo posteriormente feita a
descricao estatistica de frequéncia relativa, correspondendo aos percentuais
apresentados por meio de graficos e planilhas. Visto que se teve acesso ao
desempenho das equipes na empresa em um periodo determinado de tempo, o
perfil de lideranga predominante na organizagéo foi identificado e comparado aos
resultados de desempenho.

A obtencdo desses resultados aconteceu por meio dos célculos estatisticos
da média ponderada realizada através do programa computacional Microsoft Excel,
onde todos os dados foram introduzidos nas planilhas e em seguida foi realizado a
média de cada fator de todos os respondentes, de forma separada por equipe.
Identificou-se por fim a média geral de todas as equipes, considerando o somatorio
de todas as médias e dividindo pela quantidade de fatores de acordo com as
questdes que identificava cada estilo de lideranga, se transformacional ou

transacional.
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4 ANALISE DOS RESULTADOS

Estd secdo aborda os resultados referentes aos levantamentos realizados
através dos dados organizacionais, com os desempenhos de suas equipes de
acordo com as metas estabelecidas pela organizacdo, apresentados nos graficos 1 e
2, bem como a apresentagdo do questionario de pesquisa (MLQ), aplicado aos
colaboradores, que indicou o estilo de lideranca adotado pelos lideres de cada
equipe, na o6tica dos liderados.

O quadro 1 tem o objetivo de fornecer esta relacao entre os fatores e o estilo
de lideranga e quantificar a frequéncia com que os lideres utilizam-se destes fatores.
Diante disso percebe-se as principais caracteristicas que os levam a adotar tais
perfis.

Quadro 1: Media dos estilos de lideranca e frequéncia relativa
Fonte: Dados da pesquisa (2019)

Perquntas Media das | Mediadas | Media das
Estilo de lideranca Fator relac?ona das respostas respostas respostas
da equipe A | da equipe B | da equipe C
Influencia
idealizada 1,8,15 2,96 3,62 3,45
Motivagao 2,9, 16 3,36 3,88 3,67
inspiradora
Lideranca Estimulo
Transformacional| intelectual 3,10,17 3,10 3,22 3,66
Consideracao
individualizada | 1118 3,20 3,9 3,64
Media 3,15 3,67 3,60
Attt 63% 73% 72%
relativa
Recompensa | g 45 49 3,66 3,95 3,56
contigente
Lideranca Adminisirach
Transacional ministragao
pela excecio 6,13, 20 3,63 4,31 3,79
Media 3,65 4,13 3,67
ACE LR 73% 82,6% 73%
relativa

De acordo com o resultado apresentado no quadro, através do

questionario utilizado para a identificagdo do estilo preponderante de lideranca das
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equipes na percepgao dos liderados, pode-se identificar que os lideres das trés
equipes envolvidas na pesquisa tém maiores tracos ou caracteristicas relacionadas
ao perfil transacional, pois todas as equipes obtiveram maior pontuacdo nas
afirmativas que representavam este perfil.

O gréfico 1 apresenta os resultados relacionados ao desafio de vendas, que
foram obtidos durante os meses de dezembro de 2018 a marco de 2019 pelas
equipes A, B e C, da empresa XY, participante da pesquisa.

Grafico 1: Resultados Financeiros por equipe da Empresa XY
Fonte: Dados da Empresa XY (2019)

RESULTADO FINANCEIRO
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Foram estipuladas metas pela empresa e o resultado de algumas equipes
superou essa estimativa. De acordo com os dados apresentados, a equipe B se
destacou por conseguir 0 melhor desempenho entre as equipes neste periodo
analisado, ficando com um percentual médio realizado de 107%, a equipe A com
78,5% e a equipe C com 81,5 % de suas respectivas metas do setor de vendas.
Percebe-se que a equipe B destacou-se ao superar suas metas em todos os meses
do ano de 2019, especialmente no més de janeiro ao atingir 121% da sua meta.

