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RESUMO

Liderangca é um assunto que esta em constante mudanca. Os lideres nao tem como
adivinhar quais sado os problemas que véao surgir ao longo da historia das
organizagdes. A grande magia dos CEOs é o fato de conseguir influenciar as
pessoas de sua equipe para que todos acreditem que as ideias propostas para a
empresa sao o caminho certo a seguir e fazer com que todos se empenhem em
alcancar o0s objetivos necessarios para chegar onde se planeja. Sabe-se que
existem varios estilos de lideres e cada um busca informacdes de qual dos estilos é
0 que mais aproxima da realidade. O estudo teve como objetivo analisar o papel da
lideranca de um chief executive officer na regido do extremo sul catarinense. Em
relacdo a metodologia utilizada caracterizou-se por uma pesquisa de modo
descritiva. A populacao em que foi aplicada a pesquisa foi em empresas da regido. A
pesquisa sera realizada através da amostragem probabilistica Estratificada. A coleta
de dados foi por meio de um questionario enviado para as empresas. A analise dos
dados sera por meios de uma pesquisa descritiva, ou seja descreve as caracteristica
de determinada populacdo Esta pesquisa utiliza algumas técnicas de coleta de
dados sendo ela por meio de questionario ou observacoes sistematica, ou seja, faz
um levantamento. A predominéancia do perfil 4 (delegar) foi 0 mais adotado pelos
lideres, pois este tem nivel de maturidade alto. O perfil 1(informar/ determinar)
sinaliza que a equipe tem baixo nivel de maturidade. O perfil 4 identifica que mesmo
que o lider identifica o problema é de responsabilidade dos lideres resolver.

Palavras-chave: Lideranca. CEOs. Influenciar.
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1 INTRODUCAO

O lider calcula os riscos, determina o que deve ser feito e determina os
servigos necessarios para serem realizado, para assim atingir o resultado esperado.
Ele estabelece exigéncias. Um lider ndo deve aceitar um projeto que nao lhe cause
entusiasmos, pois seu pessoal ira refletir o mesmo nivel de energia que perceber. O
lider pode conduzir as atividades dos seus seguidores como resultado de barganha,
concordando em fornecer certos meios em troca de aceitarem a diregdo das
atividades, dentro dos limites.

Segundo Bennis (2001), Em alguns momentos considerou que as habilidades
eram inerente, que nenhum individuo se torna um lider é sim nasce com a condi¢ao
de liderangca. A este conhecimento sobre lideranca pode-se chamar de teoria do
grande Homem.

Embora a lideranca seja foco de muitos estudos, ndo ha muito consenso
sobre 0 seu conceito, bem como sobre o comportamento e o estilo do que seja um
“‘lider” (BURNS, 1978; BOWDITCH; BUONO, 2002). Nas empresas encontram-se 0s
CEO (Chief Executive Officer) que € um diretor executivo com maior autoridade
dentro da organizacdo responsavel pelas estratégias e visdo da empresa.
Normalmente, um CEO é nomeado pela competéncia.

Os CEOs tém como missdo contribuir para que tanto a organizagédo como
as pessoas evoluam, para desenvolver e alcancar suas aspiragdes. A visao de um
CEO é ser reconhecido pelo seu grupo, mercado e clientes.

Ser lider é muito mais que saber comandar sua equipe, é saber conduzir
e influenciar as pessoas para que conquiste os objetivos das organizagées. Um lider
tem que se destacar na equipe, pois € ele quem vai a frente, que se joga em
caminhos que podem nao ser o melhor, porém ele influencia as pessoas de que este
€ o melhor caminho a seguir e faz de tudo para chegar ao resultado esperado.

Lideranga ndo é um lugar e sim uma posicao que envolve habilidades que
alguns apresentam e outros desenvolvem. Umas das primeiras coisas a se observar
em um lider é a linguagem que eles utilizam embora ndo seja a Unica coisa a ser
identificada, nao significa que é um inicio ruim.

As consideracées que um lider pode ter é ser conhecido como uma

pessoa com ética em tudo o que realiza, sdo aqueles que conseguem ser



reconhecido pelo seu comportamento e merecem a confiangca e por isso séo

respeitados dentro da organizacgao.

1.1 SITUACAO PROBLEMA

O mundo das organizacdes é uma mudanca constante, fenbmenos como,
globalizacado, desregulamentacédo, comércio eletrdnico, transportes, equipes virtuais,
terceirizacdo entre outros fazem com que o ambiente esteja em constante
adaptacao. Para tal situacdo é necessaria a existéncia de lideres para efetuarem as
devidas mudancas para guiarem pessoas e organizacdes através da incerteza e

confusdo causada pela rapida mudanca.

Atualmente, as chefias se dédo conta de que precisam de pessoas com
capacidade de mostrar as mudangas, encontrar formas para atingir metas,
pensar em novas ideias, novos projetos, buscar gente competente para
realiza-los e, acima de tudo, inspirar a equipe para manter a confianga em
sua capacidade de “subir ao podio” (OLIVEIRA, 2006).

Diante desta falta de profissionais, e considerando que muitos desejam
um cargo de lider, a necessidade de levantar informacdes capazes de responder e
ajudar possiveis profissionais com o tema.

Assim, a partir do exposto chegou-se a seguinte pergunta de pesquisa:
Qual o perfil de lideranca dos CEOs de grandes organizacées situadas no
municipio de Criciuma/ SC.?

1.2 OBJETIVOS

1.2.1 Objetivo Geral

Analisar o perfil de lideranca dos CEOs de grandes organizacdes situadas
no municipio de Criciuma/ SC.

1.2.2 Objetivos Especificos

a) Pesquisar quais empresas tem em seus cargos CEOs a frente da

organizacao;



10

b) Identificar caracteristicas de liderancas dos CEOs;
c) Caracterizar o perfil de lideranga exercido por seus gestores.

1.3 JUSTIFICATIVA

De acordo com o artigo lideranca: a administracao do sentido (1994), a
lideranca tem sido estudada como um processo de interagdo que envolve trocas
sociais. O lider passa a ser visto como alguém que traz um beneficio, ndo somente
ao grupo em geral, mais também a cada membro em particular.

As organizagbes, ultimamente, estdo encontrando dificuldade de
encontrar um lider capaz de lidar com todas as tarefas e obriga¢des impostas a ele.
Para a pesquisadora a escolha do tema é viavel, pois € um assunto que esta em alta
com muitas pessoas querendo conhecer mais sobre este assunto que é pouco
comentado. Lideranca é saber influenciar as pessoas e convence-las a chegarem no
objetivo imposto com sucesso para a empresa. Trata-se de um assunto que esta em
constastes mudancas e que ndo segue teorias e juntando-se a pratica com as
teorias um conhecimento avancado do assunto podendo ai definir o melhor estilo a
ser trabalhado com sua equipe.

De acordo com Knickerbocker (1948) a lideranca é a relacdo do lider e
seus seguidores, quando as condi¢des de relacdo ndo sao estabelecidas pelo lider e
sim pela politica da empresa, esta politica favorece o método de ameaga ou
paternalismo cria-se assim um problema ao lider. Em uma época de reengenharia
organizacional, para se tornarem e permanecerem competitivos, os lideres muitas
vezes precisam realizar melhorias através de uma mudanga. No contexto da
mudanca, quais sdo as responsabilidades da carreira que os lideres tem com seus
colegas ou colaboradores e como podem obter energia ilimitada e agilidade no
relacionamento com os empregados.

A importancia de abordar o assunto é para conhecimento e crescimento
da pesquisadora que vé no estudo a contribuicdo para possivel crescimento dentro
de uma area que € interessante. Visar o negécio e conduzir para alcancar os
objetivos é tarefas que os CEOs tende a desenvolver, porém € preciso saber aonde
se quer chegar e ndo se distrair quando esta perto de alcangar, manter suas
responsabilidades em dia para ndo se sobrecarregar de tarefas que provavelmente

nao sera cumprida com eficacia. O lider ndo é lider apenas por ser inteligente é sim
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habilidoso, original, pois todos seus colaboradores seguem o exemplo, o lider é a
pessoa mais capacitada a levarem os seguidores ao lugar almejado. Segundo
Knickerbocker (1948), o lider ndo é uma entidade sem corpo, dotada de
caracteristicas unicas. Ele € o Lider de um grupo e € o lider apenas em termos de
sua relacéo funcional com o grupo.

Conforme o FPNQ (fundacao para o Prémio Nacional da Qualidade,2000)
um sistema de lideranca eficaz consiste em valores claros, caracterizando as
necessidades de todas as partes interessadas e  elevada expectativa de
desempenho. O poder de influenciar nasce da percepcdo e do respeito as
caracteristicas daqueles que cercam os lideres. Para a pesquisadora é oportuno o
estudo para conhecer o perfil quem ja esta inserido nesta area de trabalho. Os
lideres sdo aqueles que ira tomar decisbes tendo como objetivo promover a
capacidade e motivacao dos funcionarios. O lider € o responsavel para responder
aos constrangimentos do papel e as expectativas que se criam e aos
comportamentos definidos como sua prerrogativa (EAGLY; JOHANNESEN-
SCHMIDT, 2001). A lideranga € caracterizada por lideres convencer seguidores para
uma acao tendo em vista objetivos, que querem alcangar, metas que representam
os valores e as motivagdes, os desejos e as necessidades, as aspiracdoes e as
expectativas, tanto do lider quanto do liderado.

Um lider ndo deve aceitar um projeto que néo lhe cause entusiasmos, pois
seu pessoal ira refletir o mesmo nivel de energia que perceber. Segundo a teoria do
grande homem, o lider € um individuo mais favorecido do que as demais pessoas.
Sendo ele capaz de atrair seguidores por determinadas qualidades pessoais, como
0 carisma, a confianga que inspiram o respeito e a lealdade.

Bennis (2001) comenta:

Em um momento se pensou que as habilidades da lideranca eram inatas.
Ninguém se torna um lider, e sim nasce com esta condigdo. A esta
concepcao de lideranga se poderia denominar de Teria do Grande Homem”.
Para ela, o poder se encarnava em uma reduzida quantidade de pessoas
cuja herangca e destino as convertia em lideres. Os individuos do tipo
adequado poderiam liderar, todos os demais deveriam ser liderados. Ou se
tinha essa caracteristica ou nao se tinha. Nem o aprendizado nem o desejo,
por grandes que fossem, poderiam alterar o destino de um individuo.

