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RESUMO

O objetivo do trabalho foi pesquisar quais sdocspeténcias necessarias a um lider
na atualidade. Sendo uma pesquisa mista qualitaivquantitativa de carater

exploratorio que utilizou o Estudo de Caso. Ondéaseou em duas amostras de
pessoas sendo uma delas funcionarios publicos dadei de Nova Prata, e

funcionarios privados das cidades de Nova PratemoBGoncalves. Pesquisando
dentro de cada visdo quais as competéncias maidasitpara com isso auxiliar a
lideranca a potencializar os resultados das orga@es. No geral foram encontrados
resultados pouco semelhantes entre as amostrasn pmuve duas competéncias que
ficaram em destaque para ambas as amostras sersdrelacionamento Humano e
Tomada de Decisdo. Também foi explorado bibliogeaffiente as diferencas entre

Lideres x Chefes/Gestores.

Palavras - Chave:Competéncias, lider, gestéo, publico, privadoilidalole, estilos

de lideranca.
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1 INTRODUCAO

Nos dias atuais onde os ciclos de mudanca est@oveazdmais curtos e complexos,
em virtude das novas tecnologias, novos processodufyos ou administrativos a
necessidades de competéncias técnicas atualizddagamental e indispensavel. Porem ha
outra lacuna a ser explorada a da lideranca conve der um lider eficaz? Quais
competéncias ele deve ter? E possivel construilidan ou a pessoa ja nasce com aptiddes a

ser lider?

O cenario mundial desenhado nos ultimos anos no®teea ciclos de pontos
extremos onde o Brasil teve um crescimento exp@ssh mundo viveu uma crise

consideravel e agora a economia Brasileira enceetem fase de recessao técnica.

Mas onde entra o lider nesse emaranhado de alb@xes, ciclos de economia
adversos novas tecnologias sendo inseridas no dwer@apapel do lider entra no meio desta
veia latente de informacdes dando o norte parg@pes ou organizagdes nos mais adversos
cenarios ele deve estar atento em tecnologias,dogtprocessos e tudo 0 que possa tirar a
equipe do norte tracado, porem sua principal feerdende trabalho e a gestdo, como ele ira
gerir todas estas informacdes visto que seu pagiebmente ligado a pessoas e ndo a areas

técnicas.

A partir deste mundo de informacdes o lider neteggisempenhar seu papel atraves
das pessoas, porem o através nos traduz que ai¢@pasgilizada em demasia afasta os
liderados do lider e como manter as pessoas préxamede? Quais sdo as competéncias que
as pessoas tendem a admirar ou percebem que esiigarano dia a dia tornando a equipe

mais produtiva e comprometida?

A lideranca na atualidade requer mais apoio dorguea de seus liderados pois a
complexidade das informacgdes e tecnologias nosteemneada vez sermos mais reféns do que
nunca, passou o tempo da lideranca técnica onde tavartesdo capaz de desempenhar todo
0 processo produtivo, hoje demanda-se da lideramgmntrar problemas ocultos onde

ninguém os enxerga, entramos na era da lideramtjeipativa e ndo mais da imposicao.

De acordo com Marinho (2005, p.07) ha teorias agsafiam a chefia tradicional.
A Teoria da Lideranca Servidora desafia esse pawraitradicional de chefia,
guebra o mito da hierarquia intocavel, propde atiragem com 0s erros da

equipe, busca a opinido e a experiéncia de todasvess da empresa, invade 0s
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chamados segredos da cupula e distribui a inforonagé&ora privilegiada para
todo o grupo, a fim de que todos sintam que séte plr mesmo time, lutando

pela vitéria comum.

Em modos gerais, pode-se concluir que a liderangaa funcdo ou atividade que
esta diretamente ligada as pessoas. Onde quertocpleatho seja desenvolvido de acordo com
0s objetivos propostos pelo lider, € de extremaitApcia que haja uma relacdo de confianca
entre os envolvidos. Todavia, para adquirir essdiaaca, o lider deve se entregar ao auto
desenvolvimento, visto que ele sempre sera o esmkhequipe onde os gestos e atitudes
valem mais do que as palavras, pode-se dizer gaadqufor exigida alguma de suas
habilidades, ele deve estar preparado para derapastua competéncia.

1.1 DEFINICAO DO PROBLEMA

Santiago Alvares

O lider deve inspirar pensamentos e acdes em
prol de uma causa nobre, que valha a pena.

Atualmente o tema lideranca esta cada vez maisaua, a importancia dada a este
tema tem varios aspectos, competitividade globais nagirrada, falta de mao de obra
qualificada, respeito as pessoas e também ndo psddeixar de exaltar a facilidade a
informac&o o acesso seja ele via digital ou imprdag as pessoas interagir mais com o
mundo e ter respostas para questionamentos que ma&tetinham com isso tornando-se
pessoas mais criticas.

Mas afinal faz a diferenca investir em Liderana®al o verdadeiro papel de um
lider? Quais competéncias ele deve ter?

Um lider deve ter a capacidade de inspirar pessaadgrentarem desafios cada vez
maiores sejam eles profissionais ou pessoais. Mateiramente um bom lider deve ser
exemplo deve ter condutas éticas, para que seermdids vejam nele um espelho ou uma
pessoa a ser seguida, ter boa comunicagédo, conskxaarever de forma clara o que ele
espera de cada um da equipe ser justo e exigestty, @mprometido com a causa que
defende pois novamente ele serve como norte pagaipe, para alguns pensadores a missao

do lider é formular explicitar e colocar em pratcaissdo da empresa.



11

E comum nas rodas de discussdes a parecer a velbtlarpatica que, treinamos o0s
funcionarios com as melhores praticas, mas no €guiste a rotina volta a acontecer
exatamente como erra, e ndo podemos deixar devemalideranca nesta ardua tarefa pois
este também é mais um papel do lider garantir dia@uxs pessoas para que desenvolvam as
tarefas de forma correta, quando falamos em empedsdembrar que todos estdo no mesmo
barco desde gerentes até funcionarios ou seja cbiingan do mesmo ideal, precisamos
sobretudo de colaboracéo, e a falta dela € a rmpeaga das empresas, onde esta instalou-se e
de extrema importancia a quebra deste circulo caléfe ndo cooperacao, as organizacoes
ou empresas nao sao departamentos em separadaumaionica alma onde o resultado final
deve ser possitivo e ndo apenas resultado indivithyee ser possitivo.

Dentre todas as tarefas listas acima, nenhuma &adle execugcédo, pois como
qualquer tarefa requer pratica e dedicacdo diaaa diproblema e que a lideranca esta
trabalhando com pessoas e resultados, ndo e tdamesincomo retrabalhar uma peca
defeituosa em bora esta também tenho seu custo.

Uma boa lideranca deve encaminhar a empresa pegépgia e inovacao, de forma a
perpetua-la no mercado e torna-la referencia no €aese propdem a fazer, lideres
sustentaveis saberdo construir grandes organizgg@daspirem os funcionarios a inovar.

Considerando o cenario exposto anteriormente esstielo de caso tem a intencao de
responder a seguinte quest@uiais as competencias necessarias a um lider ?

1.20BJETIVOS

1.2.10bjetivo Geral

Identificar as competéncias necessarias a um sielpundo a percepg¢do da amostra
da serra gaucha?
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1.2.20bjetivos Especificos

— Identificar se ha semelhancas na opinido sobrempe&téncias necessarias a um
lider segundo a percepcdo dos integrantes de emspmasblicas e privadas
pesquisados na amostra entre amostra publicaadpriv

— lIdentificar se conforme as idades das pessoas muasnpercepcbes de
competéncias;

— Identificar se ha semelhanca entre as competéagastadas na literatura e a

visdo da amostra pesquisada.

1.3 JUSTIFICATIVA

Para definir lideranca necessita-se evidenciarraegto e o simbolismo captado no
lider. A Lideranca acontece no contexto de equp#tadas para metas. Isso ndo quer dizer,
porém, que o0 avanco do grupo a sua meta seja fapgi@as de um lider.

Lideranca € a capacidade pessoal de unir e inflaepessoas para a realizacao de
objetivos, sendo muito importante na administragdégrojetos, porque a autoridade formal
tem limitagbes (MAXIMIANO, 2002).

Kuazaqui (2006, p. 03) define lideranca como sefmoconjunto complexo de
relacionamentos interagentes, cada qual com swécel de hierarquia e influéncias
cognitivas”.

Oliveira (2006, p. 13) ressalta as qualidades @esste lideranga, como sendo “um
conjunto de habilidades. Ela depende de um numerqualidades pessoais sutis que sao
dificeis de ver, mais que sdo muito poderosas.sHssfuem coisas tais como entusiasmo,
integridade, coragem e humildade”.

Ao analisarmos nossa histdria em pontos marcaotesatamos que os grandes feitos
realizados tiveram grandes figuras de lideres faa@; tomo Alexandre o Grande, Napoleao
Bonaparte, Abrahan Lincoln, Adolf Hitler, Mahatmarg@lhi, Silvio Santos, Abilio Diniz
entre outros, ressaltando ainda mais a importadaiafigura dos lideres sao eles que
conduzem desde 0s pequenos atos a grandes feittzsyia a questao que gira entorno destes

grandes feitos e como atingi-los, visto que por swnitude ndo € possivel realiza-los
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sozinhos e sim através de equipes, desta formanfiteamos em um novo estagio o de
influenciar pessoas e auxilia-las a atingir suasasneejam elas individuais ou coletivas,
porem uma grande ferramenta que auxilia o lidetesesbjetivos sdo as suas competéncias,
gue embora ndo questionadas pelos liderados sié@s eou percebidas. Podemos dizer que
sdo os atos de cada lider que levam suas orgaeszagtnacdes e seus resultados sejam eles
positivos ou negativos.

O presente trabalho pretende contribuir com estasepces da equipe como ser
percebido como um lider eficiente, quais as conmoeé que devem ser desenvolvidas
primeiro? O que é ser um bom lider na visdo da aafs

A partir do levantamento destas principais compaéSncada individuo pode realizar
sua leitura e trabalhar as competéncias mais r@@sspara com isto potencializar os

resultados de suas equipes.
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2 FUNDAMENTAGAO TEORICA

Segundo Oliveira (2006) as qualidades pessoaigleehca, sendo um conjunto de
habilidades. Estando diretamente depende de qdeBdpessoais sutis que as vezes sao
dificeis de ver, mais que sdo muito poderosas. iBldsem como entusiasmo, integridade,
ética, coragem, humildade etc.

Em um contexto geral o lider fornece meios paraaemnparte dessa simplificagao.
O lider trabalha criando um ponto focal convincemtemocionalmente gratificante para as
pessoas que estdo tentando entender as causasoesaquéncias das tarefas organizadas.
Concentrar-se no lider reduz as complexidades ma@@aonais as condi¢cdes simples que as
pessoas conseguem entender e comunicar.

A lideranca pode ocorres de varias formas nas @agbes ou comunidades sendo
ela direta através de cargos delimitados e hiei@gwnde a lideranca esta intitulada no
cargo porem nada garante que esta lideranca sejeng#, outro estilo de lideranca ocorre
através de influencia seja esta por afinidade oweténcias técnicas.

Para melhor entendimento dos objetivos proposttes epitulo estard apresento
alguns conceitos de habilidades e competénciasatda@acom alguns autores, sendo que este
serve para ajudar a entender o contexto em qustddrabalhando e a organizar as ideias
sobre competéncias individuais, gerenciais, lidgaastilo de poder e estilos de liderancas.

Apébs apresentar um breve conceito de habilidadesrmpeténcias, a fundamentagéo
tedrica busca apresentar, os estilos de mentefgsckéideres, o que potencializa cada estilo

de mentes.

2.1 COMPETENCIA

Inicialmente o conceito de competéncia era assocmadinguagem juridica e
atualmente vem sendo utilizado no mundo organirmatioomo algo dinamico, concretizado
no desempenho; competéncia é saber, saber faabeeser e agir. A gestdo de competéncias
surgiu como um tema desafiador, dentro do subsistierdesenvolvimento humano da Area

de Gestdo de Pessoas.
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Competéncia € o substantivo feminino com origenenmo em latincompeteregue
significa uma aptiddo para cumprir alguma tarefdumgdo. Também é uma palavra usada
como sinbnimo de cultura, conhecimento e jurisdicdo

Segundo Hamel e Prahalad (1990, p.57), o conceitdcdre competence”, ou
competéncia essencial, significa “um conjunto dalitdes, competéncias e tecnologias que
permite uma empresa atender necessidades espedéicseus clientes, isto €, alcancarem
vantagem competitiva sobre seus concorrentes”.

Wood Jr. (2002, p.58), “construiu um conceito denpeténcia baseado em trés
dimensdes — conhecimentos, habilidades e atitudmsglebando ndo sé questdes técnicas,
mas também a cognicéo e atitudes relacionadasatzalhp”.

O conceito de competéncia nos remete a ideia deicigule. Sendo que capacidades
seriam conhecimentos, habilidades e atitudes debeda&s nas mais diversas situacdes e
passiveis de serem mobilizadas em situagfes @spsaib trabalho, conforme demanda.

Competéncias pode-se traduzir como um conjunteesldsts elementos, conforme
descritos abaixo:

1. Conhecimento - Saber. O conhecer ndo definibuoseja, € uma busca constante
em aprender, reaprender e sempre buscar aumertahecimentopnde esta busca pode ser
através de escolas, universidades, na vida.

2. Habilidade - Saber fazer. Usar o conheciment® dptemos em nossos arquivos
para resolver problemas e ter criatividade paralves ndo s6 problemas, mas para criar
novas ideias.

3. Atitude — Competéncia. Saber fazer aconteceobfer bons ou excelentes
resultados do que foi feito com conhecimento elioie que adquirimos ao longo da vida.

O conjunto: conhecimentos, habilidades e atitudesdm as competéncias, ou seja,
as caracteristicas, o que a pessoa aprendeu e iggndprender, a busca dos resultados
pessoais e da organizacao unificados e tudo aquéose tem como postura para realizacao
de todas as tarefas.



16

2.2HABILIDADES

Habilidade é o substantivo feminino que indica aligade de uma pessoa habil, que
revela capacidade para fazer alguma coisa. O dondei habilidade estad intimamente
relacionado com a aptidao para cumprir uma targbeafica com um determinado nivel de
destreza.

Ou ainda, pode-se dizer que o conceito de habdidadvém do termo latino
habilitas e refere-se a capacidade e a disposigéia (fazer) algo. De acordo com o
Dicionario da Lingua Portuguesa da Porto Editor&abilidade € aquilo que uma pessoa
executa com talento e destreza e o enredo dispostoengenho, artimanha e pericia. Por
outras palavras, a habilidade é o grau de compat@® uma pessoa relativamente a um
determinado objetivo.

Segundo Bateman e Snell (2011,p. 19). Os gestosxsspm ter trés habilidades

gerais.
A realizagdo das funcBes e dos papéis de gestagamlm de competitividade
sdo as pedras fundamentais da gestdo. Saber dis#ado, ndo é garantia de
sucesso. Os gestores precisam de diversas habsidaala fazer bem essas
coisas. Estas sdo resultantes do conhecimentmfaianacao, da pratica e da
aptiddo. Embora os gestores possam precisar desrhdbilidades, das quais
iremos tratar ao longo do texto, vamos consideéardategorias genéricas.
- Habilidades técnicas.
- Habilidades interpessoais e de comunicacao.
- Habilidades conceituais e de tomada de decisao.

O desempenho e a capacidade de influenciar pesloasda profissional estado
fortemente relacionados as aptidées e habilidadesetp possui. Onde a importancia e a
necessidade de uma maior ou menor intensidadeadid&lades pode variar de acordo com o
nivel hierarquico ocupado. Atualmente pode-se dias habilidades em quatro categorias;

- Habilidade Gerencial,

- Habilidade Técnica;

- Habilidade Humana;

- Habilidade Conceitual.



17

2.3HABILIDADES GERENCIAIS

Para Maximiano (2000, p. 76), “o desempenho deggealpapel gerencial depende
da posse ou do aprimoramento de habilidades degsstmes”.

As habilidades gerenciais sdo necessarias e dareimportancia para a gestao das
organizacdes contemporaneas que visam alcancaagesrst competitivas frente ao acirrado
mercado globalizado

De acordo com McGregor (1992, p.191),“a principaslidade da instrucdo formal
para 0 gerente € aumentar a sua capacidade e agidaus subordinados a aprenderem da
experiéncia.” Isto compreende dar-lhe a possilikdede aprender como criar um ambiente

propicio ao seu crescimento.

2.4HABILIDADE TECNICA

Habilidades Técnicas sdo as habilidades ligadaxeguedo do trabalho, e ao
dominio do conhecimento especifico para executartredalho operacional. A habilidade
técnica relaciona-se a atividade especifica dooge€tonsiste em utilizar conhecimentos,
métodos, técnicas, tecnologia e equipamentos re@tesPara a realizacdo de suas tarefas
especificas, através de sua instrucéo.

De acordo com Neves (2012, p.3) € no nivel téocomnzte as tarefas ocorrem.
O nivel técnico, também denominado de nivel operatj € onde as tarefas séo
executadas, os programas sao desenvolvidos, dsa®@fo aplicadas, onde é
dada especial atencdo a execucdo das operacdesetis,t voltadas ao curto
prazo, em que se seguem 0s programas e rotinasivdesdas no nivel
gerencial, ou tético.

Segundo Santiago (2007, p. 60) habilidade técnidabilidade técnica envolve

conhecimento especializado, capacidade analitidackidade no uso de ferramentas e

técnicas dentro de uma determinada disciplina.”.
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2.5HABILIDADE HUMANA

As habilidades humanas estéo relacionadas conballiacom pessoas e referem-se a
facilidade de relacionamento interpessoal e grupatolvem a capacidade de comunicar,
motivar, coordenar, liderar e resolver conflitoglivduais ou coletivos. As habilidades
humanas estdo relacionadas com a interacdo entpgessoas. O desenvolvimento da
cooperacao dentro da equipe, 0 encorajamento tiaipacdo sem receios e 0 envolvimento
das pessoas sdo aspectos tipicos de habilidadesnasmE preciso saber trabalhar com
pessoas e através das pessoas.

Esta habilidade é responsavel em grande parte quelesso do nivel gerencial ou
administracdo de nivel intermediério, situado eafr@iveis institucional e técnico, cuidando
do relacionamento e da integracdo desses doisnlyeia vez tomadas as decisdes no nivel
institucional, o nivel gerencial € o responsavdh pgia transformacdo em planos e em
programas para que o nivel técnico os executev@ geérencial trata do detalhamento dos
problemas, da captacdo dos recursos necessanoandb-os dentro das diversas partes da
organizacao, e da distribuicéo e colocacao dosupseck servigcos da organizagao.

