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1 INTRODUCAO

Quando comecaram a aparecer os primeiros estudos sobre clima organizacional
em empresas americanas, na década de 60, varias foram as correlagdes ja feitas entre o clima
e outras dreas criticas das empresas, como lideranca, motivacdo, desempenho e cultura

organizacional (CUNHA, 2007).

Porém sé muito recentemente se vem destacando a importancia do impacto do
clima sobre a qualidade dos produtos e servi¢os. Esta nova maneira de compreender o
fenomeno deixa clara a necessidade de se ampliar o préprio conceito de clima e apesar das
vdrias correntes de conceituacdo, hd quase um perfeito acordo entre os autores de que o clima
¢ um dos atributos de uma organizacdo, com importantes implicacdes para a empresa

(CUNHA, 2007).

Conclui-se, entdo, que o clima organizacional € reflexo das motivagdes,
comportamentos e relacdes estabelecidas entre os agentes organizacionais além de ser um

fator que influéncia estas mesmas variaveis.

O projeto em estudo tem como objetivo analisar a relagdo do clima
organizacional com os estilos de lideranga das agéncias do Banco do Brasil no nordeste
paraense em funcdo dos dados obtidos na pesquisa. Dados esses que servirdo de base para

propdr melhorias e compartilhamento de informacdes.

1.1 Formulacao do problema

Qual a influéncia dos estilos de lideranca no clima organizacional das agéncias

do Banco do Brasil no nordeste paraense?



1.2 Objetivo Geral

Analisar a influéncia dos estilos de lideranca no clima organizacional das

agéncias do Banco do Brasil no nordeste paraense.

1.3  Objetivos Especificos

e Investigar os principais estilos de lideranca ja pesquisados e seus

impactos no clima organizacional,

e Pesquisar o clima organizacional nas agéncias do banco do Brasil do
nordeste paraense e as caracteristicas de lideranca predominante nos

funcionarios;

® Analisar a relacdo do clima organizacional com os estilos de lideranca

em funcao dos dados obtidos na pesquisa;

® Propor melhorias.

1.4 Justificativa

O tema ora proposto busca investigar as interferéncias dos diversos estilos de
lideranca existentes nas agéncias do Banco do Brasil do nordeste paraense no clima
organizacional. Confirmando essa visdo Moscovici (1997) afirma que: "A maneira de lidar
com as diferencgas individuais cria um certo clima entre as pessoas e tem forte influéncia sobre
toda a vida em grupo, principalmente nos processos de comunicagdo, relacionamento
interpessoal no comportamento organizacional e na produtividade." Sendo assim, o
relacionamento interpessoal e o clima dos grupos podem trazer satisfacdes ou insatisfagcoes

pessoais ou grupais, repercutindo na organizagao em sua totalidade.



A importancia desse estudo estd em sintonia com a crescente preocupacio do
Banco do Brasil em melhorar suas praticas de gestdo e lideranca por meio do resgate da
humanizag¢do no ambiente de trabalho destacando o autoconhecimento € o didlogo como
elementos essenciais para o processo de desenvolvimento do ser humano na organizacdo. A
oportunidade da pesquisa € justificada pelo ambiente turbulento e em transformacao em que a
globalizagdo das economias gerou reflexos importantes no sistema financeiro e no setor
bancdrio, notadamente em termos de alteragdes no cendrio econdmico, como concentragao
das institui¢cOes financeiras e mudancas significativas na dinamica do setor, quedas nos
spreads, maior concorréncia e necessidade de construgcdes de parcerias estratégicas entre
competidores. Neste cendrio, tornou-se vidvel tratar o autoconhecimento como um
mecanismo de alavancagem das capacidades de controle das emocgdes e da qualidade de vida
integral, melhoria dos processos de comunicacdo, reducdo de conflitos e consequentemente
aumento da eficiéncia e eficicia das equipes e da organizacdo. O lider deixa de ser uma
engrenagem organizacional que visa somente a produtividade e se torna um canal de
potencializacdo das pessoas, de desenvolvimento pessoal e profissional, de forma que seus

subordinados cres¢am e evoluam com a organizagao.



2 REFERENCIAL TEORICO

O presente trabalho busca abordar as teorias e estudos afetos a lideranca, seus
estilos e caracteristicas bem como sua relagdo com o clima organizacional nas organizagdes e
suas influéncias no desempenho das pessoas e resultado nas unidades do Banco do Brasil do

nordeste paraense.

Na pesquisa para levantar os estilos de lideranca predominantes nas unidades
do Banco do Brasil no nordeste paraense serd utilizada a escala desenvolvida por MELLO
(1999) que considera a atuacdo do lider voltada para um dos seguintes fatores: Tarefa;

Relacionamento e situacional.

Fator Tarefa — Refere-se a probabilidade que o lider tem de definir e
estruturar o seu papel e aquele dos subordinados na busca da realizacdo de metas. O lider
enfatiza o trabalho, os aspectos técnicos da fun¢do, a observancia aos padroes, os canais de
comunicacdo, a hierarquia, os procedimentos e os métodos, bem como a realizacdo das tarefas

(MELLO, 1999).

Fator Relacionamento — Refere-se a extensao em que o lider terd relacdes de
trabalho que sejam caracterizadas por confianca mutua, amizade, calor humano nas relacdes,
respeito pelas idéias dos subordinados e interesses pelos seus sentimentos. O lider valoriza a
individualidade e enfatiza as relagdes interpessoais, tais como apoio, orientagdo e facilitacdo

(MELLO, 1999).

Fator Situacio — Refere-se a habilidade do lider em identificar a realidade do
seu ambiente de trabalho e de adaptar o seu estilo as exigéncias desse ambiente. O lider é
flexivel para variar o seu comportamento de acordo com as necessidades e motivos dos seus

subordinados.

A lideranca situacional baseia-se numa inter-relagdo entre o comportamento do
lider voltado para tarefa, o comportamento do lider voltado para o relacionamento e a

capacidade e disposic@o dos subordinados para realizarem as tarefas (MELLO, 1999).



Bass (1990) argumenta que a lideranca tem sido concebida como centro no
processo de grupo, como uma questio de personalidade, como um exercicio de influéncia e de
persuasdo, como resultante de comportamentos especificos, como uma relacdo de poder,
como um instrumento para alcancar metas, como um esfor¢o de interacdo, como um papel
diferenciado, como a iniciacdo da estrutura e como muitas combinacdes dessas defini¢des. A
lideranga € um tema importante para os gestores devido ao papel fundamental que os lideres
representam na eficicia do grupo e da organizacdo. Os lideres sdo responsaveis pelo sucesso
ou fracasso da organizagdo. Liderar ndo ¢ uma tarefa simples. Pelo contrério. Lideranca exige
paciéncia, disciplina, humildade, respeito e compromisso, pois a organizagao € um ser vivo
dotado de colaboradores dos mais diferentes tipos. Liderar, de uma forma bem clara, pode ser
entendido como a gestdo eficaz e eficiente das pessoas de uma equipe, para que se atinjam os

objetivos propostos pela organizacao.

Entre os desafios apresentados pelo ambiente mutdvel, as organizacdes estao
valorizando cada vez mais os gerentes que possuem habilidades de lideranca. Qualquer pessoa
que aspire a ser um gerente eficaz deve também se conscientizar de praticar e desenvolver

suas habilidades de lideranca. Entdo o que € lideranca?

2.1 Conceito de Lideranca

Chiavenato (2004, p.183) afirma que a lideranga € um fenomeno social que
ocorre em grupos sociais. E a define “como uma influéncia interpessoal exercida em uma
dada situacdo e dirigida pelo processo de comunicagdo humana para consecucdo de um ou

mais objetivos especificos”.

Lideranca é o comportamento de um individuo quando estd dirigindo as

atividades de um grupo em dire¢do a um objetivo comum (HEMPHILL & COONS, 1957,
p.7).

Lideranca é o processo de influenciar as atividades de um grupo organizado na

direcdo da realizagdo de um objetivo (ROUCH & BEHLING, 1984, p. 46).
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2.2 Estilos de Lideranca

Daniel Goleman (2004) aponta que os executivos utilizam seis estilos de
lideranca, mas somente quatro dos seis t€ém efeito consistentemente positivo no clima e nos

resultados. Abaixo, sao discriminadas as caracteristicas de cada estilo.

2.2.1 Estilo Coercivo

Estilo que se mostrou com menor eficiéncia na maioria das situagdes levando-
se em consideracdo o clima da organizacdo. A decisdo extrema, de cima para baixo, retira a
flexibilidade do processo decisério, inibe a iniciativa e a criatividade e isenta os liderados de

responsabilidade nas decisdes desmotivando-os (GOLEMAN, 2004).

2.2.2 Estilo confiavel

O estilo confidvel mostrou-se o mais eficaz na condugdo positiva do clima
organizacional. O lider confidvel motiva as pessoas por meio de esclarecimentos a elas de
como seus trabalhos se encaixam dentro de uma grande visdo para a organizacdo. As pessoas
que trabalham para tais lideres entendem que o que elas fazem importa e por qué. A lideranca
confidvel também maximiza o compromisso com 0s objetivos e a estratégia da organizagdo.
Ao enquadrar a tarefa individual dentro de uma grande visdo, o lider confidvel define padrdes
que giram em torno dessa visdo. Quando ele da feedback de desempenho, seja positivo ou
negativo, o unico critério € se esses desempenhos favorecem a visdao ou ndo. Os padrdes para
0 sucesso sdo claros para todos, assim como as recompensas. Finalmente, considere o impacto
ou a flexibilidade do estilo. Um lider confidvel determina o final, mas, geralmente, d4 as
pessoas suficiente espaco de acdo par desenvolver seus proprios meios. Os lideres confidveis
ddo as pessoas a liberdade para inovar, experimentar e assumir riscos calculados. (GOLEMAN,

2004).
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2.2.3 Estilo agregador

Se o lider coercivo ordena; "Faca o que digo" e o confidvel encoraja: "Venha
comigo", o lider agregador diz: "As pessoas vém primeiro". Esse estilo de lideranca gira em
torno das pessoas — ele propde valores individuais e suas emog¢des mais do que tarefas e
objetivos. O lider agregador aspira por manter os funciondrios felizes e criar harmonia entre
eles. Ele controla através da constru¢do de fortes lacos emocionais e, entdo, colhe os
beneficios dessa abordagem denominada intensa lealdade. O estilo também tem um efeito
acentuadamente positivo na comunicagdo. As pessoas que gostam muito uma das outras falam
muito. Elas partilham ideias; partilham inspiracdo. E o estilo conduz para cima a flexibilidade;
amigos confiam um no outro, permitindo inovagdes. A flexibilidade também se eleva porque
o lider agregador, como um pai que se ajusta as regras de um chefe de familia para um
adolescente em amadurecimento, ndo impde desnecessdrias censuras de como o funcionério
consegue fazer o seu trabalho. Eles dao as pessoas a liberdade de fazer seu trabalho na forma

que elas pensam ser a mais eficaz (GOLEMAN, 2004).