Alguns individuos nascem com um espirito de lideranga que com o passar
do tempo vai se aperfeicoando, mais isto ndo quer dizer que outras pessoas nao
podem ser, estudos mostram que qualquer pessoa alcangar a lideranca de uma
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empresa, basta saber lidar com pessoas e conseguirem que elas sejam influencias

pelo lider a fim de alcancgar os objetivos que a empresa necessita.
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2 FUNDAMENTAGCAO TEORICA

Segundo Vianna (2001), a fundamentagao teérica busca a andlise de
autores que ja escreveram sobre o tema em que se deseja pesquisar, portanto
direciona ao leitor um referencial teérico de acordo com a pesquisa.

Desta forma, os proximos titulos do capitulo procuram relacionar
informacgdes acerca do proposito da pesquisa, assim como entendimento do tema

em estudo com base em outros autores.
2.1 LIDERANCA

Saber Influenciar pessoas ndo quer dizer que a pessoa é um lider,
lideranca vai muito além saber controlar, busca caminhos que no fim vai dar o
retorno esperado ou é mais que o planejado, o lider tem que ter iniciativa, muitos
nao vao concordar com a maneira em que se deseja realizar tal objetivo, muitos irdo
dizer que é a maneira errada que vocé esta se precipitando no assunto € que nao €
a maneira correta a fazer, e € ai que um bom lider ira ter a capacidade de explicar,
influenciar e motivar as pessoas de que ha possibilidades de dar correto e conseguir

com que todos consigam alcangar 0s mesmos objetivos.

O que é lideranca? Por muitos anos, definimos lideranga como um processo
de influencia. Acreditdvamos que, sempre que se tentava influenciar as
ideais e as ac¢des dos outros na busca da realizacdo de objetivos, fosse na
vida pessoal ou profissional, estdvamos nos envolvendo com lideranca. Nos
Ultimos anos, mudamos nossa definicdo de lideranca para descrever a
capacidade de influenciar os outros a liderar seu poder e potencial de forma
a impactar o bem maior. Fizemos essa mudanga por um motivo importante
(BLANCHARD, 2007.p.15).

Os lideres sabem onde querem chegar e sabem que precisam de
flexibilidade, a coragem e a sabedoria para alcangar seus objetivos com éxito. Esse
tipo de chefe sabe perceber o poder que tem, e a usufruir com a sabedoria
necessaria. O grande lider se aperfeicoa sua visdo e apoia nela sua reputacao. Um
lider tem seu propdsito que tem como conceito chegar ao sucesso, por mais dificil
gue seja sua execuc¢ao. Quando um lider fala em propdsito, esta se referindo a suas
razbes mais profundas para fazer o que faz. “Lideranca é uma influéncia pessoal,

exercida em uma situacdo e dirigida através do processo de comunicagdo, no
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sentido do atingimento de um objetivo especifico ou objetivos” (TANNENBAUM;
WESCHLER; MASSARIK, 1961, p. 24).

Neste contexto a ideia de que um jovem pode sim ser um lider de
sucesso em uma empresa, que o fato de ter pouca idade nado significa que néao é
capaz. E que muitas vezes 0s jovens que conseguiram alcangar o sucesso tem uma
longa historia de vida por traz, e mesmo que tenham tido muitas dificuldade nao
desistiu e desejou estar ali, que com garra, persisténcia e dedicacdo todos sao
capazes. Os lideres precisam estar em contato com as suas emocdes e com as

emocoes da sua equipe e também precisam ser humildes.

O bom lider deve colocar a énfase nos pontos positivos de seus
subordinados. Isto ndo quer dizer que va ignorar que esta lidando com
seres humanos com defeitos e limitagdbes, mas vai incentivar as
potencialidades positivas, deixando de lado, enquanto puder, as negativas.
Valorizando os outros, o bom chefe valoriza também a si mesmo
(FURINI,1994. p.27).

Os lideres devem conhecer sua equipe analisando sempre os pontos
positivos e negativos de cada colaborador sabendo que determinadas pessoas tem
mais facilidades que outra, por isso € necessario o conhecimento de cada um, para
saber com quem se esta trabalhando e quem tem maior capacidade para
determinada funcao que outros. Sabe-se que ninguém € igual e que cada ser
humano tem suas limitacées, um grande lider sabe observar e detectar os defeitos
de cada membro de sua equipe. Portanto € necessario saber valorizar as pessoas
que estdo ao seu redor e visar as qualidades, pois ninguém consegue alcancgar seus
objetivos sozinhos, pelo contrario, os lideres sempre entdo rodeados de pessoas
com diversas qualidades e sabedorias, assim sendo ele analisa quais os pontos
fortes das pessoas e vai montando sua equipe motivando a todos a buscarem pelos
objetivos de interesse tanto para ele quanto para a empresa. Lideranca pessoal,
praticada em situacdes e guiada ao processo de comunicacdo, atingindo um
objetivo.

Segundo Bergamini (1994):

Isso quer dizer que a lideranga tem sido investigada desde ha muito e como
tal é justo que apresente inUmeras interpretaces. E desejavel lembrar que
a diferenca entre as interpretagdes se traduziu em pontos de vistas que ndo
séo necessariamente opostos, mas que, de certa forma, propdem enfoques
complementares uns aos outros. E o conjunto de todos eles que oferece
uma visdo mais completa sobre o assunto.
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O processo de liderar é uma arte, que vem de muitos anos atras e vai se
aprimorando de acordo com o passar dos tempos, pois cada individuo tem uma
maneira de lidar com as situagdes diversas.

Aravjo (2006) acrescenta que a ideia de lideranga traz consigo uma
motivacdo ligada a busca por desafios, aventuras, novidades ou mesmo criticas.
Conforme DuBrin (2006), os estilos de lideranca é o padrdo de comportamento
comparativo e consistente que caracteriza um lider.

Os lideres eficazes reconhecem as influéncias que provavelmente terao
sobre seus colaboradores. As principais prioridades do lider sdo as prioridades dos
seguidores. Os mesmos transmitem suas preocupacodes de forma direta ou indireta.
Enquanto as equipes compreendem claramente as expectativas do lider e os niveis
necessarios de competéncia, a quantidade de tempo gasto ndo é critica. De
importancia suprema é que o lider tenha consciéncia de como suas prioridades e
acoes, determina padrdes para os comportamentos e valores de seus seguidores.

Robbins (2004, p. 137) e Bowditch e Buono (2004, p.118) definem
lideranca como “sendo a capacidade de saber influenciar um grupo a uma direcéao
ao alcance dos objetivos”.

Bass (1990) refere-se aos lideres como negociadores das mudancas, das
quais os atos afetam outros colaboradores mais do que as outras pessoas afetam
seus atos.

Ja Hunter (2006, p. 20), liderar significa “conquistar as pessoas, envolver
as mentes das pessoas, coragdo, criatividade e exceléncia aos servicos de um
objetivo, fazendo com que se empenhem ao maximo nessa missao”. Para Hunter
(2006, p.20), "Vocé nao gerencia pessoas, vocé lidera pessoas."

Lideres sdo pessoas que tem iniciativa e coragem para poder encorajar
sua equipe a realizar o trabalho de forma que possam chegar ao seu objetivo
trazendo resultados positivo para a empresa. E sdo essas pessoas que servem de
exemplo para todos aqueles que almejam estar na profissdo. Motivagdo é um talento
que todos o lideres devem possuir, pois é ele quem vai motivar sua equipe a buscar
um objetivo para o sucesso da organizacdo, prevendo todos o0s erros que possa
acontecer e mesmo assim conseguir a confianga de todos para que realizem o

objetivo e o sucesso.



16

Segundo DuBrin (2006), realizar pesquisa € um método muito utilizado
para melhorar a eficacia da lideranca, através do recebimento de feedback pelos
lideres, atitudes e comportamento.

A questao ¢ identificar o estilo mais eficaz para a situagao, em vez de ser
o melhor estilo de liderar. Afinal, “o lider que se desempenha bem em um grupo ou
sob um conjunto de condi¢cées pode nao se sair bem em outros grupos, em outras
tarefas ou sob outras condi¢gbdes” (FIEDLER, 1967, p. 16).

Lideres sem uma equipe de confianga certamente ndo vao obter um
resultado de sucesso. O lider tem que saber motivar a equipe e fazer que mesmo
quem nao acredite no sucesso sinta a confianga que ele passa e que sim pode ser
um caminho que traga resultados positivos para a empresa. Deve-se recordar
também que todo colaborador busca ser valorizado pelo seu superior, pelo trabalho
que ele esta desenvolvendo, pois, sem a devida valorizagao o funcionario pode nao
trazer o melhor de si, visto que ndo ganha o mérito necessario, sentindo-se
desvalorizado e sem esperanca de crescimento pessoal dentro da empresa.
Conseguir influenciar pessoas é necessario para todos chegarem a um objetivo
comum. Todo lider sabe onde se quer chegar e para isto estudam as maneiras de
conseguir algo, analisam qual a melhor maneira de obter o sucesso, logo apds esta
analise o lider deve influenciar sua equipe para que todos concordem de que € o
melhor caminho a seguir e sentirem-se motivados a buscarem os objetivos.

Chiavenato (1999) confirma esta ideia destacando que o processo de
levar seus seguidores a fazer o que €& necessario para atingir o objetivo da
organizacao é delicado, mas é papel do lider.

Segundo Wall e Wall (1996, p.136), os lideres de uma empresa precisam
“ajudar as pessoas a desenvolver um senso comum do que a organizagao

representa e para onde esta caminhando”.

2.2 TEORIA DA LIDERANGCA SITUACIONAL

Liderancas sao tomadas de decisdées que podem levar a empresa ao
auge do sucesso como também pode de um dia para outro “destruir” a empresa.
Segundo fala a teoria situacional o saber conduzir dependera da selecao de um lider
dentro dos niveis de preparo ou de maturidade das pessoas que estdo a sua volta.
Liderar € saber influenciar as pessoas, assim essa pessoa tem que estar capacitada
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e saber valorizar os que estdo a sua volta, e ter o carisma de conquistar a todos a
ponto de todos confiarem em vocé, para que assim todos lutem pelos mesmos
objetivos buscando sempre o sucesso. De acordo com Dorfman (1996), os lideres
existem em diversas culturas da historia. Betel (1990), considerou a lideranga como
a capacidade de afetar seus seguidores.

A teoria contingencial esta focada em seus seguidores, é um estilo de
lideranca eficaz que depende da selegdo de um estilo de liderangca adequado que
depende do preparo dos seguidores. Segundo Tirmizi (2002) a teoria contingencial
analisa fatores situacionais que alteram a eficacia de um lider e alteram seu o estilo
de lideranga.

