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RESUMO

O trabalho apresentado tem intencdo de mostrar através de um pesquisa de campo,
a forma como foram conduzidas as agencias do Banco do Brasil no Acre, no periodo
de 2007 a 2010, periodo em que a entidade obteve resultados consideraveis e as
dependéncias em sua maioria alcancaram o0s resultados propostos. A motivacdo
desta pesquisa tem como intuito constatar o papel do gestor enquanto lider junto a
sua base, aferindo a relacéo dessa lideranca seja ela carismatica, transformacional,
eficaz ou visionario com a boa fase e com os bons resultados. Outro ponto relevante
nesse estudo diz respeito ao nivel de interesse e participacdo que as equipes tinham
ou desejariam ter em seus grupos e qual o nivel de tolerancia e participacdo que os
gestores concederam aos seus liderados dentro da estrutura funcional de cada
dependéncia no Estado do Acre. O perfil de lideranca apresentado ou o conjunto de
caracteristica apresentado pelos gestores foi variavel determinante para o alcance
do resultado, a pesquisa mostra que a mescla dessas competéncias foi uma
tendéncia positiva dentro da empresa, o novo paradigma da lideranca que busca
cada vez mais pessoas qualificadas e flexiveis a tendéncias e mudancas esteve
presente neste cenario e foi positivamente agregador de resultado.

Palavras-chave: Lideranca, Perfil e Resultados.
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1. INTRODUCAO

A humanidade, ao longo de sua trajetoria, tem enfrentado grandes
obstaculos e, para vencé-los, o homem tem constantemente buscado no
aprimoramento de seu conhecimento, de suas técnicas e habilidades fonte para
continuar a superar os mais complexos desafios a ele colocados. E no decorrer
dessa caminhada, um papel social, em especial, tem-se destacado, que é o papel do
lider. Os lideres sejam eles: politicos, religiosos, comunitarios, empresariais,
institucionais etc., célebres ou andnimos, foram fundamentais nesta trajetoria
histérica, e hoje, nesses tempos turbulentos e desafiadores em que vivemos, onde
os desafios e obstaculos parecem se avolumar precisamos mais do que nunca, de
lideres exemplares em todos o0s setores da sociedade.

Esse tema tornou-se objeto corrente de estudo da administracao
moderna, muitos estudiosos tem se debrucado nessa intrigante questéo. Para Motta
(2001) a palavra lideranca exerce um fascinio, algo mistico, principalmente sobre os
dirigentes que enxergam nesse tema um poderoso instrumento para influenciar
pessoas e manter o poder.

Essa atracdo é decorrente basicamente de duas vertentes, pois liderar
esta sempre associado a idéia de grandes personalidades da historia e ainda possui
uma dimensdo magica, ou seja, a partir da utilizacdo habil de algumas qualidades
inatas ser capaz de transformar pessoas, superiores, administradores em grandes e
respeitaveis lideres.

Os principais movimentos mundiais que dispuseram a estudar uma lista
de consideracdes e critérios de exceléncia em gestdo colocam sempre lideranca no
topo da lista. Atualmente falar em lideres ndo basta se referir aqueles que exercem
funcdes gerenciais ou que detém algum poder formal nas estruturas hierarquicas de
nossas instituicdes, o conceito hoje abrange todos que precisam obter resultados
com e por intermédio das pessoas, independente da posi¢cdo ou cargo (COHEN,
2010).

Lideranca € compreendida como a conexao dos atributos dos lideres, ou
seja, habitos, tracos de personalidade, competéncias, comportamentos, estilos,
habilidades, valores e carater com os resultados desejados pela organizagao.

O lider dos tempos modernos ndo € apenas aquela pessoa que passa

para os liderados as informacgdes a ele entregues, o seu papel € bem mais dindmico



e autbnomo. Um lider mobiliza seus comandados para fazer com que as coisas
necesséarias acontecam, a esséncia da lideranca estd em sua autonomia, o lider
mostra seu verdadeiro valor quando age de acordo com suas convicgoes,
conhecimentos e as informacdes sdo elementos fundamentais em seu perfil. A
responsabilidade de liderar exige desse lider o discernimento correto.

A lideranca estd diretamente ligada a capacidade de influenciar as
pessoas, para o alcance dos resultados esperados. Nesse contexto Weber (1991)
afirma que o lider é fonte de influéncia sobre os liderados, fazendo distin¢cdo entre as
bases de tal influéncia na propria pessoa do lider e nos contextos histérico, social e
organizacional em que o lider atua.

O estudo busca basicamente isso, identificar em cada lider ou gestor da
empresa as capacidades e habilidades que os mesmos detém e o perfil de lideranca

exercida.



1.1 FORMULACAO DO PROBLEMA

- Qual a relacéo existente entre o estilo de lideranca  exercida pelo

gestor e o desempenho apresentado pela unidade?

1.2 OBJETIVO GERAL

O trabalho tem com objetivo geral verificar a importancia e o efeito do

estilo de lideranca na construcéo do resultado das unidades.

1.3 OBJETIVOS ESPECIFICOS

- Conceituar os estilos de lideranca;
- Identificar o estilo de lideranca proposto pela organizacéo;
- Identificar os estilos de lideranca utilizados pelos gestores; e

- Identificar qual estilo de lideranca melhor relacionou-se com as equipes.

1.4 JUSTIFICATIVA

O presente trabalho € justificado pela necessidade de se identificar o perfil
dos lideres do Banco do Brasil no Acre, durante o periodo de 2007 a 2010,
relacionando os estilos de liderancas, as estratégias utilizadas e os perfis
encontrados com as teorias e 0s modelos existentes e utilizados pela administracao.
O resultado da pesquisa tem importancia relevante quando o assunto é lideranca e
resultado.

A pesquisa buscou pontuar questdes relevantes na gestédo e na lideranca,
e qual a importancia dessas questdes para o cumprimento total ou parcial dos
acordos de trabalhos estabelecido.

A lideranca e o seu papel dentro das organizacbes passou a ter
importancia fundamental na construgdo dos resultados. O sucesso das estratégias e
dos planejamentos parte desse novo conceito, hdo dependem apenas de um ou

outro departamento e sim de todas as areas de atuacao.
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2. REFERENCIAL TEORICO

Buscar definicdes e tratamentos sobre o tema lideranca néo é tarefa facil
dentro do segmento de gestdo de pessoas, haja vista os diversos artigos e autores
que tratam esse tema, assim como tracar e definir o perfil de lideranca que mais é
utilizado ou que simplesmente é o de maior sucesso dentro das empresas nos
alcances dos objetivos definidos.

A lideranca esta presente em todos os lugares, na varias culturas
existentes no mundo, a lideranca esté intrinseca em todas as pessoas, embora com
culturas, racas e conviccoes distintas. Essa parte do trabalho apresenta alguns
aspectos conceituais sobre lideranca, isto, sob a otica de diversos autores, aborda
ainda a evolucdo histérica desse conceito dentro das empresas com o passar do
tempo e tratar dos estilos de liderancas e suas caracteristicas marcantes.