Um senso de reconhecimento e recompensa pelo trabalho bem-feito, o lider
agregador oferece amplo feedback positivo. Tal feedback tem especial poténcia no local de
trabalho porque € tudo muito raro: fora de uma revisao anual, muitas pessoas usualmente nao
conseguem feedback em seus esforcos didrios — ou somente conseguem feedback negativo.
Isso torna as palavras positivas do lider agregador ainda mais motivadoras. Finalmente, os
lideres agregadores sdo mestres em construir um senso de propriedade. Eles sdo, por exemplo,
passiveis de levar seus subordinados diretos para um almoco ou um drinque fora do trabalho,
a fim de verificar como estdo. Eles poderdo trazer um bolo para comemorar um feito do

grupo. Eles sdo construtores de relacionamentos naturais. (GOLEMAN, 2004).

2.2.4 Estilo democratico

Por despender tempo obtendo ideias das pessoas e abastecer-se, um lider
constréi confianga, respeito e compromisso. Ao deixar os trabalhadores, por si s6, terem uma
palavra nas decisdes que afetam seus objetivos e como fazer esse trabalho, o lider
democratico conduz a elevacdo da flexibilidade e da responsabilidade. E ao ouvir as

preocupacgdes dos funciondrios, o lider democratico aprende o que fazer para manter o moral
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alto. Finalmente, porque elas t€ém uma palavra no estabelecimento de seus objetivos e nos
padrdes para avaliar o sucesso, as pessoas que operam em um sistema democratico tendem a

ser muito realistas a respeito do que pode e o que nao pode ser executado (GOLEMAN, 2004).

2.2.5 Estilo agressivo

Como o estilo coercivo, o estilo agressivo tem seu lugar no repertdrio do lider,
mas deve ser usado de forma reduzida. Nao € o que esperamos encontrar. Afinal, a marca do
estilo agressivo parece admirdvel. O lider estabelece padrdes de desempenho extremamente
altos e exemplifica a si mesmo neles. Ele é obsessivo a respeito de como fazer as coisas
melhor e mais rdpidas, e pede o0 mesmo de todos em torno dele. Com rapidez ele aponta, com
exatidao, os desempenhos mediocres e exige mais dessas pessoas. Se eles nio se elevarem
com a oportunidade, o lider os substitui por pessoas que possam fazer. Vocé deveria pensar
que uma abordagem dessas poderia melhorar os resultados, mas ndo melhora (GOLEMAN,

2004).

De fato, o estilo agressivo destr6i climas. Muitos funciondrios se sentem
sobrepujados pelas exigéncias agressivas por exceléncia, e seu moral cai. As linhas de direcao
de trabalho devem estar bem nitidas na cabeca dos lideres, mas elas ndo se expressam
claramente; eles esperam que as pessoas saibam o que fazer e até mesmo pensam: "Se eu tiver
que dizer a vocé, vocé € a pessoa errada para o trabalho." O trabalho ndo se torna uma questao
de fazer o melhor em um claro percurso, mas de adivinhar subsequentemente o que o lider
quer. Ao mesmo tempo, as pessoas quase sempre sentem que o agressivo ndo confia nelas
para trabalhar por sua prépria conta ou para tomar iniciativas. A flexibilidade e a
responsabilidade evaporam; o trabalho se torna uma tarefa tao focada e rotineira que € tediosa

(GOLEMAN, 2004).

2.2.6 Estilo conselheiro

Os lideres conselheiros ajudam os funciondrios a identificar suas forcas e
fraquezas exclusivas e atd-las as suas aspiragdes pessoais e de carreira. Eles encorajam os
funciondrios a estabelecer um desenvolvimento de objetivos de longo prazo e os ajudam a

idealizar um plano para alcanca-lo. Fazem acordos com seus funciondrios a respeito de seus



13

papéis e responsabilidades em desempenhar planos em desenvolvimento e dao suficiente
instrucao e feedback. Os lideres conselheiros sobressaem na delegacdao de poderes; eles dao
aos funciondrios tarefas desafiadoras, mesmo que isso signifique que as missdes nao serdo
executadas rapidamente. Em outras palavras, esses lideres concordam em erguer com falha

em curto prazo se isso promover um aprendizado no longo prazo (GOLEMAN, 2004).

Goleman (2004) lembra que muitos estudos mostram que quanto mais estilos
um lider exibe, melhor. Os lideres que dominam quatro ou mais estilos, especialmente o
confidvel, o democratico, o agregador e o conselheiro, t€m os melhores climas e desempenho
de negécios. E os mais eficazes lideres trocam flexivelmente entre os estilos de lideranca

quando necessdario.

Desta forma, Goleman (2004) enfatiza que como a paternidade, a lideranga
nunca serd uma ciéncia exata. Mas nem deverd ser um completo mistério para aqueles que a
praticam. Em anos recentes, as pesquisas ajudaram os pais a entender os componentes

genéticos, psicoldgicos e comportamentais que afetam seus "desempenhos de trabalho".

2.3 Estilos de lideranca com énfase na produc¢ao versus énfase nas
pessoas

Nos estilos de lideranca com énfase na producdo versus &nfase nas pessoas,
Blake e Mouton (1972) afirmam que todo executivo estd voltado para duas preocupagdes: a
producdo (isto é, os resultados de seus esforcos e dos esfor¢os dos subordinados) e as pessoas
(ou seja, os colegas e os subordinados com quem trabalha). Para isso criou a grade gerencial
que é uma tabela de dupla entrada composta de dois eixos: o vertical, representando a “Enfase
nas pessoas”, € o horizontal, representando a “€nfase na produg¢do”. Cada um desses eixos
apresenta uma série continua de nove pontos, sendo 1 o menor € 9 o maior grau de énfase

possivel. Os autores destacam cinco principais estilos de lideranga, a saber:

Estilo 1.1: representa quase nenhuma preocupacgao do executivo com produgao
ou com as pessoas. E a tendéncia do minimo esfor¢o indispensdvel para permanecer na

empresa.
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Estilo 9.1: Representa forte preocupagcdo do executivo com produgdo e

pouquissima preocupacao com pessoas que estdo produzindo.

Estilo 1.9: E o estilo de lideranca que enfatiza as pessoas, com pouquissima

preocupacio com a producao ou com os resultados que elas estdo obtendo.

Estilo 5.5: E o meio termo sem grandes &nfases. O gerente adota a atitude de
conseguir apenas resultados médios, mas sem grande esfor¢co das pessoas. E a tendéncia a

mediocridade.

Estilo 9.9: Demonstra elevada preocupagdo tanto com a produgdo, quanto com
as pessoas que produzem. E a tendéncia i exceléncia, tanto nos resultados da produgio como

na satisfacdo das pessoas.

Eles ressaltam que cada executivo deve aprender a observar o seu estilo de
lideranca por meio da grade, no sentido de fortalecer o seu desempenho individual e avaliar a
situac@o em que estd vivendo. A partir dai, deve comparar a maneira como estd liderando seus
subordinados e a maneira como deveria administrd-los em dire¢do ao Estilo 9.9 (que € o estilo
de exceléncia gerencial), para identificar a dissonancia ou discrepancia entre o que € e 0 que

deveria ser feito em termos de lideranca das pessoas.

2.4 Modelo contingencial de lideranca

Fiedler (1967) desenvolveu um modelo contingencial de lideranca eficaz a
partir da ideia de que ndo existe um estilo tinico e melhor de lideranca e que seja valido para
toda e qualquer situacdo. Pelo contrério, os estilos eficazes de lideranga s@o situacionais: cada
situacdo requer um diferente estilo de lideranga. O modelo contingencial se baseia em trés

fatores situacionais:



15

2.4.1 Poder de posi¢ao do lider

Refere-se a influéncia inerente a posicao, isto €, ao volume de autoridade
formal atribuido a posi¢do que o lider ocupa, independente de seu poder pessoal (FIEDLER,

1967).

2.4.2 Estrutura da tarefa

Refere-se ao grau de estruturacdo da tarefa, ou seja, ao grau em que o trabalho
dos subordinados € rotineiro e programado (em um extremo) ou vago e indefinivel (no outro
extremo). Assim a eficicia da lideranca depende do grau em que a tarefa dos subordinados é
rotineira ou variada. Algumas tarefas sdo ficeis de definir, desempenhar, medir e avaliar
objetivamente. Outras, como atividades criativas ou cargo de assessoria sdo mais dificeis de
definir e seus resultados sdo mais dificeis de medir. A estrutura da tarefa é um fator

importante no estilo de lideranca (FIEDLER, 1967).

2.4.3 Relacdes lider-membros

Refere-se ao relacionamento que existe entre o lider e os membros do grupo
pode envolver sentimentos de aceitagdo entre ambos, confianca e lealdade que os membros
depositam no lider ou sentimentos de desconfianca, de reprovacdo, falta de lealdade e de

amizade entre ambos (FIEDLER, 1967).

Essas trés dimensdes podem ser combinadas em diferentes proporcdes
produzindo diferentes graus de favorabilidade situacional para o lider alcancar bons
resultados. Quanto maior o poder da posicdo, a estruturacdo da tarefa e o nivel das relacdes

lider-membros, maior a favorabilidade situacional para a lideranca eficaz.

O ambiente de negodcios estd continuamente mudando e um lider deve

responder em qualidade. Hora a hora, dia a dia, semana a semana, os executivos devem
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desempenhar seus estilos de lideranca como um profissional, usando o certo, no tempo certo e

na medida certa. O reembolso esta nos resultados.

Idalberto Chiavenato (2004, p. 185) conclui que “a lideranga é uma questao de

reduc¢do da incerteza do grupo”.

O comportamento pelo qual se consegue essa reducdo € a escolha. No fundo, a
lideranga é um processo continuo de escolha que permite ao grupo caminhar em direcdo a sua
meta, apesar de todas as perturbagcdes internas ou externas. Ao ajudar o grupo a lidar com

escolhas, a lideranca passa a ser uma questdo de tomada de decisdes do grupo.