Maximiano (2002), fala que esta teoria tem um objetivo em comum: para
a lideranca ser eficaz, o estilo tem de se ajustar a situagcéo. As teorias situacionais
procura resolver problemas porem é necessario avalia

Segundo Hersey e Blanchard (1986) a lideranca situacional baseia-se
entre a quantidade de orientacao e direcdo que seu lider oferece.

A figura 1 apresenta os estilos de lideranga indicados conforme o nivel de
maturidade dos liderados

Figura 1 - Liderancga Situacional

ESTILO ¢ LIDER
g Relacio- Tarefa
= namento alta e
. alto e relacio-
tarefas ﬂqﬂxeﬁf\ﬁ o ikt 2T namento
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Fonte: Adaptada de Hersey e Blanchard (1997).

Este modelo baseia-se na combinacao entre os niveis de maturidade:
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M1 — Funcionarios despreparados e que nao tem vontade de assumir
muitas responsabilidades;

M2 — Funcionarios que ndo sao capazes de realizar tarefas, por nao
terem habilidades. Porem € disposto e motivado a fazer o que seu lider Ihe pedir;

M3 — Séao os funcionarios que tem capacidade de realizar as tarefas mais
nao sao motivados a fazer o que o lider deseja;

M4 — Funcionarios motivados e que tem capacidade de realizar a tarefa.

Ja na parte superior da figura os quatro estilos de lideranga;

E1 — Determinar, baixo foco no relacionamento e alto foco na tarefa;

E2 — Persuadir, elevado foco na tarefa e no relacionamento;

E3 — Compatrtilhar, baixo foco na tarefa e alto no relacionamento;

E4 — delegar, baixo foco no relacionamento e nas tarefas;

Sao muito importantes os conceitos de adaptabilidade e amplitude de estilo.
Adaptabilidade é a capacidade para variar o estilo de lideranca de acordo
com as diferentes situagbes. Os lideres adaptativos tém potencial para
serem eficazes em varias situagoes. Ja os lideres rigidos tendem a ser
eficazes somente nas situagdes em que seu estilo e compativel com o
ambiente (HERSEY; BLANCHARD, 1977).

Independente do nivel de maturidade de um determinado grupo ou
pessoa se encontra, pode haver mudancas. Se por alguma razdo o desempenho de
um colaborador comecar a retroceder e sua capacidade ou motivacao diminuir, 0
lider deve rever o nivel de maturidade e voltar na curva prescritiva, visando dar-lhe
apoio emocional e direcao apropriada (HERSEY; BLANCHARD, 1986).

2.3 MODELOS DE PARTICIPAGAO DO LIDER

O modelo de participacao do lider desenvolvido por Vroom e Yetton
(1973) relaciona o comportamento de lideranca e participagbes dos liderados no
processo decisorio. Este modelo propde a acéo do lider variando de agdes, que vai
de uma acao com maior controle do lider ate uma agdo de um envolvimento maior

por parte de seus colaboradores.

Esses autores identificam oito varidveis situacionais que pautam a acéo de
um lider. A qualidade técnica da decisdo; o comprometimento do
subordinado com a decisdo; o nivel de informagéao do lider a respeito da
decisdo a ser tomada; o grau de estruturagdo do problema; o grau de
comprometimento dos subordinados, no caso de o lider tomar a deciséo
sozinho; o grau em que os subordinados compartiham as metas
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organizacionais; a identificagdo da existéncia ou nao de conflito entre os
subordinados em torno das solugdes de acéo preferidas; a identificacdo de
que existem informacdes suficientes por parte dos subordinados para tomar
decisdes de alta qualidade (ROBBINS, 2003, p..384).

Os lideres antes de tomarem qualquer decisdo devem prevé quais 0s
riscos que estao correndo e prever todos os caminhos que possuem. Sabe-se que
existem diferente estilos de lideres, cada um com sua caracteristica, porem nao
devem deixar que a maneira de liderar prejudique a organiza¢ao, € necessario saber
diferenciar os problemas e objetivos para chegar ao auge (ROBBINS, 2003).

O quadro abaixo apresenta os estilos de lideres e suas definicoes.

Quadro 1 - Estilos de Lideres
Estilos de decisao Processo de Definicao

O lider toma a decisao sozinha, utilizando a informagéo no
disponivel.
O lider pede informagdes aos membros do grupo, mas

All (Autocratico II) toma a decisdo sozinho. Os subordinados podem ou néo
ser informados sobre a situagéo.

O lider compartilha a situagdo individualmente com cada
membro do grupo, solicitando informacdes, ideias e
sugestdes, mas toma sozinho a decisdo, que pode ou néo
ser influenciado pelas ideias dos subordinados.

O lider e sua equipe se reunem para discutir a situacéo,
ClIlI (Consultivo 1) mas € o lider quem toma a decisdo, podendo ou nado ser
influenciado pelas ideias dos subordinados.

O lider e os membros da equipe se reunem para discutir a
Gll (Grupo) situacdo e, juntos, levantam alternativas de acoes,
procurando chegar a um consenso sobre a melhor decisao.

Fonte: adaptado de Robbins e Coulter (1998, p. 370) e Robbins (2003, p. 384-385).

Al (Autocratico I)

ClI (Consultivo 1)

Os lideres devem procurar mais informagdes com seus colaboradores,
pois cada um tem uma habilidade e é no momento de feedback com seus
funcionarios é o que nos deixam com ideias novas, e com isso acaba nos dando
uma energia para realizar novos planos e alcancar objetivos, focando sempre no
sucesso da empresa, motivando seus funcionarios e valoriza-los. Lideres quando
encontram dificuldade devem sim reunir seu grupo e por as dificuldades que vem
encontrando na realizacdo de suas tarefas, e com essas reuniées sempre acabam
com novas ideias e possiveis solugoes para o problema. (ROBBINS E COULTER
1998).
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2.4 A INFLUENCIA DE UM LIDER EM SEU GRUPO

Segundo Chiavenato (1993) cabe ao lideres escolher qual o estilo de lider
mais combina com sua personalidade ou saber combinar diversos estilos de
lideranga. Os estilos sdo observados conforme o lider lida com seus colaboradores,
como eles se saem nas dificuldades encontradas e na maneira como ele toma suas
decisGes ao analisar estes aspectos saber em qual estilo mais combina com ele.
Existem estilos de lideranga autocratica, liberal (laissez-faire) e a democratica, e com
estes estilos cabe ao lider escolher qual condiz mais com sua personalidade.

Hesselbein (2000) afirma que lideres sdo os responsaveis por conduzir as
mudancas, sdo o que todos esperam de um lider nos dias de hoje. Quando se
combina a palavra lider com alto gerente busca-se um CEO, ou seja, um grande
“‘herdéi” que tranquiliza os colaboradores e propde uma energia a mais aos
funcionarios para obter mudancas, esse CEO conduzira a organizacao a tomada de
grandes decisfes, reorganiza a empresa de forma que os objetivos definidos
possam ser cumpridos da melhor e mais rapida maneira, aos poucos, muitas
organizagdes estao a procura de seus “heréis” que saibam conduzir a empresa ao
sucesso.

Ja Goldsmith (2000) descreve que novos lideres precisaram estar
preparados para poder extrair o maior numero de ideias das pessoas que estdo a
sua volta, ajudando a identificar as proprias ideias e saber influencia-las a nao
mudarem. O lider torna-se um apoio as pessoas que convivem juntos, ajudando nas
dificuldades encontradas pelo caminho. Chiavenato (2003) fala que as teorias sobre
estilos de lideranca séo teorias que estudam a liderangca em termos de estilos de
comportamento do lider em relagdo aos seus subordinados.
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Abaixo o quadro 2 mostra como cada lider age em diferentes situacoes.

Quadro 2 - Aspectos sobre lideranga

Tomada de decisdes

Lideranga

autocratica

Apenas o lider decide '

e fixa as diretrizes,
sem nenhuma
participacio do grupo.

| Lideranga

liberal

Total
grupo para tomar as
decisOes, com minima
intervengao do lider.

liberdade ao |

| Lideranga

democratica

As  diretrizes a0
debatidas & decididas
pelo grupo, que s&o
estimulados e
orientados pelo lider,

Pragramacdo dos

trabalhos

O lider d& ordens e
determina

providéncias para a
execucdo de tarefas,
sem  aplicddas  ao

grupo.

Participacda  limitada
do lider. InformacBes e
orentagdes sdo dadas
desde que solicitadas
pelo grupo.

O lider aconselha e da
onentagio para que o
grupo esboce objetive
e acbes. As tarefas
ganham perspectivas
com os debates.

Divisdo do trabalho

0 lider determina a
tarefa a cada um e

qual o seu
companheiro de
trabalho

A divisdo das farefas e
escolhas dos colegas
& do grupo. Menhuma
participacio do lider.

O grupo decide sobre
a divisdo das tarefas
casa membro  tem
iberdade para
escolher og colegas.

Comportameanto do
licer

O lider & dominador e
pessoal nos elogios e
nas criticas aoc grupo.

O lider assume o
papel de membro do
grupo & atua somente

O lider & objetivo e
imitade aos fatos nos
elogios ou cnticas.

Trabalha Como
anentador da equipe.

quando € solicitado,

Fonte: Chiavenato (2000, p. 213).

Lideranca autocratica: também conhecida como lideranca autoritaria, o
lider foca apenas nas tarefas, tomando as préprias decisdes e desconsiderando as
decisdes de outras pessoas. Sendo que o lider aqui impde suas ordens e centraliza
suas decisfes, desenvolvendo assim uma frustagdo, agressividade e nenhuma
espontaneidade ao grupo, ou seja, o trabalho s6 e desenvolvido com a presenga do
lider.

Lideranca liberal: Neste exemplo de lideranca, os funcionarios tém mais
liberdade para realizar as tarefas sem precisar ter uma pessoa supervisionando o
tempo todo. O lider delega as decisées do grupo. Imperava-se o individualismo
agressivo e pouco respeito ao lider.

Lideranca democratica: ou lideranga participativa, pois sdo voltadas as
pessoas € ha participacdes dos liderados. Orientam os colaboradores a participacao

democratica, desenvolve comunicag¢des espontaneas e cordiais.
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2.5 FORNECER DIRECAO

Tanto na lideranga quanto na geréncia existem diferencas e as pessoas
ficam preocupadas com a direcdo a fornecer a organizagéo. Lideranca pede-se a
criagdo de uma viséo do futuro e um desenvolvimento de estratégia perspicaz para
as mudancgas necessarias. Gerenciamento estabelece plano e cronogramas para
obter resultados especificos. Enquanto na lideranga os resultados sao no futuro em
longo prazo, no gerenciamento mantenha-se de olho no resultado final em curto
prazo.