Segundo Bateman e Snell (2011,p. 20).

Ao longo de nossas carreiras, precisamos aprenkilderar equipes de maneira
eficaz e a influenciar pessoas sobre as quaiser@ost autoridade. Por isso, as
habilidades humanas sdo de especial importancizalAente, as pessoas no
mundo dos negdcios falam em inteligéncia emociogale combina trés
categorias de habilidades.

1-Autoconhecimento inclusive pontos fortes e fracos

2-Autogestdo — Lidar com as emocg0Oes, tomar boasdds; procurar e usar
feedback, exercer autocontrole.

3-Lidar com os outros de maneira eficaz — Ouvimatrar empatia, motivar

liderar, e assim por diante.

De acordo com Katz (1955), a habilidade humana istensna capacidade e
discernimento para trabalhar com pessoas, compesnds atitudes e motivacdes e aplicar
uma lideranca eficaz. As habilidades humanas reptas a habilidade que o lider deve ter
ao relacionar-se com pessoas. Se ele deve atasgitados através das pessoas, € preciso que
estas pessoas sejam lideradas, motivadas, recebatonaunicacoes necessarias ao seu
trabalho, ora sendo valorizadas como individuog, sabendo trabalhar como uma equipe

coesa.
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2.6 HABILIDADE CONCEITUAL

Esta habilidade € em grande parte responsavelspeksso da alta dire¢do ou nivel
institucional, também conhecido por nivel estratggcomposto pelos dirigentes e ou de altos
funcionarios, responsaveis pela definicdo dos @ objetivos e das estratégias da
organizacdo. A habilidade conceitual lida com aaia®s relacionados com o longo prazo e
com a totalidade da organizacdo. E o nivel queekeiona com o ambiente externo da
organizacao.

Segundo Andrade e Amboni (2011, p.12) consisteapaadade de compreender.

A habilidade conceitual, que também pode ser eitarmbmo visdo sistémica e
gue envolve a habilidade de visualizar a organzacdmo um conjunto

integrado, implica a capacidade de se posiciongartir de ponto de vista da
organizacao, perceber como as varias funcdes t&rdépendentes e como uma
alteracdo em uma delas afeta todas as demais.cémgiinda, a capacidade de
visualizar a organizacdo dentro do seu ambientrmxte compreender as for¢as

politicas, econdmicas, tecnolégicas e sociais tugnasobre ela.
Em linhas gerais essa habilidade envolve a cri#oeé, planejamento, raciocinio
abstrato e entendimento do contexto, ou seja,apacaade de se pensar analiticamente e na

resolucéo de problemas.

2.7FATORES DE SUCESSO PARA UM LIDER

O tema fator de sucesso para um lider é extremanaemplo, em virtude das varias
facetas demandadas por um lider, onde o contettacginal pode demandar atitudes ou
habilidades diferentes. Porem ha fatores que pragate sdo unanimes como otimismo,
energia e a vontade de esforcar-se por uma cauea ma

A lideranca e a capacidade de influenciar pessoagupo em direcdo ao alcance de
objetivos. A origem dessa influéncia pode ser fdynsamo a conferida por um cargo
gerencial em uma empresa, porem isto ndo assegpazidade de lideranca, ou nédo formal
ou seja a lideranca ndo auferida de cargo ondepestd ser altamente maléfica para as

organizacdes caso mal aplicadas.
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Para Fayol (1986) os lideres devem conhecer osssgasdinados diretos para saber
0 que esperar deles e o grau de confian¢a queditesatribuir e que o bom exemplo do lider
e um dos meios mais eficazes de se obterem ressiltad

Para Resende (1986, p. 94), “gerenciar € obteltadss através de pessoas, 0 que
significa que o requisito primordial a ser exigilws gerentes deveria ser a competéncia para
lidar com pessoas, para administra-las corretarhente

Vergara (1999) estabelece que sem lideranca némpeéesa.

Segundo Outhwaite e Bottomore (1996, p. 426), didea € “a qualidade que permite
a uma pessoa comandar outras”, sendo traduzida cwnaorelagdo mutua entre lider e
liderados, entre o individuo e o grupo, pautadagqaescéncia e ndo em coercao. Do ato de
emitir uma ordem e esperar que ela seja cumpraanhtortuoso caminho para se entender
como a lideranca legitima-se e quanto exercicipatter ela exige.

Lideres eficientes tendem a dedicar maior atengdiregdo do grupo a longo prazo,

a dedicar mais tempo aos problemas de motivac@oneentar a sensacao de liberdade e
responsabilidade dos empregados, reduzindo o dg®upervisdo e aumentando o grau de
participacdo destes nas decisdes que os afetemdimatismente, aumentando a coeséo e a
produtividade do grupo e reduzindo a hostilidaderpessoal, a frustracdo e a agressao, o
namero de queixas, o grau de dependéncia e sulin@esiider e a necessidade de fontes de
informagéao de terceiros.

Chiavenato (1997) aborda a importancia da atuag&ada gestor de pessoas, dentro
das organizacdes, ele afirma que o nucleo do garernoto de pessoas se da quando uma
pessoa consegue realizar tarefas e atingir obgetittavés de outras pessoas. Sendo que que
as demais responsabilidades como treina-las, miativa lidera-las também competem ao
lider, porem estas devem estar baseadas nas zgiseti politicas emanadas pela area de
recursos humanos (RH), onde estas politicas temo cdmalidade banalizar seu
comportamento frente aos subordinados. Para elerinsipais fatores para o sucesso da
lideranca s&o os seguintes:

* Focalizacdo nos objetivos a serem alcancados ei@ha@mento de suas
energias estrategicamente para tal, buscando oroorepmento das pessoas e
o direcionamento do comportamento delas rumo a@sivaiis organizacionais.

» Orientacdo para a acao, devendo o lider estametaé voltado para fazer as
coisas acontecerem na empresa, acentuando a a@ddo $ntensivo e

trabalhando duro. A focalizagdo nos objetivos eriantacdo para a acao,
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segundo Chiavenato, devem ser conjugadas comdatel de planejamento,
organizacéo, direcdo e controle da acao da equipe.

Autoconfianca, envolvendo a confianga na préprigpacalade e nas
capacidades e habilidades do grupo. Segundo o, &s&as SAo as principais
fontes de inspiracdo dos subordinados, construumda imagem pessoal de
forte apelo junto ao grupo.

Habilidade no relacionamento humano, sabendo didar as pessoas e fazer as
coisas com e por meio delas, sabendo se comutecalo empatia e sabendo
usar a autoridade de forma discreta, mas firmeidér Ideve saber delegar
responsabilidades, mas mantendo o controle, seddoador, suportando
pressdo e amortecendo o impacto sobre os subooginadpulsionando as
pessoas para frente sem frear ou inibir o seu cdarmpento, conseguindo
motivar-se pela auto realizacdo e motivar as oygessoas pelos desafios e
recompensas.

Criatividade e inovacédo, de forma abrangente, eewalo, além de produtos,
servicos e tecnologias, novas politicas e procedtimse novas culturas, novos
desafios e novas formas de fazer as coisas. Dewda diaver uma clara
percep¢cdo de quando iniciar e quando estancar\vegéo, no ponto e no
momento certo.

Flexibilidade, sabendo aceitar e ajustar-se facitme@ mudancas, adaptando o
comportamento as diferentes situagfes, adotandopamstara de abertura e
receptividade a negociacbes e mudancas quantolgeivos e quanto aos
meios para atingi-los.

Tomada de deciséo, sendo que, para decidir, odi&ler focalizar o objetivo e
a acao necessaria para alcanca-lo, procurandoso daracdo que conduza a
melhor consequéncia ou resultado, estabelecendiodaidles e direcionando-se
primeiro para as tarefas mais importantes.

Padrbes de desempenho, buscando a excelénciacién@fi, a eficicia, a
produtividade e a qualidade, assumindo a respditsd®, cuidando do
negocio como se fosse propriedade sua, sempredoottara a obtencédo de

resultados.
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Viséo de futuro. De acordo com o autor, cada ves,maavisédo, como um claro
sentido do futuro e compreensdo das acOes ne@ssg@ia alcanca-lo com

sucesso, torna-se um ingrediente essencial paterarica eficaz.

Peter Drucker (2000,pg 117) destaca as sete Igdr@sguiar o lider do futuro;

Os lideres ndo esperam, portanto devem ser pasativ

O carater tem peso. As qualidades mais apontadas pabordinados em
lideres sdo a honestidade, a visdo de futuro, pe@mcia e a capacidade de
incentivar;

Lideres tém a cabeca nas nuvens e 0s pés no chée, mostra que € preciso
ter visdo futurista, mas sem esquecer as limitacoes

Valores compartilhados tém importancia. Os lidetegem defender valores
representativos da vontade coletiva. Precisam saimeo obter consenso e um
conjunto comum de principios;

A lideranca ndo € um ato solitario. O lider ndoefater sozinho;

O legado do lider é a vida que levou. A maneiraac@éntonduzida a propria
vida determina se as pessoas vao querer por aeidsa em suas maos;
Lideranca é interesse de todos. Lideranca ndo égam e sim um processo

gue envolve habilidades e talentos Uteis.

Segundo MAXWELL (2000 pg.11-129) destaca as 21spehsaveis qualidades de um lider;

Carater — Seja uma parte da rocha;

Carisma — A primeira Impressao pode selar o acordo;
Comprometimento — Distingue os empreendedoresatdsgsgores;
Comunicagéo — Sem ela, vocé viaja sozinho;

Competéncia — Se vocé a constrdi, eles virdo;

Coragem — Uma pessoa com Coragem € urna maioria,;
Discernimento — Ponha um fim aos mistérios insakjve

Foco — Quanto mais preciso, mais perspicaz voéé ser
Generosidade — Sua vela nédo perde luz ao acentlay ou
Iniciativa — N&o saia de casa sem ela;

Ouvir — Para conectar-se ao coracao deles, usegeios;
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» Paixao — Pegue esta vida e ame-a;

» Atitude Positiva — Crer é poder;

* Solucéo de Problemas — Nao permita que os problsejas um problema,;

« Relacionamentos — Se vocé se relacionar bem compeasoas, elas se
relacionardo bem com vocé;

* Responsabilidade — Se vocé ndo tomar as rédeas;omdeguira” liderar o
time;

* Seguranga — A competéncia nunca compensa a inseggira

» Autodisciplina — A primeira pessoa que vocé lidercé mesmo;

» Ser Prestativo — Para estar na frente, coloquetogsoem primeiro lugar;

» Educabilidade — Para continuar a liderar, contmagrender;

» Visdo — Vocé s6 toca aquilo que Vvé.

Para Graminga (2002) um dos aspectos que distingsgmnofissionais de ponta € o
conjunto de atitudes agregadas a sua acao, seedguguto mais estas forem adequadas ao
contexto, maior o nivel de influéncia do gerentereseus liderados, determinando o nivel de
confianca, o clima de trabalho, o grau de comprongtto com o0s objetivos da organizagéo
e consequentemente a maximizagao dos resultadosipEtsenta algumas atitudes, reflexos
dos valores e crencas pessoais, que fazem a diéen@mracdo do gestor:

» Sensibilidade nos contatos interpessoais;

* Energia e iniciativa para a solucao de problemas;

» Disponibilidade para ouvir;

» Disponibilidade para receber feedback de lideradass e lideres;

* Interesse e curiosidade;

* Persisténcia;

* Flexibilidade e adaptabilidade, demonstrando atitadberta e receptiva a
inovacoes;

» Postura positiva, demonstrando dinamismo;

* Integridade e bom senso no trato com as pessoas;

* Compartilhamento do sucesso com a equipe, com leconento publico das
contribuicdes;

* Honestidade e ética nos negocios;

* Compromisso com resultados;
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* Senso de orientacdo para metas;
* Automotivagdo e autocontrole;

» Busca permanente de desenvolvimento.

Conforme Mcneilly (1999, p.105), “lideres que passau alto grau de
desprendimento, colocando as necessidades de gkbakemos diante de suas proprias
necessidades, sdo extremamente raros”.

O carater de um lider ndo passa apenas pela so@agém, através de acles e
exemplos, compartilhando problemas dos membrosgjaipes motivando-os, encorajando-os,
atribuindo-lhes tarefas e por fim, fazendo com cum estratégia possa alavancar a
organizacdo. Reitera que a base da verdadeiratiga®e o carater.

Segundo Sun Tzu (Sun Tzu, 2007, p.100)

Portanto, o general que, ao avancar, ndo busaaagassoal e que, na retirada,
ndo estd preocupado em evitar a punicdo, mas agengsoteger o povo e

promover os melhores interesses de seu soberarjojapreciosa do Estado [...]

Covey (1989, p.3-217) trata em seu livro os selBtds das pessoas muito eficazes
sendo eles os seguintes;
Visao Pessoal - SER PROATIVO (1989, p.43)

Apesar da palavra pro atividade ser atualmenteonugtmum nos livros sobre
administracdo, trata-se de um termo que ndo ercenips na maioria dos
dicionarios. Ela significa muito mais do que toraaniciativa. Implica que nés,
como seres humanos, somos responsaveis por nosgasap vidas. Nosso
comportamento resulta de decisdes tomadas, e miiccatalicdes externas.
Temos a capacidade de subordinar os sentimentosvaloses. Possuimos

iniciativa e responsabilidade suficiente para fazen que as coisas acontecam

Ainda Covey (1989, p.60) Lideranca PessoalOMECAR COM O OBJETIVO NA
MENTE “Comecar com 0 objetivo na mente significa comeéeado uma compreensao clara
do destino. Significa saber para onde vocé estairsyy de modo a compreender melhor
onde esta agora, e dar 0s passos sempre na dircaim”

Novamente Covey (1989, p.97) Administracdo PessoBRIMEIRO O MAIS
IMPORTANTE “organize e execute conforme a priorielaBsta frase representa a evolugao
de trés geracOes da teoria de administracdo dooteeng@ melhor maneira de realizar isso €

assunto para uma ampla variedade de abordagensdosie

Covey (1989, p.134) Lideranca Interpess@®iENSE EM VENCER/VENCER
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Vencer/Vencer € um estado de espirito que buscstamtermente o beneficio
mutuo em todas as intera¢cdes humanas. Vencer/Veigergiica entender que os
acordos e solugdes sdo mutuamente benéficos, memtarsatisfatérios. Com
uma solucdo do tipo Vencer/Vencer, todas as pagesentem bem com a
decisdo, e comprometidas com o plano de acéo. evidencer vé a vida como
uma cooperativa, hdo como um local de competicidmakforia das pessoas se
acostuma a pensar em termos de dicotomias: forteco, duro ou mole, perder
ou vencer. Mas este tipo de pensamento tem falitag@ais. Ele se baseia no
poder ou na posicdo, e ndo nos principios. Veneex®r se baseia no
paradigma de que h& bastante para todos, que sssude uma pessoa nao se

conquista com o sacrificio ou a exclusao da outra.

Covey (1989, p.157) Comunicacdo Empatica - PROCURRIMEIRO
COMPREENDER, DEPOIS SER COMPREENDIDO.

Se vocé deseja interagir eficazmente comigo, inflis?# meus pensamentos - ou
0s pensamentos de sua esposa, filho, vizinho, chefega, amigo -, primeiro
precisa compreender. E isso ndo pode ser feit@uomgnte com base na técnica.
Se eu perceber que vocé estd usando alguma téamita, que existe
ambiguidade, manipulacdo. Desconfio dos motivos @ievam a fazer isso. E

ndo me sinto suficientemente seguro para abriraoeacéo a vocé.

Novamente Covey (1989, p.174) Corporacao Criattf@INERGIZAR”

A sinergia é a esséncia da lideranca baseada anigios. Ela catalisa, unifica e

libera os poderes existentes dentro das pessodss s habitos que abordamos
nos preparam para criar o milagre da sinergia. ©® €usinergia? Em uma

definicdo simples, significa que o todo é maior glee a soma das partes.
Significa que a relagao estabelecida entre aspéytem si e por si, também uma
parte. Nao apenas € uma parte, e sim a parte ataiftica, mais poderosa, mais
unificadora e mais excitante.

Ainda Covey (1989, p.190) Auto renovacdo Equililarad AFINANDO O
INSTRUMENTO “O Habito 7 representa a CP pessoas&wva e melhora seu bem mais
precioso - vocé mesmo. Renova as quatro dimensdesua natureza - fisica, espiritual,

mental e social/lemocional”.
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2.8 SINTESE DAS COMPETENCIAS

Abaixo esta exposto uma tabela com a sintese dageténcias que foram extraidas

dos fatores de sucesso de um lider, contendo apeténtias que serdo utilizadas no

questionario com uma breve descricao.

Quadro 1 - Sintese das Competéncias

NOME COMPETENCIA
Foco nos objetivos significa que o lider tem um etbp, estabelece
planejamentos, se organiza, tem persisténcia @litiscpara auxiliar a equipe |a
Egj%%cg: atingir as metas e alcancar os resultados pretendihra conseguir manter o fgco
e essencial que o lider domine alguns assuntos,cester presente e atento, ter

controle emocional e controlar sua ansiedade.

Orientado para a
acao

O lider reconhece o valor das novas ideias e seg@a sempre como um

aprendiz de novos conhecimentos. O lider que étade para a agdo, sabe co
colocar em prética os novos conhecimentos e asrmumrapeténcias de individu
e de grupos da organizacéao.

Legado

Legado é a heranga imaterial, aquilo que vocé gatis pessoas que estdo ao
redor. O legado € deixado sempre por uma pessoaparaum cargo. Assim,

verdadeiro legado fara vocé ser lembrado ndo petaks e posigBes qu
acumulou e exerceu, mas pela pessoa que vocésie. [Egado é construido

longo do tempo, mas nas acbes e relacbes de cadéediperadas pela étig
generosidade e justica no exercicio da lideranca.

Relacionamento
Humano

A primeira pessoa com quem devo me dar bem souestnm com isso para
lider desenvolver o relacionamento humano ele deveconsiderado confiave
justo e inspirador, entdo, o caminho fica muito anficil. Se esse néo fd
necessita desenvolver-se, esta valorizacdo deveprsgicada pelos lidere
independente do seu cargo dentro da organizacd® ligderes sdo aqueles g
conseguem influenciar equipes através do seu efilatuacdo, obtendo nao
um bom desempenho mas também o comprometimento.

