D. A. Bortoluzzi, J. P. R. Garcia, G. B. Noro, F. S. B. Medeiros

Disponivel em

. ESAFIO http://www.desafioonline.com.br/publicacGes
o Desafio Online, Campo Grande, v. 2, n. 2, Mai./Ago. 2014

COMPORTAMENTO DOS LIDERES NO PROGRAMA GAUCHO DE QUALIDADE
E PRODUTIVIDADE: UM ESTUDO COM EMPRESAS SANTA-MARIENSES

Behavior of Leaders in Program Gaucho Quality and Productivity: A Study with Santa-

Marienses Business

Daiane Antonini Bortoluzzi'
Centro Universitario Franciscano
Graduanda em Administracéo

daianeantonini@gmail.com

Juliano Pereira Régis Garcia
Centro Universitario Franciscano
Graduando em Administracao

julianogarciamg@gmail.com

Greice de Bem Noro
Universidad Nacional de Misiones
Doutoranda em Administracao

gbgreici@gmail.com

Flaviani Souto Bolzan Medeiros
Universidade Federal de Santa Maria
Mestranda no Programa de P6s-Graduacdo em Engenharia de Producéo

flaviani.13@gmail.com

Graduanda em Administracdo pelo Centro Universitario Franciscano. Santa Maria — RS — Brasil.
Fone: (55) 9948-0560.



D. A. Bortoluzzi, J. P. R. Garcia, G. B. Noro, F. S. B. Medeiros

RESUMO

O Programa Gaucho de Qualidade e Produtividade (PGQP) visa tornar competitivos 0s
produtos e servicos das organizagbes do Rio Grande do Sul por meio da qualidade e
produtividade abrangendo todos os setores e regides do Estado. Assim, este artigo tem como
objetivo analisar o comportamento dos lideres das empresas certificadas pelo PGQP em Santa
Maria - RS. Metodologicamente, o trabalho caracteriza-se como quali-quantitativo, do tipo
descritivo, sendo desenvolvido por meio de um estudo de campo envolvendo uma amostra de
10 empresas que participam do Programa. Os resultados apontaram que os estilos que
obtiveram maior identificacdo foram o democratico e o situacional, seguidos pelos estilos
autocratico, coach, transformacional e catalisador. Em relacdo ha como as empresas estdo
gerenciando os elementos necessarios a eficacia da lideranca, observou-se que as praticas
apresentadas sdo eficientes, uma vez que, as organizacdes tém utilizado esses métodos em sua
gestdo buscando constantemente a melhoria das técnicas atuais.

PALAVRAS-CHAVE: Programa Gaucho de Qualidade e Produtividade, Lideranca, Estilos.

ABSTRACT

The Gaucho Program of Quality and Productivity (PGQP) aims to make competitive products
and services in Rio Grande do Sul organizations through quality and productivity covering all
sectors and regions of the state. Thus, this article aims to analyze the behavior of the leaders
of the companies certified by PGQP in Santa Maria - RS. Methodologically, the work is
characterized as qualitative and quantitative, descriptive type, being developed through a field
study involving a sample of 10 companies participating in the program. The results showed
that the styles had higher identification were democratic and situational, followed by
autocratic coach, transformational catalyst and styles. Regarding ago how companies are
managing the elements necessary for effective leadership, it was observed that the practices
presented are efficient, since organizations have used these methods in its management
seeking to constantly improve current techniques.

KEYWORDS: Gaucho Program of Quality and Productivity, Leadership, Styles.

1. INTRODUCAO

Diante de cenérios de grande volatilidade, os gestores estdo trabalhando em um
ambiente cada vez mais competitivo e precisam garantir a sua sobrevivéncia, como também
sua continuidade e crescimento no mercado (NASTASE; GLIGOR-CIMPOIERU, 2013;
SILVEIRA-MARTINS et al., 2013; POLITELO et al., 2014). Deste modo, segundo Dias et
al. (2011), a busca pela exceléncia na gestdo tem sido um objetivo comumente almejado pelas
empresas. Para isso, se faz necessario a criacdo de um sistema de gestdo da qualidade nas
organizac0es.