A lideranca vem sendo definida de forma cada vez mais ampla,
reconhecendo que os lideres gerenciais precisam de competéncias tanto técnicas
guanto interpessoais. As organizaces do século XXI exigirdo lideres gerenciais que
tenham complexidade cognitiva e comportamental. E que se utilizem do pensamento
paradoxal e inclusivo para integrar diversos papéis, aparentemente contraditorios,
mas que na verdade sdo complementares, e também de uma gama variada de
competéncias, principalmente e primordialmente das habilidades de comunicacéo e
de Inteligéncia Emocional.

O tema lideranca € muito complexo, o comportamento humano das
pessoas seja ele no cotidiano pessoal ou organizacional € muito variavel, os estilos
e modelos de lideranca sdo dinamicamente modificados pela necessidade de
entrega dos resultados e por diversas situacdes da vida, a lideranca natural aliada
ao bom clima organizacional e gestdo com qualidade dos processos e das pessoas
sdo elementos fundamentais para o sucesso do lider e o sucesso da empresa
(HUNTER, 2004).

Lideranga vem do conhecimento, da pericia, das virtudes e habilidades
interpessoais é ndo do nivel de autoridade. Cada um pode e deve ser um lider, as
qualidades da lideranca ndo sdo um segredo ou um mistério distante e inacessivel,
elas podem ser compreendidas. Os lideres atuam como facilitadores na remocao de
obstaculos que impedem as pessoas de serem proativas, de sonhar, de saber, de

planejar, de agir e realizar.
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No mundo atual onde os profissionais de qualidade sdo considerados os
bens intangiveis das empresas, a figura do lider torna-se essencial para conduzir
essas pessoas de modo correto, com objetivos e focos definidos, buscando atingir
as metas e os resultados determinados na missdo da empresa e em seu

planejamento estratégico (COHEN, 2010).

2.1 LIDERANCA

Segundo Jorge R. Terry (apud HERSEY & BLANCHARD, 1986) lideranca
€ a atividade de influenciar pessoas fazendo-as empenhar-se voluntariamente em
objetivos de grupo. Ele define a lideranga como uma influencia interpessoal exercida
em dada situacao e dirigida através do processo de comunica¢cdo humana para a

consecucao de um ou mais objetivos especificos.

Para Hersey e Blanchard (1986), o lider ndo pode usar apenas um estilo
de lideranca, uma Unica forma de influenciar o desempenho de outras. A idéia é que
o lider adapte seu estilo de lideranca ao nivel de desenvolvimento dos empregados

em cada tarefa especifica.

Para Peter Drucker (1997) em crise ndo ha liderancga partilhada. Quando
o barco estd afundando o capitdo ndo pode convocar uma reunido para ouvir as
pessoas; tem de dar ordens, agir imediatamente. Esse € segredo da lideranca
partilhada, saber em que situacfes se deve agir como chefe e em que situacdes agir

como parceiro.

Segundo Goleman (1998), o lider habil mantém-se sintonizado com as
sutis correntes subterraneas de emocao que permeiam o grupo e é capaz de ler o
impacto que suas acdes causam a essas correntes. A arte da lideranga consiste em

COMO uma pessoa programa as mudancas e nao apenas nas mudancas em si.

Para Goleman (1998) a lideranca exige posturas duras, a arte de liderar
implica saber quando se deve ser afirmativo e quando se deve ser camarada e
utilizar meios menos diretos para guiar ou influenciar. A lideranca exige tomada de
decisbes, nem sempre sao decisdes facies de se tomar, ou seja, o caminho facil de
ser seguido.

Para Daniel Goleman (1998) lideranca é a competéncia de articular e

despertar o entusiasmo por uma visdo ou missao compartilhada, seguindo na frente
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para liderar quando necessario, independentemente de sua posi¢do, ajustando o
desempenho de outras pessoas, mantendo-as responsaveis pelo que fazem, enfim,
liderar € da o exemplo.

Lideranca neste trabalho € compreendida como a conexdo dos atributos
dos lideres, ou seja, héabitos, tracos de personalidade, competéncias,
comportamentos, estilos, habilidades, valores e carater com os resultados desejados
pela organizacédo (ULRICH et al.,1999).

Historicamente os primeiros estudos sobre lideranca norteavam-se pelos
tracos de personalidade dos lideres, sendo por isso conhecida como teoria dos
tracos. Como um segundo momento no estudo sobre a lideranca os estudiosos
passaram a tentar identificar “conjuntos de comportamentos que pudessem
configurar aquilo que passa a ser chamado de habilidade de lideranga”
(BERGAMINI, 1994).

A lideranca é algo que nasce com o individuo, citando grandes lideres
com Julio Cesar, Napoledo, Ghandhi e outros semelhantes. Eles possuiam uma
forte personalidade carismatica que foge aos padrées usuais do comportamento
humano (BERGAMINI, 1994).

Bergamani (1994) descreve a existéncia de trés abordagens na definicao

do termo lideranga:

1) Preocupacdo com que o lider é: alguns autores associam lideranca com
caracteristicas pessoais, como carisma e firmeza. Essa abordagem é

bastante restrita, pois pressupde que a lideranca seja um dom nato.

2) Preocupacédo com aquilo que o lider faz: um segundo grupo de pesquisadores
concentrou seus esfor¢cos na investigacdo de diferentes estilos de lideranca.
Procurou-se nesse momento, estabelecer a correlacdo entre o
comportamento do lider, independentemente de suas caracteristicas

pessoais, e a eficacia da lideranca.

3) Teorias situacionais: tanto os autores que buscaram delinear o perfil do lider
quanto os autores que procuraram estabelecer o estilo ideal de lideranca
omitiram em suas pesquisas a analise do ambiente que cerca a relacao
lider/subordinado.

De acordo com a visdo de Limongi et al. (2002) lideranca é um processo
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social em que ocorre influéncia no comportamento e na mentalidade das pessoas.
Essa influéncia gera a conducéo de acgbes para determinadas metas, assim como a
agregacdo de objetivos e a transformacdo de comportamentos. A lideranca ocorre
na atuacdo do lider ou lideres diante dos liderados em determinada situacdo com
metas e objetivos contextualizados. Neste enfoque, o lider € aquela pessoa que
desempenha papel fundamental no desenvolvimento de equipes de trabalho

potencializadas.

Para Robbins (2002) a idéia de lideranca ndo é familiar, comum ou
facilmente captada pelo senso comum ou pelas ciéncias sociais. Liderar € um
trabalho destinado a preencher as necessidades de uma situacéo social. E evidente
gue existem certas pessoas mais dotadas para se tornarem um lider, possuindo

qualidades pessoais e capacidade especial.

Para Robbins (2002) o lider é aquele que possui um ou mais tracos
especificos que o distingue dos demais elementos de um grupo, levando-o a

influenciar o comportamento das demais pessoas.