Conforme Burns (1978), todo o processo de lideranca é caracterizado por
lideres que conseguem convencer seus seguidores para alcancar os objetivos ou
metas que representam os valores e 0s incentivos, 0s desejos e as necessidades,
as aspiragdes e as expectativas, tanto do lider quanto do liderado.

De acordo com Robbins e Finley (1997), lideres de equipe agregam valor
e incentivando os recursos e resultados dentro de uma organizacdo além das
expectativas. O resultado desta lideranga que agrega valor € um desempenho
melhorado em quatro dimensdes distintas: em si proprias e nos outros, em
conscientizacdo e escolha, no foco e na integracdo, em inovagao e tomada de
deciséo.

Katz e Kahn (1976) consideram que lideranca requer a presenca de um
influenciador e de individuos que serao influenciados, pois s6 havera lider se houver

seguidor.

2.6 LIDER DE IMPACTO

Jack Welch é o emblemético lider da General Electric (GE), cuja bem-
sucedida carreira € conhecida de todos, e a partir da qual podem extrair algumas
licbes essenciais a boa e eficaz lideranca.

Os lideres querem estar cercados de pessoas com informagdes,
capacidades e habilidades diferentes para saber gerar seus colaboradores. Com
estas pessoas ao seu redor, a facilidade de alcancar seus objetivos é ainda maior,
pois cada um possui habilidades diferentes para certos assuntos. Quando a equipe

ganha o sucesso o lideres geralmente ganham todos os créditos, e quando a equipe
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fracassam os lideres geralmente leva a culpa. Liderem individuais sdo os
responsaveis pelo resultado obtido. “A qualidade é a nossa melhor garantia da
fidelidade do cliente, a nossa mais forte defesa contra a competicao estrangeira e o
unico caminho para o crescimento e para os lucros” (WELCH,).

2.6.1 NOVAS FORMAS DE LIDERANGCA

Lideranga é algo complexo, principalmente em um mercado com
caracteristicas tdo competitivas, sendo assim o lider precisa solucionar os problemas
que existem para poder avancar, propondo solu¢ées inovadoras. O grande desafio €
lidar com varias pessoas com opinides diferentes. O lider teve ter a competéncia de
direcionar as tarefas para os colaboradores que tem o treinamento especifico para
cada. Cada lider deve observar cada pessoa que possui em sua equipe e analisar
suas habilidades, competéncia e o0s conhecimentos que possui. Segundo
Chiavenato (2010 p. 205), “o papel das liderancas na organizacdo € fundamental
para incentivar e desenvolver competéncias que sejam estratégicas para as pessoas
e para a organizacao. As competéncias dependem do aprendizado, elas ndo sao
inatas”.

Com o passar dos anos surgem dois novos estilos de lideranca, o
carismatico e o transacional;

O lider carismatico é aquele que incentiva sua equipe a superar 0S
desempenhos obtidos, sendo assim um lider de forte impresséo.

Lideranca é o processo de conduzir as acbes ou influenciar o
comportamento e a mentalidade de outras pessoas. Proximidade fisica ou
atemporal ano € importante nessa definicdo. Um cientista pode ser
influenciado por um colega de profissdo que nunca viu ou mesmo que viveu
em outra época. Da mesma forma, lideres religiosos sdo capazes de
influenciar adeptos que estdo muito longe e que tém pouquissima chance
de vé-los pessoalmente (MAXIMIANO, 2000, p. 326).

Ja o lider transacional é aquele que promete recompensas ou ameacas a
seus colaboradores para realizarem as tarefas. Dentre algumas recompensas que
ele promete estdo; promogdes; aumento de salario; liberalidade no uso do tempo.
Além destas recompensas existe a recompensa moral, onde, por exemplo, o

reconhecimento entra em jogo. E importante frisar que as duas recompensas sao
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importantes as pessoas, portanto e necessario conhecer a situagdo e saber qual tipo

de recompensa sera mais eficaz.



25

2.7 — CEO CHIEF EXECUTIVE OFFICER

Os Chief Executive Officer, ou seja, diretor executivo sdo as pessoas
com maior autoridade na hierarquia de uma organizacao.

Segundo Mota (1997) um individuo que tem a capacidade de influenciar
alguém ou um grupo de pessoas significa ter uma forga psicolégica com a finalidade
de modificar o comportamento do individuo de modo intencional envolvendo assim o
poder e autoridade.

Grandes lideres sempre trabalham ao redor de pessoas melhores que
eles proprios, e sempre dedicaram um tempo para conversas e debates. Os lideres
precisam ser integros, persistentes e compromissados com seu trabalho, ousar em
seus trabalhos serem inspirados, seguros e inteligentes para chegarem ao sucesso
(CHATTERJEE, 2007).

Segundo Stoner e Freeman (1999) interpretam o lider carismatico como o
individuo que consegue atrair, motivar e satisfazer parte dos seus colaboradores a
ponto deles realizarem as suas tarefas pelo fato de terem empatia pelo lider.

Lideres carismaticos tém mais facilidade para conduzir a organizacao em
uma determinada direcao. Bons lideres, com grande carisma, uma boa estrutura de
ideias e valores éticos, tém chances muito maiores de promover o sucesso da
empresa e, inevitavelmente, muitos na companhia irdo admirar sua personalidade e
espelhar-se em suas agdes (CHATTERJEE, 2007).

2.8 ENTENDENDO COMO E SER UM CEO

Lideranga € definida por Raven (1990, p.495) sendo "uma mudanca na
opinido, na atitude, ou no comportamento de uma pessoa (o alvo da influéncia) que
resulta da agdo, ou da presencga de outra pessoa (agente da influéncia)".

Quando escutamos a palavra CEO vém muitas ideias a mente como as,
responsabilidades, diversdo, reunifes interminaveis, amizades, comemoragodes,
decisdes, pressao, crises entre outras. Assim como em qualquer outro servigo
existem os prés e contras, uma agenda corrida, tudo sempre programado, sempre
h& novas crises e problemas que podem acabar com algumas ou varias
programacgdes. Os dias sdo longos, as horas passam répidas. O trabalho muitas

vezes nao deixa descansar, sempre tem algo a fazer mesmo nos finais de semanas.
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Sabe-se que existem dias mais tranquilos que ha tempo para uma pausa, ate porque
nao existem respostas prontas para o CEO. Cada um tem o seu jeito e lidar com as

tarefas ndo havendo respostas certas e erradas (CHATTERJEE, 2007).
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3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

No decorrer do projeto os caminhos a seguir representam a metodologia,
que apresentara todas as técnicas utilizadas para as coletas de dados. Sendo uma
explicacdo exata de todos os métodos apresentados e utilizados na pesquisa.

A metodologia é composta de partes que descrevem o local, os sujeitos, o
objeto de estudo, os métodos e técnicas, que muitas vezes estdo descritos
como procedimentos da pesquisa, as limitagdes da pesquisa, o tratamento
de dados, conforme descrito na sinopse apresentada anteriormente
(KAUARK el at. 2010, p.54).

Segundo Hegenberg (apud LAKATOS; MARCONI, 1991), o método
escolhido é o caminho para saber onde se quer chegar mostrando assim o0s
resultados, ainda que esse caminho nao tenha sido fixado nem refletido e
deliberado. O autor coloca método como caminho, porem o que nos chama atencéo
€ o fato de o caminho escolhido ndo precisa ser definido nem precise de
planejamentos longos.

De acordo com Kmeteuk Filho (2005) é quase que impossivel mostrar
uma metodologia que indique todos os pontos de uma pesquisa, no entanto existe
um consenso de que os principais pontos subdivididos em outros mais especificos
sao o planejamento, coleta de dados, analise, interpretacao e redacao do relatério.

3.1 TRATAMENTO DOS DADOS

De acordo com Kauark, Manhaes e Medeiros (2010) em uma pesquisa o
questionario é um instrumento de coleta de dados, o questionario é realizado pelo
pesquisador, apds é respondido pelos entrevistados. A linguagem utilizada deve ser
simples e direta para chegar com clareza a uma resposta.

O questionario utilizado na pesquisa € composto por 20 questdes. Para
realizar as analises de perfil dos lideres. Para chegar a um resultado realizou-se o
somatorio das questdes (anexo Il).
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Abaixo a tabela que define os estilos que cada questao apresenta.

Tabela : Estilos de cada questéao.

. Informar/ | Vender/Persua . ,
Estilos . _ Partilhar/Compartilhar Delegar
determinar dir
_ 1,5,9,13e | 2,6,10,14 ¢ 4,8,12,16
Questodes 3,7,11,15e 19
17 18 e 20

Fonte: Elaborada pela pesquisadora 2015

E importante deixar claro que foi utilizado o método de somatéria para as
resposta. Questées que tiveram resposta muito caracteristica atribui-se um ponto,
para as respostas caracteristicas atribuiu dois pontos, para as respostas pouca
caracteristica atribuiu trés pontos e para as respostas nada caracteristicas atribuiu
quatro pontos, sendo assim o grupo que teve menor pontuacdo indicou o perfil
predominante da pesquisa.

De acordo com os resultados obtidos o perfil de lideranca obtido foi 0 que
alcancou a menor pontuacéo.

Os dados apresentados foram coletados a partir da aplicacdo de
questionarios respondidos pelos colaboradores de empresas situadas na regiédo sul
de Santa Catarina. Para a selecdo das empresas, houve uma conversa entre
pesquisadora e orientador para as definir quais as empresas possuem um CEO e

teria a possibilidade de nos enviar as respostas.
3.2 DELINEAMENTOS DA PESQUISA

Lakatos e Marconi (1999) explicam que delimitar uma pesquisa é
estabelecer limites para a investigacao. A limitacdo da pesquisa pode ser em relacao
ao aspecto, a extensao e a uma série de outros fatores.

O tipo de pesquisa é definido nesta parte do trabalho, estudando aqui os
fins e meios de investigacdo para alcancgar os objetivos geral e especifico do estudo.
E necessario saber sobre todos os procedimentos, e escolher qual o mais adequado
para efetivar o trabalho com qualidade (VIANNA, 2001).
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A pesquisa realizada sera de modo descritivo, ou seja, esta pesquisa
descreve caracteristicas de uma determinada populacdo, fenémeno, ou de
estabelecimento de relagbes entre varidveis. Esta pesquisa utiliza algumas técnicas
de coleta de dados sendo ela por meio de questionario ou observagdes sistematica,

ou seja, faz um levantamento.