Com esse proposito, em outubro de 1992, surgiu o Programa Gaulcho de Qualidade e
Produtividade (PGQP) com os objetivos de estimular, articular e promover ac6es visando

tornar competitivos os produtos e servigos das organizacdes do Rio Grande do Sul através da
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qualidade e produtividade abrangendo todos os setores e regides do Estado. Alem disso,
possui como missao promover a competitividade do Rio Grande do Sul para a melhoria da
qualidade de vida das pessoas por meio da busca da exceléncia em gestdo com foco na
sustentabilidade (PGQP, 2013).

Complementarmente, Lodi (2010, p. 8) cita que o PGQP estd baseado nos
“Fundamentos e Critérios para a Exceléncia em Gestao elaborados pela Fundacao Nacional da
Qualidade, os quais, entre outros aspectos, identificam o0s processos relacionados as
informacdes e conhecimentos como importantes para um sistema eficaz de gestdo
empresarial”.

O PGQP é um programa que realiza sua avaliacdo em diversas empresas, onde as que
obtém destaque, por meio de pontuacdo, sdo premiadas em uma cerimonia oficial realizada
uma vez por ano. Silva, Frizzo e Godoy (2001) explicam que as organizac¢des que aderem ao
programa sdo submetidas ao chamado Sistema de Avaliacdo do PGQP que, tem como
objetivo possibilitar que as empresas elaborem planos de melhoria da qualidade.

Assim sendo, no caso do presente estudo, buscou-se enfatizar o primeiro critério de
avaliacdo considerado no PGQP, ou seja, o critério da Lideranca, o qual estabelece principios
e valores na organizagdo, como também, se preocupa com a analise de desempenho, sendo o
primeiro pilar para a implementacéo, controle e disseminacdo da qualidade dentro de qualquer
empresa.

Segundo Robbins (2006), a lideranga é a capacidade que o lider possui de influenciar
um grupo a atingir suas metas. O modo de pensar sobre lideranga foi evoluindo com o passar
dos anos, onde o modelo com base no poder e no dominio foi substituido pela posicdo de
envolvimento e participagédo da chefia.

Isso trouxe boas mudancas para as organizagdes, tornou o ambiente de trabalho mais
agradavel, melhorando a produtividade e aumentando a rentabilidade da empresa. Essa € a
contribuicdo que o lider deve trazer, essa capacidade de ser mais que um chefe, mas sim, ser
alguém que influencie as pessoas a atingir um objetivo (ROBBINS; 2006). Na mesma linha
de pensamento, Kayemuddin (2012) reforca que um lider € aquele que dirige, influencia e
lidera os outros para a realizacéo dos objetivos.

Diante do exposto, a presente pesquisa tem como problematica responder a seguinte
questdo: Quais os diferentes perfis e estilos de lideranca estdo presentes nas empresas
premiadas pelo PGQP? Assim sendo, este artigo tem como objetivo analisar o comportamento

dos lideres das empresas certificadas pelo PGQP em Santa Maria - RS.
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O estudo justifica-se, pois, a partir dele, as empresas envolvidas vdo conseguir
identificar como diferentes tipos e estilos de liderancas predominantes se adéquam ao padrédo
de qualidade exigido pelo PGQP. Como também, de que diferentes formas essas liderancas se
impdem diante do critério de lideranca com diferentes praticas de gestdo de acordo com o
perfil de lider existente na organizacdo. Entende-se ainda que as empresas vao conseguir
visualizar o seu perfil de lideranca ligado ao critério do PGQP, podendo assim, identificar

forgas, fraquezas e oportunidades de melhoria no seu processo de gestao.

2. FUNDAMENTACAO TEORICA
2.1. LIDERANCA

O gerenciamento, de acordo com Kotter (2013) lida com uma complexidade que
requer a preservacdo da ordem e da consisténcia, como também com as mudangas em um
mundo competitivo e mutante. E neste contexto que, para DuBrin (2006), o termo lideranca se
insere como uma habilidade de inspirar confianca e apoio entre as pessoas cuja competéncia e
compromisso dependem do desempenho, sendo a funcdo principal do gerenciamento.

Conceitualmente, a lideranca pode ser definida de varias maneiras, pois ndo ha uma
definicdo Unica aplicada a todos os contextos (YUKL, 2010). Assim sendo, no entendimento
de Robbins (2006), lideranca é a capacidade que o lider possui de influenciar um grupo a
atingir suas metas. Essa influéncia pode ser informal ou formal, isto é, os lideres podem surgir
de forma natural dentro de um grupo ou ser indicados formalmente.