Na visdo de Jorddo (2004), a verdadeira lideranca fundamenta-se em
propdsito, visdo e valores. Portanto ndo € uma qualidade que possa ser racionada
ou controlada. Ainda segundo Jorddo (2004) é missdo do lider conduzir a

organizacao e desenvolver nos lideres.

James C. Hunter (2004) define lideranga como “a habilidade de influenciar
pessoas para trabalharem entusiasticamente visando atingir objetivos comuns,

inspirando confianga por meio da forga do carater.”

De acordo com James C. Hunter (2004) para uma lideranca eficaz se faz
necessario agir com paciéncia demonstrando autocontrole, ou seja, controle de
impulso. Atuar com humildade demonstrando auséncia de orgulho, prepoténcia ou

pretensao.

Para Cohen (2010) os gestores ndo gerenciam pessoas eles as lideram, a
verdadeira lideranca € muito mais do que dar ordens, recompensar o bom

desempenho e punir a improdutividade.

De acordo com o manual referencias para lideranga da UNIBB (2011), no
mundo o lider e reconhecido pela capacidade de agregar valor ao negocio, cuidar da

gestao de processos e mobilizar pessoas para atingir objetivos. Acrescente-se uma
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boa dose de disponibilidade para aprender, legitimidade outorgada pelo grupo e
convicgdo sobre sua coautoria na gestacdo do novo, além, é claro, de algumas

pitadas de autoconfianca, temperadas com certa humildade e autoconhecimento.

Espera-se que o lider seja um impulsionador de talentos, um mobilizador
de pessoas, um potencializador de negécios e um articulador de recursos, mas nao
super heréi porque este sO existe na ficcdo. Na vida real bons lideres sdo aqueles
gue se preparam para os desafios e que tém plena consciéncia do seu papel. UNIBB
(2011).

2.2 OS ESTILOS DE LIDERANCA

A abordagem realizada tem como foco os estilos de liderangas trazendo
definicdes e informacdes que tratem dos estilos de lideranga carisméatica, visiondaria
e transformacional, isso com direcionamento para o ramo das instituicbes
financeiras.

Segundo Garrido (2004) o estilo de lideranca é formado por diversas
competéncias que mantém entre si uma afinidade conceitual e consiste na forma
como o lider utiliza seus conhecimentos, habilidades e atitudes para enfrentar as

diversas situacdes relativas a gestao diaria do proprio cargo, hegdcio ou empresa.

A lideranca Carismética um dos principios basicos do comportamento
humano relaciona-se ao fato de que as pessoas agem em funcdo de suas
percepgdes. A percepcao segundo Robbins (2002), “é o processo pelo qual os
individuos organizam e interpretam suas impressfes sensoriais, a fim de da sentido

ao seu ambiente”.

Segundo Dubrin (2003) o estilo carismatico do lider normalmente inspira
seus liderados e facilita as transformacfes. O carisma depende em grande parte da

percepcao da pessoa e envolver um relacionamento entre o lider e o seguidor.

O estudo sobre o estilo de lideranga carismatica procura identificar as

condutas que diferenciam os lideres considerados carismaticos.

De acordo com Robbins (2002), o estilo de lideranga carismatica possui
as seguintes caracteristicas: autoconfianca, agente de mudanga, comportamento
fora do habitual, forte conviccdo, habilidade de articulagdo, sensibilidade ao

ambiente e visao.
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De acordo com Dubrin (2003) o carisma ndo é necessariamente um grupo
de caracteristicas e comportamentos misticos, inatos, mas sobretudo uma
habilidade que pode ser adquirida se vocé tiver disciplina para praticar as técnicas
sugeridas. Pesquisas e relatos atestam grande relacdo de satisfacdo entre o estilo

de lideranca, satisfacéo e alto desempenho apresentado.

A lideranca visionaria parte do principio de que a capacidade de criar a
visdo de futuro € condicdo fundamental para a atuacdo bem sucedida de todo o
lider, pois o papel que desempenha para a organizacdo vai além de ser uma

orientacao para uma meta.

Segundo Garrido (2004) o estilo visionario de lideranca cria ressonancia
pela conducdo da equipe rumo a sonhos compartilhados. O profissional possuidor
desse estilo torna-se necessario quando as mudancas da organizacdo requerem
uma nova visdo. As principais competéncias utilizadas sao autoconfianga,

transparéncia, empatia, inspiracao e catalisagcdo de mudancgas.

Segundo Cavalcanti (2005) os lideres eficazes procuram sempre esta
desenvolvendo suas habilidades e conhecimentos, avaliam constantemente suas
idéias através das reacdes dos colegas e transformam os erros e dificuldades em
oportunidades de desenvolvimento.

A visdo é comparada a um campo de forca que permeia a organizacao
como uma onda de energia (BOYETT, 1999). Nesse contexto a visdo e descrita
como a imagem mental clara e intensa de um possivel e desejavel estado futuro da

organizacdo, a ponto de torna-la presente em todas as a¢des do lider.

De acordo com Cavalcanti (2005) a visdo é iniciada por um lider, ela é
compartilhada pelo lider e precisa ser compartilhada pela equipe, ao mesmo tempo
que ela é abrangente, ela precisar ser detalhada e especifica para que todos

entendam sua importancia e o seu alcance.

Segundo Cavalcanti (2005), a lideranca transformacional aborda os
valores como justica, dignidade, moral, liberdade e esta voltada para o crescimento
e o0 desenvolvimento das pessoas e para mudanca de niveis de consciéncia. O foco
dos lideres transformacionais esta no processo de desenvolvimento de pessoas
levando-as a pensar por si mesmas, trabalhar de forma independente e a dedicar-se

a alguma coisa.
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A proposta da lideranca transformacional esta baseada na influéncia do
lider ao seguidor. A acdo da lideranga, nesse caso, tem que ocorrer em dupla
direcéo a fim de que se estabeleca o clima de respeito ao outro enquanto pessoa
integral. Na acdo da lideranca transformacional o lider retira fonte de informacdes na
convivéncia com o seguidor para exercer o seu papel, portanto ndo somente a

influéncia como também é influenciado por ele (BERGAMINI, 1994).

Para Dubrin (2003) a lideranca transformacional esta intimamente ligada a
lideranca estratégica, que prove direcdo e inspiracdo da organizacdo. Entretanto a

énfase dada a lideranga transformacional esta no impulso, nas mudancas positivas.

Para Smith (2005) a lideranca transformacional requer um equilibrio entre
compreensao conceitual emocional, a fim de identificar as caracteristicas
interpessoais entre lider e seguidor, o que permite uma inspiracdo motivadora e

idealiza influéncia na agéo das pessoas envolvidas.

No atual mundo empresarial, as empresas e seus lideres devem ser
capazes de se renovar continuamente através de inovacdes em estratégias,
processos, relacionamentos, produtos e conexdo com a sociedade, obtendo como

resultado dessa equacéo vantagens competitivas sobre os concorrentes.