[...] expbe caracteristicas de determinada populagdo ou determinado
fendmeno. Pode também estabelecer correlagbes entre variaveis e definir
sua natureza. Nao tem compromisso de explicar fenbmenos que descreve,
embora sirva de base para tal explicagdo. Pesquisa de opinido insere-se
nesta classificagdo (VERGARA, 2009, p.42-43).

Ander-Egg (apud LAKATOS; MARCONI, 2008) descreve a pesquisa
como um procedimento reflexivo, sistematico, controlado e critico, que pode levar a
descobri novos dados e fatos em qualquer campo de conhecimento. A pesquisa esta
sempre presente em todos os locais e nos leva ao conhecimento mais teérico, e nos

dias atuais com a utilizac&o da internet esta a um click do conhecimento.
3.2.1 Meios de investigacao

Segundo Kauark et al. (2010), pesquisa € a busca da informacao que
pode solucionar um problema ou obter uma resposta. “Pesquisa cientifica é a
realizacdo concreta de uma investigacdo planejada, desenvolvida e redigida de
acordo com as normas da metodologia consagrada pela ciéncia” (RUIZ, 1991).

Este trabalho caracterizou como uma pesquisa documental e bibliografica
para a investigacdo. A pesquisa documental € elaborada por meios de materiais
que nao foram analisados, que apenas coletaram os dados necessarios para a

elaboracao da pesquisa.

[...] é realizada em documentos conservados no interior de 6rgéos publicos
e privados de qualquer natureza, ou com pessoas: registros, anais,
regulamentos, circulares, oficios, memorandos, balancetes, comunicagées
informais, filmes, microfiimes, fotografias, videoclipes, dispositivos de
armazenagem por meios o6pticos, magnéticos e eletrbnicos em geral,
diarios, cartas pessoais e outros [...]. VERGARA (2009, p.43-44).

J& na pesquisa bibliografica ocorre quando um material elaborado e
publicado onde pesquisamos informacdes em cima de livros, artigos e material
atualizados que sdo publicados diariamente. “[..] E o estudo sistematizado
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desenvolvido com base em material publicado em livros, revistas, jornais, redes
eletrbnicas, isto €, material acessivel ao publico em geral [...]” (VERGARA, 2009,
p.43-44).

Todo pesquisador deve conhecer todos os varios tipos de pesquisa e
saber qual ira aplicar em seu trabalho, o tipo de pesquisa vai categorizar sua forma
metodoldgica de estratégias. Entretanto é preciso que o pesquisador saiba usar de

maneira correta para encontrar as respostas.

3.2.2 Definicao da area e ou populacao

A pesquisa sera aplicada através de um questionario enviado via e-mail
para alguns funcionarios de organiza¢des da regidao, com finalidade de entender o
perfil de cada um. A pesquisadora junto com seu orientador encaminhou o
questionario aos responsaveis pela empresa, para seus colaboradores responderem
e enviarem novamente as respostas, nao precisando da identificacdo dos
funcionarios.

De acordo com Lakatos e Marconi (2001) definir a populagdo alvo
consiste em demarcar o numero de pessoas organizacées ou fendmenos que sao
pesquisados por caracteristicas basicas como faixa etaria, sexo, empresa e
localizacao.

Para delimitar os funcionarios das empresas para a pesquisa, a
pesquisadora entrou em contato com a Associagdao Empresarial de Criciuma (ACIC),
para obter alguns nomes possiveis para contanto e para aplicar a pesquisa mantem
o foco em sete CEOS para possivel analise de perfil que eles possuem. A pesquisa
teve o foco em analisar o perfil de alguns lideres da regido de Criciuma/ SC.

Definiu-se também aplicar a entrevista apenas com seus funcionarios
mantendo a descricdo e nao citando nomes de lideres nem de empresa, para evitar
possiveis constrangimentos. A partir de a entrevista aplicada a pesquisadora ira
analisar e descrevera o perfil de cada um e quais os pontos em comum eles

possuem.
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3.2.3 Tipos de amostragem

A amostragem probabilistica segue de acordo com o tamanho da
populacao e dos custos da pesquisa. Apds delimitar a populacdo em pesquisa deve-
se especificar o plano de amostra quem tem com objetivo separar a populagao
representada. “A amostra probabilistica € conhecida por se submeter a tratamentos
estatisticos, sendo possivel obter uma compensacao dos erros amostrais e outros
fatores que poderao influenciar na representatividade da amostra” (DIEHL; TATIM,
2004, p. 64).

A pesquisa serd realizada atravées da amostragem probabilistica
Estratificada: “Em que o pesquisador enquadra os elementos da populacdo em
diferentes estratos segundo a necessidade de seu estudo [...]” (DIEHL; TATIM,
2004, p.64).
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4 ANALISE DOS DADOS DA PESQUISA

Este capitulo apresenta os resultados obtidos por meio da coleta de
dados junto a amostra de empresas do Sul do estado de Santa Catarina. O
questionario foi enviado por e-mail e por contato telefénico, quando houve a
disponibilidade do respondente. Em sua grande maioria, os questionarios foram
enviados a profissionais das empresas que tem um CEQO para analisar o perfil de
cada um.

Aqui se observa os estilos de lideranga encontrados com o perfil de
lideranca utilizando a teoria Situacional das quais s&o: Informar/Determinar;
Vender/Persuadir; Partilhar/Compartilhar; e Delegar;

Dentre todas as teorias apresentadas aqui a teoria comportamental sera
analisada para conhecer qual das quatro teorias tem mais contato com os perfis
encontrados na pesquisa realizada.

Segundo Maximiano (2000, p.343):

Estilo de lideranga é a forma como o lider se relaciona com os integrantes
da equipe, seja em interagbes grupais ou pessoa a pessoa. O estilo pode
ser autocratico, democratico ou liberal, dependendo de o lider centralizar ou
compartilhar a autoridade com seus liderados.
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O quadro 3 apresenta alguns dados das empresas, apresentando algumas
informacdes em relacdo ao ramo de atividades entre outros dados para um melhor

entendimento da pesquisa.

Quadro 3 - Dados das Empresas pesquisadas.

Empresa Numero de Ramo de atividade Ano de Pr:lsef(r:\;z: °
funcionarios fundacao Internacional
700 Moda. 1986 Nao
Agricola, Rodoviario, .
2 140 Construcao Civil. 1981 Sim
Tintas, Solventes e ~
240 Massa Plastica. 1986 Nao
300 Software. 1998 Nao
2400 Ri‘éergmc%rgos 1970 Sim
1400 'Qoﬂgwggézs 1940 Sim
3400 Descartaveis. 1970 Nao

Fonte: Elaborado pela pesquisadora (2015).

E importante um lider saber lidar com os estilos e perfis de lideranca
sabendo sempre lidar com seus colaboradores e tomando as melhores ideias para
alcancar os objetivos para sucesso de empresa.

O quadro 4 apresenta as questdes referente ao questionario aplicado na
empresa, este quadro, separa as perguntas de maneira que possa observar que
cada questdo corresponde a um estilo de lideranca, para assim conseguir

determinar os estilos de lideres.
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Quadro 4 - Classificagdo dos perfis de lideranca

Tipo 1 informar / determinar: questées no. 1,5,9, 13 e 17.

1. Determina as a¢des a serem tomadas.

2. Diz as pessoas da equipe o0 que espera delas.

3. Detalha as tarefas que seus empregados devem fazer.

4. Pensa que é responsabilidade dele indicar o que meus subordinados devem
fazer.

5. Da atencgédo as tarefas a serem desempenhadas pela minha equipe.

Tipo 2 Vender / Persuadir: questoes no. 2, 6, 10, 14 e 18.

6. Quando tem uma boas ideias, gosta que a equipe pense como ele.

7. Faz com que a equipe aja de acordo com as suas ideias.

8. Acha que existe uma forma de convencer as pessoas a fazerem as coisas do jeito
certo.

9. Acredita que a persuasao € uma ferramenta importante de lideranca.

10. Tem boa habilidade para fazer as pessoas agirem da forma que eu penso.

Tipo 3 Partilhar / Compartilhar: questées no. 3,7, 11,15 e 19.

11.Uma acao é boa se leva em conta as ideias da equipe.

12.As melhores decisdes s&o aquelas tomadas em conjunto.

13. Relne a equipe para ouvir a opiniao das pessoas.

14. Procura tomar decisées com a participagcédo das outras pessoas da equipe.

15. Acredita que compartilhar informacdes e responsabilidades é essencial para um
bom gerenciamento.

Tipo 4 Delegar: questoes no. 4, 8,12, 16 e 20.

16. Na hora de “por a mao na massa”, prefere mandar os outros fazerem.
17. Gosta quando pessoas da equipe tomam iniciativas.

18. Para ele é facil delegar responsabilidades.

19. Nao é um lider centralizador, deixo meus colaboradores criarem.

20. Abre mao da forma de pensar, se as outras pessoas da

equipe propdem ideias melhores.

Fonte: Adaptado de Vasconcelos (2007) adaptado de Hersey e Blanchard (1986).

O quadro abaixo apresenta as resposta que o questionario sugeriu, 0
entrevistado pode optar pelas respostas abaixo.

Quadro 5: Opcoes de respostas

Muito

. Caracteristico Pouco caracteristico |Nada caracteristico
caracteristico

Fonte: Adaptado de Vasconcelos (2007) adaptado de Hersey e Blanchard (1986).

Para quantificar os resultados foi atribuida uma pontuacdo para cada
resposta, sendo estas traduzidas da seguinte forma:
v" Respostas muito caracteristico corresponde a 1 ponto;
v Resposta caracteristico corresponde a 2 pontos;




v Resposta pouco caracteristico corresponde a 3 pontos;

v E respostas nada caracteristico a 4 pontos.
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Ainda na intengéo de traduzir os dados, buscou-se agrupar as questdes
em diferentes tipos de lideranca especificados conforme VASCONCELOS (2007),

desta forma refere-se assim:

v

v
v
v

Tipo 1 representa uma atitude de informar/determinar;

Tipo 2 representa uma atitude de vender/persuadir;

Tipo 3 representa participar/ compartilhar;

Tipo 4 € com atitude de delegar.

Assim o questionario pode ser aplicado de forma com as questbes aleatorias

para descaracterizar cada tipo a ser classificado, assim pode-se ter
levantamento de dados de forma idénea sem qualquer persuasao.

um

O quadro abaixo a seguir demonstra a porcentagem que cada resposta

obteve, ou seja, ap6s o somatorio de todas as respostas buscou-se a porcentagem

para identificar os perfis.

Quadro 6: Porcentagens das questoes

Questoes

Muito

Caracteristico

Caracteristico

Pouco

Caracteristico

Nada

Caracteristico

1) Determina as
acOes a serem
tomadas

14%

29%

57%

0%

2) Quando tem
boas ideias, gosta
que a equipe
pense como ele.