Criatividade e
Inovacéo

O lider com capacidade de inovagéo e criatividaalde pauxiliar a equipe qu
desconhece seus limites, e com isso ele e a esg@ifmgnam mais competitivo 1
mercado de trabalho, fazendo com que as empresasaat Novos mercadd
aumentando suas receitas, realizando novas paceadquirindo novo
conhecimentos e aumentando o valor de suas mdderaslider criativo esté
sempre buscando, fazer o que tem de ser feitoue page ser feito de diferente
melhor, Relacionamento e resultados, Respostasaitieias novas.

Flexibilidade

O lider inteligente e flexivel, deixa um espacorabpara continuar a analise
assunto, especialmente quando ha espaco para iasllioprimordial ser flexive
nas divergéncias, nas opinides, na implementacdante ideia que pode t
variadas aplicagbes. Para um lider e fundamentdl @smpeténcia sobreviy
guem melhorar e adaptar-se as necessidades donéenbie

mo
DS

seu
o
S

a0
a,




27
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O lider deve ter discernimento entre 0 que é raatn@nportante e o que |é
supérfluo dentro do trabalho da sua equipe e pdwuco da organizagdo. Para
tomar as decisdes corretas o lider deve saber agvitonsideragfes de seus
liderados, promovendo reunibes de debates nas @saiéderados sintam-ge
participadores das decisdes. O lider tem de sexzodg tomar decisdes rapida e
consistentemente e disso depende o seu sucessgadaacao.

Tomada de
Decisdo

Lideres proativos séo lideres transformadorescquapdem o estilo tradicional
Pro Atividade | ge |ideranca marcada pelo controle e supervisie kder esta voltado @
promover comportamentos e agfes voltadas a ang&cipa criatividade e @
construcao de novas formas de trabalho.

Homem de carater € a expressdo que se refere aenmhdmnrado, que tem
firmeza em suas decisfes; que pauta suas acodisana @a moral. O caréater e
Caréater um lider € a soma das suas caracteristicas refiefiéla sua conduta. E| a
integracdo das virtudes e defeitos morais de algiritos lideres dizem que s#o
integros, mas suas acbes falam mais alto, nunpadseseparar o carater de um
lider das suas atitudes. As suas intencfes naarpseecontraditérias com sups
acoes.

Bons lideres procuram sempre o ganha-ganha, egsda dppende de ndo se ter a
preguica de pensar, depende do desenvolvimentdalvidade. Essa € a melhor
Vencer/Vencer | de todas as opcdes, que procura um resultado uétseo para os dois lados.
Esse é o ganha-ganha. A lideranca tem que tragarraetas, que precisam ser
coerentes com as dos colaboradores e que geremasegude que ele |é
comprometido com os colaboradores e com a empresa.

Valores compartilhados fazem muita diferenca pasitnas atitudes e no

Valores engajamento nos trabalhos. Por exemplo, os vakwegpartilhados fomentam
Compartilhados | ories sentimentos de eficacia pessoal, promoveos aliveis de lealdade |e
empresa, facilitam o consenso sobre os princiggitioos e partes interessadas,
aumentam o orgulho da empresa.

Lideres carismaticos conseguem influenciar e eacaobnsistentemente as
Carisma pessoas a sua volta e fazem-nas sentirem-se benelesnpréprias, e com |a
equipe. O carisma é um diferencial desejavel, magaaauséncia ndo quer dizer
gue esse lider ndo obtera sucesso.

Através da comunicacdo, o0s seres humanos e o0s ianipartilham
diferentes informagfes entre si, logo, quanto miiora facilidade de um lide
relacionar-se e expressar-se, maior sera o seu gedmnseguir o que pretende.
Com isso ele consegue abrir novos caminhos no raappbrtunidades que
despontam.

=

Comunicacao
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Pode-se descrever competéncia como a qualidadetapede ser funcionalmente
Competéncia | adequado ou ter suficiente conhecimento, julgamerabilidades ou forca para
uma determinada tarefa, a competéncia deve agvefarno meio onde o lide
esta inserido ou seja a organizacao a comunidpdeaeele mesmo.

=

Lideres com coragem conseguem a aprofundar o engaja, fortalecer a

Coragem criatividade e elevar o desempenho do seu time. $¢8pode criar vantagens
gerencias, a menos que se tenha coragem de enfpeoidemas onde 0s outras
desistiram.

Uma pessoa ou lider com bom discernimento tem jak§p, astlcia ¢
Discernimento | sagacidade para compreender certas coisas ou gmmads escolhas acertadas,
isto €, eles veem além do 6bvio e fugir da vis&cipl € como se conseguissem
encontrar a raiz do problema.

A1

Um lider que tem paix&o € impulsionado para freefa energia que essa paixao
Paixao produz sem paixdo, vocé ndo tem energia, sem anexgié ndo tem nada. Qs
lideres que tém paixao também trazem energia paeceles fazem, com isso
conseguem prosseguir quando outros desistem, amdage atraindo parceiros.

Lideres com atitudes positivas sdo apaixonados g&ichumano, a dignidade
Atitude Positiva | humana esta no centro. As pessoas sdo incentivadasiencial das pessoas €
despertado, as equipes interagem, buscam solugdesam, Lideres vitoriosos
desenvolvem, alimentam e expressam atitudes pasitbe o lider ndo acreditar na
ideia quem vai acreditar.

O verdadeiro lider assume a responsabilidade seieatos, vé a lideranga como
, responsabilidade e ndo como um cargo ou privilégi,responsabilidade sobre o
desempenho das empresas, 0 desenvolvimento dasapess evolucdo da
sociedade, a unidade familiar. Acima de tudo, sks responséveis pelo seu
préprio desempenho.

Responsabilidads

Autodisciplina é a habilidade de obrigar a si mesmotomar atitude
Autodisciplina | independentemente do seu estado de espirito,seatle uma peca chave ho
desenvolvimento de qualquer area de nossa vidautédiaciplina é que faz a
diferenca entre ganhar ou perder, entre a grarelazaediocridade.

\*2J

Fonte: Elaborado pelo Autor.

2.9LIDERES X CHEFE/GESTOR

“Ele (o lider) tem o dever moral de tomar consd&mio que se passa consigo para
nao ser sua propria vitima ou fazer outras vitimM@&PIERRE apud FAGUNDES, 1995,
p.57)
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Diante da atual realidade onde a fluxo de inforreacésta cada vez maior, a
dindmica dos mercados também comporta-se destaa faam atualizagbes e langamentos
sejam eles tecnoldgicos ou de gestdo ocorrem deetrom periodo menor de tempo, as
praticas utilizadas na ultima década devem estapigesendo revistas. Diante disto a maioria
das empresas mantinha uma politica baseada em dosnamegras centralizados na figura do
chefe. Mas, a partir dai, a mentalidade comecowdam O mundo passou da era industrial
para a época do conhecimento. Por isso o0 mercado pnécisava tanto de bracos
operacionais, mas de cabecas pensantes.

Para Fagundes (2007) o “lider” € a dimensdao indalida competéncia de lideranca,
que também deve ser considerada e desenvolvidaeasho coletiva da organizagéao.

Conforme enfatiza Martins Filho (2010, p. 03): "&rdnca € um tema que vem sendo
discutido desde os mais remotos tempos pelo hot8enlider, formar lideres, parece ser um
desafio constante do homem e das organizagdes”.

De acordo com Gois (2008, p.12), “rebaixar chefesadtar lideres esta na moda”.
Segue dizendo que nunca se ouvira que determimapgigega alcancou a chefia de mercado,
mas sim a lideranca de mercado, nem tampouco s que/certa pessoa € lider de familia,
mas sim chefe de familia. Reitera que as palawrate e lider tém um poder que a prépria
l6gica das corporagdes ignora.

Um bom lider reconhece a importancia de cada peSsvalo que o inverso disso é
arrogancia. O arrogante ndo escuta o outro e spor comete muitos erros, quem € arrogante
e chefe, ndo é lider, porque s6 cria medo e ngeitese o medo diminui a produtividade.
Pessoas com medo sdo incapazes de realizaremasei@s tcom qualidade, pois a falta de
feedback faz elas agirem por presséo.

A maioria dos chefes confunde autoridade com dat@®mo, e mando com
comando, e acabam por confundir o poder do prestign o poder da posi¢cdo, achando que
devem se posicionar como autocratas.

Ha uma grande diferenca entre gestdo e lideranpain@eira engloba aspectos
praticos e cotidianos, e a segunda engloba osutistparticulares os gestores criam regras,
exercem controle e autoridade formal, evitam ctws]i minimizam riscos, eles agem de
forma mais racional do que com o coragao, buscateltder os objetivos da operacéo e do
negocio, pode-se dizer que a gestédo refere-senajataento, organizagcdo, controle, porem
gestdo e lideranca ndo sdo concorrentes, mas coemtigres em virtude de que gestdo € o

que fazemos, lideranca é o que somos. Gestaalgataisas, lideranca trata de pessoas.
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De acordo com Motta (1995) a geréncia tem um cuabional de um lado, pode se
tratar a geréncia como algo cientifico, racionafatzando as analises e as relagbes de causa
e efeito, para se prever e antecipar acdes de for@isgmconsequente e eficiente. De outro, tem
se de aceitar a existéncia, na gestao, de umaléueprevisibilidade e de interacdo humana
qgue lhe conferem a dimensao do ilégico, do intajtido emocional e espontaneo e do
irracional.

2.10LIDERANCA NA GESTAO PUBLICA

A lideranca no setor publico € um tema que ganh&@alestaque e até mesmo
poucos recursos se comparados a gestao de empriesass, ou até mesmo de empresas de
capital misto. Ha varios fatores que contribuem @ste indicador, podemos citar como o
principal que a gestdo estd sempre ligada a pepstitisas e também o baixo investimento
em treinamentos para gestores ou dirigentes d@eddicorriqueiro ouvir falar que a gestéao
publica deveria ser como a privag@rém é preciso salientar que a administracao qaiili
semelhante a um campo minado, em que a existéacienalanco técnico-politico é critério

indispensavel para o seu pleno funcionamento.

Conforme descreve Bacon (1999, p.81) ha variagipasra serem vencidas.

O desafio a ser enfrentado pelo setor publico éesafib de desenvolver e
cultivar lideres, apesar das limitacdes especifaas que tem que lidar no
gerenciamento dos seus recursos humanos. Essasnmok limites estreitos em
gue se situam as remuneracdes dos executivos gedastes e 0 recrutamento
dos servidores e seus planos de carreira, assino @amrestricbes que 0s
politicos podem impor aos servidores na selecda ereparacdo dos futuros

candidatos a lideres.

Mas, transformar a administragdo publica requeriosaresforcos nédo sé
administrativos mas também politicos e econdmier&io como agente transformador o lider
e o liderado. Para isso, necessita-se de mobilidaderrecdo das falhas existentes e uma
satisfacdo de demanda do cidaddo em confrontoeagigsas publicos em geral, no sentido da
modernizacdo de nossos mercados exigidos pelaligiaiso.

Pinto e Gomes (2014, p.2) destacam as seguintéagems em investir na gestao
publica.
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Nesse contexto, um novo perfil administrativo passer pensado, um perfil com
nova lideranca e novo liderado, que venha inibicosrupcdo e o nepotismo,
proporcionando a obtencédo das missdes e metasizagamais, de maneira direta e
maximizada, evitando o descontrole dos gastos @ugliOs lideres sdo como
agentes de mudanca nas organizacdes e na sociegladeproporcionam as
melhores saidas para todas as demandas, admidésti@tursos escassos e
influenciando positivamente os individuos paragitins metas das organizacfes de

forma motivadora.

Baseando-se na literatura € perceptivel e comgketrasimportancia de reforcar a
lideranca no contexto publico, considerando a &e@wobre lideranga como um fator
importante para melhoria e mudanca das organizagbBcas nas esferas Municipais,
Estaduais e Federais

Em um trabalho realizada pelo Servico de Gerencitonde Pessoal dos Estados
Unidos (Office of Personnel Management - OPM) idieou cinco qualidades-chave para o
alto escaldo do Servigco Publico Federal (Seniorcttxee Service -SES), que proporcionam
uma boa descricdo das competéncias de liderancaarée necessarias no futuro. Essas
incluem:

* liderar as mudancas;

* liderar pessoas;

* ser movido pelos resultados;

* ter um senso agudo dos negocios;

* saber comunicar e estabelecer coalizbes.

O setor publico tem alguns pontos diferentes daativa privada, onde os seguintes
fatores tém influéncia direta nas tarefas do didisaporem ndo exime o lider de suas
atribuicdes e capacidade de lideranca, no setdicpué preciso administrar com base no
principio da legalidade, que permite ao administrddzer somente 0 que esta previsto e
autorizado em lei. Todo e qualquer planejamentodef@nde apenas do lider e de sua equipe
de trabalho e/ou do Chefe do Executivo, mas tambténhegislativo. Muitas vezes estes
fatores tiram a criatividade da equipe e bloqudi@ares que poderiam tornar as tarefas mais

ageis e eficientes, mas sédo regras que devemgedas pelos gestores ou lideres publicos.
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2.11TEORIA DE LIDERANCA DOS TRACOS

Ha varias teorias referentes a lideranca como, idedos Tragcos, Teoria do
Comportamento, Teoria Contingencial ou Situaciodapria da Lideranca Transacional,
Teoria da Atribuicdo e Teoria da Lideranca Carisragaporem para o presente estudo de caso

esta sendo exposto a teoria dos tragos em fung@stalemais relacionada com a pesquisa.

Para a Teoria dos Tragos vé-se a liderangca conuitags de uma combinagao de
tracos, enfatizando especialmente as qualidadesogiesdo lider, onde o mesmo deveria
possuir certas caracteristicas de personalidadeciesp que seriam facilitadoras no

desempenho da lideranca. Nesta teoria sdo enfasizadlidades intrinsecas da pessoa.

Antigamente reconhecia-se um lider observando algenseus tracos natos. Diante
destas observacoes, especialistas apontavam &ipdade de, no futuro, ele ser ou ndo um
lider. Esse estudo era feito com base nos tracpsrdenalidade do individuo, ndo possuindo
relacdo com o que ele futuramente poderia adquiriperder, mas puramente com o que ele

ja trazia em sua natureza.

Como exemplos de tracos de personalidade desej@rei um lider eram os
seguintes: inteligéncia, dominéncia, autoconfiaralens niveis de energia e atividade, e
conhecimentos relacionados a tarefa. (Vieira .€2Gil2)

Os estudiosos desta abordagem defendem que todudivdiduos possuem diversos
tracos de personalidade, variando entre elas qaangoau em que este esta presente. O maior
desafio para esta abordagem consiste na idenéificdQs tracos primarios necessarios na
descricdo da personalidade. Os diferentes teddesta abordagem tém desenvolvidos um
esforgo consistente para apresentar conjuntosigestextraordinariamente diferentes.

Para responder a esta questao estabeleceu tr€bdipicos de tracos: cardinais,
centrais e secundarios (Alpport, G., 1966):

- Traco cardinal: E uma caracteristica Unica que orienta a maitagaatividades
da pessoa (uma pessoa generosa por natureza pigileadsua atividade para
acOes de carater humanitario; alguém que tenhainesgotavel sede de poder
pode orientar a sua vida pela sua permanente mnd@gssde controle); Regra
geral as pessoas ndo desenvolvem este tipo de tragdinais abrangentes, em
vez disso, possuem um conjunto de tracos centnaiscgnstituem a base da
personalidade.
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- Tragos centraisComo honestidade, sociabilidade, s&8o caractassti
fundamentais da pessoa; Habitualmente sdo entre eidez.

- Tragos secundariosSao caracteristicas que influenciam o comportéonem
menor grau, em menos situagfes, sendo menos saiADS tracos
cardinais. (Gostar de praticar esportes radicaisam gostar de arte moderha).

Baseando-se nestas ideias foram realizados v&iodas sobre o perfil ideal de um
lider, tendo como ponto de partida apena os trdeasia personalidade natural, onde jamais
chegou-se a um determinador comum, e a partir desse capaz de gerar uma teoria mais

abrangente. A partir disto 0 mundo cientifico mathente descartou esta teoria.

2.12ESTILOS DE LIDERANCA

Existem diferentes estilos de Lideranca que podgmisados conforme a equipe que
se tem. Estes estilos de lideranca se devem adiésr personalidades, diferentes niveis de
formacdao e diferentes motivos para liderar.

Alguns trabalhos tém sido desenvolvidos com enigdio de identificar diferentes
estilos de lideranca ou modelos gerenciais queanskh ajusta a diferentes perfis de culturas

organizacionais.

1 http://www.administradores.com.br/producao-acadaraiteoria-dos-tracos/5265/ - Acessado em 28/a6/20
as 19:30.
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Quadro 2 - Estilos de Lideranca.

Lideranca
Autocratica:

Forma extrema de lideranca transacional, onde er lékerce um nive
elevado de poder sobre os empregados ou membreguize. As pessod
que compdem a equipe ndo tém muitas oportunidades gpresents
sugestdes, mesmo que estas sejam do interessaipia @g da organizacag

1S

=

D.

Lideranca
Carismatica:

Este estilo pode parecer semelhante a um estilo lideranca
transformacional, jA que o lider injeta grandesedode entusiasmo 1
equipe e é muito participativo na questdo de motigaoutros. Entretantg
um lider carismatico pode ter tendéncia a acredit@is em si préprio d
gue na equipa. Isto pode criar o risco de que wjefar, ou até mesmo un
organizacao inteira, caia se o lider sair: aossottas seguidores, 0 suceg
esta associado a presenca do lider carisméaticadekahca carismatic
acarreta uma grande responsabilidade e requer ampromisso a longq
prazo por parte do lider.

a
D
D
a
5SO
a
D

Lideranca
Laissez-faire:

Esta expressdo em francés significa "deixar arelérisada para descre
um lider que deixa os colegas prosseguir com dapem. Pode ser efica
se o lider controlar o que é conseguido e der cimieato disso a equipe ¢
forma regular. Normalmente, a lideranga laissezfainciona em equipe
onde os individuos tém muita experiéncia e espd#odniciativa valido,
Infelizmente, também pode resultar em situacbegjeenos gestores né
exercem controle suficiente.

er
\Z
e

(0]

Lideranca
Participativa:

Na lideranca Participativa os colaboradores saeidados a participaren
dos processos decisorios. E nesse estilo de ligkeigre ha o incentivo dos
componentes do grupo a opinarem quanto a manerdeferminada taref
sera executada, cabendo a deciséo final ao lider.

jn}

Lideranca
Transacional:

Este estilo de lideranga comega com a premissaudeog membros d
equipe concordam em obedecer completamente aoglideido comecam
trabalhar com ele: (normalmente) a transagdo d¢onsti pagamento ag
membros da equipa em troca de esfor¢co e obediék&sam, o lider tem ¢
direito de "punir" os membros da equipa se o ttabalealizado naq
corresponder aos padrdes pré-determinados.