Do mesmo modo, Boonla e Treputtharat (2014) consideram a lideranca como um
processo onde o lider pode usar a sua influéncia para convencer no processo de decisdo e
estabelecer os objetivos para a organizacdo. Em outras palavras, a lideranca pode ser
entendida como um processo pelo qual uma pessoa tenta levar os membros de uma
organizacdo a fazer algo que ela deseja, sendo percebido como um processo de influéncia
(ARNOLD, 2007; VECCHIO, 2009).

Complementarmente, House et al. (2002) corroboram que a lideranca pode ser
definida como a capacidade de um individuo para influenciar, motivar e permitir que outros
contribuam para a eficacia e sucesso da organizacdo de que é membro.

Em relacdo aos estudos sobre lideranca, este € um campo de pesquisa bem

estabelecido no ambiente empresarial, com um esforco no sentido de delinear a natureza e as
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caracteristicas de lideranca presente no mundo dos negocios (ANTONAKIS; CIANCIOLO;
STERNBERG, 2004; TATLAH; IQBAL, 2012).

Deste modo, Hollenbeck e Wagner (2006) destacam que as primeiras abordagens
sobre liderangas afirmavam que os lideres ja nasciam lideres, isto é, eles herdavam os tracos
geneticamente e ndo podiam ser reproduzidos. JA& os pesquisadores influenciados pelos
pensamentos das escolas comportamentalistas mudaram essa ideia e sugeriram justamente o
contrario, destacando que muitos tracos poderiam ser adquiridos.

Neste contexto, de acordo com Robbins (2006), ap6s muitos estudos sobre os tracos de
um lider, nos anos 90 o maximo que podiam afirmar era que existiam sete tragos que
diferenciavam os lideres dos ndo lideres, sendo eles: ambicdo e energia, desejo de liderar,
honestidade e integridade, autoconfianca, inteligéncia, elevado automonitoramento e
conhecimentos relevantes para o trabalho.

Igualmente, Cunha e Silva (2010) citam que no inicio das teorias que envolviam
lideranca, se observou que a teoria dos tracos era voltada para a personalidade dos lideres,
enguanto as teorias comportamentais tinham foco no lider e nos liderados sendo destacados 0s

estilos de lideranca e as qualidades para ser um lider.

2.2. ESTILOS DE LIDERANCA

Além das teorias j& existentes, surgem nos novos tempos as chamadas teorias
contemporaneas sobre lideranca, se destacando: a lideranca carismatica, lideranga visionaria,
lideranca transformacional e lideranca baseada em principios (CUNHA,; SILVA, 2010).

Deste modo, apresenta-se 0 estudo que enfoca os comportamentos manifestados pelos
lideres, afirmando que h& duas classes gerais de supervisdo, como pode ser observado na
Figura 1.
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‘Lideranca Lider inspirador

«Lider negociador
*Lider transformador

-Lideranga baseada na promessa de i L
recompensas -Lider revolucionario

sLideranga manipulativa *Agente de mudangas
Lider renovador

Uso da autoridade pelo gerente

LIDERANCA TRANSACIONAL - Autoritaria
Lideranga orientada para tarefas -

~ LIDERANCA TRANSFORMACIONAL
missdo

Carismatica
Lideranga orientada para as pessods
Area de liberdade dos subordinados

I

O gerente O gerente O gerente O gerente O gerente O gerente O gerente
decide e “vende” a apresenta apresenta apresenta o define permite que a
comunica a decisilo. idéias e uma decisdo  problema, limites, equipe
decisio promove possivel pede dentro dos trabalhe
debates sujeita a sugestoes e quais o grupo  sozinha
mudanga toma a decide dentro dos
decisio. limites

Amplitude do comportamento

Figura 1: Lideranca transacional e transformacional
Fonte: Adaptado Robbins (2006).

Como se visualiza na Figura 1, o comportamento do lider pode ser orientado para o
funcionario (transformacional), que visa satisfazer as necessidades sociais e emocionais dos
membros do grupo; ou ser um comportamento orientado para a tarefa (transacional), que é
voltado para uma supervisdo cuidadosa dos métodos de trabalho e para a execugéo de tarefas
(ANTONAKIS; AVOLIO; SIVASUBRAMANIAN, 2003; HOLLENBECK; WAGNER,
2006).