Para ser bem sucedido como lider, o executivo deve saber lidar com aspectos
relativos a motivagdo, a comunicagdo, as relagdes interpessoais, ao trabalho em equipe e a

dindmica do grupo.

2.5 Clima Organizacional

O clima organizacional é um fendmeno resultante da interacdo dos elementos
da cultura, como preceitos, cardter e tecnologia. Decorre do peso dos efeitos de cada um
desses elementos culturais, valores, politicas, tradi¢des, estilos gerenciais, comportamentos,
expressoes dos individuos envolvidos no processo e também resultante do conjunto de

instrumentos, conhecimentos e processos operacionais da organizacdo (EDELA, 1978).

O clima organizacional influéncia direta e indiretamente nos comportamentos,
na motivacdo, na produtividade do trabalho e também na satisfacdo das pessoas envolvidas

com a organizagao.

Abbey & Dickson (1983), afirmam que o clima organizacional reflete a
qualidade de um ambiente interno de uma organizacdo, que resulta do comportamento e
conduta dos seus membros, serve como uma base para interpretar a situacdo e age, também,
como uma fonte de pressdo direcionando as atividades. Isaksen et alli (2000), associam-no a
repeticdo de um modelo padrio de comportamento, atitude e sentimento, que caracteriza a
convivéncia na organiza¢ao. No nivel individual de andlise, o conceito € chamado de clima

psicoldgico e se refere as percepgdes dos modelos de comportamento - avaliacdes cognitivas
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feitas por um individuo dos atributos do ambiente em termos daqueles que t€ém mais valor e
significado pessoal para si préprio. Quando as avaliacdes sdo consideradas em conjunto, o
conceito é denominado de clima organizacional, baseado na crenca que as pessoas na
organizacdo compartilham objetivamente suas percep¢des das caracteristicas da convivéncia
na organizacdo. Embora o clima seja percebido por individuos de dentro do ambiente de
trabalho, ele existe independentemente destas percepc¢des e € considerado um atributo da

organizacao.

Chiavenato (2004) diz que na prética, o clima organizacional depende das
condicdes econdmicas da empresa, da estrutura organizacional, da cultura organizacional, das
oportunidades de participacdo pessoal, do significado do trabalho, da escolha da equipe, do
preparo e treinamento da equipe, do estilo de lideranga, da avaliacdo e remuneracdo da equipe
etc. Tais fatores determinantes do clima organizacional (varidveis de entrada do sistema)
influenciam a motivacdo das pessoas, provocando diferentes niveis de satisfacdo, de
produtividade e de estimulos (varidveis dependentes), que produzem o resultado final, em
termos de eficiéncia. O quadro 01 a seguir lista os elementos determinantes do clima

organizacional e permite uma visao simplificada do fendmeno.

Varidveis de Varidveis Resultados
entrada — dependentes —

- Estrutura - Motivagdo das - O melhor lugar
organizacional pessoas para trabalhar

- Cultura - Estimulacio - Desempenho
Organizacional -Desafios excelente

- Condicdes - Nivel  de - Produtividade
economicas A Satisfaciio - Qualidade

. N - Enfase no ) - Eficiéncia
engajament .
Comprometimento - Eficicia

) - Credibilidade By
Oportunidades de participacio ) - Competitividade

- Significado ~Orgulbo - Inovagio
do trabalho -Respeito

- Construgio - Imparcialidade
da equipe - Camaradagem

- Estlo de
lideranca
Reconhecimento

- Incentivos e
recompensas

Quadro 1 - os determinantes do clima organizacional.
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As varidveis dependentes constituem o clima organizacional da empresa. As
varidaveis de entrada influenciam as varidveis dependentes e estas conduzem a resultados. Se
as varidveis de entrada produzirem influéncia positiva nas varidveis dependentes (maior
motivacao e satisfacdo das pessoas) tanto maior serd a produtividade, a eficiéncia e a eficacia
no trabalho. Quanto maior a influéncia positiva tanto melhor o clima organizacional e mais
elevadas a eficiéncia e a eficacia resultantes. Por outro lado, se as variaveis de entrada
produzirem influéncia negativa nas varidveis dependentes (menor motivacdo nas pessoas,
menor estimulagdo, menor satisfacdo), menores serdao a produtividade, a eficiéncia e a eficacia

no trabalho. (CHIAVENATO, 2004)

O certo é que boa parte das varidveis de entrada depende de condicdes
organizacionais (como condi¢des econdmicas, estrutura organizacional e cultura
organizacional). Porém, boa parte delas depende exclusivamente do executivo (como
condicdes de participacdo das pessoas, significado dado ao trabalho, estilo de lideranca,
escolha, preparo, avaliagdo e remuneracao da equipe). E € nesse ponto que o executivo pode

atuar ativamente. Observem no quadro 02 os elementos de avaliagdo do clima organizacional.

Desfavordvel Neuro — Favoravel
N
- Negativo -Zero - Positivo
-Rejeicao - Letargia - Aceitacdo
- Frieza - Apatia - Calor humano
- Frustracio - Indefinicio - Receptividade
- Distanciamento - Indiferenca -
Social Comprometimento
- Desinteresse
- Alienacio - Engajamento
- Isenc@o de animo
- Insatisfaciio - Satisfacio
Quadro 02. Fonte: Chiavenato (2004).- Os elementos de avaliacao do clima
organizacional.

Importante € salientar que o executivo pode ndo ter muitas condi¢des pessoais
de intervir e de modificar a cultura organizacional da sua empresa. Todavia, quase sempre ele
tem plenas condi¢des de alterar e melhorar o clima organizacional do seu departamento ou da

sua equipe de trabalho, seja intervindo nos elementos que o compde, seja atuando nas
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varidveis de entrada que influenciam as varidveis dependentes que produzem resultados na

organizacao.
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3 METODOS E TECNICAS DE PESQUISA

A pesquisa tem por finalidade conhecer e explicar os fendmenos que ocorrem
no mundo e pesquisar significa, de forma bem simples, procurar respostas para indagacoes

propostas.

Minayo (1993, p.23), vendo por um prisma mais filoséfico, considera a
pesquisa como atividade bdsica das ciéncias na sua indagacdo e descoberta da realidade. E
uma atitude e uma prética tedrica de constante busca que define um processo intrinsecamente
inacabado e permanente. E uma atividade de aproximacdo sucessiva da realidade que nunca

se esgota, fazendo uma combinagao particular entre teoria e dados.

Demo (1996, p.34) insere a pesquisa como atividade cotidiana considerando-a
como uma atitude, um ‘“questionamento sistematico critico e criativo, mais a intervengao
competente na realidade, ou o didlogo critico permanente com a realidade em sentido tedrico

e pratico”.

Para Gil (1999, p.42), a pesquisa tem um carater pragmatico, € um “processo
formal e sistematico de desenvolvimento do método cientifico. O objetivo fundamental da
pesquisa € descobrir respostas para problemas mediante o emprego de procedimentos

cientificos”.

Pesquisa, entdo, ¢ um conjunto de acdes, propostas para encontrar a solucao
para um problema, que t€ém por base procedimentos racionais e sistematicos. A pesquisa é

realizada quando se tem um problema e ndo se tem informacdes para soluciond-lo.

A pesquisa em questdo serd qualitativa e descritiva e os dados serdo coletados

por questiondrios e documentos internos do Banco do Brasil.
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3.1 Caracterizacio da organizaciao

A organizacdo objeto da pesquisa € o Banco do Brasil S. A., empresa de grande
porte, que possui 5.103 agéncias e 8.423 postos de atendimento no pais e 47 agéncias no
exterior. Possui 111 mil funciondrios e 10 mil estagidrios para atender seus 55 milhdes de
clientes distribuidos entre empresas (pessoa juridica), pessoas fisicas e poupadores. Esta
presente em mais de 4 mil municipios brasileiros e em 23 paises. Trabalha com todos os
publicos, desde usudrios que necessitam de servicos bancdrios, empresas micro, pequenas,
médias e grandes até pessoas de alta renda. Sendo que de acordo com a renda (pessoas fisicas)
e faturamento (pessoas juridicas) estes sdo segmentados para atendimentos em grupos ou
carteiras ou ainda em agéncias mais especializadas como: agéncias Estilo, Private,

Empresarial e Corporate.

No Estado do Pard a empresa Banco do Brasil possui 105 agéncias sendo 26
localizadas no nordeste paraense. O Banco do Brasil no Estado do Pard possui cerca de 1
milhdo de Clientes e contribui com aproximadamente 3% do resultado do Banco. grupo a ser
pesquisado serd o de funciondrios das agéncias do Banco do Brasil de Abaetetuba, Braganca,
Cametd, Capanema, Capitdo Poco, Moju e Tailandia, por representarem uma amostra

significativa das agé€ncias do nordeste paraense.

3.2 Populacio e amostra

Zanella (2006) diz que a escolha da populacdo depende de quais sejam os
objetivos de pesquisa, as caracteristicas que se deseja levantar e que recursos sao disponiveis
ao pesquisador. No caso de grandes populacdes (como, por exemplo, todos os estudantes do
curso de administracdo a distancia da UnB, todos os consumidores de uma grande rede de
supermercados etc.), € necessdrio extrair uma amostra a ser analisada, ou seja, uma parte da
populacdo que participara da pesquisa. Os custos, o tempo e o acesso a todos os elementos da
populacdo normalmente impossibilitam a realizacdo da pesquisa sem que se selecione uma

amostra.
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O grupo a ser pesquisado serd o de funciondrios das agéncias do Banco do
Brasil de Abaetetuba, Braganca, Cametd, Capanema, Capitdo Po¢o, Moju e Tailandia, por
juntas, possuirem 123 dos 270 funciondrios lotados nas agéncias do nordeste paraense, por
seus portes e grau de complexidade administrativa, representando assim uma amostra

significativa da populacdo em estudo.

3.3 Instrumento(s) de pesquisa

A metodologia que serd utilizada para estudo da influéncia dos estilos de
lideranga no clima organizacional das agéncias do Banco do Brasil no nordeste paraense é o
da pesquisa cientifica aplicada que tem como finalidade gerar solu¢des aos problemas
humanos e entender como lidar com um problema. Conforme Trujillo Ferrari (1982, p. 171)
enfatiza “ndo obstante a finalidade pratica da pesquisa, ela pode contribuir teoricamente com
novos fatos para o planejamento de novas pesquisas ou mesmo para a compreensao tedrica de

certos setores do conhecimento”.