O enfoque dos estilos de lideranca aparece logo no inicio da década de
50. Nessa época, 0s cientistas passaram a preocupar-se especificamente como o
bom lider deve agir os pesquisadores dirigiram a sua atencdo aos aspectos que

caracterizam a dinamica do comportamento do lider (BERGAMINI, 1994).

Para Katz (1955), uma lideranca eficaz depende de trés habilidades
pessoais basicas: técnicas, humanas e conceituais. A habilidade técnica traduz o
conhecimento técnico em um determinado tipo de trabalho ou atividade. A habilidade
humana, por sua vez, possibilita a um lider estimular os membros de um grupo a
executarem as suas atividades de forma cooperada, enfatizando as relacdes
humanas. Ja a habilidade conceitual traz a aptiddo necessaria para que seja
possivel trabalhar com idéias e conceitos para desenvolver um planejamento

estratégico.
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3. METODOS E TECNICAS DE PESQUISA

A investigacdo € o processo que visa a obtencdo da informacao, seja ela
cientifica ou simplesmente um dado informativo, porém sabemos que ndo existe
nenhum método totalmente seguro, um método de pesquisa capaz de eliminar a
possibilidade do erro. O trabalho de conclusdo de um curso de graduacdo nao se
podera dizer que se trata de um estudo descritivo, em que o objetivo principal € o da
producdo de conhecimento, pois, na realidade, trata-se de uma investigagao
orientada por uma probleméatica que diz respeito essencialmente a problematizacéo

e ao questionamento levantado.

Pesquisa é o processo formal € sistematico de desenvolvimento do
método cientifico. O principal objetivo da pesquisa € descobrir respostas para os
problemas mediante o emprego de procedimentos cientificos (GIL, 1999)

A presente pesquisa busca identificar quais os estilos de lideranca
utilizados pelos gestores da empresa e qual perfil que mais conseguiu sucesso no

relacionamento com as equipes.

3.1 TIPO E DESCRICAO GERAL DA PESQUISA

A pesquisa empreendida possui caracteristicas e tipologia explicativa,
pois, tem a intencdo de explicar qual a relacdo do perfil de lideranca do gestor da
unidade de negocios com os resultados obtidos nos anos pesquisados. Também
busca identificar quais os perfis e estilos de lideranca que mais se aproximaram ou
conseguiram superar 0s objetivos tracados pela empresa.

A presente pesquisa também é de natureza quantitativa, permitindo o
levantamento de informacdes sobre um determinado grupo de funcionarios, para
levantamento de atitudes, caracteristicas e habilidades que foram utilizadas nas
relacbes interpessoais, baseadas na percepcdo das pessoas que vivenciam o

cotidiano de uma unidade de negdcios da instituicao.

3.2 CARACTERIZACAO DA ORGANIZACAO, SETOR OU AREA DO
OBJETO DE ESTUDO

A pesquisa foi conduzida no 1° semestre de 2012 nas Unidades de

Negocios do Banco do Brasil S.A. no Estado do Acre. O Banco do Brasil S.A. esta
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instalado no estado ha cerca de 60 anos. Ha 10 anos, é o banco oficial do Estado,
concentra os repasses federais, os convénios, detém a concessao para pagamento
dos funcionarios, realiza empréstimos consignados aos funcionarios e € o principal
agente financeiro do Estado. A Instituicdo durante o periodo 2007 a 2010, periodo
que sera o analisado em nossa pesquisa, possuia 18 unidades de nego6cios no
Estado e possuia cerca de 200 funcionarios e 18 gestores.

3.3 POPULACAO E AMOSTRA

A populacdo com perfil apta a responder o questionario é de 180
funcionérios. O Estudo trabalhou com a amostra de 100 funcionarios. Segundo José
Matias Pereira(2007) “a populagéo é a totalidade de individuos que possuem as
mesmas caracteristicas definidas para um determinado estudo e a amostra € parte

da populagao ou do universo, selecionada de acordo com uma regra ou plano.”

Foram trabalhados na pesquisa, os funcionarios dos niveis de geréncia
média, assistentes de negocios, escriturarios e os caixas, ficando de fora os
gerentes gerais e os gerentes de administracdo das unidades. A escolha da
populacdo apta a responder o questionario foi definida com a exclusdo dos
administradores, pois, o trabalho busca justamente identificar qual o perfil do
administrador e a relacdo desse perfil com o resultado obtido pela unidade de

negocio.

3.4 INSTRUMENTO DE PESQUISA

O instrumento de coleta de dados utilizado no trabalho foi o questionario
de escala de avaliacdo de estilos gerencia (EAEG). Segundo Jose Matias Pereira:

‘o questionario € uma série ordenada de perguntas que devem ser
respondidas por escrito pelo informante. O questionario deve ser
objetivo, limitado em extensao e estar acompanhado de instrugdes.
Essas instru¢cdes devem esclarecer o propésito de sua aplicacéo,
ressaltar a importancia da colaboracdo do informante e facilitar o
preenchimento”.

3.5 PROCEDIMENTOS DE COLETA E DE ANALISE DE DADOS

Os dados coletados nos questionarios foram analisados estatisticamente

por meio de uma planilha eletrbnica elaborada no aplicativo Excel, onde foram
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depurados e trabalhados de acordo com as informagdes prestados pelos
funcionarios publico alvo da amostra.

Os dados coletados foram transformados em informacdes e
apresentados em forma de tabelas e graficos, facilitando a visualizacao e permitindo

uma melhor compreenséo do resultado apresentado.
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4. RESULTADOS E DISCUSSAO

Este capitulo refere-se aos resultados da pesquisa realizada junto aos
100 (cem) funcionéarios do Banco do Brasil S.A, lotados nas agencias do Estado do
Acre. A importancia dessa pesquisa relaciona-se ao papel do lider na agéncia, sua
participacdo com a equipe e a forma como seu estilo de liderar é visto por seus
liderados.

De acordo com Cavalcanti (2005), os gestores devem conscientizar-se de
que o papel e o perfil do lider mudaram de forma significativa ao longo dos anos.
Como consequéncia, o comportamento também precisa mudar e o maior desafio
refere-se a assumir novas responsabilidades, desenvolver equipes e novos lideres.

Para Aktouf (1996). O gestor deve encontrar meios de transitar na direcao
de uma forma de gerir, em que predomine maior respeito, maior autonomia, maior
participagdo e autodeterminagdo. Conceder mais autonomia e autodeterminagao
nao pode ocorrer, no entanto, sem cessdo de uma parcela do poder de administrar e
de decidir.

Segundo Sampaio (2007) paralelamente, as organizacdes devem
transformar as relacdes hierarquicas, para que os chefes se tornem lideres e
possam promover o desenvolvimento humano e a sinergia grupal.

De acordo com Silva (2009) a gestdo envolve a valorizacdo e o
desenvolvimento das pessoas no ambiente de trabalho por meio de a¢fes e atitudes
gerenciais que privilegiem o conhecimento de si mesmo e do outro, bem como a
comunicacdo dialégica. Para tanto, € preciso quebrar paradigmas e incluir no
processo de gestdo a importancia de se perceber, lidar e se relacionar com 0s
colaboradores como seres de conhecimento e sensibilidade.