Sob esse enfoque, os autores DuBrin (2006), Rowold e Schlotz (2009), Loredana
(2012) acrescentam que o lider transformacional é aquele que ajuda as organizagdes e pessoas
fazendo mudancgas positivas no modo em que elas conduzem suas atividades dentro da
empresa, estando intimamente ligada ao lider estratégico. Os principais fatores que
contribuem para este perfil de lideranca é o carisma, a habilidade em lidar com os outros, 0
magnetismo, inspiragcdo e emogéao.

Neste sentido, evidencia-se que dos comportamentos observados e de suas relagdes,
podem resultar inimeros estilos de lideranca com caracteristicas distintas, sendo alguns deles

apresentados nos Quadro 1.

Quadro 1: Estilos de lideres e suas caracteristicas
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Estilos Caracteristicas
Autocratico Autoconfianca, persuasdo, impde obediéncia e disciplina, ter o controle.
Ter confianga na equipe, promover a participacdo, manter um alto nivel de
comunicacdo, saber ouvir.
O grupo tem liberdade para tomar as decisdes, absoluta falta de participacdo do

Democratico

Liberal lider.
Coach Autenticidade, capacidade de motivar seus liderados, trabalhar em equipe, saber
gerenciar os conflitos, flexibilidade.
Autoconhecimento, flexibilidade, comportamento agridoce, ter coeréncia entre
Transformador . - . .
pensamentos e atitudes, possuir relacionamento mobilizador.
. Ter autoridade, viabilizador de mudangas, habilidade de agrupar e motivar equipes
Catalizador . s
de alto desempenho, agilidade na fungdo.
. . Capacidade de se adequar ao momento e de delegar tarefas, influenciar pessoas,
Situacional . .
apoiar e orientar pessoas.
. Autoconfianca, visdo, sensibilidade ao ambiente, capacidade de sanar falhas, senso
Lideranca .
R de oportunismo.
Carismatica

Visdo de futuro, visdo positiva e inspiradora, visdo abrangente e detalhada,

compartilha e envolve sua equipe em sua viséo.

Carismatico, visionario, promove a inteligéncia, racionalidade, solugdo cuidadosa

dos problemas, capacita e da atencdo a cada membro da equipe de maneira

individual, foco no desenvolvimento de pessoas.

Lideranca baseada Baseia-se em um conjunto de valores que objetivam assegurar a idoneidade pessoal
em principios e organizacional, influencia as pessoas por meio de ser o exemplo.

Fonte: Adaptado Robbins (2006); Féres e Leante (2007); Vecchio (2009); Liedtka (2010); Cunha e Silva (2010);
Tanure (2011).

Lideranca Visionaria

Lideranca
Transformacional

Para DuBrin (2006), os gerentes devem ser lideres, mas os lideres também devem ser
bons gerentes, tendo em vista que os trabalhadores necessitam ser inspirados e persuadidos ao
mesmo tempo que necessitam de assisténcia no desenvolvimento e manutencao de um local
de trabalho que funcione suavemente. O autor complementa que um lider deve ter habilidades
cognitivas apropriadas, tais como: habilidade mental e conhecimento; competéncia técnica ou
profissional; conhecimento da empresa; grau realista de autoconfianca; confiabilidade;
inteligéncia emocional; necessidade de conquista e o senso de humor.

Peters (2002) comenta que os melhores lideres sdo também os melhores aprendizes,
sendo a lideranga um processo continuo de descobertas e elenca cinquenta qualidades das
quais, foram destacadas doze que caracterizam os grandes lideres: delegam o controle; alguns
sdo visionarios. Outros sao “desenvolvedores de talento”; alguns tém personalidade
carismatica; geram resultados; inspiram confianca e confiam nisso; entendem o poder dos
relacionamentos; buscam diferengas “dramaticas”; impulsionam suas organizacfes para
avancar na cadeia de valor agregado; adoram novas tecnologias; ndo criam seguidores; criam
outros lideres; sdo entusiasmados; sabem ouvir.