Para Zanella (2006, p. 31), referenciando-se a Taxonomia de Mattar, a pesquisa
qualitativa proporciona o conhecimento da realidade social por meio dos significados dos
sujeitos participantes da pesquisa, possibilitando, portanto, uma compreensao aprofundada
dos fendmenos sociais e a captacdo de dados ndo facilmente articulados, como atitudes,

comportamentos, motivos, entre outros.

O instrumento de pesquisa que serd utilizado é o desenvolvido por MELLO
(1999), conforme questiondrio abaixo, sem adaptacdes, que considera a atuacdo do lider

voltada para um dos seguintes fatores: Tarefa, Relacionamento e situacional.

As perguntas destacadas na cor verde sdo as relacionadas ao fator
relacionamento. Este fator redne itens referentes ao comportamento do lider, retratando a sua
disponibilidade para ouvir os subordinados, lhes dar atencdo, interessar-se pelo que sentem,
respeitar as suas ideias, ser compreensivo com as suas falhas, estimular a manifestacdo sobre

o desenvolvimento do trabalho e demonstrar confianga no subordinado.

As perguntas destacadas na cor azul sdo as relacionadas ao fator tarefa. Este

fator redne itens referentes ao comportamento do lider que se caracteriza pela valorizagcdo da
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hierarquia, cumprimento de prazos, observancia aos padrdes definidos pelo lider e/ou

organizacao, prioridade 4 execucao das tarefas e a sua estruturacao pelo lider.

As perguntas destacadas na cor amarela sdo relacionadas ao fator situagdo. Este
fator reune itens referentes ao comportamento do lider caracterizado pela flexibilidade na
maneira de lidar com o subordinado, dando-lhe maior ou menor liberdade de acao,
dependendo da segurancga, competéncia, motivacdo e disposi¢ao para realizar o seu trabalho

por parte deste ultimo.

3.4 Procedimentos de coleta e de analise de dados

Os estudos a serem desenvolvidos serdo exploratérios cuja finalidade é de
ampliar o conhecimento a respeito de um determinado problema para depois planejar uma
pesquisa descritiva. O meio utilizado serd o de pesquisa de campo com problemética abordada
de forma qualitativa utilizando-se de questiondrio para levantamento de dados primarios
(pesquisa e entrevista) e de dados secundarios (documentos internos do Banco do Brasil)
referentes a influéncia dos estilos de lideranca no clima organizacional das agéncias do Banco

do Brasil no nordeste paraense.

O questiondrio terd 19 perguntas fechadas, cuja finalidade serd de obter

informacdes sobre o problema levantado.

Andrade (1998) define o questiondrio como um conjunto de perguntas que o
informante responde sem a necessidade da presenca do pesquisador. Por esse motivo, as

perguntas devem ser muito claras e objetivas.

As perguntas fechadas sdo aquelas que indicam opg¢des de respostas ou que
limita a resposta afirmativa ou negativa, trazendo no proprio questiondrio os espagos

destinados a marcac¢do da escolha.

Também, o questiondrio com perguntas fechadas possibilita melhor apuragao
dos dados, facilitando o trabalho, visto ser mais fécil tabular e agrupar as respostas por

semelhanga, em detrimento da melhor qualidade das respostas de perguntas abertas.
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4 TABULACAO E ANALISE DE DADOS

4.1 Dados da agéncia Abaetetuba

Na pesquisa realizada com os funciondrios da agéncia Abaetetuba compilamos

os resultados conforme tabela O1.

1 ) 3 4 5

ITENS Nunca Raramente Ocasional- | Frequente- | Sempre
age . mente age | mente age age
! age assim . . s

assim assim assim assim

D4 maior ou menor liberdade de
trabalho ao subordinado dependendo da
sua disposi¢ao para realizar a tarefa.

Da liberdade de trabalho aos 30% 60 %
subordinados que se mostram seguros
diante da tarefa a ser executada.
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Demonstra confianca nos subordinados

D4 maior ou menor liberdade de
trabalho ao subordinado, dependendo
da sua competéncia para realizar a
tarefa.

Mostra-se acessivel aos subordinados.

Da liberdade de trabalho aos
subordinados que se mostram motivados
para executar a tarefa

Encontra tempo para ouvir os membros 32% 34% 34%
do grupo

Fator relacionamento

Fator Situacional

- Fator tarefas

Tabela 01. Estilo de Lideranca predominante na agéncia Abaetetuba-PA.

Verifica-se, na agéncia de Abaetetuba, predominancia do fator relacionamento
que tem relacdo com os estilos de lideranca agregador, democrético, conselheiro e estilo 1.9
descrito por Blake e Mouton (1972). Observa-se que este fator contribuiu para a formacao

de um clima organizacional satisfatério na agéncia, conforme tabela 02.



3 4 5 6
INSATIS- | SATISFAT | DESEJ AV | EXCELE
FATORIO ORIO EL 26 NTE

ITENS PESSIMO | RUIM

. . L . 4,2
na minha equipe os funciondrios sdo estimuldaos a ’

1 | desempenhar as tarefas de maneira inovadora

No meu local de trabalho, recebemos o justo
reconhecimento pelo esfor¢o investido na realizagdo de
3 | nosso trabalho.

Na minha equipe, o erro resultante da implementagéo de 4,1
novos métodos de trabalho, é considerado parte do processo
4 | produtivo.

Os trabalhos que executo sdo valorizados no meu local de 4,0
5 | trabalho.

Na minha equipe ¢é esperado que o funciondrio tome as suas
roprias decisdes a respeito do seu trabalho.

I

4,6
9 | Na minha equipe as idéias inovadoras sdo estimuladas.

No meu local de trabalho, recebo elogios pela qualidade dos 4’7

10 | trabalhos iue realizo.

4,14

Na minha equipe, os funciondrios sdo encorajados a tentar
12 | novas formas de executar as suas atividades.

Na minha equipe, sdo procuradas novas formas de enfrentar
16 | os problemas do dia a dia.

No meu local de trabalho, sdo reconhecidos os resultados
19 | atingidos do acordo de trabalho.

Na minha equipe hd interesse em desenvolver novas
20 | estratégias para cumprimento do acordo de trabalho.

Na minha equipe, os funciondrios tem liberdade para 4,2
23 | organizar o seu proprio trabalho.

Na minha equipe, os funciondrios sdo encorajados a tomar
25 | as suas proprias decisdes.

O sucesso no desempenho das atividades € valorizado no 4,7
27 | meu local de trabalho.

. . S . 4,9
Na minha equipe, os funciondrios sdo encorajados a resolver >

28 | os problemas por si mesmos.

. . D . 4.4
Na minha equipe, os funciondrios sdo incentivados a i

30 | desenvolver novos métodos de trabalho.

. . L . 43
Na minha equipe, as pessoas tomam a iniciativa para realizar

32 | as tarefas.




No meu local de trabalho, sou reconhecido pela qualidade uE

34 | dos trabalhos que realizo.
Na minha equipe, as idéias inovadoras sdo colocadas em 4,7
35 | prética.

5,0

36 | Sinto-me orgulhoso de trabalhar no Banco.
O Banco inspira o melhor de mim para o desempenho do 5,3
37 | meu cargo.

38 | Considero o Banco a melhor organizagdo para se trabalhar. R
Considero correta a decisdo que tomei de trabalhar no 5.2
39 | Banco.
Conversando com amigos, refiro-me ao Banco como uma 5,3
40 | grande empresa para qual é 6timo trabalhar.
Considero importantes o tempo e esfor¢o que dediquei ao =
41 | Banco.
4 5.9
Concordo que os rumos tragados pelo Banco o levem ao
2 | sucesso.

Tabela 02. Fonte: sistema SISBB do Banco do Brasil. Pesquisa de clima organizacional da
agéncia Abaetetuba-PA.

Fator Autonomia e inovagao

Fator Expectativas de desempenho

Fator Estilo de Geréncia

Fator Valorizacao

Fator Comprometimento




4.2 Dados da agéncia Braganca
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Verifica-se na agéncia Braganca predominancia do estilo de lideranca voltado

para o fator situacional, conforme respostas compiladas na tabela 03.

3

1 2 3 4 5
Nunca age | Raramente | Ocasional- | Frequente- | Sempre
assim age assim | mente age | mente age |age assim
assim assim
ITENS
E atencioso(a) no relacionamento com os 10% 80% 10%
subordinados.
E compreensivo(a) com as falhas e erros dos 20% 80%
subordinados.
40 % 60 %
D4 maior ou menor liberdade de trabalho ao ¢ ¢
subordinado dependendo da sua disposi¢do para
realizar a tarefa.
Interessa-se pelos sentimentos dos subordinados SR
Demonstra respeito pelas idéias dos subordinados. LU
10% 90 %

Da liberdade de trabalho aos subordinados que se
mostram seguros diante da tarefa a ser executada.

Estimula os subordinados a darem opinides sobre o
trabalho.

50%

50%

‘ Estimula a apresentacdo de novas idéias no trabalho.

D4 maior ou menor liberdade de trabalho ao
subordinado, dependendo da sua competéncia para
realizar a tarefa.

| Demonsira confanca nos subordinados | [®% ™% | |

30%

70%

‘ Mostra-se acessivel aos subordinados.

Da liberdade de trabalho aos subordinados que se
mostram motivados para executar a tarefa

50%

50%

‘ Encontra tempo para ouvir os membros do grupo

70%

30%

Tabela 03. Estilo de Lideran¢a predominante na agéncia Braganca-PA.
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Fator relacionamento

Fator Situacional

- Fator Tarefa

Verifica-se, na agéncia de Braganga, predominancia do fator situacional que
tem relacdo com os estilos de lideranga confidvel, democrético, estilo 9.9 descrito por Blake e
Mouton (1972) e modelo contigencial de lideranca desenvolvido por Fiedler (1967).
Observa-se que este fator contribuiu para a formag¢do de um clima organizacional desejavel,

conforme dados apresentados na tabela 04.
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1 2 3 4 5 6
PESSIMO | RUIM INSATIS- SATISFA- | DESEJ A-- | EXCELEN
FATORIO |TORIO -VEL TE
ITENS i
5,01

na minha equipe os funciondrios sdo estimuldaos a
desempenhar as tarefas de maneira inovadora

No meu local de trabalho, recebemos o justo
reconhecimento pelo esfor¢o investido na realizagdo de

3 | nosso trabalho.