Lideranca
Transformacional:

Uma pessoa com este estilo de lideranca € um wa@irddater que inspira

equipa com uma visdo partilhada do futuro. Os disléransformacionais s
muito visiveis e passam muito tempo a comunicaro N@leram
necessariamente a partir da linha da frente, umguwe tendem a delegar

responsabilidade entre as equipas. Apesar de siaso ter tendéncia
ser contagioso, podem precisar de apoio de "pedsoasrmenores”.

Lideranca virada

para as pessoas ou
Lideranca

orientada para as
relacdes:

Este estilo de lideranca € o oposto da lideramga&ipara as tarefas: o lid
esta completamente concentrado na organizacda apdesenvolviment
das pessoas que lidera. Como um estilo participatende a levar a bo
trabalho de equipa e a colaboracdo criativa. Nargot se levado
extremos, pode resultar no fracasso dos objeti@eydipa.

1)

"

D

10

a

Fonte: Reis (2012)
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Na tabela a seguir dar-se énfase aos trés estistrabalhados;

Quadro 3 Estilos de Lideranga x Caracteristicas

Lideranca
Autocratica

Lideranca
Democrética

Lideranca
Liberal

Apenas o lider decide e

As diretrizes sdo debatidasTotal

liberdade para @

Tomada de fixa as diretrizes sem e decididas pelo grupo quetomada de decisdes grupais
Decisdes qualquer participacdo do | € estimulado e assistidoou individuais, com
grupo. pelo lider participacdo minima do

lider.

0] lider determing O proprio grupo esbogca | A participacao do lider np
providéncias pra a providéncias e técnicasdebate é limitada

Programagao execucgdo das tarefas, umaara atingir o alvo com o | apresentando apenas
dos Trabalhos por vez, na medida em queaconselhamento técnico dalternativas ao  grupa,

sa0 necessarias e de mg
imprevisivel pra o grupo

novos contornos com @
debates.

dbder. As tarefas ganhamesclarecendo que podefia

sfornecer informacdes$
desde que solicitada.

Divisao do
Trabalho

O lider determina qual a
tarefa que cada um dever
executar e qual seu
companheiro de trabalho

A divisdo das tarefas fica
A critério do grupo e cad
membro tem liberdade d
escolher seus préprig
colegas.

a Tanto a diviséo das tarefas
aguanto a escolha das
ecolegas ficam por conta do
sgrupo. Com absoluta falta
de participacao do lider.

Participacao do
Lider

O lider pessoal ¢
dominador nos elogios
nas criticas ao trabalho ¢
cada um.

> O lider procura ser um
emembro normal do grupo.
€€ objetivo e estimula con
fatos, elogios ou criticas.

O lider ndo faz nenhuma
tentativa de avaliar o curso
h das coisas.

Fonte: Reis (2012)
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3 METODOS E PROCEDIMENTOS

A.S. Vasquez

O objetivo do conhecimento é produto da atividade
humana e como tal — ndo como mero objetivo da

contemplacéo — € conhecido pelo homem

Sob a otica mais ampla, pode-se descrever pesqaisa sendo toda atividade
voltada a resolucdo de problemas, tendo como atieich indagacao, busca e investigacéo

todas estas atividade nos auxiliam na compreeneéiergacao da realidade.

Segundo Padua (2007, p.32) o intuito de uma pes@uierar conhecimento.

Toda a pesquisa tem uma intencionalidade, que & elatborar, conhecimentos
gue possibilitem compreender e transformar a raddéid como atividade, esta
inserida em determinado contexto histérico-sociclhg estando, portanto,
ligada a todo um conjunto de valores, ideologiajcepcdes de homem e de
mundo que constituem este contesto e que fazere tmrtbém daquele que

exerce esta atividade, ou seja, o pesquisador.

Segundo Demo (1996, p.34) insere a pesquisa comodaale cotidiana
considerando-a como uma atitude, um “gquestionams&astematico critico e criativo, mais a
intervencdo competente na realidade, ou o diadle@ica permanente com a realidade em
sentido tedrico e pratico”.

Para Gil (1999, p.42), a pesquisa tem um carasgnpatico, € um “processo formal
e sistematico de desenvolvimento do método cieatifd objetivo fundamental da pesquisa é

descobrir respostas para problemas mediante o gingesprocedimentos cientificos”.

Neste capitulo sera apresentada a metodologiaadldi para atingir os objetivos
geral e especificos propostos, para com isso afwodao assunto lideranca. Segundo
Marconi e Lakatos (2010, p.204) a especificacametndologia de pesquisa “é a que abrange
maior numero de itens, pois responde, a um so6 teagpquestdes como?, com qué?, onde?,
quando?”.
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3.1DELINEAMENTO DA PESQUISA

Métodos qualitativos e quantitativos ndo se anutaohvia diferem quanto a forma
e a énfase. Paro o trabalho em questéo sera ddlzanétodo de pesquisa mista qualitativa e
quantitativa, a pesquisa com este carater tem chnatidade expor caracteristicas de
determinada populacdo ou fendmeno, podendo tambstabedecer correlagbes entre
variaveis e definir sua natureza. Ela ndo tem comfmso de explicar os fenbmenos que
descreve, embora também sirva de base para talo Eeemplo deste tipo de pesquisa pode-
se utilizar as pesquisas de opinido. Os estudpesiguisa qualitativa diferem entre si quanto
ao meétodo, a forma e aos objetivos.

GODOY (1995 p.62) ressalta a diversidade existentes os trabalhos qualitativos e
enumera um conjunto de caracteristicas essenapazes de identificar uma pesquisa desse
tipo, a saber:

1- O ambiente natural como fonte direta de dados esquisador como instrumento

fundamental;

N
1

O carater descritivo;

3- O significado que as pessoas dao as coisas e ada@omo preocupacao do
investigador;
4- Enfoque indutivo.
Segundo Neves (1996, p.1) a pesquisa qualitatragluz os sentidos do mundo
social;

A expressdo pesquisa qualitativa assume diferesiggéficado no campo das
ciéncias sociais. Compreende um conjunto de difesetécnicas interpretativas
gue visam a descrever e a decodificar os componeleteim sistema complexo
de significados. Tem por finalidade traduzir e esgar o sentido dos fenbmenos

do mundo social.

Para fazer uso da pesquisa quantitativa deve-ségi@mas precaugdes, como ter um
problema muito bem definido e verificar se ha infacdo e teoria a respeito do objeto de
conhecimento, descrito aqui como sendo o foco dguiea ou aquilo que se quer estudar.
Resumindo este conceito pode-se dizer que a pesdaisiatureza quantitativa e utilizada
guando se conhece as qualidades e se tem contadgiel se vai pesquisar ou quando é
necessario para coletar dados.

As pesquisas quantitativas sdo mais adequadas gpanar opinides e atitudes

explicitas e conscientes dos entrevistados, piham instrumentos padronizados.
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Segundo Silva (2014, p.6) uma das possiveis apksagla pesquisa quantitativa
pode ser.

E quando se podem transformar frases em nimerds,hpoum conjunto de

conhecimentos que permite classificar pessoas m@togbem uma escala ou em
postos (ordenacdo). Por exemplo, quando se temeste Em que sujeitos
apresentam respostas a um problema, podem-seoelamser classificadas em
grupos.

Para Laville e Dionne (1999, p.155) o estudo deoCpsrmite inicialmente fornecer
explicagcbes no que tange diretamente ao caso evadw e elementos que Ihe marcam o
contexto”.

Para tal, o objetivo da pesquisa e identificar §j@& competéncias necessarias para
um lider eficiente, através do método estudo de eatados secundarios analisados de forma

mista.

3.2 TECNICAS DE COLETA DE DADOS

Na parte prética da coleta de dados buscou-se ippimelocumentacéo indireta, a
qual abrangeu a pesquisa bibliografica onde est@pfesentada na fundamentacao teorica, e

documentacéo direttravés dos processos de observacao direta irdemgixtensiva.

Em um primeiro plano foi realizado uma pesquisdidgibafica, com o interesse de

levantar informacdes pertinentes ao tema e tamb@amelir os horizontes sobre ele.

Para Marconi e Lakatos (2010, p.157), “toda pesguigolica o levantamento de

dados de variadas fontes, quaisquer que sejamtosl@séou técnicas empregadas”.

A pesquisa com este carater nos auxilia da seg@imiea, saber se alguém ja
publicou as respostas as questbes propostas arderiél interessante repetir a investigacao
com 0s mesmos objetivos; saber quais os métodiadts em investigacbes similares e
averiguar o melhor para ser aplicado; enquadrarossa estudo em um modelo de
casualidade, diferenciando a variavel respostavar@@veis interferentes, facilitando assim, a
identificacdo dos meios para controla-las logomioie, ndo deixando que estas confundam

Nosso resultado.

Pode-se definir pesquisa bibliografica como a bukcama problematizacdo de um

projeto de pesquisa a partir de referéncias putdgaanalisando e discutindo as contribuigoes
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culturais e cientificas. Ela constitui uma excedetd#cnica para fornecer ao pesquisador a
bagagem tedrica, de conhecimento, e o treinameainifco que habilitam a producdo de
trabalhos originais e pertinentes.

Segundo (Fonseca 2002 p.32) a definicdo para seshililiografia é:

A pesquisa bibliografica é feita a partir do lexaménto de referéncias teoricas
ja analisadas, e publicadas por meios escritostedricos, como livros, artigos
cientificos, paginas de web sites. Qualquer trabeiéntifico inicia-se com uma
pesquisa bibliografica, que permite ao pesquisadohecer o que ja se estudou
sobre 0 assunto. Existem porém pesquisas ciestifiga se baseiam unicamente
na pesquisa bibliografica, procurando referénce&widas publicadas com o
objetivo de recolher informagdes ou conhecimentésips sobre o problema a
respeito do qual se procura a resposta.

Para o trabalho em questao as fontes bibliografieaguisadas foram, livros, artigos

e sites

Tratando da documentacdo direta deste projeto foerantados dados com
funcionarios publicos e privados nas cidades deaN®nata e Bento Goncalves. Esses dados

foram obtidos através da pesquisa de campo.

De acordo com Marconi e Lakatos (2010, p.169) ajyea de campo “é aquela
utilizada com o objetivo de conseguir informacdésueconhecimentos acerca de um
problema, para o qual se procura uma resposta, eownda hipotese” e consiste na
“observacao de fatos e fenbmenos tal como ocorsponganeamente, na coleta de dados a

eles referentes e no registro de variaveis queesaime relevantes, para analisa-los”.

As entrevistas aplicadas para os funcionarios aéativa privadas dos municipios
de Nova Prata e Bento Gongalves e para os funasnda Secretaria da Saude do Municipio
de Nova Prata tiveram como objetivo levantar a is¢gunformacado, quais as competéncias

necessarias a um lider de sucesso dentro de umstrande pesquisa a respeito do que a
literatura nos traz.

Para tal foram utilizadas as técnicas de quesimmédendo descrevé-la como um
instrumento de coleta de dados constituido por sini@ ordenada de perguntas, que devem
ser respondidas por escrito e sem a presenca chvistador, onde estas podem ser perguntas
abertas, fechadas e semiestruturadas.

Segundo Marconi e Lakatos (2010, p.205) podeeserdver o questionario como

um instrumento de coleta de dados “constituidoyma série de perguntas que devem ser
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respondidas por escrito e sem a presenca do padqdis enquanto o formulério esta
estruturado como um “roteiro de perguntas enunsig&do entrevistador e preenchidas por

ele com as respostas do pesquisado”.

O questionario, segundo Gil (1999, p.128), podedsdinido “como a técnica de
investigacdo composta por um nimero mais ou mdegadd de questdes apresentadas por
escrito as pessoas, tendo por objetivo o conhetimaé® opinides, crengas, sentimentos,

interesses, expectativas, situacdes vivenciadds etc

Um questionario é um instrumento de investigacé® gsa recolher informacdes
baseando-se, geralmente, na inquisicdo de um geypgpesentativo da populagdo em estudo.
Para tal, coloca-se uma série de questbes quegabnanm tema de interesse para 0S

investigadores, ndo havendo interacao direta estes e os inquiridos.

O mesmo autor supracitado (p. 128/129) apresentaegsintes vantagens do
guestionario sobre as demais técnicas de colaladizs:
a) possibilita atingir grande ndmero de pessoasnmmeque estejam dispersas

numa area geografica muito extensa, ja que o guésid pode ser enviado pelo

correio;

b) implica menores gastos com pessoal, posto ggeestionario ndo exige o

treinamento dos pesquisadores;
C) garante o anonimato das respostas;

d) permite que as pessoas o respondam no momentquenjulgarem mais

conveniente;

e) ndo expde os pesquisadores & influéncia dagepie do aspecto pessoal do
entrevistado.

O questionario do presente estudo de caso encamtm anexo, identificado como a
seguinte nomenclatura ANEXO A — QUESTIONARIO, paua elaboracdo foram utilizadas
as principais competéncias de lideranca apresentaaaevisdo da literatura, antes de sua
aplicacado definitiva foi elaborado e aplicado une-faste que encontra-se em anexo
identificado como ANEXO B — PRE-TESTE, sua elabamtambém foi baseada na revisio
da literatura. Ha aplicacdo do pré-teste deu-se seguinte forma, foi conversado
individualmente com alguns funcionarios da secieta satde do municipio de Nova Prata e
explicado o intuito da pesquisa, e solicitado qu@assivel respondessem aos questionarios,
porem estes ndo seriam computados para analisdadios serviriam apenas para validar

possiveis falhas no mesmo.
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3.2.1Definicdo da Unidade de Analise

Para o trabalho em questdo foram analisados dopogrde individuos sendo um
deles funcionarios da iniciativa privada das cidadie Nova Prata e Bento Gongalves e outro
os funcionarios da Secretaria Municipal de Saud®dboicipio de Nova Prata com o intuito
de descobrir quais sdo as 10 competéncias ne@ssaarilider perante a visao destes grupos.
No capitulo a seguir indicado como 4.CARACTERIZACADA AMOSTRA, foram

descritas as amostras com mais profundidade afitorda-las mais transparentes.

3.3TECNICAS DE ANALISE DE DADOS

Para Vairinhos (1996, p.21) os dados sdo o somaddriprocesso, “Os dados sao o
resultado final dos processos de observagéo eim¢encao”.

Todo e qualquer trabalho cientifico indiferente téma pesquisado ou da area de
pesquisa necessita de analise dos dados coletat@sopestudo de caso em questdo foi
utilizado os métodos qualitativo e quantitativo seguéncia sera apresentado melhor cada um
deles. A andlise dos dados abrange um conjuntéaécas de organizacdo de informacdes
com intuito de extrair os dados qualitativos afim fhzer emergir temas ou tdpicos e
conceitos ou conhecimentos.

Para Chizzotti (2006, p.98) a andlise dos dado®rtkp da descodificacdo dos

documentos.

A descodifica¢cdo de um documento pode utilizaresditerentes procedimentos
para alcangar o significado profundo das comunies¢iele cifradas. A escolha
do procedimento mais adequado depende do matersdr aanalisado, dos

objetivos da pesquisa e da posicéo ideol6gicaialstm analisador.

Os dados coletados para qualquer fim antes derpasg@r uma analise pode-se
dizer que, constituem um montante de informacdatabr onde necessitam ser lapidadas a
fim de extrair o melhor destas informacdes.

Como afirma Chizzotti (2006, p. 98), “o objetivo dmalise de conteudo e
compreender criticamente o sentido das comunicaséesconteddo manifesto ou latente, as

significacdes explicitas ou ocultas”.
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Para facilitar a compreenséo dos dados coletadodrema importancia agrupa-los
ou concentra-los por familia ou género a fim ddlifaca o entendimento, conforme afirma
Bardin (2006, p.117).

Classificacdo de elementos constitutivos de umutioj por diferenciacdo e,
seguidamente, por reagrupamento segundo o géralmga), com os critérios
previamente definidos. As categorias, sdo rubrizaglasses, as quais reinem
um grupo de elementos ... sob um titulo genérigaymamento esse efetuado em

razao dos caracteres comuns destes elementos.

3.3.1Método Quantitativo

Como todo método tem seu enfoque principal o métqdantitativo e mais
adequados para apurar opinides e atitudes explieitaonscientes dos entrevistados, em
virtude de utilizar instrumentos padronizados poaemitar como exemplo 0 questionario.
Sao utilizados quando se sabe exatamente 0 quesdeperguntado para atingir os objetivos
da pesquisa. Estes permitem que se realizem pegqgara a populacao representada. Elas
testam, de forma precisa, as hipéteses levantaatas gopesquisa e fornecem indices que
podem ser comparados com outros.

Para a apuracdo de dados quantitativos pode-geqciéarepresentam informagao
resultante de caracteristicas susceptiveis de sexedidas, apresentando-se com diferentes
intensidades, que podem ser de natureza discretanditnua.

Em uma breve descricdo os dados quantitativosymeéncos, podem ser:

Discretos: - contagens em geral, nUmero de alalosima escola; numero de
ataques de asma no ano passado ou, 0 numero desidedl0 alunos de uma determinada
turma, cujos valores séo: 3,4,1,1,3,1,0,2;1

Continuos: tendo como exemplos - medidas numa eesmaftinua, tais como
volume, area, peso, massa ou as alturas de um deup0 alunos representadas, em cm, por:
153, 157, 161, 160, 158, 155, 162, 156, 152, 159.

Para um bom aproveitamento dos dados estatisticodas vezes dependem, de
como sao organizados e apresentados. A apresemtagdtados quantitativos é feita, muitas

vezes, atraves de quadros, graficos e de distéibside frequéncia.
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3.3.2Método Qualitativo

A pesquisa qualitativa, possibilita analisar o mesnema sob diferentes

perspectivas, uma vez que o0s envolvidos possuerctesisticas diferentes, ainda que

apresentem conexdes por meio de uma ou mais ligap&eca do tema estudado.

Para Richardson (1989) este método difere, emipiaado quantitativo, & medida

que ndo emprega um

instrumental estatistico corse ha analise de um problema, nao

pretendendo medir ou numerar categorias.