Dessa forma, os resultados dessa pesquisa buscam contribuir para o
entendimento do significado do papel do lider dentro das agéncias e identificar os
estilos mais presentes nesse contexto. Apés trabalho de pesquisa de campo e
aplicagcédo do questionario de avaliagdo escolhida, os dados foram trabalhados e as
resultantes serdo mostradas através dos graficos abaixo. A leitura de cada grafico
corresponde a pergunta feita ao colaborador, onde cada barra mostra a quantidade

de colaboradores da pesquisa que optaram por essa ou aquela resposta.
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1 — E atencioso no relacionamento com os subordinados:

E atencioso no relacionamento com os
subordinados
70
B Nunca
60 age assim
50 W Raramente
age assim
40
m Ocasionalmete
30 age assim
20 EFrequentemente
age assim
10
mSempre
0 age assim
Gréafico 01

Conforme mostra o Grafico 01, 58% dos funcionarios entrevistados responderam
gque o gestor frequentemente age dessa forma, mostra-se atencioso no
relacionamento com o0s seus subordinados, e 42% dos funcionarios entrevistados
responderam que o gestor sempre age dessa forma, € sempre atencioso com seus

subordinado.

2 — E compreensivel com as falhas e erros dos subordinados:

E compreensivel com as falhas e erros dos
subordinados
70 BNunca
60 ageassim
50 B Raramente
age assim
40
[ Ocasionalmete
30 age assim
20 EFrequentemente
10 age assim
0 HSempre
age assim

Grafico 02
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Conforme mostra o Gréfico 02, 9% dos funcionarios entrevistados
responderam que O gestor raramente age dessa forma, segundo 16% dos
funcionarios o gestor ocasionalmente age dessa forma, ou seja, € compreensivel
com a falha ou erro do subordinado, para 16% dos funcionarios entrevistados o
gestor sempre age assim e para 59% dos funcionérios entrevistas frequentemente o
gestor é compreender as falhas e os erros dos subordinados.

3 — Da maior ou menor liberdade de trabalho ao subordinado dependendo da

sua disposicéo para a tarefa:

Da maior ou menor liberdade de trabalho ao subordinado
dependendo da sua disposicdo para a tarefa.
B Nunca
35 age assim
30 M Raramente
75 dge assim
I Ocasionalmete
20 _
dge assim
15 B Frequentemente
10 ageassim
5 B Sempre
0 dge assim
Gréfico 03

Conforme mostra o Grafico 03, 17% dos funcionarios entrevistados
responderam que o gestor raramente age dessa forma, 32% dos funcionarios
responderam que ocasionalmente ele age dessa forma, 33% responderam que
frequentemente ele age dessa forma e 17% funcionarios entrevistados responderam
que o gestor sempre age dessa forma.

O lider eficaz forma a equipe, da liberdade e indica o caminho a ser
trilhado, a sua participacdo na acao possibilita uma melhor desenvoltura e um maior
aproveitamento do recursos. Esse perfil de lideranca foi identificado com frequéncia
nos gestores da empresa pesquisa.
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Coloca o trabalho em primeiro lugar
70
BENunca
60 age assim
50 H Raramente
age assim
40 &
W Ocasionalmete
30 age assim
20 EFrequentemente
age assim
10 &
mSempre
0 age assim
Gréfico 04

Conforme mostra o Grafico 04, 8% dos funcionarios entrevistados

demonstraram que o gestor raramente age assim, 0 mesmo percentual considera

que ocasionalmente ele age assim e ainda o mesmo percentual de funcionarios

respondeu que frequentemente ele age assim,

entrevistados responderam que o gestor sempre age dessa forma.

ja 66%

5 — Interessa-se pelo sentimento dos subordinados:

dos funcionarios

Interessa-se pelo sentimentos dos
subordinados S Nunca
ageassim
50 M Raramente
40 age assim
W Ocasionalmete
30 ageassim
M Frequentemente
20 age assim
10 W Sempre
age assim
0
Gréfico 05

De acordo com Melo (2011) liderar contempla a habilidade do gerente

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.
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Conforme mostra o Gréfico 04, 42% dos funcionarios entrevistados
responderam que o gestor ocasionalmente age dessa forma, 17% afirmaram que
agir dessa forma € um ato frequente do gestor e 41% dos funcionarios entrevistados

responderam gue o gestor nunca age dessa forma.

6 — Demonstra respeito pelas ideias dos subordinados:

Demonstra respeito pelas idéias dos
subordinados m Nunca

age assim
60

W Raramente

50 age assim

m Ocasionalmete
age assim

40

30

M Frequentemente

20 age assim

M Sempre
age assim

10

Gréafico 06

Conforme mostra o Gréafico 06, 8% dos funcionarios entrevistados
responderam que raramente o gestor age assim, 9% dos funcionarios responderam
que ocasionalmente ele age assim, 50% dos funcionarios entrevistados
responderam que essa € uma acdo frequente de sua reacdes e 33% dos
entrevistados responderam que ele sempre age dessa forma, ndo importando o

momento e nem a condicao.

7 — E rigido no cumprimento dos prazos estabelecidos:

E rigido no cumprimento dos prazos
estabelecidos m Nunca
age assim
40
35 IRaramgnte
ageassim
30 )
75 lOcasmr_wlmete
ageassim
20
15 B Frequentemente
age assim
10
W Sempre
> age assim
0

Grafico 07
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Conforme mostra Gréfico 07, 8% dos funcionarios entrevistados
responderam que o gestor/lider raramente age assim, ja 16% dos funcionarios
responderam que ocasionalmente ele age assim, 34% dos funcionarios afirmaram
gue ocasionalmente ele age assim e 34% dos funcionarios responderam que ele

sempre age assim.

8 — Valoriza a disciplina e a subordinacgéo:

Valoriza a disciplina e a subordinacao
(hierarquia) = Nunca

70 age assim

60 lRaramgnte
age assim

>0 W Ocasionalmete

40 age assim

30 M Frequentemente

20 age assim

10 M Sempre
age assim

0

Gréafico 08

Conforme mostra o Gréfico 08, 17% dos funcionarios entrevistados
responderam que ocasionalmente seu lider/ gestor age dessa forma, também 17%
dos funcionarios entrevistados responderam que esta é uma acao frequente de seu

gestor e 58% dos entrevistados responderam que ele sempre age assim.

9 — Da liberdade de trabalho aos subordinados que se mostram seguros diante

da tarefa a ser executada:

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

30 W Nunca
age assim
70 m Raramente
60 age assim
50 ™ Qcasionalmete
40 age assim
30 M Frequentemente
20 age assim
10 W Sempre
age assim

Grafico 09
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Conforme mostra o Gréfico 09, 8% dos funcionérios entrevistados
responderam que ele nunca age assim, 8% dos entrevistados consideram que
ocasionalmente ele age assim, 67% dos funcionarios responderam que essa € uma
acao frequente do lider e 17% responderam que ele nunca age assim.