Na minha equipe, o erro resultante da implementacao de
novos métodos de trabalho, é considerado parte do processo
4 | produtivo.

Os trabalhos que executo sdo valorizados no meu local de

5 | trabalho.

Na minha equipe € esperado que o funciondrio tome as suas
7 | proprias decisdes a respeito do seu trabalho.

9 | Na minha equipe as idéias inovadoras sdo estimuladas.

No meu local de trabalho, recebo elogios pela qualidade dos
10 | trabalhos que realizo.

Na minha equipe, os funciondrios sdo encorajados a tentar
12 | novas formas de executar as suas atividades.

Na minha equipe, sdo procuradas novas formas de enfrentar 5,0
16 | os problemas do dia a dia.

No meu local de trabalho, sdo reconhecidos os resultados
19 | atingidos do acordo de trabalho.

5,6

. S 4,9
Na minha equipe ha interesse em desenvolver novas ’

20 | estratégias para cumprimento do acordo de trabalho.

Na minha equipe, os funciondrios tem liberdade para
23 | organizar o seu proprio trabalho.

5,8

Na minha equipe, os funcionarios sdo encorajados a tomar
25 | as suas proprias decisoes.

5,2

O sucesso no desempenho das atividades ¢ valorizado no
27 | meu local de trabalho.

. . L . 5,0
Na minha equipe, os funciondrios sdo encorajados a resolver >

28 | os problemas por si mesmos.

. . L . 4.5
Na minha equipe, os funciondarios sdo incentivados a

30 | desenvolver novos métodos de trabalho.

. . L . 5,5
Na minha equipe, as pessoas tomam a iniciativa para realizar

as tarefas.
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No meu local de trabalho, sou reconhecido pela qualidade uE

34 | dos trabalhos que realizo.
Na minha equipe, as idéias inovadoras sdo colocadas em 4,7
35 | prética.

5,45

36 | Sinto-me orgulhoso de trabalhar no Banco.
O Banco inspira o melhor de mim para o desempenho do 5,0
37 | meu cargo.

38 | Considero o Banco a melhor organizagdo para se trabalhar. i
Considero correta a decisdo que tomei de trabalhar no 5.3
39 | Banco.
Conversando com amigos, refiro-me ao Banco como uma 5,3
40 | grande empresa para qual é 6timo trabalhar.
Considero importantes o tempo e esfor¢o que dediquei ao i3
41 | Banco.
4 5,6
Concordo que os rumos tragados pelo Banco o levem ao
2 | sucesso.

Tabela 04. Fonte: sistema SISBB do Banco do Brasil. Pesquisa de clima organizacional da
agéncia Braganca-PA.

Fator Autonomia e inovagao

Fator Expectativas de desempenho

Fator Estilo de Geréncia

Fator Valorizacao

Fator Comprometimento
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4.3 Dados da agéncia Cameta

Analisando a pesquisa efetuada com os funciondrios da agéncia Cametd

conclui-se haver predominéncia do estilo de lideranca baseado no fator relacional, conforme

dados da tabela 05.

1 2 3 4 5

Nunca age | Raramente | Ocasional- | Frequente- | Sempre

assim age assim | mente age | mente age | age assim
assim assim

Da maior ou menor liberdade de trabalho ao 40% S0% 10%
subordinado dependendo da sua disposi¢do para
realizar a tarefa.

Da liberdade de trabalho aos subordinados que se Sl iz A
mostram seguros diante da tarefa a ser executada.

20% 80%
D4 maior ou menor liberdade de trabalho ao ? ?
subordinado, dependendo da sua competéncia para
realizar a tarefa.
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Da liberdade de trabalho aos subordinados que se il 2
18 mostram motivados para executar a tarefa
. 20% 20% 60%
Encontra tempo para ouvir os membros do grupo

Tabela 05. Estilo de Lideranca predominante na agéncia Cameta-PA.

Fator relacionamento

Fator Situacional

Verifica-se, na agéncia de Cametd, predominancia do fator relacionamento que
tem relacdo com os estilos de lideranca agregador, democratico, conselheiro e estilo 1.9
descrito por Blake e Mouton (1972). Observa-se que este fator contribuiu para a formacao

de um clima organizacional satisfatério, conforme tabela 06.



1 2 3 4 5 6
PESSIMO | RUIM INSATIS- SATISFA- | DESEJ A-- | EXCELEN
FATORIO |TORIO -VEL TE
ITENS i
4,01

na minha equipe os funciondrios sdo estimuldaos a
desempenhar as tarefas de maneira inovadora

No meu local de trabalho, recebemos o justo
reconhecimento pelo esfor¢o investido na realizagdo de

3 | nosso trabalho.

Na minha equipe, o erro resultante da implementacao de
novos métodos de trabalho, é considerado parte do processo
4 | produtivo.

Os trabalhos que executo sdo valorizados no meu local de

5 | trabalho.

Na minha equipe € esperado que o funciondrio tome as suas
7 | proprias decisdes a respeito do seu trabalho.

4,7
9 | Na minha equipe as idéias inovadoras sdo estimuladas.

No meu local de trabalho, recebo elogios pela qualidade dos e

10 | trabalhos que realizo.

Na minha equipe, os funciondrios sdo encorajados a tentar
12 | novas formas de executar as suas atividades.

Na minha equipe, sdo procuradas novas formas de enfrentar
16 | os problemas do dia a dia.

No meu local de trabalho, sdo reconhecidos os resultados
19 | atingidos do acordo de trabalho.

4,3

. S 4,2
Na minha equipe ha interesse em desenvolver novas >

20 | estratégias para cumprimento do acordo de trabalho.

Na minha equipe, os funciondrios tem liberdade para
23 | organizar o seu proprio trabalho.

4,3

Na minha equipe, os funcionarios sdo encorajados a tomar
25 | as suas proprias decisoes.

4,85

O sucesso no desempenho das atividades ¢ valorizado no
27 | meu local de trabalho.

4,25

. . L . 4,9
Na minha equipe, os funciondrios sdo encorajados a resolver 2

28 | os problemas por si mesmos.

. . L . 4,3
Na minha equipe, os funciondarios sdo incentivados a 4

30 | desenvolver novos métodos de trabalho.

. . L . 4,1
Na minha equipe, as pessoas tomam a iniciativa para realizar

as tarefas.
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No meu local de trabalho, sou reconhecido pela qualidade ul

34 | dos trabalhos que realizo.
Na minha equipe, as idéias inovadoras sdo colocadas em 3,9
35 | prética.

5,0

36 | Sinto-me orgulhoso de trabalhar no Banco.
O Banco inspira o melhor de mim para o desempenho do 5,23
37 | meu cargo.

38 | Considero o Banco a melhor organizagdo para se trabalhar. 2l
Considero correta a decisdo que tomei de trabalhar no 5.4
39 | Banco.
Conversando com amigos, refiro-me ao Banco como uma 5,7
40 | grande empresa para qual é 6timo trabalhar.
Considero importantes o tempo e esfor¢o que dediquei ao =
41 | Banco.
4 52
Concordo que os rumos tragados pelo Banco o levem ao
2 | sucesso.

Tabela 06. Fonte: sistema SISBB do Banco do Brasil. Pesquisa de clima organizacional da
agéncia Cameta-PA.

Fator Autonomia e inovagao

Fator Expectativas de desempenho

Fator Estilo de Geréncia

Fator Valorizacao

Fator Comprometimento




4.4 Dados da agéncia Capanema
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Analisando dados da pesquisa aplicada aos funciondrios da agéncia Capanema

conclui-se haver predominancia do estilo de lideranga voltado para o fator relacional,

conforme dados apresentado na tabela 07.

1 2 3 4 5
Nunca age | Raramente | Ocasional- | Frequente- | Sempre
assim age assim | mente age | mente age |age assim
assim assim
ITENS
E atencioso(a) no relacionamento com os 60% 40%
subordinados.
E compreensivo(a) com as falhas e erros dos 40% 60%
subordinados.
20% 70% 10%
Da maior ou menor liberdade de trabalho ao ? ? ?
subordinado dependendo da sua disposi¢do para
realizar a tarefa.

Interessa-se pelos sentimentos dos subordinados

Demonstra respeito pelas idéias dos subordinados.

Estimula a apresentacdo de novas idéias no trabalho.

Da liberdade de trabalho aos subordinados que se 70% 20% 10%
mostram seguros diante da tarefa a ser executada.
Estimula os subordinados a darem opinides sobre o S e
trabalho.
50% 50%

Demonsia confianganos subordinados | || 0% % |

Encontra tempo para ouvir os membros do grupo

50 % 20% 30%
D4 maior ou menor liberdade de trabalho ao ? ¢ ?
subordinado, dependendo da sua competéncia para
realizar a tarefa.
Mostra-se acessivel aos subordinados. W i
Da liberdade de trabalho aos subordinados que se 0% 0%
mostram motivados para executar a tarefa

50% 50%
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Fator relacionamento
Fator Situacional

- Fator Tarefa

Tabela 07. Estilo de Lideranca predominante na agéncia Capanema-PA.

Verifica-se, na agéncia de Capanema, predominancia do fator relacionamento
que tem relacdo com os estilos de lideranca agregador, democratico, conselheiro e estilo 1.9
descrito por Blake e Mouton (1972). Observa-se que este fator contribuiu para a formacao

de um clima organizacional satisfatério, conforme demonstrado na tabela 08.



1 2 3 4 5 6
PESSIMO | RUIM INSATIS- SATISFA- | DESEJ A-- | EXCELEN
FATORIO |TORIO -VEL TE
ITENS it
4,2

na minha equipe os funciondrios sdo estimuldaos a
desempenhar as tarefas de maneira inovadora4,0

No meu local de trabalho, recebemos o justo
reconhecimento pelo esfor¢o investido na realizagdo de
3 | nosso trabalho.

Na minha equipe, o erro resultante da implementacdo de 4,0
novos métodos de trabalho, é considerado parte do processo

4 | produtivo.
Os trabalhos que executo sdo valorizados no meu local de 4,2

5 | trabalho.

Na minha equipe € esperado que o funciondrio tome as suas
7 | proprias decisdes a respeito do seu trabalho.

4,5
9 | Na minha equipe as idéias inovadoras sdo estimuladas.

No meu local de trabalho, recebo elogios pela qualidade dos ul

10 | trabalhos que realizo.

Na minha equipe, os funciondrios sdo encorajados a tentar
12 | novas formas de executar as suas atividades.