43%

29%

29%

0%

3) Uma acéo é
boa se levar em
conta as ideias da
equipe.

0%

1%

29%

0%

4) Na hora de
“por a mao na
massa’”, prefere
mandar os outros
fazerem

0%

43%

43%

14%




5) Diz as pessoas
da equipe o que
espera delas.

14%

57%

29%

0%

6) Faz com que a
equipe aja de
acordo com as
suas ideias

29%

57%

14%

0%

7) As melhores
decisfes sao
aquelas tomadas
em conjunto

43%

14%

43%

0%

8) Gosta quando
pessoas da
equipe tomam
iniciativas.

0%

86%

14%

0%

9) Detalha as
tarefas que seus
empregados
devem fazer.

29%

43%

29%

0%

10) Acha que
existe uma forma
de convencer as
pessoas a
fazerem as coisas
do jeito certo.

0%

14%

86%

0%

11) Relne a
equipe para ouvir
a opinido das
pessoas.

29%

57%

0%

14%

12) Paraele é
facil delegar
responsabilidades

14%

57%

14%

14%

13) Pensa que é
responsabilidade
dele indicar o que
seus
subordinados
devem fazer.

0%

14%

86%

0%

14) Acredita que
a persuasao é
uma ferramenta
importante de
lideranca.

71%

29%

0%

0%

15) Procura tomar
decisGes com a
participacéo das
outras pessoas

57%

0%

43%

0%
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da equipe.

16.) Nao & um
lider
centralizador,
deixa seus
colaboradores
criarem.

14%

43%

29%

14%

17) Da atencao
as tarefas a
serem
desempenhadas
pela equipe.

0%

57%

29%

14%

18) Tem boa
habilidade para
fazer as pessoas
agirem da forma
que pensa.

57%

29%

14%

0%

19) Acredita que
compartilhar
informacdes e
responsabilidades
€ essencial para
um bom
gerenciamento.

57%

29%

14%

0%

20) Abre mao da
forma de pensar,
se as outras
pessoas da
equipe propéem
ideias melhores

0%

71%

14%

14%

Fonte: Elaborada pela pesquisadora 2015

Observa-se que muitas das
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respostas nao contabilizaram nenhuma

porcentagem, ou seja, dentro das questdes enviadas a empresa a pesquisadora

teve o controle de porcentagem das perguntas referente a todas as empresas.

4.1 PERFIL DO IDENTIFICADO

No quadro sete segue a pontuacdo das empresas € 0 resultado que

conduziu a pesquisa para a identificacao do perfil dos lideres (CEQOs). Para tomar

conhecimento do perfil de lideranga de cada empresa foi observado o numero de
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pontos que todos os CEOs tiveram em cada um dos perfis, assim pode-se
quantificar e encontrar qual o perfil teve a menor pontuacao, assim expressando
qual o direcionamento que estes lideres dao a seus liderados. Para chegar ao
resultado da pontuacdo a pesquisadora reuniu todos os questionarios e diante das
respostas foi contabilizado o nimero de ponto conforme o quadro 5. Ao fim somou-
se a pontuacao e verificou-se qual obteve a menor pontuacéo, e este é o estilo
adotado pela empresa.

Em anexo esta a tabulacdo de cada empresa individual para chegar ao
perfil.

Quadro 7 - Pontuacgéo de perfil identificado

Perfil 1 Perfil 2 Perfil 3 Perfil 4 Resultado
Entrevistados | (Informar/ (Vender/ (Partilhar/ (Delegar) Do Perfil
Determinar) | Persuadir) | Compartilhar) Identificado
Empresa 1 3 10 24 16 Perfil 1
Empresa 2 6 12 24 0 Perfil 4
Empresa 3 6 20 12 0 Perfil 4
Empresa 4 1 14 30 8 Perfil 1
Empresa 5 8 16 12 0 Perfil 4
Empresa 6 4 20 18 0 Perfil 4
Empresa 7 5 24 9 0 Perfil 4

Fonte: Elaborado pela pesquisa (2015).

Nota-se que a empresa 1 e 4 adota um perfil de informar/ determinar, ou
seja o lider desta empresa direciona atividades explicando com sera desenvolvida
pelos seus colaboradores. Geralmente é caracterizado por ter um comportamento de
tarefa alto e relacionamento baixo. Onde apresenta que os liderados nédo tém
maturidade para a realizacdo da tarefa por isto este lider precisa ser mais rigoroso
em relacao as tarefas desenvolvidas, por se tratar de uma empresa que precisam
sempre estar inovando é necessario uma supervisdo mais detalhada para evitar
erros. Observa-se também que este perfil de lideranga relaciona-se com uma
lideranca mais autocratica. O estilo de lideranga autocratico mantém o poder de
decisdo centralizado na figura do lider (DUBRIN, 2003; BERGAMINI, 2009;
BERGAMINI,1990; LIMONGI-FRANCA, 2006).

Bonome (2008, p.60) conceitua lideranga autocratica como:

Supervisdo cerrada com a chefia determinando o que deve fazer,
escolhendo os membros, elogiando ou criticando, ndo se envolvendo
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pessoalmente com os individuos. Os individuos mostraram-se frustrados,
tensos e consequentemente agressivos.

As outras empresas adotaram o perfil 4 (delegar), sendo que neste perfil
prevalece o alto nivel de maturidade, onde o colaborador tem autonomia para
resolver os problemas e desenvolve alternativas mesmo que o lider ja tenha
identificado o problema a solucionar. Este perfil se relaciona muito com o estilo
democratico onde o lider toma as decisbes em consenso com as ideias dos
colaboradores, ele delega sua autoridade e aceita decisbes dos seguidores e
utilizando sempre o feedback.

Ja Maximiano (2000, p.344) afirma sobre o comportamento democratico
que:

Quanto mais as decisdes forem influenciadas pelos integrantes do grupo,
mais democratico € o comportamento do lider. Os comportamentos
democraticos envolvem alguma espécie de influéncia ou participagdo dos
liderados no processo de decisdo ou de uso da autoridade por parte do
dirigente.

Das sete empresas pesquisadas apenas duas apresentaram o perfil 1
(informar/determinar). Segundo Hersey e Blanchard (1986), sendo este o
comportamento de tarefa alto e relacionamento baixo. Sendo que eles fornecem as
orientacées necessarias e supervisionam estritamente a maneira que foi realizada.

J& as outras cinco empresas apresentaram o perfil 4 (delegar).
Apresentam um comportamento de baixa tarefa e baixo relacionamento.
Transferindo assim as responsabilidades das decisdes e da execucao.

Observa-se que nenhuma das empresas analisadas foi identificada com o
perfil de vender/ persuadir e partilhar/ compartilhar.

No perfil persuadir o comportamento € de tarefa e relacionamento alto,
sendo assim necessarios explicar as decisdbes a ser tomadas e oferecer
oportunidade de esclarecimento.

Ja no perfil de compartilhar mostra um comportamento de tarefa baixa e
relacionamento alto, trocando ideias para ajudar a tomar as melhores decisdes. “Os
lideres eficazes sdo capazes de adaptar seu estilo de comportamento de lider as
necessidades dos liderados e a situagédo” (HERSEY; BLANCHARD, 1986, p.117).
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Cada lider que € analisado apresenta um estilo de lideranga, de acordo
com estes estilos percebe-se como é a forma de agir dentro de uma organizacgéo. E
importante salientar que os lideres tem de ser espertos o bastante para que em
algumas situagcées consigam adaptar as necessidades de seus liderados para
conseguir chegar ao seu objetivo.

4.2 ANALISE DOS PERFIS DE LIDERANGCA IDENTIFICADO
O estilo de lideranga que o individuo deve seguir depende do nivel de maturidade
das pessoas que o lider pretende influenciar.

Abaixo segue o quadro com as porcentagens das empresas pesquisadas.

Quadro 6 - Identificagdo e percentual do perfil

Perfil 1 Perfil 2 Perfil 3 Perfil4
TOTAL DE
SUJEITOS 2 0 0 5
PERCENTUAL
DE SUJEITOS | 2898% 0% 0% 71.42%

Fonte: Elaborado pela pesquisa (2015).

Analisa-se que o perfil de lideranca predominante foi o perfil 4 delegar
representado por 71,42% dos entrevistados, este perfil indicando uma maturidade
alta.

De acordo com Hersey e Blanchard (1986), o estilo delegar é o mais
favoravel para os liderados pois neste perfil os colaboradores tém a capacidade e
disposicdo para assumir as responsabilidades. Neste estilo o lider oferece pouco
apoio e direcionamento. Mesmo quando o lider identifica o problema é do liderado a
responsabilidade de desenvolver as atividades e determinar como seréao resolvidos
0s problemas.

Observa-se também que o perfil 1 teve uma representacado de 28,58%,
neste estilo de lideranca aponta que a equipe tem um baixo nivel de maturidade.
Segundo Hersey e Blanchard (1986), este é o estilo de lideranga mais indicado para
os liderados com baixa maturidade, ou seja, para aqueles que néo tém capacidade
nem disposicdo para realizar as tarefas. Essa falta de disposicdo pode ser por
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inseguranca em relacdo a tarefa ser cumprida. Este estilo caracteriza-se por um
comportamento de tarefa alto e baixo de relacionamento.

Ja nos perfis 2 e 3 que néo obteve nenhuma pontuagéao, onde o perfil 2
(Persuadir) € sinalizado com maturidade de baixa a moderada. E o perfil 3
(compartilhar) tem uma maturidade de moderada a alta.

Os resultados da pesquisa mostram que (71,42%) adotam o perfil 4

(delegar), sendo este o perfil mais indicado para liderados com uma maturidade alta,
que tem disposicao e capacidade de assumir as responsabilidades. Os lideres que
possuem este estilo oferecem pouco apoio e direcionamento. Ou seja, mesmo que o
lider identifica o problema é responsabilidade dos liderados desenvolver projetos e
estabelecer com sera solucionado os problemas.
Analisa-se também que 28,58% adotaram o perfil de lideranga 1 (informar/
determinar), este é o estilo para os liderados com baixa maturidade, para aqueles
que néo tem disposicdo e nem capacidade para realizar as tarefas. Esta falta de
disposicdo e capacidade pode ser causada pela inseguranca em relagdo ao
desempenho da tarefa. Este estilo é caracterizado por um comportamento de tarefa
alto e baixo relacionamento. Ou seja, o lider conduz a tarefa, falando como os
liderados ira desempenhar a funcéo.