Na concepcdo de DuBrin (2006), os lideres eficazes lidam com as mudancas
formulando uma visdo do futuro e estabelecendo uma diregédo para essa visdo, estando

fortemente envolvidos em persuadir, inspirar e motivar as pessoas a forcar mudancas que
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sejam uteis. Deste modo, o contexto necessita de lideres dinamicos, que criem visfes de
futuro e que sejam capazes de inspirar os membros do grupo a querer realizar essas Vvisoes,
criando assim estruturas organizadas e eficazes (ROBBINS, 2006).

DuBrin (2006) ainda ressalta que existe um método para melhoria da eficicia da
lideranca € o recebimento de feedback sobre seus tracos, atitudes e comportamentos dado por
diferentes avaliadores que se chama pesquisa de 360 graus. Esta avaliacdo é feita por parte
dos superiores, baseadas em informacGes dadas pelas pessoas que trabalham com ela e o
feedback é comunicado ao lider e interpretado com a assisténcia de um psicélogo ou de um
especialista em comportamento organizacional.

De acordo com Miranda (2010), a partir do advento da globalizacdo as organizagdes
contemporaneas foram impulsionadas a encontrar novas formas de relacionamentos humanos,
uma vez que a concorréncia se tornou mais acirrada e o crescente ritmo das inovagoes
tecnoldgicas, demanda por estratégicas mais eficazes. Assim, os lideres contemporaneos
deverdo ser capazes de promover mudancas rapidas que diferenciem a administracdo
contemporanea da moderna. E o novo lider deve auxiliar os colaboradores a fim de que
descubram e desenvolvam suas competéncias, criando um ambiente propicio a liberacdo da
criatividade e aprendizagem.

Ao embasar-se em questbes contemporaneas acerca do tema ligado a lideranca,
Vecchio (2009) destaca que a maior parte das teorias de lideranca néo levou em conta a
possibilidade de homens e mulheres poderem apresentar diferentes tracos, valores ou
comportamentos. A medida que mais mulheres assumem posicdes de lideranca, tem crescido
0 interesse a respeito de elas estarem em desvantagem com relacdo aos homens. O autor
reforca que as empresas de propriedade feminina estdo se aproximando com rapidez de
constituir a maioria, sendo que as tendéncias sugerem que, apesar dos desafios pesados as
mulheres, elas continuardo a demonstrar sua capacidade de lideranca nas empresas do século
XXI.

3. METODOLOGIA

No que tange aos procedimentos metodoldgicos, a presente pesquisa possui natureza
qualitativa e quantitativa. Na abordagem qualitativa, o pesquisador busca aprofundar-se na

compreensdo dos fenbmenos que estuda, isto é, o contexto social em que o individuo se
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encontra, suas acbes e 0s grupos ou organiza¢des em seu ambiente (TERENCE; ESCRIVAO
FILHO, 2006).

Enquanto que a abordagem quantitativa apura opindes e atitudes explicitas dos
entrevistados utilizando instrumentos estruturados como questionarios. Além disso, 0s
resultados sdo concretos e menos passiveis de erros de interpretacdo, uma vez que, refere-se a
amostras numéricas (DANTAS; CAVALCANTE, 2006).

Quanto aos objetivos, o estudo caracteriza-se como descritivo. No entendimento de
Jung (2004), a pesquisa descritiva possui a finalidade de observar, registrar e analisar as
caracteristicas de uma populacdo, fenbmeno ou de uma experiéncia. Por isso, 0 pesquisador
ndo pode interferir na pesquisa, deve apenas descobrir a frequéncia com que o fendmeno
ocorre, como se estrutura e como funciona.

J& no que se refere aos procedimentos técnicos, configura-se como estudo de campo.
Pode-se afirmar que esse tipo de estudo procura aprofundar as questdes propostas segundo
determinadas variaveis. Desse modo, estuda-se um Gnico grupo ou comunidade em termos de
estrutura social, isto é, ressalta a interacdo entre seus componentes (GIL, 2009).

Como plano de coleta dos dados, primeiramente, utilizou-se de pesquisa bibliogréfica
sobre o tema em questdo. Posteriormente, partiu-se da populacdo de quinze empresas
participantes do PGQP presentes na cidade de Santa Maria - RS, tendo sido entregue para
cada uma um questionario, composto por perguntas fechadas e embasadas nos objetivos deste
estudo.