Outros dados a serem analisados sdo os de positivacdo de clientes, que
significa o numero de clientes atendidos pela empresa mensalmente, ou seja
namero de clientes com os quais se efetivaram vendas. Esses numeros estao
apresentados no gréafico 2 de forma isolada por equipe. Este dado é relevante para a
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pesquisa ja que esse objetivo de positivacdo € de muita importancia para
organizagao, de acordo com o gestor da empresa.

Gréfico 2: Positivacdo de Clientes
Fonte: Dados da Empresa XY (2019)

RESULTADO POSITIVAGCAO
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De acordo com estes indices, a equipe A se destacou, pois conquistou o
melhor desempenho, com uma média de 100,75% de sua meta geral, enquanto a
equipe B obteve 92% e a equipe C conseguiu 89,75%. A equipe A teve destaque no
més de fevereiro quando alcancou 110% de sua meta mensal.

Diante das informacgdes obtidas através do questionario utilizado para fins de
identificar o estilo preponderante de lideranga na organizagdo e sua respectiva
relacdo com o desempenho de equipes, neste estudo de caso pode-se perceber os
resultados alcangados pela organizagdo de acordo com 0s objetivos propostos, com
destaque para o perfil do lider transacional. Estes resultados condizem com a
percepcao de alguns autores como Bigliazzi (2007), Bitencourt (2009) e Benevides
(2010), que destaca o bom desempenho que traz este perfil de lideranca em
empresas contemporaneas que visam a competitividade no mercado.

A lideranga transacional utiliza-se de fatores de recompensas, como por
exemplo, incentivos e premiacdes por resultados alcangados. E também estabelece
punicdes caso essas metas ndo sejam atingidas.

Lideranga transacional por recompensa contingente esclarece expectativas e
oferecem recompensas por metas atingidas. Benevides (2010), mostra que o
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esclarecimento de metas e objetivos, e 0 reconhecimento quando as metas séo
realizadas podem resultar em individuos ou grupos atingindo niveis de performance

elevados.

No gerenciamento por excecao os lideres especificam padrdes para
conformidade, tal como o que representa desempenho ineficiente, e
podem punir os seguidores por estarem fora destes padrdes. Este
tipo de lideranga implica em monitorar de perto desvios, problemas e
erros e entdo tomar agdes corretivas o quanto antes apds a
ocorréncia do fato, (BENEVIDES, 2010, p. 35).

Nas palavras de Benedetti et al.,(2004), o lider transacional age com sua
equipe em uma relacdo de troca de interesses, utilizando-se de modelos de
recompensas, em que todas as partes interessadas no processo organizacional

saiam ganhando, para que a organizagao tenha retornos desejados.
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5 CONCLUSAO

De acordo com o objetivo estabelecido a fim de compreender a atuacao dos
lideres no desempenho das equipes e a relagdo do estilo da lideranca
transformacional com o0s resultados organizacionais, percebe-se que as
caracteristicas do estilo de lideranga transformacional ndo sdo percebidas pelos
liderados em seus lideres.

Foi realizado o processo avaliativo através dos indicadores de desempenho
ao qual a empresa determina seus objetivos, sendo esses apresentados nos dois
graficos na secgdo dos resultados, ao qual pode-se perceber os resultados de
desempenho de cada uma das equipes.

As caracteristicas do estilo transacional foram percebidas com maior
frequéncia de atuacado pelos respondentes, observado nos indicadores de
desempenho das equipes apresentadas através dos gréaficos 1 e 2, onde apresenta
a equipe B com o melhor desempenho entre as 3 equipes, e de acordo com o
questionario avaliativo na visdo dos colaboradores sobre a atuacao dos seus lideres,
a equipe B obteve frequéncia relativa de 82% com relacdo ao perfil transacional,
identificando que o lider imediato utiliza-se de fatores desse estilo de lideranga na
maior parte do tempo.