Na minha equipe, sdo procuradas novas formas de enfrentar 4,3
16 | os problemas do dia a dia.

No meu local de trabalho, sdo reconhecidos os resultados
19 | atingidos do acordo de trabalho.

4,1

. S 4.4
Na minha equipe ha interesse em desenvolver novas 4

20 | estratégias para cumprimento do acordo de trabalho.

Na minha equipe, os funciondrios tem liberdade para
23 | organizar o seu proprio trabalho.

4,0

Na minha equipe, os funcionarios sdo encorajados a tomar
25 | as suas proprias decisoes.

4,3

O sucesso no desempenho das atividades ¢ valorizado no
27 | meu local de trabalho.

4,0

. . L . 3,9
Na minha equipe, os funciondrios sdo encorajados a resolver ’

28 | os problemas por si mesmos.

. . L . 4,2
Na minha equipe, os funciondarios sdo incentivados a >

30 | desenvolver novos métodos de trabalho.

. . L . 4,5
Na minha equipe, as pessoas tomam a iniciativa para realizar ?

as tarefas.
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No meu local de trabalho, sou reconhecido pela qualidade 3’2

34 | dos trabalhos que realizo.
Na minha equipe, as idéias inovadoras sdo colocadas em 4,0
35 | prética.

5,6

36 | Sinto-me orgulhoso de trabalhar no Banco.
O Banco inspira o melhor de mim para o desempenho do 5,7
37 | meu cargo.

38 | Considero o Banco a melhor organizagdo para se trabalhar. o
Considero correta a decisdo que tomei de trabalhar no 5.0
39 | Banco.
Conversando com amigos, refiro-me ao Banco como uma 5,85
40 | grande empresa para qual é 6timo trabalhar.
Considero importantes o tempo e esfor¢o que dediquei ao 912
41 | Banco.
4 5.3
Concordo que os rumos tragados pelo Banco o levem ao
2 | sucesso.

Tabela 08. Fonte: sistema SISBB do Banco do Brasil. Pesquisa de clima organizacional da
agéncia Capanema-PA.

Fator Autonomia e inovagao

Fator Expectativas de desempenho

- Fator Estilo de Geréncia

Fator Valorizagdo

Fator Comprometimento
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4.5 Dados da agéncia Capitao Poco

Analisando os dados da pesquisa aplicada aos funciondrios da agéncia Capitdo
Poco, conclui-se que hd predominancia do estilo de lideranca voltado para o fator relacional,

conforme demonstrado na tabela 09.

1 2 3 4 5

Nunca age | Raramente | Ocasional- | Frequente- | Sempre

assim age assim | mente age | mente age |age assim
assim assim

D4 maior ou menor liberdade de trabalho ao
subordinado dependendo da sua disposi¢do para
realizar a tarefa.

Da maior ou menor liberdade de trabalho ao
subordinado, dependendo da sua competéncia para
realizar a tarefa.

D4 liberdade de trabalho aos subordinados que se L Ll A

mostram motivados para executar a tarefa
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- Encontra tempo para ouvir os membros do grupo | 2% | 2% %

Fator relacionamento
fator Situacional

fator tarefas

Tabela 09. Estilo de Lideran¢a predominante na agéncia Capitao Pogo-PA.

Verifica-se, na agéncia de Capitaio Pogo, predominancia do fator
relacionamento que tem relacdio com os estilos de lideranca agregador, democratico,
conselheiro e estilo 1.9 descrito por Blake e Mouton (1972). Observa-se que este fator

contribuiu para a formagdo de um clima organizacional satisfatorio.



1 2 3 4 5 6
PESSIMO | RUIM INSATIS- SATISFA- | DESEJ A-- | EXCELEN
FATORIO |TORIO -VEL TE
ITENS 3
4,3

na minha equipe os funciondrios sdo estimuldaos a
desempenhar as tarefas de maneira inovadora

No meu local de trabalho, recebemos o justo
reconhecimento pelo esfor¢o investido na realizagio de
3 | nosso trabalho.

Na minha equipe, o erro resultante da implementacdo de 4,6
novos métodos de trabalho, é considerado parte do processo

4 | produtivo.
Os trabalhos que executo sdo valorizados no meu local de 4,0

5 | trabalho.

Na minha equipe € esperado que o funciondrio tome as suas
7 | proprias decisdes a respeito do seu trabalho.

3,6
9 | Na minha equipe as idéias inovadoras sdo estimuladas.

No meu local de trabalho, recebo elogios pela qualidade dos S

10 | trabalhos que realizo.

Na minha equipe, os funciondrios sdo encorajados a tentar
12 | novas formas de executar as suas atividades.

Na minha equipe, sdo procuradas novas formas de enfrentar
16 | os problemas do dia a dia.

No meu local de trabalho, sdo reconhecidos os resultados
19 | atingidos do acordo de trabalho.

4,2

. S 4,65
Na minha equipe ha interesse em desenvolver novas ?

20 | estratégias para cumprimento do acordo de trabalho.

Na minha equipe, os funciondrios tem liberdade para
23 | organizar o seu proprio trabalho.

4,5

Na minha equipe, os funcionarios sdo encorajados a tomar
25 | as suas proprias decisoes.

4,8

O sucesso no desempenho das atividades ¢ valorizado no
27 | meu local de trabalho.

4,85

. . .. - . 44
Na minha equipe, os funciondrios sdo encorajados a resolver 2

28 | os problemas por si mesmos.

. . L . 4,7
Na minha equipe, os funciondarios sdo incentivados a ’

30 | desenvolver novos métodos de trabalho.

. . L . 4,6
Na minha equipe, as pessoas tomam a iniciativa para realizar 4

as tarefas.
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No meu local de trabalho, sou reconhecido pela qualidade e
34 | dos trabalhos que realizo.

Na minha equipe, as idéias inovadoras sdo colocadas em 4,6
35 | prética.

5,0

36 | Sinto-me orgulhoso de trabalhar no Banco.

O Banco inspira o melhor de mim para o desempenho do 4,9
37 | meu cargo.
38 | Considero o Banco a melhor organizagdo para se trabalhar. s

Considero correta a decisdo que tomei de trabalhar no 5.7
39 | Banco.

Conversando com amigos, refiro-me ao Banco como uma 5,65
40 | grande empresa para qual é 6timo trabalhar.

Considero importantes o tempo e esfor¢o que dediquei ao 3
41 | Banco.
4 59

Concordo que os rumos tragados pelo Banco o levem ao
2 | sucesso.

Tabela 10. Fonte: sistema SISBB do Banco do Brasil. Pesquisa de clima organizacional da
agéncia Capitao Poco-PA.

Fator Autonomia e inovagao

Fator Expectativas de desempenho

- Fator Estilo de Geréncia

Fator Valorizagdo

Fator Comprometimento
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4.6 Dados da agéncia Moju

Analisando os dados da pesquisa aplicada aos funciondrios da agéncia Moju,
conclui-se haver predominancia do estilo gerencial voltado para o fator relacional conforme

demonstrado na tabla 11.

1 2 3 4 5
Nunca age | Raramente | Ocasional- | Frequente- | Sempre
assim age assim | mente age | mente age | age assim
assim assim
ITENS
E atencioso(a) no relacionamento com os 40% 60%
subordinados.
E compreensivo(a) com as falhas e erros dos 10% 30% 60%
subordinados.
20% 30% 50%
Da maior ou menor liberdade de trabalho ao ’ ? ?
subordinado dependendo da sua disposi¢do para
realizar a tarefa.

Interessa-se pelos sentimentos dos subordinados

Demonstra respeito pelas idéias dos subordinados.

- Da liberdade de trabalho aos subordinados que se U 0% 10%
mostram seguros diante da tarefa a ser executada.
Esti . s 30% 70%
stimula os subordinados a darem opinides sobre o
trabalho.
60% 40%

Estimula a apresentacdo de novas idéias no trabalho.

Demonsta confianganos subordinados || | [30% _[M% |

50% 50%

D4 maior ou menor liberdade de trabalho ao
subordinado, dependendo da sua competéncia para
realizar a tarefa.

Mostra-se acessivel aos subordinados. A s

Da liberdade de trabalho aos subordinados que se S0t 0% 20%

mostram motivados para executar a tarefa

60 % 40%

Encontra tempo para ouvir os membros do grupo
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Fator relacionamento
Fator Situacional

- Fator Tarefa

Tabela 11. Estilo de Lideranca predominante na agéncia Moju-PA.

Verifica-se, na agéncia de Moju, predominancia do fator relacionamento que
tem relacdo com os estilos de lideranca agregador, democratico, conselheiro e estilo 1.9
descrito por Blake e Mouton (1972). Observa-se que este fator contribuiu para a formacao

de um clima organizacional satisfatdrio.



1 2 3 4 5 6
PESSIMO | RUIM INSATIS- SATISFA- | DESEJ A-- | EXCELEN
FATORIO |TORIO -VEL TE
ITENS H
3,5

na minha equipe os funciondrios sdo estimuldaos a
desempenhar as tarefas de maneira inovadora

No meu local de trabalho, recebemos o justo
reconhecimento pelo esfor¢o investido na realizagdo de
3 | nosso trabalho.

Na minha equipe, o erro resultante da implementacdo de 4,0
novos métodos de trabalho, é considerado parte do processo

4 | produtivo.
Os trabalhos que executo sdo valorizados no meu local de 4,2

5 | trabalho.

Na minha equipe € esperado que o funciondrio tome as suas
7 | proprias decisdes a respeito do seu trabalho.

3,9
9 | Na minha equipe as idéias inovadoras sdo estimuladas.

No meu local de trabalho, recebo elogios pela qualidade dos
10 | trabalhos que realizo.

Na minha equipe, os funciondrios sdo encorajados a tentar
12 | novas formas de executar as suas atividades.

Na minha equipe, sdo procuradas novas formas de enfrentar
16 | os problemas do dia a dia.

No meu local de trabalho, sdo reconhecidos os resultados
19 | atingidos do acordo de trabalho.

3,5

. S 4,25
Na minha equipe ha interesse em desenvolver novas >

20 | estratégias para cumprimento do acordo de trabalho.

Na minha equipe, os funciondrios tem liberdade para
23 | organizar o seu proprio trabalho.

4,7

Na minha equipe, os funcionarios sdo encorajados a tomar
25 | as suas proprias decisoes.

42

O sucesso no desempenho das atividades ¢ valorizado no
27 | meu local de trabalho.