Seguindo a ideologia da pesquisa qualitativa desemnseguidos trés passos gerais

guando se analisam os

Segundo Alves

dos dados;

dados, que segundo Malkétta,(p.130) séo:

1. Reducéo dos dados. Nesta etapa, o pesquisadohespmis aspectos dos
dados serdo enfatizados, minimizados ou ignorad@s@projeto considerado.
2. Exibicdo dos dados. Nesta etapa, o pesquisadond#ge uma interpretacéo
visual dos dados por meio de ferramentas comoatizags, graficos ou matrizes.
3. Conclusédo e verificagdo. Aqui, o pesquisador camaicd significado dos

dados analisados e avalia suas implicac6es parastag da pesquisa.

e Silva (1992, p.65) ha fatores ensabservados durante a anélise

A) Ha que se falar primeiro da necessidade que o [sestu assume de se
deixar impregnar pelos dados, o que vai acontecanadedida em que ele faz
leituras das falas dos sujeitos;

B) Cuidadosamente toda essa leitura e 0 que dela agegdeanotacdes, para
gue nada se perca, incluindo as relacdes feitastespretacdes levantadas;

C) Paralelamente existe também uma necessidade diagalds dados com

outros pesquisadores, 0 que se constitui a0 mesm@ot nuM enriquecimento e
numa checagem das formas de compreender, explicaerpretar a massa de
informac0@es trazida pela verticalizacdo dos siggito

D) A literatura sobre o tema é outra ancora do peadarsnesse momento, que
dela pode extrair comentarios, observacdes quefedgmem os tépicos que

investiga;

E) Muitas vezes a impregnacao pelos dados traz comgeqaéncia uma

qualificagdo implicita que pode se traduzir na bude regularidade e diferencas
nas respostas que terrdo nuances de muito intergssespostas distintas com
um mesmo fundamento, respostas iguais com fundasiferentes e mesmo
algumas contraditérias em um Unico sujeito, e porekcecdes;

F) Gradativamente a analise vai acontecendo e o se&bpri passa a trabalhar
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num aprofundamento dos dados que ficardo contidosrestrutura, guiada pelo

tema e questdes centrais.

Para o estudo de caso em questdo foram traballmaihagpalmente os dados da
guestdo numero 9 qualitativamente onde foi questiojfNa sua visdo o que é ser um bom
lider? Este montante de informacgdes foi agrupado poil grinstituicdo publica ou privada,
apos foram lidas todas as respostas a fim de ne&dms por categorias, de acordo com a
similaridade de respostas, e condensadas novamédintede evitar frases repetidas e extrair
realmente a esséncia das respostas e, por Ultebojatias em uma tabela para facil

compreensao.

3.3.3Quantitativa x Qualitativa

A pesquisa quantitativa tem como objetivo iderdifica presenca e medir a
frequéncia e intensidade de comportamentos, asit@lenotivacbes de um determinado
publico-alvo. Ela gera medidas precisas, confiaweigue podem ser replicadas para o
universo estudado, pois se baseia em uma amotdtstEsamente determinada.

Logo a pesquisa qualitativa, visa entender e ind&gip comportamentos, atitudes e
motivacdes que influenciam ou determinam a escathprodutos e marcas, ela tambéem é

utilizada tanto para aprofundar conhecimento querjham sido quantificados.

3.4LIMITACOES DO METODO

A revisdo bibliografica a respeito de qualquer teentundamental, porem dentro
deste método ha suas limitacdes e falhas comoordssf secundarias apresentarem dados
coletados ou processados de forma errada, desten fav trabalho moldado nelas tende a
reproduzir ou mesmo ampliar esses erros. Uma pskivma de diminuir este risco e
assegurarem-se das condicbes em que os dadosdbtiaims, analisar em profundidade cada
informacéo para descobrir possiveis incoerénciasomtradicdes e utilizar fontes diversas,

comparando-as cuidadosamente.
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Podemos citar também como limitacdes do métodeleg@o do material pesquisado
estar sob critério do pesquisador, com isso ele ged tendencioso a pesquisar material de
seu interesse.

Aprofundando-se nas limitacdes do estudo de casostelas como a dificuldade de
generalizagdo dos resultados obtidos. Em algunescasde acontecer que a unidade
escolhida para investigacdo seja bastante atipicaekcdo a outras. Onde por sua vez 0s
resultados da pesquisa tornar-se-ao bastante equive.

Embora o estudo de caso se processe de formaagiante simples, pode exigir do
pesquisador muita atencdo e cuidado, principalmgreiue ele estd profundamente
envolvido na investigacdo. 0s argumentos mais egrdos criticos dos estudos de caso estédo
no risco de o investigador apresentar uma faldezgdas suas conclusdes.

Segundo Fernandes e Gomes (2033, p.16) caso adanatzolhida tenha alguma
anormalidade os resultados nao seréao de boa quelida

A principal desvantagem do estudo de caso referasdificuldade de

generalizacdo dos resultados obtidos. Se a unidadelhida for anormal em
relacdo as outras do mesmo tipo, naturalmente sdtados serdo bastante
equivocados. Por isso, cabe lembrar que, emborasmsse de uma forma
relativamente simples, o estudo de caso exige wal wie capacitacdo mais
elevado do pesquisador.

Quanto a coleta de dados, o questionario oferex®Isnitacbes também sendo elas, a
impossibilidade de ajudar o informante em questbakcompreendidas, uma vez que ele é
respondido sem a presenca do pesquisador. A difidel de compreenséo, por parte dos
informantes, pode invalidar os resultados obtidosuso desse instrumento de coleta de
dados, ndo ha garantias de que o entrevistagmgina completamente o questionario com
isso invalidando a sua participagao.

Para este estudo de caso, temos também como fatotante que a pesquisa
relacionada a instituicdo publica foi aplicada a@serem uma cidade e em um Unico
departamento, quanto aos profissionais de emppesaglas foram entrevistadas pessoas de
apenas duas cidades, caso esta pesquisa fosselidssten mais cidades, empresas e

departamentos os resultados poderiam ser diferentes



46

4 CARACTERIZACAO DA AMOSTRA

Na sequéncia sera apresentada a caracterizac&@rrdaGalcha onde estdo inseridos
0s Municipios de Nova Prata e Bento Goncalves, ag@ya apresentado também um
descritivo do Municipio de Nova Prata, onde foi@alo o questionario, para os funcionarios
da Secretaria Municipal da Saude, e os funciona#@sniciativa privada. Para estes dois
grupos foi atualizado o seguinte critério paracgede entrevistados, funcionérios publicos
todos os funcionarios da secretaria da saude doicijpim de Nova Prata, funcionarios
privados, rede de relacionamentos escolhidos alaatente, quanto ao local de trabalhos dos

entrevistados temos; comeércio, industria e servigos

Também sera apresentado um descritivo do Muni@pi@ento Gongalves onde foi
aplicado o questionario para funcionérios da itikdaprivada. Os entrevistados da cidade de
Bento Goncalves foram escolhidos da seguinte foahegos da turma de MBA em Gestao
Empresarial 2014/2015. Estes dois municipios sé@tefao estudo da macro serra, vale
lembrar que caso for aplicado este teste a outazgd podera gerar resultados diferentes, em
funcéo da cultura, perfil econdmico da regido oalquer outra variavel que venha a mudar a

percepcao sobre o tema lideranca.

4.1 PERFIL DA SERRA GAUCHA

A regido da Serra Gaulcha, fez parte dos processosldnizacdo europeia no século
19. Predominantemente, recebeu, na época, italianas também contou com nucleos de
imigrantes poloneses e alemaes. Essas trés efitas kase da populacdo de descendentes

que desenvolveram a area.

Em 1884, os colonos transpassam uma das maioresrasrnaturais da regido, a
Serra do Rio das Antas, inaugurando a fase cordneoitho Antiga Colénia 2 , quando surge
a colonia Alfredo Chaves (atual Veranopolis). En83,8foi criada a colonia de Antdnio
Prado.2

2 http://www.amesne.com.br/up/relatorio-da-amesne-embasamento-da-instalacao-do-campus-da-ufrgs-na-
serra.pdf -Acesso 13/08/15 as 20:10
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A regido da serra gaucha possui em sua paisagenesnoolinas, vales e rios, com
altitudes moderadamente altas. Onde o cultivo deind esta presente em 16 dos seus 24
municipios. A regido apresenta temperaturas mugi@als nos meses de julho, agosto e
setembro, periodo de constantes nevoeiros e geislagzes o Outono e o Inverno também

registram a queda de neve, promovendo um belogspetda natureza.

A regido possui uma ampla diversidade econdmiagagseando 0s principais setores
da economia como industria, servicos, comeércioisw e agricultura. No entanto os
principais setores da economia com maior partiéipago PIB gaucho sdo os setores de

Comércio, Servicos e a Industria.

4.2 PERFIL ECONOMICO

O perfil econdmico da regido serra gaucha e bastiaersificado, pois conta com
produtos agricolas, como milho, hortifrutigranjsirailvicultura, etc, na atividade pecuaria
conta com avicultura, gado leiteiro, suinocultues;., na industria conta com laticinios,

malhas, moveis, metallrgicas, vinicolas, etc.

As atividades industriais da regido, se destacamamdecorrer dos anos 40 e
consolidaram-se ja na década seguinte. Junto apessesso houve uma intensificacdo do
grau de urbanizacdo. Onde as pequenas vilas sedorrcidades altamente atrativas para a
mao-de-obra, desta forma impulsionando a migragdariacipais centros urbanos da regiao.
Dentre os principais, citam-se Caxias do Sul, Bé&mcalves, Farroupilha entre outros. O

processo de concentracdo urbana acelerou-se aaidaobretudo ao longo dos anos 70.

De acordo com Triches (2004, p.5) a regido da sgatzcha passou de pouco

expressiva a virar um dos atores da econdémia galucha

Contudo, a regido da Serra Galcha apresentou umleai® desempenho
econdmico, especialmente no periodo que se estisdie o final da década de
30 até 1980, como discute SCP (1988). Naquela émpdRegido da Serra
detinha a menor renda per capita do estado do Rind® do Sul. J4, em 1980,
ela passa a ter a renda per capita mais elevadaunta taxa média anual de

crescimento de 6,13%, contra 4,45% do estado.
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Em resumo, o setor industrial da regido é em ummukis diversificados e dinamico
do pais, com a presenca de empresas de pequerprpédio ha grandes com um nivel de

tecnologia consideravel.

4.3NOVA PRATA

Inicialmente o territério de Nova Prata era pant@grante do municipio de Alfredo
Chaves, atual, Veranépolis. Situado na microrregidonial do Alto Taquari, localizado na
encosta superior do Nordeste, distante 186 km pigat#&orto Alegre, numa altitude de 820
metros, sdo suas caracteristicas mais auténtisgsropriedades coloniais, o linguajar e os
costumes herdados principalmente da imigracaoaitali polonesa, alema, portuguesa e

outras. Nova Prata limita-se ao:

* Norte: com Guabiju e André da Rocha
* Sul: com Vila Flores e Fagundes Varela
* Oeste: com Nova Bassano, Nova Araca e Vista Aleigr Prata
* Leste: com Protéasio Alves.

Desde cedo a atividade agricola se aliou aotexsrmo vegetal, exploragdo de ervais
e madeira. Essa ultima tornou-se a principal aied da regido até aproximadamente a
década de 60. Hoje, com seu relevo estruturalnfamée dissecado, as grandes jazidas de

basalto da formacéo da Serra Geral caracterizawsaa a

4.4BENTO GONCALVES

Em 1875 inicia a imigracao italiana na Encosta 8apelo Nordeste, originando as
Colbnias de Dona Isabel (hoje Bento Goncalves),déon’ Eu (hoje Garibaldi) e Nova
Palmira (hoje Caxias do Sul).

A Colbnia Dona Isabel (Bento Gongalves), criadalé0, jA era conhecida como
Regido da Cruzinha, devido a uma cruz rastica,actavsobre a sepultura de um possivel

tropeiro ou tracador de lotes coloniais. Era épboascambo, da troca de mercadoria por



49

mercadoria. A Colénia Dona Isabel sediava um pemgemeércio no qual os tropeiros faziam
paradas para descanso.

Em 24 de dezembro de 1875, os nucleos do Planalteegaram a receber novos
imigrantes e em marco de 1876, o Presidente dal&stasé Antdnio de Azevedo Castro,
anunciava a existéncia de 348 lotes medidos e danha@s e uma populagdo de 790 pessoas,
sendo 729 italianos. Simultaneamente pioneirosndds do Tirol Austriaco e Véneto

chegaram a esplanada onde hoje esta situada a Mgagijiz Cristo Ref.

8 http://www.bentogoncalves.rs.gov.br/a-cidade/misto- Acesso 13/08/15 as 20:38
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5 PESQUISA

A seguir apresenta-se o0 questionario que foi atliz para a coleta de dados, do
referido estudo de caso contendo um total de d@e®ssendo estas 4 questdes para mapear o
perfil dos entrevistados 2 delas para mapear apet@mcias mais citadas e mais 2 questdes

abertas onde o respondente pode citar suas caqi@su

5.1 PRE-TESTE

O pré-teste é uma fase importante da pesquisagpuwésta etapa que o entrevistado
fara o primeiro contato com a pesquisa a seragdiem definitivo, e também é nesta fase
onde pode-se realizar as alteracfes necessariaguestionario afim de garantir maior

assertividade no trabalho desenvolvido.

Markoni e Lakatos (1999, p.102) fazem a seguintplagacdo “[...] depois de
redigido o questionario precisa ser testado angesud utilizacdo definitiva aplicando-se

alguns exemplares em uma pequena populacéo escolhid

Ainda Marconi e Lakatos (1999, p.102) ressaltam@ortancia do mesmo.

A andlise dos dados, apos a tabulacéo, evidenp@ssiveis falhas existentes:
inconsciente ou complexidade das questdes; amiideidou linguagem
inacessiveis: perguntas supérfluas ou que causdrarago ao informante: se as
guestdes obedecem a determinada ordem ou se sonmenierosas etc.

Para muitos autores o pré-teste tem varias firddislalentre elas, pode-se destacar
reduzir o custo e ganhar tempo pois caso nao pi{@aao 0 pré-teste e parte-se diretamente
para a pesquisa e em meio a esta encontra-se omgrave, tera que parar a aplicacdo deste e
refaze-lo perdendo todas as informacdes coletatt@asando o cronograma e aumentando seu

custo final estipulado.

O pré-teste em questdo foi aplicado uma vez, coquestionarios ou seja duas
pessoas 0 responderam, em virtude de algumas dugaa o0 entendimento das questdes
pelos respondentes, foram feitas alteracées ndigo@so, na sequencia as questdes onde

foram feitas as alteracgdes.
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A questdo numero 5 tinha o enunciado conforme abaiarem em virtude de evitar
dos respondentes marcarem todas as questdes coitm IMportante foi feita a seguinte

alteracéao.

5 — Atribua o grau de importancia das habilidadesx® descritas, utilizando os seguintes

conceitos:
Sem Importancia Pouco Importante Importante Muripdrtante
1 2 3 4

Apos feitas as alteragdes ficou;

5 - Atribua o grau de importancia das competéraiixo descritas, utilizando os seguintes
conceitos:
OBS: Lembre-se que ninguém consegue ser 100% em &sdcaracteristicas.

Sem Importancia Pouco Importante Importante Muitpdrtante

1 2 3 4

Abaixo segue questionario definitivo que foi aplicaaos entrevistados, ja com as

devidas correcgoes;
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Vocé esta convidado(a) a responder este questicaddnimo que faz parte da coleta
de dados da seguinte pesquisa “Competéncias ngaessaim lider " sob responsabilidade
do Aluno Tiago André Detogni— Referente ao Curso de Gestdo Empresarial dandsis

Caso vocé concorde em participar da pesquisacteraatencao os seguintes pontos:
a) vocé é livre para, a qualquer momento, recusaa-gesponder as perguntas que lhe
ocasionem constrangimento de qualquer naturezajob® pode deixar de participar da
pesquisa e nao precisa apresentar justificativess ipao; c) sua identidade sera mantida em
sigilo; d) caso vocé queira, podera ser informaddé@todos os resultados obtidos com a
pesquisa, independentemente do fato de mudar ssar@amento em participar da pesquisa.

Para responder as questdes um a quatro marquesapeaalas opcoes.

1.
Referente a faixa etaria, em qual das faixas stanaé se enquadra?
16 a 20 anos
21 a 30 anos
31 a 40 anos
41 a 50 anos
Acima de 50 anos
2.
Qual seu sexo?
Masculino
Feminino
3.
Referente a organizagcdo em que vocé trabalha ehtlgese ela se enquadra?
Publica
Privada
4.
Referente a experiéncia profissional, a quantos ancé esta trabalhando?
1 a5anos
6 a 15 anos
16 a 25 anos
Acima de 25 anos

5 - Atribua o grau de importancia das competéradxo descritas, utilizando os seguintes
conceitos:
OBS: Lembre-se que ninguém consegue ser 100% exn &sdcaracteristicas.

Sem Importancia Pouco Importante Importante Muitpdrtante

1 2 3 4
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Grau de
N°| Competéncia Descricédo Importancia
11234
1 | Foco nos Objetivos O lider tem a capacidade de manter a equipe fatasltarefas a qual
ele delegou.
. ~ | O lider estar totalmente voltado para fazer asasa@sontecerem na
2 | Orientado para a Acdo
empresa.
A maneira como é conduzida a prépria vida, e camd&com o que
3 | Legado
ele prega.
. O lider sabe lidar com as pessoas e fazer as @eatecerem por
4 | Relacionamento Humang_ .
meio delas
5 | Criatividade e Inovagso O_Ildger tem espm_to criativo e inovador para c@sbiajudar a equipe
atingir seus objetivos
6 | Flexibilidade . . . .
O lider tem a capacidade de ajustar-se facilmentadancas.
7 | Tomada de Deciséo O lider tem a capacidade de decidir em momentasaisu
8 | Pro-Atividade O lider demonstra iniciativa e m&perar tudo facil.
9 | carater O lider tem a honestidade e humildade de reconisecsrerros e
fraquezas.
10 | Vencer/Vencer O lider busca equmbrlo onde todos saiam ganhamdom isso
sintam-se engajados.
11 | Valores Compartilhadog Os lideres devem defender valores representatavesmtade coletiva
12 | carisma O lider tem a capacidade de causar boa impressgmesaoas
naturalmente.
13 | Comunicagéo Facilidade em expressar suas ideias, demandas etc.
N Capacidade de mobilizar conhecimentos, valoresisa@tes para agir
14 | Competéncia . . ; =
de modo pertinente numa determinada situacao.
15 | Coragem Capacidade para agir, perante qualquer cenario.
. . Ter a capacidade de conhecer ou ver distintamawnddiar, fazer a
16 | Discernimento N . .
distingdo entre duas ou mais coisas.
17 | paixao Demonstra paixao e entusiasmo na quilo que fazag@ndo a equipé
18 | Atitude Positiva Quando tod_o_s 0s outros desistiram o lider contineacorajar a equipe
para que atinja os resultados
19 | Responsabilidade Assume as consequeéncias de seu comportgmentocmnﬂmrtament
dos outros, estimulando as pessoas a segui-lo.
20 | Autodisciplina A primeira pessoa que vocé lidexeéé mesmo.
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Das competéncias acima, quais voceé julga essenciais 3

As guestdes 8 e 9 sdo abertas, caso ndo achas&eecesio € obrigatdrio o seu
preenchimento.