Apls uma semana esses questionarios foram recolhidos, sendo que dez delas se
dispuseram a colaborar com a pesquisa, atingindo uma amostra de 66,6% empresas que
alcancaram a pontuacdo de até 250 pontos com o comprometimento com a exceléncia pelo
Programa no periodo de 2011/2012. Ao final deste estudo, os dados foram tabulados com o
auxilio do software SPSS 20.0, via estatistica descritiva, interpretados e analisados sob a otica

qualitativa.

4. RESULTADOS E DISCUSSAO

Partindo do objetivo de analisar o comportamento dos lideres das empresas
certificadas pelo PGQP em Santa Maria - RS, alinhado ao critério de lideranca do Programa,
das empresas participantes quanto ao perfil dos respondentes, 78% sdo do género masculino;
e 23% do género feminino. Em relac&o a idade, 22% tém entre 18 e 25 anos; 22% situam-se
entre 26 e 33 anos; 11% entre 34 e 41 anos; 45% possuem entre 42 e 49 anos.
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A respeito da formacdo académica, identificou-se que 22% possuem ensino superior

incompleto e 78% ensino superior completo. Quanto ao tempo de participacdo no PGQP, 22%

estdo participando ha um ano; 11% ha dois anos; 56% ha trés anos; e 11% acima de quatro

anos.

Sobre o comportamento dos lideres pertencentes as empresas participantes deste

estudo, na Tabela 1 verificam-se os resultados relacionados as caracteristicas voltadas a cada

estilo de lideranca, com base na escala de grau de identificacdo: (1) ndo me identifico; (2)

pouco me identifico; (3) indiferente; (4) identifico-me em parte; e (5) identifico-me

totalmente.

Tabela 1: Caracteristicas dos estilos de lideranca

Estilo Democrético T Min Max Média
Considero que os membros da minha equipe tém certa maturidade e 10 3 5 4
conhecimento para poder participar nas decisées.
Estimulo que decisdes da empresa sdo tomadas em conjunto com as equipes de 10 3 5 4
trabalho.
Coloco a disposi¢éo diversos canais de comunicacdo para que os colaboradores 10 3 5 4
possam contribuir na tomada de decisfes pertinentes.
Primo pelo debate e decisdo das diretrizes pelo grupo, estimulando-os e dando- 10 3 5 4
Ihes suporte.
Total 6
Estilo Situacional T Min Max Média
Costumo partilhar as tarefas de forma flexivel, dando aos colaboradores a 10 3 5 4
oportunidade de realizarem seu trabalho, a0 mesmo tempo em que monitoro
seus desempenhos.
Busco utilizar modelos diferentes de atuagdo conforme a situacdo encontrada. 10 3 5 4
Gosto de me envolver no desenvolvimento das tarefas apoiando e orientando 10 4 5 4
pessoas.
Delego as tarefas certas para as pessoas certas. 10 3 5 4
Total 6
Estilo Autocrético T Min Max Média
Costumo comandar com firmeza, provocando mudancas na equipe e 10 3 4 4
mobilizando as pessoas para um ideal.
Na minha visdo, apenas pessoas em cargos de lideranca podem participar do 10 1 5 3
processo de tomada de decisdes.
Repasso as tarefas como devem ser feitas com padrfes de trabalho bem 10 2 5 4
definidos.
Procuro determinar as tarefas que cada membro do meu grupo deve executar. 10 3 5 4
Total 4
Estilo Coach T Min Max Média
Quando ocorre um problema na minha equipe, eu indago meus membros scbreo 10 2 5 4
que poderiam fazer para resolver o problema.
Sou flexivel a mudancas. 10 3 5 4
Total 4
Estilo Catalisador T Min Max Média
Assumo riscos com as novas ideias, mas ndo com as pessoas: ndo hesito em 10 2 5 3
dispensar qualquer membro que néo esteja entregando resultados
Considero-me um lider inquieto e impaciente com o status quo e com as andlises 10 2 5 4
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sem fim.

Total 4
Estilo Transformacional T Min Max Média
Quando tenho um proposito especifico, possuo a capacidade de compartilhd-loe 10 2 5 4

de criar significado a ele.