4,9

. . L . 4,5
Na minha equipe, os funciondrios sdo encorajados a resolver 2

28 | os problemas por si mesmos.

. . L . 4,2
Na minha equipe, os funciondarios sdo incentivados a >

30 | desenvolver novos métodos de trabalho.

. . L . 4,1
Na minha equipe, as pessoas tomam a iniciativa para realizar

as tarefas.
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No meu local de trabalho, sou reconhecido pela qualidade =

34 | dos trabalhos que realizo.
Na minha equipe, as idéias inovadoras sdo colocadas em 4,0
35 | prética.

4,7

36 | Sinto-me orgulhoso de trabalhar no Banco.
O Banco inspira o melhor de mim para o desempenho do 5,9
37 | meu cargo.

38 | Considero o Banco a melhor organizagdo para se trabalhar. A
Considero correta a decisdo que tomei de trabalhar no 5.4
39 | Banco.
Conversando com amigos, refiro-me ao Banco como uma 5,3
40 | grande empresa para qual é 6timo trabalhar.
Considero importantes o tempo e esfor¢o que dediquei ao 9l
41 | Banco.
4 5,65
Concordo que os rumos tragados pelo Banco o levem ao
2 | sucesso.

Tabela 12. Fonte: sistema SISBB do Banco do Brasil. Pesquisa de clima organizacional da
agéncia Moju-PA.

Fator Autonomia e inovagao

Fator Expectativas de desempenho

- Fator Estilo de Geréncia

Fator Valorizacao

Fator Comprometimento
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4.7 Dados da agéncia Tailandia

Analisando os dados da pesquisa aplicada aos funciondrios da agéncia
Tailandia, observa-se a predominancia do estilo de lideranga voltado para o fator situacional,

conforme tabela 13.

1 2 3 4 5
Nunca age | Raramente | Ocasional- | Frequente- | Sempre
assim age assim | mente age | mente age |age assim
assim assim
ITENS
E atencioso(a) no relacionamento com os 10% 30% 60%
subordinados.
E compreensivo(a) com as falhas e erros dos 40% 60%
subordinados.
40% 60 %
Da maior ou menor liberdade de trabalho ao ? ?
subordinado dependendo da sua disposi¢do para
realizar a tarefa.

Interessa-se pelos sentimentos dos subordinados

Demonstra respeito pelas idéias dos subordinados.

Da liberdade de trabalho aos subordinados que se 30% 70%
mostram seguros diante da tarefa a ser executada.
Estimula os subordinados a darem opinides sobre o i wU
trabalho.
30% 70%

Estimula a apresentacdo de novas idéias no trabalho.

Demonsia confianganos subordinados || % % | |

50 % 50%
D4 maior ou menor liberdade de trabalho ao 0% 0%

subordinado, dependendo da sua competéncia para
realizar a tarefa.

Mostra-se acessivel aos subordinados. W W

Da liberdade de trabalho aos subordinados que se 10% 2%

mostram motivados para executar a tarefa

30% 70%

Encontra tempo para ouvir os membros do grupo
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Fator relacionamento
Fator Situacional

_ Fator Tarefa

Tabela 13. Estilo de Lideranca predominante na agéncia Tailandia-PA.

Verifica-se, na agéncia Tailandia, predominancia do fator situacional que tem
relacdo com os estilos de lideranca confidvel, democriético, estilo 9.9 descrito por Blake e
Mouton (1972) e modelo contigencial de lideranca desenvolvido por Fiedler (1967).
Observa-se que este fator contribuiu para a formacdo de um clima organizacional desejavel,

conforme observa-se na tabela 14.



1 2 3 4 5 6
PESSIMO |RUIM |INSATIS- [ SATISFA- | DESEJA- | EXCELEN
FATORIO |TORIO |-VEL TE
ITENS D1
56

na minha equipe os funciondrios sdo estimuldaos a
desempenhar as tarefas de maneira inovadora

No meu local de trabalho, recebemos o justo
reconhecimento pelo esfor¢o investido na realizagdo de

3 | nosso trabalho.

Na minha equipe, o erro resultante da implementacao de
novos métodos de trabalho, é considerado parte do processo
4 | produtivo.

Os trabalhos que executo sdo valorizados no meu local de

5 | trabalho.

Na minha equipe € esperado que o funciondrio tome as suas
7 | proprias decisdes a respeito do seu trabalho.

9 | Na minha equipe as idéias inovadoras sdo estimuladas.

No meu local de trabalho, recebo elogios pela qualidade dos i

10 | trabalhos que realizo.

Na minha equipe, os funciondrios sdo encorajados a tentar
12 | novas formas de executar as suas atividades.

Na minha equipe, sdo procuradas novas formas de enfrentar 5,1
16 | os problemas do dia a dia.

No meu local de trabalho, sdo reconhecidos os resultados
19 | atingidos do acordo de trabalho.

4,6

. S 5.4
Na minha equipe ha interesse em desenvolver novas ?

20 | estratégias para cumprimento do acordo de trabalho.

Na minha equipe, os funciondrios tem liberdade para
23 | organizar o seu proprio trabalho.

5,1

Na minha equipe, os funcionarios sdo encorajados a tomar
25 | as suas proprias decisoes.

52

O sucesso no desempenho das atividades ¢ valorizado no
meu local de trabalho.

27

. . L . 5,45
Na minha equipe, os funciondrios sdo encorajados a resolver >

28 | os problemas por si mesmos.

. . L . 5,0
Na minha equipe, os funciondarios sdo incentivados a ?

30 | desenvolver novos métodos de trabalho.

. . . . 5,75
Na minha equipe, as pessoas tomam a iniciativa para realizar

as tarefas.
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No meu local de trabalho, sou reconhecido pela qualidade uE

34 | dos trabalhos que realizo.
Na minha equipe, as ideias inovadoras sdo colocadas em 4,7
35 | prética.

52

36 | Sinto-me orgulhoso de trabalhar no Banco.
O Banco inspira o melhor de mim para o desempenho do 5,35
37 | meu cargo.

38 | Considero o Banco a melhor organizagdo para se trabalhar. 37
Considero correta a decisdo que tomei de trabalhar no 5.25
39 | Banco.
Conversando com amigos, refiro-me ao Banco como uma 5,8
40 | grande empresa para qual é 6timo trabalhar.
Considero importantes o tempo e esfor¢o que dediquei ao 24
41 | Banco.
4 5.5
Concordo que os rumos tragados pelo Banco o levem ao
2 | sucesso.

Tabela 14. Fonte: sistema SISBB do Banco do Brasil. Pesquisa de clima organizacional da
agéncia Tailandia-PA.

Fator Autonomia e inovagao

Fator Expectativas de desempenho

- Fator Estilo de Geréncia

Fator Valorizacao

Fator Comprometimento
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ORGANIZACIONAL PREDOMINANTES NAS
BANCO DO BRASIL NO NORDESTE PARAENSE.
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RESULTADO DO ESTILO DE GERENCIA E CLIMA

AGENCIAS DO

Ap6s compilacdo dos dados das agéncias pesquisadas demonstrados na tabela

15, observa-se que o estilo de geréncia predominante nas agéncias do nordeste paraense é o

fator relacionamento.

1 2 3 4 5
Nunca age | Raramente | Ocasional- | Frequente- | Sempre
assim age assim | mente age | mente age | age assim
assim assim
ITENS
E atencioso(a) no relacionamento com os 14% 14,3% 38,6% 45,7%
subordinados.
E compreensivo(a) com as falhas e erros dos 2,9% 12,8% 42,9 L
subordinados.
7,1% 24,3 % 51,4% 8,6 % 8,6 %

D4 maior ou menor liberdade de trabalho ao
subordinado dependendo da sua disposi¢do para
realizar a tarefa.

Interessa-se pelos sentimentos dos subordinados

Demonstra respeito pelas idéias dos subordinados.

Da liberdade de trabalho aos subordinados que se
mostram seguros diante da tarefa a ser executada.

7,2%

30,0%

25,7%

14,3%

22,8%

Estimula os subordinados a darem opinides sobre o
trabalho.

7,1%

12,9%

14,3%

25,7%

40%

15

Estimula a apresentac¢do de novas idéias no trabalho.

D4 maior ou menor liberdade de trabalho ao
subordinado, dependendo da sua competéncia para
realizar a tarefa.

3,6%

23,6 %

40 %

15,7%

Demonstra confianga nos subordinados PHI) SRl

17,1%
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Mostra-se acessivel aos subordinados.

D4 liberdade de trabalho aos subordinados que se 0 —— = e 2l
18 mostram motivados para executar a tarefa

05 14,3% 24,6 % 26,3% 34,8 %

Encontra tempo para ouvir os membros do grupo

Fator relacionamento
Fator Situacional

- Fator Tarefa

Tabela 15. Estilo de Lideranca predominante nas agéncias do nordeste
paraense.

O estilo de geréncia predominante nas agéncias do nordeste paraense € o fator
relacionamento que tem relacio com os estilos de lideranca agregador, democrético,
conselheiro e estilo 1.9 descrito por Blake e Mouton (1972). Observa-se que este fator

contribuiu para a formagao de um clima organizacional satisfatorio.



1 2 3 4 5 6
PESSIMO | RUIM |INSATIS- | SATISFA- | DESEJA- | EXCELEN
FATORIO |TORIO |-VEL TE
ITENS PS>
W

na minha equipe os funciondrios sdo estimuldaos a
desempenhar as tarefas de maneira inovadora

No meu local de trabalho, recebemos o justo
reconhecimento pelo esfor¢o investido na realizagdo de

3 | nosso trabalho.

Na minha equipe, o erro resultante da implementacao de
novos métodos de trabalho, é considerado parte do processo
4 | produtivo.

Os trabalhos que executo sdo valorizados no meu local de

5 | trabalho.

Na minha equipe € esperado que o funciondrio tome as suas
7 | proprias decisdes a respeito do seu trabalho.

4,6
9 | Na minha equipe as idéias inovadoras sdo estimuladas.

No meu local de trabalho, recebo elogios pela qualidade dos =

10 | trabalhos que realizo.

Na minha equipe, os funciondrios sdo encorajados a tentar
12 | novas formas de executar as suas atividades.

Na minha equipe, sdo procuradas novas formas de enfrentar 4,7
16 | os problemas do dia a dia.

No meu local de trabalho, sdo reconhecidos os resultados
19 | atingidos do acordo de trabalho.

4,4

. S 4,6
Na minha equipe ha interesse em desenvolver novas ?