As caracteristicas do estilo transacional foram percebidas com maior
frequéncia de atuagao pelos seus lideres imediatos, ndo somente na equipe B, mas
nas outras duas equipes os fatores que determinam o estilo de lideranca
transacional foi o que obteve maior frequéncia de atuacdo em todos os casos
analisados.

Pode-se também perceber que a equipe B destacou-se em relagdo aos
objetivos propostos pela empresa, a mesma obteve melhor desempenho dentre as
equipes no setor de vendas da empresa, e ficou na segunda posicdo em outro
processo avaliativo da organizacdo que foi o de positivacdo geral de clientes,
apresentados nos graficos.

Diante dessas informagdes observadas, conclui-se que o lider que
desenvolveu com maior frequéncia as caracteristicas relacionadas a lideranga
transacional, conseguiu alcancar melhores resultados. Diante desse contexto

organizacional estudado a liderancga transformacional nao obteve representatividade
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entre os lideres observados, contudo ndo se pode negar a importancia desse perfil
para outros tipos de organizagdo. Entende-se a necessidade de novos estudos, para
obtermos mais respostas pertinentes ao tema, acreditando que esse perfil pode

conduzir os liderados a grandes resultados.
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APENDICE A - Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (Organizacao)

TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO

Pesquisa “Lideranga Organizacional e Desempenho de Equipes em uma

Distribuidora de Perfumaria, cosméticos e Cerais da Paraiba”

Esta pesquisa faz parte da Dissertacdo da graduacdo em Administracao de
Anderson Fernandes de Oliveira, que tem por objetivo identificar os estilos de
lideranca na empresa, chamada neste projeto de XY, e analisar o indice de
desempenho dos resultados da mesma. Lembrando que o nome da empresa nao
sera revelada nesta pesquisa, por questdes éticas, somente os dados coletados
serao avaliados e apresentados.

Qualquer duvida ou esclarecimento podera também ser sanado junto a
Coordenacéao do curso de Administracdo, do Centro de Ciéncias Juridicas e Sociais
da UFCG Campos de Sousa PB.

Se a organizacdo concorda em participar da pesquisa, ndés agradecemos
muito a colaboragcdo e gostariamos que um dos dirigentes, responsavel pela
organizagcdo, assinasse a seguir, indicando que esta devidamente informada(o)

sobre 0s objetivos da pesquisa e o0 uso dos seus resultados.

XY Patos PB

Sousa, de de 2018.

UNIVERSIDADE FEDERAL DE CAMPINA GRANDE

Centro de Ciéncias juridicas e Sociais

Curso de Administracao

Campus Universitario — Sousa — PB — CEP: 58805-290
Telefone: (83) 3521-3272

Aluna: Anderson Fernandes de Oliveira — Matricula: 314130397
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ANEXO A

UNIVERSIDADE FEDERAL DE CAMPINA GRANDE
CENTRO DE CIENCIAS JURIDICAS E SOCIAIS
UNIDADE ACADEMICA DE CIENCIAS CONTABEIS
CURSO DE ADMINISTRACAO

QUESTIONARIO DE
PESQUISA

PROJETO DE PESQUISA: LIDERANGCA ORGANIZACIONAL E DESEMPENHO
DE EQUIPES

Graduando: Anderson Fernandes de
Oliveira

Orientadora: Islania Andrade de Lira
Delfino, Me.
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ANEXO A

Questionario Estilos de Lideranca e Desempenho de Equipes
Prezado(a) colaborador(a),

Sou Anderson Fernandes de Oliveira estudante do curso de Administracao
da Universidade Federal de Campina Grande (UFCG) campos de Sousa PB, e
estou desenvolvendo a pesquisa sobre ""Lideranga organizacional e desempenho
de equipes’’, que tem como objetivo avaliar o posicionamento dos lideres na
empresa XY, na cidade de Patos PB, na ética dos liderados.