Outro ponto observado nas resposta do entrevista com evidencias de
necessidade de melhora pelos gestores é a liberdade para execugdo de tarefas,
apesar do nivel mostrado no grafico, percebe-se ainda se pode melhorar essa
competéncia dentro da estrutura, isso com certeza ira refletir no clima e nos

resultados a serem alcancados.

10 - Estimula os subordinados a darem opinides sobre os resultados a serem
alcancados:

Estimula os subordinados a darem opinides
sobre
os resultados a serem alcangados. ®Nunca

age assim
30

W Raramente

25 age assim

Ocasionalmete

20 .
ageassim

15

M Frequentemente

10 age assim

W Sempre
age assim

Graéfico 10
Conforme mostra o Gréafico 10, 8% dos entrevistados responderam que

ele jamais age assim, 17% dos entrevistados responderam que raramente ele age
assim, 24% dos entrevistados responderam que ele ocasionalmente age asssim,
25% dos entrevistados responderam que ele frequentemente age assim e 18% dos
funcionarios entrevistados responderam que ele sempre age assim.

Segundo Melo (2011) a postura do lider carismatico nas relacdes de
trabalho séo caracterizadas por confiangca mutua, amizade, valorizagcdo da
individualidade, calor humano, respeito pelas ideias dos liderados e interesse

por seus sentimentos, O lider valoriza as rela¢des interpessoais no trabalho.
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11 - Estimula a apresentacdo de novas idéias no trabalho:

Estimulaa apresentacdaode novas idéias no
trabalho
B Nunca

35 age assim

M Raramente
age assim

30

25
20

m Ocasionalmete
age assim

15

M Frequentemente

10 age assim

W Sempre
age assim

Gréfico 11

Conforme mostra o Gréfico 11, 8% dos funcionarios entrevistados
responderam que o lider/gestor nunca age desse forma, 33% dos entrevistados
responderam que ele raramente age dessa forma, 16% dos entrevistados
responderam que essa é uma atitude que ocasionalmente ele toma, 24% dos
entrevistados responderam que frequentemente ele age assim e 9% dos
entrevistados responderam que sempre age assim.

Cabe ao gestor ter visédo clara do conhecimento a ser desenvolvido para
Si e para sua equipe e estimular o compromisso com o desenvolvimento desse
conhecimento e sua operacionalizacéo.

12 - Indica aos membro do grupo as tarefas especificas de cada um com
intuito de cumprir o acordo de trabalho:

Indica aos membros do grupo as tarefas especificas de cada

um com intuito de cumprir o acordo de trabalho

W Nunca
age assim

50

W Raramente
age assim

40
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M Ocasionalmete
age assim
20

M Frequentemente

age assim
10

M Sempre
age assim

Gréfico 12
Conforme mostra o Grafico 12, 17% dos entrevistados consideram que

seu lider/gestor raramente age dessa forma, 16% dos funcionarios que responderam

a entrevista consideram que ele ocasionalmente age assim, 24% do entrevistados
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responderam que frequentemente ele age assim e 43% dos entrevistados

responderam que ele sempre age assim.

13 — Demonstra confian¢a nos subordinados:

60

Demonstra confianca nos subordinados

50

40

30

20

10

W Nunca
age assim

W Raramente
age assim

m Ocasionalmete
age assim

M Frequentemente
age assim

mSempre
age assim

Gréafico 13

Conforme mostra o Grafico 13, 8% dos funcionarios entrevistados

responderam que seu lider/gestor raramente age assim, 25% do entrevistados

responderam que ocasionalmente ele age assim, para 50% dos funcionarios

entrevistados ele frequentemente age assim e para 17% dos funciondarios

entrevistados ele sempre age assim independendo a situacao.

14 — Pede que os membros do grupo sigam normas e regras estabelecidas no
acordo de equipe:

70

Pede que os membros do grupo sigam normas e regras

estabelecidas no acordo de equipe
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B Nunca
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M Ocasionalmete
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M Frequentemente
age assim

W Sempre
age assim

Grafico 14

Conforme mostra o Grafico 14, 8% dos funcionarios entrevistados

responderam que o seu lider/gestor ocasionalmente age dessa forma, para 33%
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dos funcionarios entrevistados ele frequentemente age assim e para 59% dos

funcionarios entrevistados ele sempre age assim.

15 — D& maior ou menor liberdade de trabalho ao subordinado, dependendo da
sua competéncia para realizar a tarefa:

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

40

B Nunca
35 age assim
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20
15
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W Raramente
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W Ocasionalmete
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H Frequentemente
age assim

mSempre
age assim

Gréfico 15

Conforme mostra o Gréafico 15, 8% dos funcionarios entrevistados
responderam que raramente o lider/gestor age dessa forma, 33% dos funcionarios
responderam que ocasionalmente ele age desse forma, para 34 dos funcionérios ele
frequentemente age dessa forma e para 17% dos funcionarios entrevistados ele

sempre age assim.

16 — Mostra-se acessivel aos subordinados e alinhar as demandas solicitadas
com o resultado esperado:

Mostra-se acessivel aos subordinados e alinhar as demandas
solicitadas com o resultado esperado

50

W MNunca

age assim
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MW Raramente
age assim

30
W Ocasionalmete

20 age assim

M Frequentemente
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W Sempre
age assim

Gréfico 16
Conforme mostra o Grafico 16, 8% dos funcionarios entrevistados

consideram que o lider/gestor raramente age dessa forma, para 25% dos
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funcionarios entrevistados ele ocasionalmente age dessa forma, para 43% dos
entrevista ele frequentemente age dessa forma e para 16% dos funcionarios

entrevistados ele sempre age assim.

17 — Valoriza o respeito a autoridade:

Valoriza o respeito a autoridade

70
W Nunca

60 age assim

50

W Raramente

age assim
40 &

mOcasionalmete

30 age assim

20 M Frequentemente

age assim
10

mSempre
age assim

Gréfico 17
Conforme mostra o Grafico 17, 8% dos funcionarios entrevistados

responderam que o lider/gestor raramente age dessa forma, para 17% dos
entrevistados ele ocasionalmente age dessa forma, para 8% dos funcionarios que
responderam essa questdo ele frequentemente age dessa forma e para 59% dos

funcionarios entrevistados ele sempre age dessa forma.

18 — D4 liberdade de trabalho aos subordinados que se mostram motivados
para executar a tarefa com vista ao alcance dos resultados:

Da liberdade de trabalho aos subordinados que se mostram
motivados para executar a tarefa com vista ao alcance dos

resultados
60 B Nunca
age assim
50 W Raramente
40 age a_55|m
W Ocasionalmete
30 age assim
M Frequentemente
20 age assim
10 lSemprPT
age assim

Grafico 18
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Conforme mostra o Gréfico 18, 8% dos funcionérios entrevistados
responderam que raramente o lider/gestor age dessa forma, 17% dos funcionarios
entrevistados responderam que ele ocasionalmente age dessa forma, 49% dos
funcionarios entrevistados responderam que ele frequentemente age assim e para

18% dos funcionarios entrevistados responderam que ele sempre age assim.