8

Vocé incluiria alguma outra competéncia? Se, sithutia qual grau de importancial

9 - Em sua opinido, o que é ser um bom lider? @elsar valido cite uma experiéncia positiva
de apoio que teve de algum de seus lideres.
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5.2 ANALISE DOS RESULTADOS

Neste capitulo apresenta-se os resultados obticlata da pesquisa, com tabulacao,
interpretacdo e andlise dos dados, para melhor reemgfio dos dados estes serdo

apresentados em formds tabelas, graficos, quadros e também na forma ega.

Para este estudo de caso foram entregues 24 quggime retornaram 24 todos eles
validadoso que representa um retorno de 100%.

Para alguns autores como Markoni e Lakatos (2@08% pesquisa com retorno de

25% ja torna esta viavel.

Para melhor compreenséo dos resultados segue en@dxplanacao sobre, tabelas,
quadros e graficos, as tabelas geralmente mostaémnes numéricos exatos e os dados sdo
ordenadamente dispostos em linhas e colunas,téacid sua comparacdo, normalmente é
usada para apresentar dados primarios, e geralmemenos resultados e na discussao do

trabalho.

Markoni e Lakatos(1999, p.39.) fazem a seguintelamgzdo sobre tabela: “é
construida utilizando-se dados pelo proprio pesgiois em nuameros absolutos e/ou

percentuais”.

Ela e formada apenas por linhas verticais, senoidamo aberta . Normalmente é
usada para apresentar dados prim arios, e gerament nos resultados e na discussao do
trabalho. Nada impede, porém, que uma tabela sgdauno referencial teérico de um

trabalho.

Para definir figura pode-se dizer que é qualquyoer die ilustracdo que nao seja tabela.
Uma figura pode ser um quadro, um grafico, umagiatita um desenho ou outra forma de
representacao.

Quadro é formado por linhas horizontais e vertjcaigndo, portanto fechado.
Normalmente é usado para apresentar dados seasdargeralmente vem no referencial
tedrico. Nada impede, porém, que um quadro apmsestiitados da pesquisa. Um quadro

normalmente apresenta resultados qualitativos.
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Logo gréafico, € um instrumento que possibilita $raiir de forma visual o
significado de planilhas ou tabelas complexas da famma eficiente e mais simples.

De acorde com Markoni e Lakatos (1999, p.40) ofiagisatem como caracteristica
mostrar as informacdes de forma simples e clara.
Os graficos, utilizados com habilidades, podem evwihr aspectos visuais dos
dados, de forma clara e de facil compreensao. Eab, o empregados para dar
destaques a certas relacBes significativas. A septacdo dos resultados
estatisticos com elementos geométricos permite deszricdo imediata do
fenémeno.
A seguir faz-se analise dos resultados das quest@iddduais, separadas por
amostra da seguinte forma: PUBLICA, PRIVADA.

Para as tabelas e figuras abaixo foram apenapéssados os resultados obtidos dos

guestionarios exceto as tabelas com a seguinte nobaiera_Pontuacdo das Competéncias

onde para estas foi utilizada a seguinte formudadaccompeténcia poderia ser marcada de
acordo com sua importancia sendo elas de 1 a 4 btele a menor importancia e 4 a maior

importancia, apos isto foi realizado a soma da®mépcias de cada competéncia.

Exemplo se na primeira competéncia que e ela Fas @bjetivos haja uma

marcag¢do em cada importancia nos teriamos, 1 3 2 4 = 10 pontos.
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5.2.1Competéncias Globais

Apés realizado estudo de caso e tabulacdo dasmafdies estd sendo iniciado a
apresentacao dos resultados onde nesta primepa, @@mtempla um cruzamento final de
todas as competéncias onde pode-se dizer que sg®tEmncias globais, estas atendem a boa
parte dos anseios dos liderados, ou seja e 0 dameompeténcias. Apos estas informagdes o
trabalho mergulha nas informagdes detalhadas dastes, realizando uma varredura por

faixa etaria em particular no conjunto e citando@speténcias mais citadas por amostra.

Apos tabuladas as informacdes chegamos as 10 cémepaet mais citadas, conforme

as tabelas com a seguinte nomenclatura PontuagdGaiapeténcias de cada amostra, apos
isto foi confrontado com as 3 competéncias quenfoapontadas como esséncias por cada
respondente conforme as tabelas com a seguintenctahega_Competéncias Esséncias na

visdo da amostra a partir destes cruzamentos tv@sicompeténcias conforme abaixo.

Como ultimo cruzamento de informacdes foi analisdeliotre os trés grupos acima
se haviam competéncias citadas mais de uma vemeissm chegamos ao resultado de 2
competéncias que pode-se dizer globais, onde attaderiam a boa parte dos anseios de

funcionarios da Iniciativa Privada e funcionaria®cos.

OBS: o numero de competéncias para cada amostr& adnesmo isso se deve em
funcd@o de uma maior diversificagdo do niumero depetémcias apontadas diretamente pelos

respondentes.
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Quadro 4 - Competéncias Globais.

PUBLICA PRIVADA RESULTADO
Relacionamento - Relacionamento
Foco nos Objetivos

Humano Humano
Responsabilidade Coragem Tomada de Degisao

Paixdo X Relacionamento

Humano =

Tomada deDeciséqg Autodisciplina

Criatividade e

Carater o
Inovagao

Tomada de Decisdp

Fonte: Elaborado pelo autor com base nos dadasidssrdo estudo.

Para tal pode-se dizer que as duas amostras padasiigllgam como competéncias
esséncias a um lider estas expostas acima, poi@igueé dizer que sdo as mais importantes
pois cada faze da vida seja ela de uma organizac@essoal exige competéncias diferentes,
e também ha dois fatores que devem ser levadoseta.

As experiéncias vividas e o psicologico de cadgpaedente, pois pode haver
competéncias que foram marcadas baseadas em umhdeseental, mas que apos
transpassado do mental para a pratica pode sdraguenudancas nas respostas em funcéo da

experiéncia vivida.

Relacionando um pouco a teoria com a pratica aénmemtendermos melhor estas
duas competéncias temos alguns autores conformedvios (1994), que relatam que, nas
empresas, a interacdo humana ocorre em dois rdaomitantes e interdependentes. O
nivel da tarefa € o que podemos observar, quexé@ugdo das atividades individuais e em
grupos. Ja o socio emocional refere-se as sensag@&sentimentos que sédo gerados pela

convivéncia.
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Numa organizagdo, a presenca de um lider habilidosouito importante nesse
processo. Ele podera conduzir sua equipe paraessu®, se possui habilidades para lidar
com as emocdes e com a qualidade de vida, faféreniga de forma positiva no seu grupo de
trabalho. A qualidade de vida no trabalho tem \&fédores que contribuem para aumenta-lo,
e um deles e o tratamento humano que valorize ey a possibilidade de expressar os

pontos de vista divergentes, do respeito, do @hacnento sincero

Bom Sucesso (2002, p.30) destaca algumas dificefdandais observadas na
dimensao interpessoal, dos lideres.

Dificuldade em ouvir: a maioria dos conflitos acarg em virtude da dificuldade
gue temos em ouvir e compreender o outro. Temagbdacdhde julgar o outro a
partir dos nossos valores, esquecendo-se de saeitiiferencas individuais. A
nossa dificuldade em ouvir 0 outro aumenta, preloignte se temos pontos de
vista diferentes. Muitos gerentes avaliam sua eqaigartir dos seus proprios
paradigmas, da sua maneira de ver o que é cerr@@gendo acenando com a
possibilidade de considerar o pensamento do osénm, querer ouvir 0 que as
pessoas pensam. E fundamental que um gestor gadiea o ponto de vista de
sua equipe, perguntar antes de julgar, permitirsgj@m dadas sugestdes, criar
espacos para que diferentes percep¢cdes possantoviaasolicitar sempre que
possivel a participacdo de todos

Conforme exposto a contribuicdo que o relacionamdnimano gera para as

empresas e fundamental e indispensavel.

Abordando a segunda competéncia porém ndo menastanfe temos tomada de
decisdo, onde isto é algo crucial para qualqueresap esta atividade ocorre praticamente o

tempo todo pelos lideres, onde elas interferentasivente na performance da organizacgéao.

Conforme Robbins (1981. P,26) “todos os administrasl possuem uma filosofia,
gue compreende um sistema de atitudes, abordagsrestps e valores, e que guia a maneira

pela qual eles lidam com os problemas organizagna

Podemos dizer que Tomada de Decisédo € um ato dge fexneza ou coragem por
parte do lider para a resolucdo do problema, cgetiob de conquistar resultados positivos
sejam eles pessoais ou econdmico. Assim segundmi&agl975) Tomada de Decisédo € o
ato ou efeito de tomar, de decidir, resolugéo, rdetecéo, deliberacdo, desembaraco,

disposicéo, coragem capacidade de decidir.
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Ainda dentro da mesma linha de pensamento a tonadacisdo e fundamental no
contexto da lideranga, pois tudo o que o lider dieealizar recaira sobre qual o melhor
caminho a seguir, portanto eles necessitam dendetias aptiddes para obter éxito na

funcao de liderar.

Segundo Daft (2055. P,196) “A tomada de decisdopgoocesso de identificar os
problemas e as oportunidades e em seguida soldcisn® tomada de decisdo envolve

esforcos antes e depois da escolha real”.

De acordo com SMITH (1997) Nao existe um estilaateada de decisdo certo ou
errado, apenas aquele que consegue ou hdo mamessams motivadas e comprometidas. A
questao principal é que vocé deve estar atentataode que os métodos que adota devem

atender aos requisitos da tarefa e pauta, a eqgaipe um todo e aos individuos envolvidos.

A tomada de deciséo aliada ao relacionamento Humanmoum poder descomunal
sobre as pessoas, pois baseando-se nas explaregimsas acima se o lider tiver a
capacidade de ouvir os outros, engaja-los e toamm respeito aliado a pulso firme e

discernimento na tomada de decisao, tera boa gerguipe no mesmo barco.

Na sequéncia estara sendo exposto os resultadascapda amostra em detalhado
onde podera ser observado o que cada faixa e&#s@eleu como competéncias necessarias

ao lider em sua opinido e também informacdes digessbre as amostras.

5.2.2Analize das Competéncias sugeridas

Neste capitulo sera abordado as questbes numef&@rbas ja constam na analise
dos resultados, porem estéo estratificadas novaneemtseparado do ja exposto e agrupadas
entre si para facilitar o entendimento de ambaaraldstaque a informagdes importantes que

analisadas em conjunto tornam-se mais atraentes.

Na tabela a seguir esta exposto o resultado dadguesmero 8 onde foi deixado em

aberto para os entrevistados citarem alguma compat§ue achassem necessario.
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Quadro 5 - Sugestdo de Competéncias

GRAU PUBLICA GRAU PRIVADA
4 Capacidade de Ouvir 4 Resiliéncia
3 Honestidade 4 Empatia
4 Habilidade
4 Planejamento

Fonte: Elaborado pelo autor, com base no estudo.

Conforme demonstrado na tabela acima todas estageténcias foram citadas por
algum autor Bateman e Snell tratam da Capacidadew& e da Empatia, Peter Drucker
(2000) trata da Honestidade, Segundo Chiavenafidj2tata do Planejamento.

Na sequéncia estara sendo exposto uma tabela andsolicitado para os
respondentes deixarem um breve relato sobre su# \ile liderangca, caso achassem
necessario, esta questao esta sendo exposta foreeatna pois também faz parte do ambiente
macro, onde nos da uma direcao do que é lideraaraaapamostra em questao.

Na pergunta numero 9, onde foi questionddajue € ser um bom liderode-se
observar que nos topicos abaixo temos a reincidéid@ pequenas frases onde os
entrevistados citaram, junto com a equipe, caminbar elas, lado a lado, o que nos dispara
um gatilho para repensar o quanto os lideres gstémcom suas equipes e o quanto praticam
o relacionamento humano.

Outro ponto em destaque conforme constam as palamaazul, sinalizam nas
entrelinhas competéncias e atitudes relacionadasoraportamento como educacéo,
personalidade, carater e humildade. Isto nos remats questionarmos até que ponto a falta
de competéncias relacionadas ou vistas como deraidade, alinhadas com a pouca
presenca dos lideres em momentos crucias ou atdames cotidiano deixa em aberto a falta
de conexdo entre 0s objetivos estratégicos e dpaeas, com isso criando ou contribuindo
para o0 ndo atingimento de metas, e posteriormemtesto do nivel de desgaste emocional de
ambas as partes. No anexo “A” constam as respoatantegra, conforme foram escritas

pelos entrevistados.
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PUBLICA PRIVADA

Saber cobrar sem constranger a equipe, seS&o um bom lider e ter um bom relacionamento e

respeitado pela educacéo e ndo pela posicao. sader transmitir conhecimento, despertangndo
gualidades nas pessoas que nem elas sabiam que
tinham.

Conseguir aplicar as competencias do famospEGaber influenciar pessoas, guia-las e camiphar

HA. com elas.

Para ser um bom lider e necessario |t@rlider necessita conectar o planejamento |aos

personalidade e foco e estar sempre junto agetivos.

equipe.

O Lider deve saber coordenar as ideigstar aberto para novos aprendizados,

propostas, trabalhando lado a lado com a equijuntamente com a equipe, sendo um exemplp de
carater e humildade.

O lider deve mater a equipe motivada, semprer a capacidade de saber extrair o melhoy da

visando o respeito mutuo. equipe sem abalos fisicos e psicologicos dando-
Ihes os recursos necessarios.

Fonte: Elaborado pelo Autor com base nas re

spostas
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5.2.3Analise por Amostra

Neste subcapitulo estdo expostas as informacgOesasizs por amostra PUBLICA e

PRIVADA, onde comtempla as informacdes transpassdds questionarios.

Quadro 7 - Faixa Etaria - PUBLICA. Figura 1 - Faixa Etaria - PUBLICA

Referente a faixa etaria, em qual das faixas

e A FAIXA ETARIA
etarias voce se enquadra? ACIMASO

16 a 20 anos 2zu 2;;/30

3 (21 a 30 anos

31 a 40 anos \J

41 a 50 anos 31040

45%
2 | Acima de 50 anos 1 2 3 s .

Fonte: Elaborado pelo Autor com base nos dado#aeses de pesquisa

Podemos observar que 45% dos respondentes ensentia-faixa etaria dos 31 a 40 anos,

33% entre 21 a 30 e o restante acima dos 50 anos.

Quadro 8 - Sexo - PUBLICA. Figura 2 - Sexo - PUBLICA

SEXO

Qual seu sexo?

Masculino

FEMININO;

9 | Feminino

Fonte: Elaborado pelo Autor com base nos dadofiaeses de pesquisa

Constatamos que todos os respondentes foram ddesaiino.
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Figura 3 - Perfil da Instituicdo-PUBLICA

em qual classe ela se enquadra?

Referente a organizacdo em que vocé trabalh

a PERFIL DA INSTITUICAO

PUBLICA

9 |[Publica

Privada

100% ’

]l =2

Fonte: Elaborado pelo Autor com base nos dadofiaeses de pesquisa.

Todos os entrevistados erram do setor

Quadro 10 — Exp. Profissional - PUBLICA

Referente a experiéncia profissional, a quant
anos vocé esta trabalhando?

2 1 a5 anos

5 6 a 15 anos

1 16 a 25 anos

1 Acima de 25 anos

publico,ocord mostra o grafico acima.

Figura 4 — Exp. Profissional-PUBLICA

EXPERIENCIA PROFISIONAL
ACIMA 25
11%

oS

1A5

16A 25
11%

=

6a1l5

56%
=1 =2 =3 =4

Fonte: Elaborado pelo Autor com base nos dadofiaeses de pesquisa.

Constata-se que a grande maioria ou seja 56% mlosvistados tem experiéncia

profissional da faixa de 6 a 15anos, e uma segiatidade 22% declarou ter experiéncia de 1

a 5 anos, tivemos também 11% entre 16 a 25 e rh%satima de 25 anos.
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Quadro 11 - Pontuacdo das Competéncias Orden&i#BL-ICA.

N° Competéncia Pontuagéao Med. Harmdnica
9 | Carater 34 3,72
Relacionamento Humano 32 3,48
19 |[Responsabilidade 32 3,38
Foco nos Objetivos 31 3,38
Orientado para a A¢édo 31 3,38
Tomada de Deciséo 31 3,27
Pro-Atividade 31 3,38
16 | Discernimento 31 3,18
18 | Atitude Positiva 31 3,27
5 | Criatividade e Inovagéo 30 3,18
15 |Coragem 30 3,38
17 | Paixao 30 3,27
3 |Legado 29 2,7
Flexibilidade 29 3,09
10 |Vencer/Vencer 29 3,09
14 | Competéncia 29 3,09
11 |Valores Compartilhados 27 2,84
13 | Comunicagéo 26 2,92
12 | Carisma 25 2,63
20 | Autodisciplina 12 3,38

Fonte: Elaborado pelo Autor com base nos dadofiaeses de pesquisa.

Apos ordenado os resultados podemos verificar asobfpetencias mais citadas
conforme acima, elas estdo destacadas em NEGR&MAo sjue como critério de desempate
para a ultima competencia foi utilizado, a proxitabela, onde foi citada a competencia,
Paixdo, porem se ordenarmos esta tabela pela média Harandcimrre-ra uma alteragéo
quanto a ordenacdo das competeniasanexo B consta esta tabela antes de estar dalena

pela pontuacdo das competéncias, e no anexo Canla@ela média Harmonica.
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Das competéncias acima, quais vocé julga esseniiis 3

6 Carater

Relacionamento Humano

Competéncia

Autodisciplina

Responsabilidade

Paixao

Legado

Vencer/VVencer

RPN WWlWw|w|p>

Tomada de Decisao

1 Comunicagéao

Fonte: Elaborado pelo Autor com base nos dadofiaeses de pesquisa.