20 | estratégias para cumprimento do acordo de trabalho.

Na minha equipe, os funciondrios tem liberdade para
23 | organizar o seu proprio trabalho.

4,7

Na minha equipe, os funcionarios sdo encorajados a tomar
25 | as suas proprias decisoes.

4,7

O sucesso no desempenho das atividades ¢ valorizado no
27 | meu local de trabalho.

4,8

. . L . 4,7
Na minha equipe, os funciondrios sdo encorajados a resolver 2

28 | os problemas por si mesmos.

. . L . 4,5
Na minha equipe, os funciondarios sdo incentivados a ?

30 | desenvolver novos métodos de trabalho.

. . L . 4,7
Na minha equipe, as pessoas tomam a iniciativa para realizar

as tarefas.

32



No meu local de trabalho, sou reconhecido pela qualidade i

34 | dos trabalhos que realizo.
Na minha equipe, as idéias inovadoras sdo colocadas em 44
35 | prética.

5,0

36 | Sinto-me orgulhoso de trabalhar no Banco.

O Banco inspira o melhor de mim para o desempenho do 5.4
37 | meu cargo.

38 | Considero o Banco a melhor organizagdo para se trabalhar. i
Considero correta a decisdo que tomei de trabalhar no 5.3
39 | Banco.
Conversando com amigos, refiro-me ao Banco como uma 5,5
40 | grande empresa para qual é 6timo trabalhar.
Considero importantes o tempo e esfor¢o que dediquei ao =
41 | Banco.
4 5,6
Concordo que os rumos tragados pelo Banco o levem ao
2 | sucesso.

Tabela 16. Fonte: Sistema SISBB do Banco do Brasil. Pesquisa de clima organizacional
predominante nas agéncias do Banco do Brasil no nordeste paraense.

Fator Expectativas de desempenho

- Fator Estilo de Geréncia

Fator Valorizagdo

Fator Comprometimento
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6 - CONSIDERACOES FINAIS

Este trabalho ndo encerra a pesquisa e ndo tem o intuito de mudar as pessoas
envolvidas no processo, nem de rotular e nem de criticar a forma de pensar e agir dos
envolvidos. Os objetivos especificos de investigar os principais estilos de lideranca ja
pesquisados e seus impactos no clima organizacional, bem como o de pesquisar o clima
organizacional nas agéncias do Banco do Brasil do nordeste paraense e as caracteristicas de
lideranga predominante nos funciondrios, depois de feita a relacdo do clima organizacional
com os estilos de lideranca em funcido dos dados obtidos na pesquisa, contribuiram para o
atingimento do objetivo geral proposto, o de analisar a influéncia dos estilos de liderangca no

clima organizacional da agéncias do Banco do Brasil no nordeste paraense.

O assunto em estudo, limitou-se a explorar somente a relacdo dos impactos
dos estilos de liderancga, jd pesquisados, no clima organizacional das agéncias objeto da
pesquisa, porém, segundo os estudiosos do assunto, o clima organizacional depende das
condicdes econdmicas da empresa, da estrutura organizacional, da cultura organizacional, das
oportunidades de participacdo pessoal, do significado do trabalho, da escolha da equipe, do
preparo e treinamento da equipe, do estilo de lideranca, da avaliacdo e remuneragcdo da
equipe, dentre outros. Tais fatores determinantes do clima organizacional (varidveis de
entrada do sistema) influenciam a motivacdo das pessoas, provocando diferentes niveis de
satisfacdo, de produtividade e de estimulos (varidveis dependentes), que produzem o resultado
final, em termos de efici€éncia, conforme quadro O1. Sabe-se também que o assunto, lideranca,
€ objeto de estudo constante dentro das organizacdes e possui um grande dinamismo, pois
influenciam diretamente os seus resultados e sobrevivéncia no mercado. A lideranca exerce
papel central no desenvolvimento de equipes; na condugdo de trabalhos e projetos e na gestao
dos negdcios; no atendimento as demandas; na viabilizagdo de respostas as complexidades de
um ambiente em constante mutacio; na capacidade de adaptacdo; na iniciativa, criatividade e
inovacdo; nos processos de comunicagdo e na saude e qualidade de vida no trabalho. A
lideranca € um aspecto central para a reducdo de incertezas, motivacdo, quebra de
paradigmas, gestdo de pessoas, processos e resultados, alcance de resultados sustentiveis e

agregacdo de valor aos negdcios e aos individuos que desses negdcios fazem parte.

Cada vez mais, as organizacdes necessitam de profissionais aptos a lidar com

os desafios organizacionais e com uma visao clara de si mesmos, dos outros e do ambiente no
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qual estdo inseridos e, a0 mesmo tempo, possuam capacidade de traduzir, gerir e filtrar as

exigéncias organizacionais.

Para assumir e desenvolver esse papel de lideranca, o gestor deve conhecer,
desenvolver e utilizar, de forma mais correta, suas habilidades pessoais e emocionais e buscar
o equilibrio entre a vida pessoal e profissional, sua e de sua equipe. Nessa perspectiva, a
qualidade de vida no trabalho, a importancia do equilibrio entre a vida pessoal e profissional,
saude e lazer e prevencdo de estresse t€m preocupado a sociedade como um todo e
notadamente as organizacdes. Assim, o ambiente organizacional é um aspecto importante na
qualidade de vida dos trabalhadores, o que justifica a preocupacao atual das organizacdes a
esse respeito e, mais do que isso, a valorizacdo do potencial humano e sua capacitacdo para
enfrentar os desafios que se apresentam ao mundo do trabalho tornaram-se interesses

fundamentais para o crescimento sustentdvel das organizagoes.

Por isso, € necessdrio, ao lider, reconhecer melhor a si mesmo para lidar com
esse ambiente turbulento e em transformacdo. O autoconhecimento, nesse sentido, torna-se
um mecanismo de alavancagem das capacidades de controle das emog¢des e da qualidade de
vida integral, da melhoria dos processos de comunicacdo, da reduc¢do de conflitos e

consequentemente do aumento da eficiéncia e eficdcia das equipes e da organizacgao.

Na pesquisa realizada, conclui-se que no nordeste paraense o estilo de
lideranga predominante € o de relacionamento, onde o lider apresenta comportamentos cujas
relacdes de trabalho sdo caracterizadas por confiangca mutua, amizade, valorizacdo da
individualidade, calor humano, respeito pelas ideias dos seus liderados e interesse por seus
sentimentos. O lider valoriza as relacdes interpessoais no trabalho. Esse estilo de lideranga
contribuiu para a formagao de um clima organizacional satisfatério. Na pesquisa também
ficou evidenciado que o estilo de liderancga situacional, que relaciona a habilidade do lider em
identificar e se adaptar a realidade em que trabalha, a partir da flexibilidade para mudar de
estilo de acordo com as exigéncias do meio e inclusive as de seus liderados, observado nas
agéncias Bragancga e Tailandia, contribuiram para a formacdo de um clima organizacional
cujo grau de satisfacdo ficou em desejavel, um grau acima que o das demais agéncias
pesquisadas e essa observagdo reforca a afirmacdo do modelo contingencial de lideranca
Fiedler (1967), que parte da ideia de que nao existe um estilo inico e melhor de lideranga e
que seja vélido para toda e qualquer situacdo e complementa dizendo que os estilos eficazes

de lideranca sdo situacionais, onde cada situacdo requer um diferente estilo de lideranca.
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IA contribui¢do esperada com este trabalho € a de que os gestores envolvidos,
tomem conhecimento dos estilos de lideranga estudados e do resultado da pesquisa aplicada e
a partir dai possam direcionar suas agdes na busca de melhores resultados. Outro fato que
favorece a adog@o de agdes € que independente do estilo de lideranga observado, todos os
funciondrios sentem-se comprometidos com o banco e confiam nos rumos que a empresa vem

adotando, conforme fator comprometimento da pesquisa de clima organizacional.

Conclui-se entdo, que para o lider, o autoconhecimento e o conhecimento da
equipe, bem como a variacao entre os diversos estilos de lideranga, de acordo com a situagdo,
sdo essenciais para melhoria do clima organizacional, proporcionando desempenho positivo

no resultado da organizacao.
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Anm Graduacao em p | omiversinane
- ABERTA DO BRASIL

&= HAdministracao a Disfancia

Caro (a) Funcionario(a),

Solicito a sua colaborag@o para participar de uma pesquisa académica que tem como objetivo Analisar a
influéncia dos estilos de lideranca no clima organizacional das agéncias do Banco do Brasil no nordeste paraense, da Turma
A do Polo Macapd, do Curso Graduagdo em Administracdo a Distancia, da Universidade de Brasilia — UnB. Os dados
coletados servirdo como base para a realizagio deste estudo. Além de ANONIMA, toda informagio fornecida por vocé serd
mantida confidencial.

NAO E NECESSARIO IDENTIFICAR- SE! Obrigada pela sua colaboragio!

ESCALA DE AVALIACAO DE ESTILOS GERENCIAIS (EAEG)'

Vocé encontrard a seguir uma série de itens que descrevem comportamentos que sdo apresentados pelas
chefias no dia a dia de trabalho com os seus subordinados. Examine cada descri¢do e indique o quanto ela corresponde a
maneira como a_sua chefia imediata se comporta na organizacao.

Para responder, assinale com “X” apenas um dos c6digos da escala de 1 a 5, a direita de cada frase, que

significam:
2 3 4 5
ITENS 1 Nun?a Raramente Ocasional- | Frequente- | Sempre
age assim . mente age | mente age age
age assim . . R’
assim assim assim

D4 maior ou menor liberdade de trabalho ao

subordinado dependendo da sua disposi¢do para
realizar a tarefa.

1 X
REFERENCIA: MELO, Eleuni Antonio de Andrade. (2001). Comprometimento Organizacional, Estilos Gerenciais

e Poder Organizacional: um estudo relacional, Dissertagido de Mestrado ndo-publicada, Universidade de Brasilia, Brasilia, Brasil.
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1 Nunca |2 3 4 5
age assim | Raramente | Ocasional- | Frequente- [ Sempre
age assim | mente age | mente age | age
N° ITENS assim assim assim

Da liberdade de trabalho aos subordinados que se
mostram seguros diante da tarefa a ser executada.

Da maior ou menor liberdade de trabalho ao
subordinado, dependendo da sua competéncia
para realizar a tarefa.

Da liberdade de trabalho aos subordinados que se
mostram motivados para executar a tarefa