19 — Encontra tempo para ouvir os membros do grupo:

Encontratempo para ouvir os membros do

grupo
70
60 BWNunca .
age assim
50
40 lRaramgnte
age assim
30 _
Ocasionalmete
20 age assim
10
H Frequentemente
0 age assim
Gréfico 19

Conforme mostra o Grafico 19, 17% dos funcionarios entrevistados
responderam que raramente o lider/gestor age dessa forma, para 24% dos
funcionarios entrevistados responderam que ocasionalmente ele age dessa forma e
para 59% dos funcionarios entrevistados esse tipo de atitude é freqiiente nas acdes

e iniciativas tomadas pelo gestor.
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5. CONCLUSOES E RECOMENDACOES

Ao iniciar o presente trabalho a ideia principal era poder ao fim do mesmo
ter conclusGes e certezas de afirmacfes quanto ao perfil do gestor da empresa
estudada no Estado do Acre no periodo de 2007 a 2010. Essa motivacdo tinha
como argumentos principais o0 bom momento vivido pela empresa nesse periodo no
Estado. O interesse pela pesquisa era o de poder identificar o perfil de gestor com

os melhores resultados e com melhor nivel de interagcdo com a equipe.

Refletindo sobre as teorias, as definicdes e os conceitos, os limites e as
suas complementaridades da teoria, constatamos que a lideranca na pratica é
permeada pela criacdo de um ambiente no qual as pessoas possam demonstrar e
desenvolver suas potencialidades, sentindo-se motivadas e reconhecidas pelos

resultados alcangados de forma sustentavel ao longo do tempo.

Como forma de gerar eficiéncia na pesquisa foi tracado um
direcionamento quanto ao perfil deste gestor, trabalhando-se na pesquisa o perfil
carismatico, que é definido como aquele que encontra aceitacdo incondicional,
obediéncia espontanea e crenca na sua capacidade por parte do seu grupo, o perfil
transformacional é aquele que possibilita transformacfes tanto no seu grupo como
nele préprio, em termos de conscientizagdo, envolvimento e busca de
autorrealizacdo, trabalhamos também o perfil eficaz que é tido como o sujeito que
abre os caminhos para ajudar os liderados a atingir suas metas, tornando a jornada
mais facil ao reduzir os obstaculos e armadilhas e por fim trabalhamos o perfil
visionario que baseasse na formacdo de uma visdo de futuro de seus objetivos,
sendo esse profissional revestido de autoconfianca, transparéncia, empatia,

inspiragao e catalisacdo de mudancas.

Dutra (2004) nos diz que os lideres mais bem avaliados sdo aqueles que
sempre exigem de seus subordinados. Contudo, o que altera é a forma e o nivel de

exigéncia em relacdo a cada um deles.

Como mostrado no resultado da pesquisa realizado, os lideres bem
avaliados sdo aqueles que desafiam seus funcionarios em sua individualidade e
adequadamente equiliboram os desafios e as responsabilidades impostos com o

conjunto de capacidades de cada um dos funcionarios. Quando o0 gestor consegue
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realizar um adequado balanceamento, faz com que os individuos fiquem em uma

posicdo de bem-estar, fluéncia e efetividade.

Segundo Melo (2011) a lideranca ndo se resume a isso, ela deve ser
entendida como um conjunto de préticas e a¢cles, baseadas em valores e principios
fundamentais a organizagdo, que conduzam as equipes a atingir os objetivos
organizacionais de forma sustentavel e que pressupde que os lideres sirvam de

exemplo para todos.

O comando sobre as equipes deve ser resignificado, enriquecido, ou seja,
deve haver a conscientizacdo do sentido profundo da existéncia e do trabalho, e
deve ser desenvolvida uma visdo holistica, abrangente e inclusiva, onde o gestor
mostre ao funcionario o seu verdadeiro papel, isso foi percebido no resultado da
pesquisa, essa competéncia foi destacado pelos participantes e também influenciou

0 bom resultado das agencias.

Para assumir esse novo papel nas praticas cotidianas de gestéo, o gestor
deve ser instrumentalizado com elementos que contribuam para uma acao nessa
vertente. A migracao do tradicional papel de chefe para o de lider, visando alcancar
resultados significativos em termos de desempenho e resultado, ndo s6 depende
dessa instrumentalizagdo mas, também, e fundamentalmente, da adocdo de um
novo padrdao de conduta, onde a comunicagdo deve ser estimulada, onde o
compartiihamento de ideias deva ser aprimorado, na pesquisa observou

necessidade dessa competéncia.

Pelo que foi evidenciado no resultado da pesquisa, embora ndo exista um
modelo pronto e acabado sobre lideranca, € fundamental para as organizacdes
considerar o impacto dos modelos de gestdo e de lideranca. Deve-se também
considerar que exista algumas caracteristicas mais vinculadas a uma abordagem
tradicional e outras a uma abordagem mais moderna que compdem um novo

paradigma de lideranca.

Outro ponto de vista firmado na pesquisa e mostrado em seu resultado,
diz respeito a gestdo humanizada, baseada na valorizagcdo e no desenvolvimento
das pessoas no ambiente de trabalho por meio de acdes e atitudes gerenciais que

privilegiem o conhecimento de si mesmo e do outro, bem como a comunicagao.
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O gestor, a0 assumir essa postura, 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
gue seus subordinados cresgcam e evoluam com a organizacao. Esse papel € de um
lider formador de lideres. Um papel fundamental a todo gestor e buscado por todas
as organizagoes.

Assim, constata-se que bons lideres sdo aqueles que se preparam para
os desafios, tém consciéncia de seu papel, investem na qualificacéo para a lideranca
e sabem que esta ndo é nata: pode ser desenvolvida, melhorada, mudada ao longo
da trajetéria de vida, exige pouco de destinacdo, muito de aplicacdo e esforco
pessoal. (UniBB, 2011).

Finalmente conclui-se que os perfis de lideranca estudados e abordados
na pesquisa, sao evidenciados nas agencias da empresa analisada, sendo
marcantes os tracos dos perfis carismaticos, transformacional e eficaz, que de
acordo com a depuracdo dos dados colhidos na amostragem da pesquisa estdo
presente no carater e personalidades dos gestores da empresa no estado, sendo
gue as virtudes e os defeitos de cada perfil acabaram sendo usado para composicéo
do resultado alcangado. Outra constatacdo muito importante retirada da pesquisa de
campo foi a necessidade que a equipe ou os funcionarios tém em ser ouvidos, em
fazer valer as suas ideias, podemos concluir que essa competéncia precisa ser

estimulada ainda mais pelos gestores.
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7. APENDICES

Anexo A — Questionéario aplicado na pesquisa:
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Para responder, assinale com “X” apenas um dos cédigos da escala de 1 a 5, a direita de cada frase,
que significam:

1 2 3 4 5
Nunca age Raramente | Ocasionalmen | Freqientement | Sempre age
assim age assim te age assim e age assim assim
NO ITENS Nunca Rarament | Ocasional | Frequente Sempre

age assim e age

assim

-mente
age assim

-mente
age assim

age assim

E atencioso(a) no relacionamento com os
subordinados.