Na tabela acima consta a indicacdo direta de 3 et@npias citadas por cada

respondente, onde que cruzada com a tabela 8,defyaismtes competencias em destaque;

« Carater;
* Relacionamento Humano;
* Responsabilidade;

* Paixao;

Tomada de Descissao.

Quadro 13 - Inclusdo de competéncias — PUBLICA.

Vocé incluiria alguma outra competéncia? Se simatia qual grau?

Grau | Competéncia

4 Capacidade de Ouvir

3 Honestidade

4 Habilidade

4 Planejamento

Fonte: Elaborado pelo Autor com base nos dado#taieses de pesquisa.
Referente a questdo numero 9, ouve as seguintes;ans.

Em sua opinido o que € ser um bom Lider?

» Saber cobrar sem constranger a equipe, sendo teekp@iela educacdo e nao

pela posicao;

» Consequir aplicar as competencias do famoso C H A;

* Para ser um bom lider e necessario ter personalidafbco e estar sempre

junto da equipe;
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» O Lider deve saber coordenar as idéias propostdmlhando lado a lado com
a equipe;

* O lider deve mater a equipe motivada, sempre visanegspeito mutuo.

Na tabela a seguir consta as pontuagOes por concpet@ as citacdes diretas das
competéncias separadas por faixa etaria dos estadus.

Conforme demostra abaixo podemos observar que lheatmaes da instituicdo
publica entre 21 a 30 anos disseram que as congmetémais importantes para eles sao
CARATER e DISCERNIMENTO, tambem foi destaque coréstrindicacbes diretas a
competéncia CARATER. Uma pessoa conhecida como esarater ou mau carater,
geralmente e qualificada como desonesta, pois péssenta firmeza de principios ou de
moral. Por outro lado, uma pessoa de carater éemlgcom formacdo moral sélida e
incontestavel, neste momento de turbulencia ecar@mpolitica em meio a varias denuncias
de corrupcdo como a operacdo lavai|ajgedaladas fiscaisvale a pergunta por que a
competéncia carater aparece em destaque em toukeslas?

Para os entrevistados entre 31 a 40 anos desponts#a competencias com 15
pontos cada sendo elas, TOMADA DE DECISAO, CARATERDISCERNIMENTO.
Quanto as competéncias tidas como essencias nostaammtos diretos tivemos,
RELACIONAMENTO HUMANO e PAIXAO.

Na amostra acima de 50 anos apareceram 8 comp@téndias elas com 8 pontos
cada, sendo elas as seguintes, Foco nos Objetwoemtado para Acédo, Relacionamento

Humano, Tomada de Deciséo, Pré Atividade, Comuéiaaixdo e Auto Disciplina.

Apoés analise da tabela conclui-se que conformeeasogas vao tornando-se mais
experientes tambem alteran-se seus anseios quadosadideres. Porem uma competéncia
nos chama atencéo sendo ela carater pois aparegoel@sas faixas etarias sendo na tabela da
pontuacdo ou nos apontamentos diretos, com issordgaise que carater € um anseio por

parte dos funcionarios indiferente da faixa etaria.

4 - http://g1.globo.com/politica/operacao-lava-jaidéx.html -Acessado em 06/09/15 as 15:35

5. http://zh.clicrbs.com.br/rs/noticias/noticia/Z3A8/tcu-da-mais-15-dias-para-dilma-explicar-pedada
fiscais-4823093.html - Acessado em 06/09/15 as815:3
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Quadro 14 — Competéncias por Faixa Etaria — PUBLICA

1. =
2| § £
(&3 A —

g| ® o 2 2 = @
COMPETENCIAS | 2| & c| o @ wl| = : B| w
S & |8lelslelel |28 |8lel |B 5| 5
o
218 | EI B8 58 |2|¢ .| &|glslc 3
Sl 2 5 22|58 &2l gl 8 E|S|S S5 slgg e
8 8 B35 25|52 5585555 2 352 88
o6l elSlalelaldl2S8]0lo|olalalZ|lelI
FAXAETARIA | 1 | 2 | 3|4 |5 |6 |7 |8|9/|10|11|12|13|14|15|16|17|18]|19]20
16220 anos | Np [ND | ND [ ND|ND | ND |ND | ND |ND | ND |ND | ND [ ND | ND | ND | ND | ND | ND | ND | ND

PUBLICA
3 2| 4] 3| 2| 2| 3 4 2 2 3 3 3 4 p B |3 |4
21a30anos |31 41413/ 2] 4 3 3 4 4 4 3 3 3 8 8

4 3| 4 3| 4 4 4 3 3 2 4 4 B |4 |4 |3

Citacéo Direta 1 3 1 1] 1 1 1
3| 4| 2| 4| 4| 3| 4| 3| 4 4 3 2 2 3 B @B 4 |4 |3
313|233/ 3| 3/ 3 33 3 4 3 3 83 B B I3 |3 |3

3lad0anos | 4 | 3| 3| 4| 4| 3| 4 3 4 3 4 2 3 3 B ph la 3 |a
31 3| 3| 3| 3| 4| 4/ 4 4 24 3 2 4 4 B 4 2 |3 |4

A W W b

Citag&o Direta | 1 3 1] 1 1 1 2 111

41 a 50 anos ‘ND|ND‘ND|ND‘ND|ND‘ND|ND‘ND|ND‘ND|ND‘ND|ND‘ND|ND‘ND|ND‘ND|ND

4| 4| 3| 4| 4| 3| 4] 4 3 4 4 4 4 B |
Acimade50anos 4 | 4| 4| 4| 3| 4| 4 4 3 3 3 3 4 2 B 4 4 [3 |3
s 2| s [2]7]s]e s | 6 | g
Citacéo Direta 1 1 1 1 1
TOTAL
PONTUACAO | 31| 31| 26/ 32| 30| 29| 31] 3134| 29| 27| 25 28 29 31 30 31 30 |32
TOTALCITACAO | 1 | 0| 1|4 | 0| 0| of 2/5| 0| 2| o] 12| 3| ol o 3 1 3 2

Fonte: Elaborado pelo Autor.

Na sequencia esta sendo apresentado a segunddgasdiido, com analise dos

dados da amostra privada, conforme foram expostdados da amostra publica.
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. L Figura5 - Faixa Etari-PRIVADA
Quadro 15 - Faixa Etaria — PRIVADA.

qugrente a faixa etaria, em qual das faixas FANA ETARA 3
etarias vocé se enquadra? #1450 3

%
16 a 20 anos

21 a 30 anos 31740

40%
31 a 40 anos \
41 a 50 anos

"1 =2 3 4 "5

Acima de 50 anos
Fonte: Elaborado pelo Autor com base nos dadofiaeses de pesquisa.

Conforme descrito acima podemos observar que 53%bedtrevistados estdo na
faixa etaria de 21 a 30 anos, 40% entre 31 a 46 dds entrevistados encontran-se na idada
de 41 a 50 anos.

Quadro 16 - Sexo — PRIVADA Figura6 - Sexo- PRIVADA

SEXO

Qual seu sexo?

MASCULING;

9 | Masculino

FIMINING; G0%

6 | Feminino

Fonte: Elaborado pelo Autor com base nos dadofiaeses de pesquisa.

Conforme esposto acima oberva-se que 60% dos mtades foram do sexo

masculino e 40% feminino.

Quadro 17 - Perfil da Instituicdo — PRIVADA Figura 7 - Perfil da Instituicdo-PRIVADA

PERFIL DA INSTITUIGAO

Referente a organizacdo em que vocé trabalpa
em qual classe ela se enquadra?

PRIVADA

100%
Publica v

15 | Privada

=1 =2

Fonte: Elaborado pelo Autor com base nos dadofimeses de pesquisa.

O grafico acima nos mostra que todos os resporgldiggeram pertencer a iniciativa

privada.
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Quadro 18 — Exper. Profissional — PRIVADA Figura 8 - Exper. Profissional - PRIVADA
Referente a experiéncia profissional, a quantos EXPERIENCIA PROFISSIONAL
anos vocé esta trabalhando? 13% 145

3 |lab5anos B

10 | 6 a 15 anos \ ’
2 |16 a 25 anos

6al5

67%

Acima de 25 anos SRTRTEY

Fonte: Elaborado pelo Autor com base nos dadofiaeses de pesquisa

Quando os entrevistados foram questionados quast@ a&xperiencia profissional,
tivemos as seguintes respostas 67% deles disseraentre 6 a 15 anos de experiencia

profissional, 20% entre 1 a 5 anos e 13% tem expeA profissional entre 16 a 25 anos.



Quadro 19 - Pontuacdo das Competéncias — PRIVADA.
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N©° Competéncia Pontuacéao Méd. Ponderada
Foco nos Objetivos 54 3,53
4 Relacionamento Humano 54 3,53
20 [Autodisciplina 54 3,53
Criatividade e Inovagéo 53 3,10
Tomada de Deciséo 51 3,33
15 | Coragem 51 3,21
17 | Paixéo 51 3,21
18 | Atitude Positiva 51 3,21
13 | Comunicacao 50 3,21
14 | Competéncia 50 3,21
2 | Orientado para a Agéo 49 3,16
Flexibilidade 48 3,40
9 | Caréter 48 3,00
19 | Responsabilidade 47 3,05
11 |Valores Compartilhados 47 3,00
10 | Vencer/Vencer 47 2,90
8 | Pro-Atividade 47 2,73
16 | Discernimento 46 2,95
3 |Legado 41 2,37
12 | Carisma 39 2,43
Fonte: Elaborado pelo Autor com base nos dado#taieses de pesquisa.

conforme acima, elas estdo destacadas em NEGRITQame ordenadas pela pontuacéo,
porem se ordenarmos esta tabela pela média poaderare-ra uma alteragdo quanto a

ordenacdo das competencias. Esta tabela esta Wispoo anexo D antes de estar ordenada

Apos ordenado os resultados podemos verificar agoh@peténcias mais citadas

pela pontuacdo das competéncias, e no anexo Eaola@ela média ponderada.
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Quadro 20 - Competéncias Esséncias na visdo daramo3RIVADA.
Das competéncias acima, quais voceé julga essen¢dis 3
9 Relacionamento Humano
Foco nos Objetivos
Carater
Tomada de Deciséo
Responsabilidade
Coragem
Criatividade e Inovagao
Pro-Atividade
Autodisciplina
Flexibilidade
Carisma
Vencer/Vencer
Orientado para a Agéo
Valores Compartilhados
Competéncia
Paixao
1 Comunicacéao
Fonte: Elaborado pelo Autor com base nos dado#aieses de pesquisa.

Rl FRPININININ|W|W IR P>

Na tabela acima consta a indicacdo direta de 3 et@npias citadas por cada
respondente, onde que cruzada com as competémciamidr destaque da tabela 19, ha as

seguintes competencias em destaque;
» Foco nos Objetivos;
» Coragem;

* Relacionamento Humano:;

Autodisciplina;

Criatividade e Inovagéo;

« Tomada de decisao;

Na tabela a seguir consta as pontuacfes por comceete as citacdes diretas das

competencias separadas por faixa etaria dos estados.

Para a amostra em questdo, os entrevistados pezaiis estar na faixa etaria de 21

a 30 anos, despontaram as seguintes competenc@€0 FNOS OBJETIVOS e
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CRIATIVIDADE E INOVACAO, j4 como competéncias ess@s na visdo da amostra
ouveram 2 competéncias citadas sendo elas, FOCO ®MNBJETIVOS e
RELACIONAMENTO HUMANO. Dentro do que estas respgstaos revelaram, que

profissionais a baixo dos 30 anos, pressam muittigeyes que tenham foco nos objetivos.

Este anseio pode estar relacionado com a fasedd® \pois eles ainda buscam
objetivos concretos e correlacionados, que os mmtiv suficiente para conquistar tudo o que

desejam em ambas as areas da vida.

Para a faixa etaria de 31 a 40 anos ficaram enaglestas seguintes competéncias
FLEXIBILIDADE e CORAGEM, j& dentro das citagbes alms apareceu
RELACIONAMENTO HUMANO e CARATER.

Profissionais jA mais experientes tendem a ser fleveis? E buscarem lideres

com coragem para guia-los sem medo?

Na faixa entaria de 41 a 50 anos houve apenas travistado onde foram atribuidas
as maires pontuacoes para, Relacionamento Humanwiicacdo, Competéncia, Coragem e
Auto Disciplina, como competéncias essencias foapontadas, Relacionamento Humano,

Comunicacédo e Responsabilidade.

Dentro das informacgdes extraidas, tivemos uma ctenpm na area privada que
ficou em destaque em todas as faixas etarias auéstrda pontuagcdo ou através da citacao
direta sendo ela RELACIONAMENTO HUMANO.

Diante da pressdo por resultados que as empressas wa atualidade e alta
complexidade das informacdes ficou praticamentesgspel trabalhar sozinho, diante disto a
valorizagdo das pessoas que estdo inseridas naizag@o dd-se quando sua administracao
consegue gerar e manter a motivagdo no ambierttaliidho desenvolvendo a habilidade da

comunicacao e a auto estima.

Para BRONDANI (2010, p.18) e fundamental que hajaclima organizacional.“O
capital humano faz a diferenca, as pessoas é que\sintagem competitiva das empesas, e 0
bem-estar no ambiente de trabalho resulta em puidiade e resultados”.

Costa (2004, p.17) fala sobre humanizacdo no arebi@e trabalho “ aponta as
relacdes interpessoais como um dos elementos qogibcem para a formacdo do

relacionamento real na organizagao”.
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Vale um estudo de caso, para analizar o quantocitmgpie 0 baixo relacionamento

humano causa nas organiz¢oes?

Para as demais faixas etarias nenhum dos entidysss@ enquadrou.

2uldiosIp oIy

yepljigesuodsay

apNY|

exied

qusWIuIBSIg

Quadro 21- Competéncias por Faixa Etaria - PRIVADA

uabelo)d

4

raN|

1ougledwo)

edeoiunwo)

4

4

s

pey|iedwo) salofe

(3]

(3]

IDUBA/I90UB

alese)

9 110)11)12|13|14[15|16|17]18]|19| 20

PepIAIE Old

8

SI99p 8p Bpewo |

PRIVADA

Jpepligixs|4

denoul 8 apepIAnel)

BWNH OJUSWEUOIOR3Y

ypeba

5e eied opeiusaliQ|

)A3[go sou 0204

1

ND | ND | ND |ND |ND | ND |ND |ND |ND |ND |ND |ND |ND | ND | ND | ND | ND | ND | ND | ND

3

3

4

4

4

3

o

132

(3]

COMPETENCIAS

FAIXA ETARIA

16 a 20 anos

21 a 30 anos

Citacdo Direta

31 a 40 anos

1

Citacéo Direta

41 a 50 anos

Citacéo Direta

Acimade50anos| ND|ND‘ND|ND‘ND|ND‘ND|ND‘ND|ND‘ND|ND‘ND|ND‘ND|ND‘ND|ND‘ND|ND

54

A6 b1 |51

51

50

41 50

4'7

54 | 49| 41| 54|53 | 52| 51| 47| 48 41

4

TOTAL PONTUACAO

TOTAL CITACAO




75

Fonte: Elaborado pelo Autor.

5.2.4Cruzamento de Competéncias x Amostra

Nesta secao abordaremos os resultados encontraghosrazamentos de informacdes

entre as amostras, com intuito de explorar posssmiilaridades.

Na tabela a seguir foram realizados cruzamentodades a fim de averiguar se ha
similaridade de respostas entre as amostras ptixaaetaria de 21 a 30 anos. Conforme
podemos observar ndo houve competéncias em evadeai@ estas faixas o que demostra que
na atualidade ha divergéncia de pensamentos, qaanestdo lideranca dentro da amostra
PRIVADA e PUBLICA.

Quando isolamos as amostras computamos como, &sdas competéncias FOCO
NOS OBJETIVOS, CRIATIVIDADE E INOVACAO e AUTO DISELINA, para a amostra
privada. Ja na amostra publica despontaram CARAGERRAGEM.

Porem quando analisamos as citacfes diretas caataiae novamente aparece FOCO
NOS OBJETIVOS dentro da amostra privada e tambémnAREONAMENTO HUMANO,
ao observarmos as citagcbes da amostra publica atamsis que novamente aparece
CARATER como a mais citada.
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Quadro 22 — Competéncia Privado x Publica

2uidiosIp oIny

repljiqesuodsay

spmiy|

yexred

quaWIuIL2sIq

uabelo)|

4

raN|

1ougladwo))

edeaiunwo)

4
4

s

13P)

32)

sopey|irdwo) saloep

[32]

[32]

[32]

30U\ /I9J3UB N\

10/11/12|13]14|15|16| 1718|1920

alese)

g

pepIAle 0id

8

SI1098p ap epewo

PRIVADA

Jpepliiqixald

1denoul 8 apepiAnel)

BWNH oluswreuolde|oy

peba

e ered opeluauQ

)ANalo sou 020

1

3

3

PUBLICA

COMPETENCIAS

FAIXA ETARIA

21 a 30 anos

Citagcdo Direta

21 a 30 anos

Citacdo Direta
Fonte: Elaborado pelo Autor.
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Na tabela a seguir foram realizados os cruzameséssamostras para as faixas

etarias de 31 a 40 anos.

Quanto a amostra PRIVADA e as profissionais da rEedBLICA ndo houve
nenhuma competéncia com pontuacdo em destaqueoimpigisse, porem ao observarmos as
amostras em isolado constatamos que para os pwofss da iniciativa privada as
competéncias em destaque ficaram FLEXIBILIDADE eRXGEM, j& na amostra publica
surgiram, TOMADA DE DECISAO, CARATER e DISCERNIMEND. Porem nas
competéncias julgadas essenciais pode-se obsameaRelacionamento Humano ficou em
destaque para ambos, com isso pode-se conclupeas®as nesta faixa etaria pressam muito

pelo Relacionamento Humano.