Um conceito estudado por Hersey e Blanchard (1986) sobre a lideranca
situacional € o da maturidade. Segundo os pesquisadores a maturidade € como a
capacidade dos liderados assumirem responsabilidades de dirigir seu
comportamento. Este conceito considera a maturidade especificas para realizar
determinadas tarefas, deixa claro que uma pessoa nao € madura em sentido geral e
sim no sentido de determinadas tarefas. Esta analise s6 se torna veridico quando se
entra em consenso entre lider e liderado.

De acordo com a pesquisa, a empresa 1 teve com perfil identificado o de
informar/determinar, onde o lider apresenta uma supervisao mais rigorosa, por isso
seus liderados tem uma maturidade baixa, pois existe uma inseguranga na
realizacdo das tarefas. O lider desta empresa tem o papel fundamental para
conseguir com que seus liderados pensem da mesma maneira que ele. Este lider
consegue deixa claro o que espera das pessoas, este € um ponto forte para a
empresa, pois ha um feedback entre lider e liderados. “Um estilo de lideranga € um
conjunto de comportamentos que representam um enfoque na forma de lidar com os
subordinados. ” (SPEC-TOR, 2002, p. 336).
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Assim também a empresa 4 apresenta o mesmo estilo, porém empresa 4
tem um numero de funcionérios relativamente menor do que comparado a empresa

1, que se trata de uma empresa em um ramo diferente ao da empresa 1.

De acordo com HERSEY e BLANCHARD (1986, p. 188) “ndo existe um
unico modo melhor de influenciar as pessoas. O estilo de lideranga que uma pessoa
deve adotar com individuos ou grupos depende do nivel de maturidade das pessoas

que o lider deseja influenciar”.

Nota-se que o perfil 2 e 3 ndo obteve pontuacgéo, estes por sua vez sao e
perfis que nao demonstram apresentar resultados positivos para as empresas
analisadas nesta pesquisa. O perfil 2 mostra que o lider tem que explicar decisdes a

ser tomada.

Ja nas empresas 2, 3, 5, 6 e 7 o perfil identificado foi 0 4, este estilo
"delegar" é o qual mais favorece a maturidade alta, onde nesta o liderado assume
responsabilidades assumidas por sua capacidade e disposi¢ao. Ainda nesse estilo, o
lider pouco oferece direcionamento e apoio (pouco relacionamento). Mesmo que aja
problema, ndo é papel do lider interferir, e sim é do liderado a responsabilidade

soluciona-lo.
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5 CONCLUSAO

A realizagédo desta pesquisa nos permite entender um pouco qual o papel
dos CEOs da regido do extremo sul catarinense. O diretor executivo é o individuo
que possui a maior autoridade dentro da organizacédo. Este cargo € mais comum em
multinacionais, sdo essas organizacdoes que é preciso uma pessoa com habilidades
e competéncia para estar a frente da empresa. Entender um pouco o universo da
lideranca, um assunto que € atual que n&o depende apenas de teoria, pois ndo se
pode saber qual sera os proximos obstaculos que a empresa tera futuramente, e
muito raramente se encontrara respostas para os problemas. O lider tem que ter a
capacidade de influenciar as pessoas, saber lidar com os comportamentos dos
colaboradores. Ter o carisma de lidar com as diversas personalidades de pessoas,
alguns lideres desenvolvem habilidades outro possuem. Lider tem que ter ética para
lidar com seus colaboradores, tem que confiar e respeitar as ideias de todos. As
chefias atualmente se dao conta que procuram pessoas que possuem a capacidade
de mostrar mudangas nas organizagbes. O lider € o responsavel por calcular os
riscos, delegar as tarefas a serem realizadas e estabelece as exigéncias, € ele que
deve avaliar os projetos avaliar se causa entusiasmos, pois ele é quem vai motivar a
equipe a buscar resultados positivos. Os lideres carismaticos tem facilidade para
conseguir conduzir uma empresa. O estilo de lideranga que uma pessoa deve seguir
depende do nivel de maturidade das pessoas que o lider pretende influenciar.

Desta forma, o estudo procurou caracterizar os perfis dos lideres das
empresas da regido do extremo sul catarinense, andlise foi realizado por meio de um
questionario ha algumas empresas para poder chegar a um perfil que os CEOs
desempenham dentro da organizacdo. O objetivo geral da pesquisa analisou o perfil
dos CEOs dentro das organizacdes, o questionario foi encaminhado a algumas
empresas que nos retornaram as repostas para o conhecimento do perfil do lideres.
O resultado foi encontrado a partir da somatéria da pontuagcdo que cada pergunta
tinha, apds o somatdrio o perfil que teve menor valor € o estilo identificado.

Pode-se analisar que dentre as 7 empresas pesquisadas 5 obtiveram o
mesmo perfil de lideranca identificado que foi o perfil delegar onde os lideres
passam responsabilidade para seu grupo. E duas das empresas analisadas
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obtiveram o perfil 1 informar / determinar que o lider determina as tarefas a serem

realizadas e supervisionam a maneira como foi realizada.

Pode-se analisar que as empresas da regidao adotam um mesmo perfil de
lideranga por coincidéncia ou ndo os estilos sdo os mesmos, porém em setor de
atividades diferentes. Cada lider tem sua maneira de lidar com seus seguidores e
com as atividades de cada empresa, entretanto na teoria eles seguem um estilo
igual. Embora se pode afirmar que para liderar uma empresa ndo se segue um
roteiro pois ndo se sabe quais sdo os problemas que ira surgir aos longos dos dias,
pode-se dizer que € um desafio aos lideres, pois precisem estar sempre antenados
a todas a situagbes que ocorre na organizagdo, para ndo perder o controle. A
pesquisa permite entender um pouco com é ser um CEO, um dos pontos importante
que a pesquisa mostra € que apesar de ser sete empresas de ramo de atividades
totalmente diferente umas das outra o perfil de lideranca adotados por elas sao
perfis iguais, cinco das empresas ficaram com o estilo delegar e duas empresas
tiveram como perfil informar/ determinar. O estilo de lideranca que o individuo deve

seguir depende do nivel de maturidade das pessoas que o lider pretende influenciar.
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%‘ APENDICE A: QUESTIONARIO REFERENTE AO PERFIL DO CEO.

.

€«

UNESC - UNIVERSIDADE DO EXTREMO SUL CATARINENSE
QUESTIONARIO DE PESQUISA PARA MONOGRAFIA DO CURSO DE
ADMINISTRACAO DE EMPRESAS - UNESC

NOTA DE ABERTURA: Pesquisa de mercado para conclusdo do curso de

Administracdo de Empresas, o qual é instrumento de coleta de dados para

elaboragdo da monografia da académica Tamires Corréa Milak. O interesse da

pesquisa € para analisar o perfil dos CEO das organizacbes do municipio de

criciima.

Observacoes:

a) Vocé deve assinalar a questao que realmente caracteriza o comportamento do
CEO e nao como vocé gostaria que fosse seu comportamento.

b) Vocé deve assinalar APENAS UMA alternativa para cada frase.

Questoes

Muito
Caracteris
tico

Caracteristi
co

Pouco
Caracteristic
o)

Nada
Caracteristi
co

1) Determina as ages a
serem tomadas

2) Quando tem uma boas
ideias, gosta que a equipe
pense como ele.

3) Uma acéao € boa se leva em
conta as ideias da equipe.




4)Na hora de “por a méo na
massa’”, prefere mandar os
outros fazerem
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5)Diz as pessoas da equipe o
que espera delas.

6)Faz com que a equipe aja
de acordo com as suas ideias

7)As melhores decisdes séao
aquelas tomadas em conjunto

8) Gosta quando pessoas da
equipe tomam iniciativas.

9) Detalha as tarefas que seus
empregados devem fazer.

10) Acha que existe uma
forma de

convencer as pessoas a
fazerem

as coisas do jeito certo.

11) Reune a equipe para ouvir
a opinido das pessoas.

12) Para ele é facil delegar
responsabilidades

13.) Pensa que é
responsabilidade dele indicar
0 que meus subordinados
devem fazer.

14) Acredita que a persuasao
e

uma ferramenta importante de
lideranca.

15) Procura tomar decisdes
com a

participagdo das outras
pessoas da

equipe.

16.) Nao é um lider
centralizador, deixo meus
colaboradores criarem.

17) Da atencgéo as tarefas a
serem desempenhadas pela
minha

equipe.

18) Tem boa habilidade para
fazer as pessoas agirem da
forma

gue eu penso.




19) Acredita que compartilhar

informacdes e
responsabilidades &

essencial para um bom

gerenciamento.
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20) Abre mao da forma de
pensar, se as outras pessoas

da

equipe propdem ideias

melhores

Fonte: Adaptado (Vasconcelos,2007).

Anexo Il — Questionarios

Planilha de cada empresa com a somatéria dos pontos para se chegar ao

perfil identificado.
EMPRESA 1

Questoes

Muito
Caracteristi
co

Caracteristic
o

Pouco
Caracteristic
o

Nada
Caracter
istico

1) Determina as
acoes a serem
tomadas

2) Quando tem boas
ideias, gosta que a
equipe pense como
ele.

3) Uma acgéo é boa
se levar em conta as
ideias da equipe.

4) Na hora de “por a
mao na massa’,
prefere mandar os
outros fazerem

5) Diz as pessoas da
equipe o que espera
delas.




6) Faz com que a
equipe aja de acordo
com as suas ideias

7) As melhores
decisOes sao
aquelas tomadas em
conjunto

8) Gosta quando
pessoas da equipe
tomam iniciativas.

9) Detalha as tarefas
que seus
empregados devem
fazer.

10) Acha que existe
uma forma de
convencer as
pessoas a fazerem
as coisas do jeito
certo.

11) Relne a equipe
para ouvir a opiniao
das pessoas.

12) Para ele é facil
delegar
responsabilidades

13) Pensa que é
responsabilidade
dele indicar o que
seus subordinados
devem fazer.

14) Acredita que a
persuasao é uma
ferramenta
importante de
liderancga.

15) Procura tomar
decisbes com a
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participagcao das
outras pessoas da
equipe.

16.) Nao é um lider
centralizador, deixa
seus colaboradores
criarem.

17) D& atengéo as
tarefas a serem
desempenhadas pela
equipe.

18) Tem boa
habilidade para fazer
as pessoas agirem
da forma que pensa.

19) Acredita que
compartilhar
informacodes e
responsabilidades é
essencial para um
bom gerenciamento.