E compreensivo(a) com as falhas e erros dos
subordinados.

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

Coloca o trabalho em primeiro lugar

Interessa-se pelos sentimentos dos subordinados

Demonstra respeito pelas idéias dos subordinados.

E rigido(a) no cumprimento dos prazos
estabelecidos

Valoriza a disciplina e a subordinacao (hierarquia).

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

10

Estimula os subordinados a darem opiniées sobre
0s resultados a serem alcancados.

11

Estimula a apresentacéo de novas idéias no
trabalho

12

Indica aos membros do grupo as tarefas especificas
de cada um com intuito de cumprir o0 acordo de
trabalho.

13

Demonstra confianca nos subordinados

14

Pede que os membros do grupo sigam normas e
regras estabelecidas no acordo de equipe

15

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

16

Mostra-se acessivel aos subordinados e alinhar as
demandas solicitadas com o resultado esperado.

17

Valoriza o respeito a autoridade




38

o Nunca Rarament | Ocasional | Frequente Sempre
N ITE NS age assim e age -mente -mente age assim
assim age assim | age assim
Da liberdade de trabalho aos subordinados que se
18 | mostram motivados para executar a tarefa com vista
ao alcance dos resultados
19 | Encontra tempo para ouvir os membros do grupo




Anexo B — Tabelas utilizadas na depuracédo dos dados:

1 - E atencioso no relacionamento com os subordinados
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Nunca Raramente Ocasionalmente Frequentemente Sempre Total
age assim age assim age assim age assim age assim Pesquisado
0 0 0 58 42 100
0% 0% 0% 58% 42% 100%
2 - E compreensivel com as falhas e erros dos subordinados
Nunca Raramente Ocasionalmente Frequentemente Sempre Total
age assim age assim age assim age assim age assim Pesquisado
0 9 16 59 16 100
0% 9% 16% 59% 16% 100%

3 - Da maior ou menor liberdade de trabalho ao subordinado dependendo da sua disposi¢ao

para a tarefa.

Nunca Raramente Ocasionalmente Frequentemente Sempre Total
age assim age assim age assim age assim age assim Pesquisado
0 17 32 33 18 100
0% 17% 32% 33% 18% 100%
4 - Coloca o trabalho em primeiro lugar
Nunca Raramente Ocasionalmente Frequentemente Sempre Total
age assim age assim age assim age assim age assim Pesquisado
0 8 8 8 60 100
0% 8% 8% 8% 60% 100%
5 - Interessa-se pelos sentimentos dos subordinados
Nunca Raramente Ocasionalmente Frequentemente Sempre Total
age assim age assim age assim age assim age assim Pesquisado
0 0 42 17 41 100
0% 0% 42% 17% 41% 100%
6 - Demonstra respeito pelas ideias dos subordinados
Nunca Raramente Ocasionalmente Frequentemente Sempre Total
age assim age assim age assim age assim age assim Pesquisado
0 8 9 50 33 100
0% 8% 9% 50% 33% 100%
7 - E rigido no cumprimento dos prazos estabelecidos
Nunca Raramente Ocasionalmente Frequentemente Sempre Total
age assim age assim age assim age assim age assim Pesquisado
0 8 16 34 34 100
0% 8% 16% 34% 34% 100%




8 -Valoriza a disciplina e a subordinagao (hierarquia)
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Nunca Raramente Ocasionalmente Frequentemente Sempre Total
age assim age assim age assim age assim age assim Pesquisado
0 0 17 17 58 100
0% 0% 17% 17% 58% 100%

9 - D4 liberdade de trabalho aos subordinados que se mostram seguros diante da tarefa a ser
executados

Nunca Raramente Ocasionalmente Frequentemente Sempre Total
age assim age assim age assim age assim age assim Pesquisado
8 0 8 67 17 100
8% 0% 8% 67% 17% 100%

10 - Estimula os subordinados a darem opinides sobre os resultados a serem alcangados.

Nunca Raramente Ocasionalmente Frequentemente Sempre Total
age assim age assim age assim age assim age assim Pesquisado
8 17 24 25 18 100
8% 17% 24% 25% 18% 100%

11 - Estimula a apresentac¢ao de novas ideias no trabalho

Nunca Raramente Ocasionalmente Frequentemente Sempre Total
age assim age assim age assim age assim age assim Pesquisado
8 33 16 26 9 100
8% 33% 16% 26% 9% 100%

12 - Indica aos membros do grupo as tarefas especificas de cada um com intuito de cumprir o
acordo de trabalho

Nunca Raramente Ocasionalmente Frequentemente Sempre Total
age assim age assim age assim age assim age assim Pesquisado
0 17 16 24 43 100
0% 17% 16% 24% 43% 100%

13 - Demonstra confiang¢a nos subordinados

Nunca Raramente Ocasionalmente Frequentemente Sempre Total
age assim age assim age assim age assim age assim Pesquisado
0 8 25 50 17 100
0% 8% 25% 50% 17% 100%

14 - Pede que os membros do grupo sigam normas e regras estabelecidas no acordo de equipe

Nunca Raramente Ocasionalmente Frequentemente Sempre Total
age assim age assim age assim age assim age assim Pesquisado
0 0 8 33 59 100

0% 0% 8% 33% 59% 100%




15 - DA maior ou menor liberdade de trabalho ao subordinado, dependendo da sua
competéncia para realizar a tarefa
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Nunca Raramente Ocasionalmente Frequentemente Sempre Total
age assim age assim age assim age assim age assim Pesquisado
0 8 33 34 17 100
0% 8% 33% 34% 17% 100%

16 - Mostra-se acessivel aos subordinados e alinhar as demandas solicitadas com o resultado

esperado
Nunca Raramente Ocasionalmente Frequentemente Sempre Total
age assim age assim age assim age assim age assim Pesquisado
0 8 25 43 16 100
0% 8% 25% 43% 16% 100%

17 - Valoriza o respeito e a autoridade

Nunca Raramente Ocasionalmente Frequentemente Sempre Total
age assim age assim age assim age assim age assim Pesquisado
0 8 17 8 59 100
0% 8% 17% 8% 59% 100%

18 - Da liberdade de trabalho aos subordinados que se mostram motivados para executar a
tarefa com vista ao alcance dos resultados

Nunca Raramente Ocasionalmente Frequentemente Sempre Total
age assim age assim age assim age assim age assim Pesquisado
0 8 17 49 18 100
0% 8% 17% 49% 18% 100%

19 - Encontra tempo para ouvir os membros do grupo

Nunca Raramente Ocasionalmente Frequentemente Sempre Total
age assim age assim age assim age assim age assim Pesquisado
0 17 24 59 0 100

0% 17% 24% 59% 0% 100%