Essa pesquisa tem a finalidade de oferecer com os resultados obtidos,
perspectivas positivas para os gestores das organizagdes, para que busquem
oferecer estimulos para que seus lideres desenvolvam o estilo de lideranca que
influencia de maneira positiva 0 desempenho das equipes para o alcance dos
resultados.

Diante disso gostaria de sua colaboracdo no preenchimento deste
questionario.

Lembrando que é importante o preenchimento de todas as afirmativas de
forma consciente, de acordo com sua percepcao. As respostas serdo analisadas de
forma anénima, para garantir que sua identificacao ndo seja revelada.

Observacgao:

1) O questionario é composto por duas secbes, todas as questbes sao
fechadas;

2) Todas as questdes devem ser preenchidas para que seu questionario seja
valido;

3) cada questao sé pode ter uma resposta;

4) Para responder, assinale com “X” apenas um dos cédigos da escalade 1 a5
a direita de cada frase, que significam:

NiVEL DE OCORRENCIA

1 2 3 4 5

Nunca Raro Ocasionalmente Frequente Sempre

Desde ja agradeco sua colaboragao!
Anderson Fernandes de Oliveira

Graduando em Administracao-
UFCG
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QUESTIONARIO DE IDENTIFICAGAO DOS ESTILOS DE LIDERANCA

Os itens abaixo tratam da sua percepcao sobre o estilo de lideranca de sua chefia imediata.
Julgue com que frequéncia sua chefia se encaixa em cada afirmagao.

1 2 3 4 5
Nunca Raramente As vezes Frequentemente Sempre
1 | Minha chefia faz a equipe sentir-se bem por estar perto dela 112(3|4|5
2 | Minha chefia expressa com poucas palavras o que pode e deve ser feito. 112(3|41|5
3 | Minha chefia permite que a equipe pense sobre problemas antigos de novas maneiras. 112(3|41|5
4 | Minha chefia ajuda a equipe a desenvolver-se. 112(3|4)|5
5 | Minha chefia diz a equipe o que fazer para ser recompensa da pelo seu trabalho. 112(3|41|5
6 | Minha chefia fica satisfeita quando a equipe se encontra nos padrdes acordados. 112(3|41|5
7 | Minha chefia fica contente por deixar a equipe continuar a trabalhar da mesma forma de 112(3|41|5
8 Zné?ﬂi;e acredita completamente em minha chefia. 112(3|4)|5
9 | Minha chefia passa a equipe uma imagem positiva sobre o que podemos fazer. 112(3|4)|5
10 | Minha chefia mostra a equipe novas formas de olhar para as dificuldades. 112(3|41|5
11 | Minha chefia da feedback sobre o desempenho da equipe. 112(3|41|5
12 Minhg chefia fornece reconhecimento/ recompensa quando a equipe alcanga seus 112(3|41|5
13 E?]Elzaafo as coisas estao funcionando, minha chefia ndo tenta mudar nada. 112(3|41|5
14 | Qualquer coisa que a equipe queira fazer ndo incomoda a minha chefia. 112(3|4]|5
15 | A equipe tem orgulho de estar ligada a minha chefia. 112(3|41|5
16 | Minha chefia ajuda a equipe a encontrar significado em seu trabalho. 112(3|41|5
17 | Minha chefia faz a equipe repensar as ideias que ela nunca havia questionado antes. 112(3|4]|5
18 | Minha chefia da atencao pessoal a os membros da equipe que parecem rejeitados. 112(3|4)|5
19 | Minha chefia chama a atengao para o que a equipe pode obter com aquilo que elarealiza | 1 |2 | 3 |4 | 5
20 | Minha chefia diz a equipe o0 que € preciso saber para realizar o trabalho. 112(3|41|5
21 | Minha chefia pede a equipe nada mais do que aquilo que é absolutamente essencial. 112(3|41|5
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