20) Abre mao da
forma de pensar, se
as outras pessoas da
equipe propdéem
ideias melhores

total

10

24

16
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EMPRESA 2
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Questoes

Muito
Caracteristico

Caracteristic
o

Pouco
Caracteristic
o

Nada
Caracteristic
o

1) Determina as
acOes a serem
tomadas

2) Quando tem
boas ideias,
gosta que a
equipe pense
como ele.

3) Uma acéao é
boa se levar em

e 2
conta as ideias
da equipe.
4) Na hora de
“por a mao na
massa”, prefere 2

mandar os outros
fazerem

5) Diz as
pessoas da
equipe o que
espera delas.

6) Faz com que a
equipe aja de
acordo com as
suas ideias

7) As melhores
decisdes sao
aquelas tomadas
em conjunto

8) Gosta quando
pessoas da
equipe tomam
iniciativas.
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9) Detalha as
tarefas que seus
empregados
devem fazer.

10) Acha que
existe uma forma
de convencer as
pessoas a
fazerem as
coisas do jeito
certo.

11) Relne a
equipe para ouvir
a opiniao das
pessoas.

12) Paraele é
facil delegar
responsabilidade
s

13) Pensa que é
responsabilidade
dele indicar o
que seus
subordinados
devem fazer.

14) Acredita que
a persuasao é
uma ferramenta
importante de
lideranca.

15) Procura
tomar decisbes
com a
participacao das
outras pessoas
da equipe.

16.) Nao é um
lider
centralizador,
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deixa seus
colaboradores
criarem.

17) D& atencgéo
as tarefas a
serem
desempenhadas
pela equipe.

18) Tem boa
habilidade para
fazer as pessoas
agirem da forma
que pensa.

19) Acredita que
compartilhar
informacodes e
responsabilidade
s € essencial
para um bom
gerenciamento.

20) Abre mao da
forma de pensar,
se as outras
pessoas da
equipe propdem
ideias melhores

total

12

24




EMPRESA 3
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Questoes

Muito
Caracteristic
o

Caracteristic
o

Pouco
Caracteristic
o

Nada
Caracteristic
o

1) Determina as
acOes a serem
tomadas

2) Quando tem
boas ideias,
gosta que a
equipe pense
como ele.

3) Uma acéao é
boa se levar em
conta as ideias
da equipe.

4) Na hora de
“por a mao na
massa”, prefere
mandar os
outros fazerem

5) Diz as
pessoas da
equipe o que
espera delas.

6) Faz com que
a equipe aja de
acordo com as

suas ideias

7) As melhores
decisdes sao
aquelas tomadas
em conjunto

8) Gosta quando
pessoas da
equipe tomam
iniciativas.
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9) Detalha as
tarefas que seus
empregados
devem fazer.

10) Acha que
existe uma
forma de
convencer as
pessoas a
fazerem as
coisas do jeito
certo.

11) Relne a
equipe para
ouvir a opiniao
das pessoas.

12) Paraele é
facil delegar
responsabilidade
s

13) Pensa que é
responsabilidade
dele indicar o
que seus
subordinados
devem fazer.

14) Acredita que
a persuasao é
uma ferramenta
importante de
lideranga.

15) Procura
tomar decisdes
com a
participacao das
outras pessoas
da equipe.

16.) Nao é um
lider
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centralizador,
deixa seus
colaboradores
criarem.

17) D& atencgéao
as tarefas a
serem
desempenhadas
pela equipe.

18) Tem boa
habilidade para
fazer as pessoas
agirem da forma
que pensa.

19) Acredita que
compartilhar
informacodes e
responsabilidade
s € essencial
para um bom
gerenciamento.

20) Abre mao da
forma de pensar,
se as outras
pessoas da
equipe propdem
ideias melhores

total

20

12




EMPRESA 4
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Questoes

Muito
Caracteristic
o

Caracteristic
o

Pouco
Caracteristic
o

Nada
Caracteristic
o

1) Determina as
acOes a serem
tomadas

2) Quando tem
boas ideias,
gosta que a
equipe pense
como ele.

3) Uma acéao é
boa se levar em
conta as ideias
da equipe.

4) Na hora de
“por a mao na
massa”, prefere
mandar 0s
outros fazerem

5) Diz as
pessoas da
equipe o que
espera delas.

6) Faz com que
a equipe aja de
acordo com as

suas ideias

7) As melhores
decisdes sao
aquelas tomadas
em conjunto

8) Gosta quando
pessoas da
equipe tomam
iniciativas.
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9) Detalha as
tarefas que seus
empregados
devem fazer.

10) Acha que
existe uma
forma de
convencer as
pessoas a
fazerem as
coisas do jeito
certo.

11) Relne a
equipe para
ouvir a opiniao
das pessoas.

12) Paraele é
facil delegar
responsabilidade
s

13) Pensa que é
responsabilidade
dele indicar o
que seus
subordinados
devem fazer.

14) Acredita que
a persuasao é
uma ferramenta
importante de
lideranga.

15) Procura
tomar decisdes
com a
participacao das
outras pessoas
da equipe.

16.) Nao é um
lider
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centralizador,
deixa seus
colaboradores
criarem.

17) D& atencgéao
as tarefas a
serem
desempenhadas
pela equipe.

18) Tem boa
habilidade para
fazer as pessoas
agirem da forma
que pensa.

19) Acredita que
compartilhar
informacodes e
responsabilidade
s € essencial
para um bom
gerenciamento.

20) Abre mao da
forma de pensar,
se as outras
pessoas da
equipe propdem
ideias melhores

total

14

30




EMPRESA 5
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Questoes

Muito
Caracteristic
o

Caracteristic
o

Pouco
Caracteristic
o

Nada
Caracteristic
o

1) Determina as
acOes a serem
tomadas

2) Quando tem
boas ideias,
gosta que a
equipe pense
como ele.

3) Uma acéao é
boa se levar em
conta as ideias
da equipe.

4) Na hora de
“por a mao na
massa”, prefere
mandar os
outros fazerem

5) Diz as
pessoas da
equipe o que
espera delas.

6) Faz com que
a equipe aja de
acordo com as

suas ideias

7) As melhores
decisdes sao
aquelas tomadas
em conjunto

8) Gosta quando
pessoas da
equipe tomam
iniciativas.
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9) Detalha as
tarefas que seus
empregados
devem fazer.

10) Acha que
existe uma
forma de
convencer as
pessoas a
fazerem as
coisas do jeito
certo.

11) Relne a
equipe para
ouvir a opiniao
das pessoas.

12) Paraele é
facil delegar
responsabilidade
s

13) Pensa que é
responsabilidade
dele indicar o
que seus
subordinados
devem fazer.

14) Acredita que
a persuasao é
uma ferramenta
importante de
lideranga.

15) Procura
tomar decisdes
com a
participacao das
outras pessoas
da equipe.

16.) Nao é um
lider
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centralizador,
deixa seus
colaboradores
criarem.

17) D& atencgéao
as tarefas a
serem
desempenhadas
pela equipe.

18) Tem boa
habilidade para
fazer as pessoas
agirem da forma
que pensa.

19) Acredita que
compartilhar
informacodes e
responsabilidade
s € essencial
para um bom
gerenciamento.

20) Abre mao da
forma de pensar,
se as outras
pessoas da
equipe propdem
ideias melhores

total

16

12




EMPRESA 6
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Questoes

Muito
Caracteristic
o

Caracteristic
o

Pouco
Caracteristic
o

Nada
Caracteristic
o

1) Determina as
acOes a serem
tomadas

2) Quando tem
boas ideias,
gosta que a
equipe pense
como ele.

3) Uma acéao é
boa se levar em
conta as ideias
da equipe.

4) Na hora de
“por a mao na
massa”, prefere
mandar os
outros fazerem

5) Diz as
pessoas da
equipe o que
espera delas.

6) Faz com que
a equipe aja de
acordo com as

suas ideias

7) As melhores
decisdes sao
aquelas tomadas
em conjunto

8) Gosta quando
pessoas da
equipe tomam
iniciativas.
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9) Detalha as
tarefas que seus
empregados
devem fazer.

10) Acha que
existe uma
forma de
convencer as
pessoas a
fazerem as
coisas do jeito
certo.

11) Relne a
equipe para
ouvir a opiniao
das pessoas.

12) Paraele é
facil delegar
responsabilidade
s

13) Pensa que é
responsabilidade
dele indicar o
que seus
subordinados
devem fazer.

14) Acredita que
a persuasao é
uma ferramenta
importante de
lideranga.

15) Procura
tomar decisdes
com a
participacao das
outras pessoas
da equipe.

16.) Nao é um
lider
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centralizador,
deixa seus
colaboradores
criarem.

17) D& atencgéao
as tarefas a
serem
desempenhadas
pela equipe.

18) Tem boa
habilidade para
fazer as pessoas
agirem da forma
que pensa.

19) Acredita que
compartilhar
informacodes e
responsabilidade
s € essencial
para um bom
gerenciamento.

20) Abre mao da
forma de pensar,
se as outras
pessoas da
equipe propdem
ideias melhores

total

20

18




EMPRESA 7

Questoes Muito Caracteristic | Pouco Nada
Caracteristic | o Caracteristic | Caracteris
o o tico

1) Determina as
acOes a serem
tomadas

2) Quando tem
boas ideias, gosta
que a equipe
pense como ele.

3) Uma acéao é
boa se levar em
conta as ideias da
equipe.

4) Na hora de “por
a mao na massa’,
prefere mandar os
outros fazerem

5) Diz as pessoas
da equipe o que
espera delas.

6) Faz com que a
equipe aja de
acordo com as
suas ideias

7) As melhores
decisdes sao
aquelas tomadas
em conjunto

8) Gosta quando
pessoas da equipe
tomam iniciativas.

9) Detalha as
tarefas que seus
empregados
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devem fazer.

10) Acha que
existe uma forma
de convencer as
pessoas a
fazerem as coisas
do jeito certo.

11) Reune a
equipe para ouvir
a opiniao das
pessoas.

12) Para ele é facil
delegar
responsabilidades

13) Pensa que é
responsabilidade
dele indicar o que
seus subordinados
devem fazer.

14) Acredita que a
persuasao é uma
ferramenta
importante de
lideranga.

15) Procura tomar
decisbes com a
participacao das
outras pessoas da
equipe.

16.) Nao é um
lider centralizador,
deixa seus
colaboradores
criarem.

17) D4 atengéo as
tarefas a serem
desempenhadas
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pela equipe.

18) Tem boa
habilidade para
fazer as pessoas
agirem da forma
que pensa.

19) Acredita que
compartilhar
informacodes e
responsabilidades
€ essencial para
um bom
gerenciamento.

20) Abre mao da
forma de pensar,
se as outras
pessoas da equipe
propdéem ideias
melhores

total

24
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