Quadro 23 - Competéncia Privado x Publica

2| 4 5
=8 I
o 2| g , <
2| % ol 2| |8 5 5
COMPETENCIAS | 2| & gl o S 8 g = 2| £
9| o El Q| 3| 2| g = g bR I & 3| 5
n| 9 S| g| 8| | o Q| & S| S IS SIS
o| g S5l =] 8| | S 2| ol = 218 5|2 2| 2
sl 85|38 2|3| 3 5| ela| ¢ ElS|8 & 5| |g gz
Bl 2| & 5535|553 3|5|5|5 2528 ¢
ol 8ol llaldl2S|8|0l0lolaldlZlal
FAIXA ETARIA 12 |3|4|5|6|7|8|9|10|11|12|13|14|15|16/|17|18|19|20
PRIVADA
43| 3| 4| 4| 3| 4 4 33 4 3 2 3 4 B B |4 |4 |3 |3
3| 3|4| 4| 3| 4/ 4 3 4 3 3 3 4 4 4 W 3 |4 |3 |4
4| 4| 4| 4| 4| 4| 4| 4 4 4 4 4 4 4 4 W |4 |4 |4 |4
31 a 40 anos 3|42 3| 3| 4 3 3 3 2 3 3 3 4 n B 3 |3 |3 |3
33| 3| 4| 4| 4/ 3/ 3 4 242 3 2 3 B8 4 W |4 |4 |3 |4
34| 2| 3| 4| 4/ 3] 4 33 3 4 3 3 B3 u B 3 |3 |2 |3
|
Citacdo Direta 1 4| 1 1 2 3 1 1 1 1 1
PUBLICA
3| 4| 2| 4| 4| 3| 4 3 4 4 3 2 2 8 B W |4 |4 |3 |4
3323/ 3/ 3 3 3 3 3 2 3 3 3 B B 3 |3 |3 |3
31 a40 anos 4|13| 3| 4| 4| 3| 4 3 4 3 4 2 3 B B W4 |4 |3 |4 |3
3|3 3| 3| 3| 4/ 4 4 4 2 3 2 4 4 B U 2 |3 |4 |4
Citacdo Direta 1 3 1 1 1 1 2 1 1

Fonte: Elaborado pelo Autor.
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Na tabela a seguir foram realizados os cruzameséssamostras para as faixas
etarias acima de 41 anos. Conforme podemos obedsramm em evidencias as seguintes
competencias, Relacionamento Humano, Comunicag@ate Disciplina, porem como nao
houveram muitos respondentes dentro destas fail@sass as competencias ficaram

compontuacdes muito proximas.

Ao observarmos as citacdes diretas podemos obsqgnartambem houve uma
distribuicdo uniforme das pontuacdes, porem sermibs elas na mesma coluna fica em

evidencia que Relacionamento Humano e Responsatdidoram citadas por ambas das

amostras.
Quadro 24 - Competéncia Privado x Publica
g — =
(&
S| @ &
9| & I\ 3 K%, E
COMPETENCIAS | B | § é ol ol | o 8 g w | = =5
@ = =
2|3 SIS 8 S8 |g3 5| & £ AR
8| = sl 2| 2| g| 3 2|l ol =| €l 8| 5| € 21 8
el S 3| & = Z| 5| 2| o| o| 0| E| S| 8| & £| =| ©| 5| ©
ol £ Bl 5|22 |8 & 85|22l 28 8/ g z2ls
ol 9| o 8| 8| X| €| ol &l c| 2| | E| E| & 9| X| 2| o| &
o = O [0} c| @ o = © 0] < © o o o| .2 c | S 0} =}
Ll Ol alax|lolu|lpElalO]l>>0]l0]l0]lO0olola]|] <] x| <
FAIXA ETARIA 1123|456 |7 |8]9]]10/11|12|13]|14]15|/16|17|18)|19]| 20
PRIVADA
41 a 50 anos 4 | 4| 4 4
Citacéo Direta 1 1
PUBLICA
41a50anos | ND|ND|ND|ND|ND|ND|ND|ND|ND|ND|ND|ND|ND|ND|ND|ND|ND|ND|ND|ND
4 3 41 4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 B 4
3 4 2 4

Acima de 50 anos | 4 4 4 4 3 4 4
8

4 3 3 p B A 3 3
8| 8 H 8 m: 8 ﬂ \ﬂ ‘ 8
Citagcdo Direta 1 il 1 11

Fonte: Elaborado pelo Autor.
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6 CONCLUSAO

Para o presente estudo de cado pode-se afirmajugui®ram atingidos os obejtivos
esperados quase que em sua totalidade, refiro-nsoaem virtude das informacdes

extratificadas pelo presente trabalho.

Quanto ao entendimento das competéncias que umm tidee desenvolver
conseguimos observar que ao longo da trajetéridddedas pessoas elas vao mudando suas
percepcbes seja por amadurencimento profissional ntesmo amadurecimento de
experiencias do cotidiano. Nao creio ser necessdap novamente todas as competencias
aqui porem, entendo que cada lider que deseja rmaellsua performance perante a
organizacdo e seus liderados deve observar o ammhienqual ele esta inserido e analizar
quais as competéncias lhe serdo mais uteis, tanebpossivel realizar varias leituras das

informacdes disponibilazadas a fim de encontraae@videncias.

O tdpico 5.2.2 consta um cruzamendo global a fndidponibilizar competéncias
globais que podem atender a um publico generiquedsoas, porem este abre precentes entre
as faixas etarias e publicos entrevistados. Egied@ode servir de base para qualquer lider
que apOs estar com estas competéncias desenvoidkes apenas realizar a leitura do

ambiente no qual esta inserido e aprimorar astaisa

Quando refirome que o presente trabalho poderienaex profundo para atingir uma
melhor totalidade, quero dizer que uma segundaums@pds um periodo pré-estabelecido
daria maior sustentacdo as informacfOes aqui apgesten Tambem entendo que seria de
utilidade um estudo de caso para entender os nsotjue levam as faixas etarias e também
0S publicos entrevistados a terem estes anseiceeslideres, EX: Na amostra privada uma
das competéncias com maior pontuacao foi Foco ngti@s, para funcionarios da

isntituicdo publica, despontou Carater em primergar.

Vale resaltar que cada ambiente e tipo de orgafizagquerem competéncias
diferentes de seus lideres em suas fazes da vatatambém ndo podemos esquecer que todo
e qualquer resultado somente sera conseguido stdavésforco mutuo e atraves das pessoas

como coladoradores ativos.
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ANEXO A — RESPOSTAS NA INTEGRA

1 - Conforme destacado na questdo 7, um bom lelar gaber se relacionar com as pessoas
(liderados) para que consiga tomar decisbes jurgéquépe e atingir os objetivos tracados
(envolvimento da equipe). Para isso € necessarpetesamento positivo, ou seja, ser otimista
e transmitir isso a equipe.E muito importante satsrsmitir o conhecimento aos liderados,

para ndo gerar dependéncias e assim estimulanlogos desafios e responsabilidade

2 - Ser um bom lider é despertar nas pessoas gdeidque muitas vezes nem elas sabem, e

desenvolve-las. O lider deve liderar pelo exemplo.

3 - Um bom lider sabe cobrar o desempenho de séasdsnados sem constrangimento, ou
seja, 0 respeito pelo outro é fundamental, é basenta boa relacdo, indiferente do nivel
hierarquico. Um bom lider ndo é temido pela sumleiy mas respeitado por sua educacao,

conduta e modo como se expressa.

4 - Ser um bom lider requer emanar confianga, sempoeensivo e bastante inspirador. E
preciso saber influenciar pessoas, guia-las e ¢@nicom elas.

5 - Lider é o condutor, que busca conectar o phame&yto aos objetivos através da execucao.

6 - Ser um bom lider é estar junto da equipe emstod momentos, estar engajando e quando
necessario fazer o operacional para ajudar em alguamefa. Ser exemplo de carater e
humildade. E aquele que vai deixar um legado ounsaaa, por ser exemplo na historia

daquela empresa.

7 - Resumiria no famoso "CHA" : um bom lider desreedonhecimento, habilidade e atitude.

8 - Acredito que praticamente todas as competénelatadas no exercicio 5 sdo importantes
em um perfil de lideranca. Talvez eu acrescentar&aSer um bom lider € estar em constante
aprendizado principalmente com aqueles os quai Mdera pois experiéncias novas sempre

sdo bem vindas e o conhecimento nao tem limites.
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9 - Um bom lider, na minha opinido, € aquele quesegue extrair o melhor de cada um e
explorar o potencial corretamente dos mesmos, masdo a integridade fisica e psicoldgica
dos subalternos, que prové os recursos e ferramergeessarios para a execuc¢do das
atividades de seus subalternos, é aquele que tehecdmento da empresa e sua equipe,
sabendo os pontos fracos e fortes. Aquele queifidanproblemas, planeja a execucao e tem
atitude para realizar mudancas, um grande problejem dia, é a falta de atitudes dos

lideres.

10 — Ser um bom lider requer muito mais do que @passumir a lideranca. Para ser um bom
lider é preciso ter personalidade e foco, poisdumehtal mesmo é ter carater para conseguir
resolver tudo ou quase tudo que Ihe foi proposto.

Bom lider e aquele que esta sempre junto de supegglando for¢ca e mostrando o

caminho certo.

11 — Em primeiro lugar tem que ter espirito de pguBaber trabalhar em equipe e essencial.
Deve contagiar as pessoas para que se sintam @ag&assim o0 objetivo proposto aconteca
atraves delas. Deve estimular a equipe para qganraovas ideias. O lider ndo precisa ser o

dono da verdade, mas sim o0 que coordenas as fifejasstas.

12 — Ser um bom lider é conseguir motivar a eqdigpdal maneira que todos caminhem
unidos na busca da realizacdo dos objetivos confiinsspeitar a todos e trata-los de forma

humana e respeitosa. E colocar os objetivos doogaapna dos seus proprios.

13 — Ser um bom lider na minha opiniéo é trabdldo a lado com a equipe sabendo de fato
qual é seu lugar, tendo discernimento na tomadauds decisdes. E apoiar sua equipe,
sabendo solucionar, conflitos ndo dando as costas s problemas e sim buscar a melhor

forma para a solucéo deste. Motivar a equipe mudtra direcdo que devem tomar.

14 — Ser um bom lider é obter o conhecimento nédessara poder saber conduzir a equipe
e também saber responder quando questionado pedoicay ser lider e ter equilibrio nas
atitudes nas falas no comportamento, pois o booltael® depende de uma acdo conjunta e

eficaz.
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ANEXO B — PRE-TESTE

Vocé esta convidado(a) a responder este questioaadnimo que faz parte da

coleta de dados da seguinte pesquisa “Competémmasssarias a um lider " sob
responsabilidade ddluno Tiago André Detogni — Referente ao Curso de Gestéao
Empresarial da Unisinos.

Caso vocé concorde em participar da pesquisacd@matencdo os seguintes pontos:
a) vocé é livre para, a qualquer momento, recusaa-gesponder as perguntas que lhe
ocasionem constrangimento de qualquer naturezajob@ pode deixar de participar da
pesquisa e nao precisa apresentar justificativess ipao; c) sua identidade sera mantida em
sigilo; d) caso vocé queira, poderd ser informaddétodos os resultados obtidos com a
pesquisa, independentemente do fato de mudar ssar@omento em participar da pesquisa.
Para responder as questdes um a quatro marquesapeaalas opgoes.
1

Referente a faixa etaria, em qual das faixas stanaé se enquadra?

16 a 20 anos

21 a 30 anos

31 a 40 anos

41 a 50 anos

Acima de 50 anos

2

Qual seu sexo?

Masculino

Feminino

3

Referente a organizagcdo em que vocé trabalha ehclgese ela se enquadra?

Publica

Privada

4

Referente a experiéncia profissional, a quantos aooé esta trabalhando?

1 a5 anos

6 a 15 anos

16 a 25 anos

Acima de 25 anos

5 - Atribua o grau de importancia das competéraiixo descritas, utilizando os seguintes
conceitos:

| Sem Importancia|  Pouco Importante Importante | Muiipdrtante |
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1 2 | 3 4
Grau de
N° Competéncia Descrigcéo Importancia
11 2] 3] 4
1 Foco nos Obietivos O lider tem a capacidade de manter a equipe fq
I nas tarefas a qual ele delegou.
5 Orientado para a Aco O lider estar totalmente voltado para fazer asasois
P 30| acontecerem na empresa.
3 Legado A maneira como é conduzida a prépria vida, e
9 condizente com o que ele prega.
4 Relacionamento O lider sabe lidar com as pessoas e fazer as cdisas
Humano acontecerem por meio delas
5 Criatividade e Inovacad O lider tem espirito criativo e inovador para con
a4 isso ajudar a equipe a atingir seus objetivos
6 Flexibilidade O lider tem a capacidade de ajustar-se facilmente a
mudancas.
7 Tomada de Decisio O lider tem a capacidade de decidir em momen
cruciais.
e O lider demonstra iniciativa e ndo esperar tudo
8 Pro-Atividade FAcil.
9 Eaibie O lider tem a honestidade e humildade de
reconhecer seus erros e fraguezas.
10 | Vencer/Vencer O lider busca equilibrio onde todos saiam
ganhando, e com isso sintam-se engajados.
11 |valores Compartilhado Os lideres devem defender valores representat
P da vontade coletiva.
12 | carisma O lider tem a capacidade de causar boa impresséo
nas pessoas naturalmente.
13 | Comunicacio Facilidade em expressar suas ideias, demanda
Capacidade de mobilizar conhecimentos, valores e
14 | Competéncia decisdes para agir de modo pertinente numa
determinada situacao.
15 | Coragem Capacidade para agir, perante qualquer cenariqg
16 | Discernimento Ter a capacidade de conhecer ou ver distintaméente
avaliar, fazer a distingéo entre duas ou mais soisa
17 Demonstra paixdo e entusiasmo na quilo que fg
Paixao contagiando a equipe.
18 | Atitude Positiva Quando todos os outros desistiram o lider continua
a encorajar a equipe para que atinja os resultados
Assume as consequéncias de seu comportame
19 |Responsabilidade ou do comportamento dos outros, estimulando
pessoas a segui-lo.
20 | Autodisciplina A primeira pessoa que vocé lideracé mesmo.
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7

Das competéncias acima, quais vocé julga essenclais 3

As questdes 8 e 9 sdo abertas, caso ndo achasd@ecesio € obrigatorio o seu
preenchimento.

8

Vocé incluiria alguma outra competéncia? Se, sithwdtia qual grau de importanciaP

9 - Em sua opinido, o que € ser um bom lider? @elsar valido cite uma experiéncia positiva
de apoio que teve de algum de seus lideres.
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ANEXO C — TABELA PUBLICA

Tabela com apuracéo dos dados na ordem como asetdmjas foram expostas

para os entrevistados. Esta tabela refere-se ar@ngesentrevistados da instituicdo publica.

N° Competéncia Pontuacéo Med. Harmonica
1 Foco nos Objetivos 31 3,38
2 Orientado para a Agéo 31 3,38
3 Legado 29 2,70
4 Relacionamento Humano 32 3,48
5 Criatividade e Inovacéo 30 3,18
6 Flexibilidade 29 3,09
7 Tomada de Decisédo 31 3,27
8 Pré-Atividade 31 3,38
9 Carater 34 3,72
10 Vencer/Vencer 29 3,00
11 Valores Compartilhados 27 2,84
12 Carisma 25 2,63
13 Comunicacao 26 2,92
14 Competéncia 29 3,09
15 Coragem 30 3,38
16 Discernimento 31 3,18
17 Paixao 30 3,27
18 Atitude Positiva 31 3,27
19 Responsabilidade 32 3,38
20 Autodisciplina 12 3,38
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ANEXO D — TABELA PUBLICA

Tabela com apuracdo dos dados ordenada pela madighica. Esta tabela refere-

se a amostra de entrevistados da instituicdo @iblic

N° Competéncia Pontuacéo Med. Harmbnica
9 Carater 34 3,72
Relacionamento Humano 32 3,48
15 |Coragem 30 3,38
Foco nos Objetivos 31 3,38
Orientado para a Agéo 31 3,38
Pro-Atividade 31 3,38
19 |Responsabilidade 32 3,38
20 [|Autodisciplina 12 3,38
7 Tomada de Deciséo 31 3,27
17 Paixao 30 3,27
18 |Atitude Positiva 31 3,27
5 Criatividade e Inovacao 30 3,18
16 [Discernimento 31 3,18
6 Flexibilidade 29 3,09
14 |Competéncia 29 3,09
10 |Vencer/Vencer 29 3,00
13 |Comunicacéo 26 2,92
11 |Valores Compartilhados 27 2,84
3 Legado 29 2,70
12 Carisma 25 2,63
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ANEXO E — TABELA PRIVADA

Tabela com apuracéo dos dados na ordem como asetdmjas foram expostas

para os entrevistados. Esta tabela refere-se ar@naasentrevistados da iniciativa privada.

N° Competéncia Pontuacgéao Méd. Harménica
1 Foco nos Objetivos 54 3,53
2 Orientado para a Agéo 49 3,16
3 Legado 41 2,37
4 Relacionamento Humano 54 3,53
5 Criatividade e Inovacédo 53 3,10
6 Flexibilidade 48 3,40
7 Tomada de Decisdo 51 3,33
8 Pro-Atividade 47 2,73
9 Carater 48 3,00
10 Vencer/Vencer 47 2,90
11 Valores Compartilhados 47 3,00
12 Carisma 39 2,43
13 Comunicacao 50 3,21
14 Competéncia 50 3,21
15 Coragem 51 3,21
16 Discernimento 46 2,95
17 Paixao 51 3,21
18 Atitude Positiva 51 3,21
19 Responsabilidade 47 3,05
20 Autodisciplina 54 3,53
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ANEXO F — TABELA PRIVADA

Tabela com apuracdo dos dados ordenada pela madighica. Esta tabela refere-

se a amostra de entrevistados da iniciativa privada

N° Competéncia Pontuacéo Méd. Harmdnica
1 Foco nos Objetivos 54 3,53
Relacionamento Humano 54 3,53
20 Autodisciplina 54 3,53
Flexibilidade 48 3,40
Tomada de Deciséo 51 3,33
15 Coragem 51 3,21
17 Paixao 51 3,21
18 Atitude Positiva 51 3,21
13 Comunicacao 50 3,21
14 Competéncia 50 3,21
2 Orientado para a Agéo 49 3,16
Criatividade e Inovagao 53 3,10
19 Responsabilidade 47 3,05
9 Carater 48 3,00
11 Valores Compartilhados 47 3,00
16 Discernimento 46 2,95
10 Vencer/Vencer 47 2,90
8 Pro-Atividade 47 2,73
12 Carisma 39 2,43
3 Legado 41 2,37