Ao relacionar-me tenho a capacidade de mobilizar o coragdo e a alma do meu 10 3 5 4
grupo.

Total 4
Estilo Liberal T Min Méx Média
As minhas equipes de trabalho tém liberdade na tomada de decisdo sem a 10 2 4 3
necessidade de consulta de um superior.

Total 3

Fonte: Elaborado pelos autores com base nos dados da pesquisa

Como pode ser observado na Tabela 1, os estilos que obtiveram maior média de
identificacdo foram o democratico e o situacional, seguidos pelos estilos autocratico, coach,
transformacional e catalisador. O estilo de lideranga democratico € marcado pela participacéo
dos membros da equipe nas decis6es da organizacdo, a partir do compartilhamento de ideias
surgem sugestdes por parte dos componentes que muitas vezes era impensavel, com isso 0s
problemas da organizacdo passam a ser observados por pontos diferentes.

O outro estilo de lideranca que mais se destacou foi o situacional. Este estilo é
moldado pela situacdo apresentada, isto é, o lider possui a capacidade de se adequar a
determinada circunstancia, como explica Marques (2013). Com isso, o lider consegue
especificar as tarefas de forma flexivel, oferecendo aos colaboradores a oportunidade de
realizarem seus trabalhos ao mesmo tempo em que monitora seus desempenhos.

J& o estilo com menor grau de identificacdo foi o estilo liberal, onde os membros da
equipe sao livres para constituir seus proprios planos e metas, o lider raramente se envolve em
discussdes, interagindo de maneira superficial. Por isso, o grupo trabalha de forma
desordenada e individualmente, uma vez que, o lider deixa a situacdo fluir e ndo estabelece
metas para serem atingidas pela equipe. Assim, esse lider deve envolver-se mais na tomada de
decisOes e estabelecer metas para que cada membro possa contribuir na organizacdo, assim o
grupo ndo ficara desorientado e ndo perderd tempo com discussdes e assunto nao relevantes.

Visando levantar como os lideres se posicionam frente ao processo de lideranca, com
base nos requisitos do PGQP, na Tabela 2 verificam-se os resultados quanto ao grau de
ocorréncia das situagdes do processo de lideranca ligado ao PGQP, com base na seguinte
escala: (1) nunca ocorre; (2) ocorre raramente; (3) indiferente; (4) ocorre razoavelmente; e (5)

ocorre frequentemente.

Tabela 2: Processo de lideranga
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Ocorréncia (%)
1 2 3 4 5 7T
1. Transmito os valores e principios organizacionais para todos os 0 O 0 33 67 100
colaboradores.
2. Analiso o desempenho operacional e estratégico da minha organizacgdgo 0 0 33 56 11 100
utilizando referenciais comparativos juntamente com as partes interessadas.
3. Utilizo canais de comunicagdo como email, mural, reunides, etc. para 0 11 33 22 33 100
comunicar os valores e principios organizacionais.
4. Todos os processos de gestdo sdo sempre revisados e melhorados por 0 11 11 44 33 100
meio do aprendizado.
5. Os colaboradores da minha organizagdo possuem conhecimento do codigo 11 0 0 45 44 100
de ética e conduta da empresa, visto que estes sdo comunicados e quando
atualizados sdo repassados novamente a todos.
6. S8o estabelecidos padrBes de trabalho para os processos gerenciais para 0 11 0 56 33 100
assegurar a uniformidade e execucdo como forma de orientar o
funcionamento das praticas de gestdo da organizacdo.
7. As decisdes sdo tomadas e implementadas, sendo comunicadas atodasas 0 11 22 44 23 100
partes interessadas, passando pelo ciclo de PDCA para implementar acGes
proativas de melhorias ou corretivas.
8. A lideranga interage com as partes interessadas sempre que possivelde 0 0 11 78 11 100
forma a engajar a forca de trabalho para cumprimento das tarefas, identificar
pontos fracos e oportunidades de melhoria.

Fonte: Elaborado pelos autores com base nos dados da pesquisa

Situacdo

As situacdes que se mostram mais positivas para as empresas sdo referentes a
transmissdo de valores e principios organizacionais para colaboradores, o fato de possuirem
conhecimento do cddigo de ética e conduta da empresa; bem como o estabelecimento de
padrdes de trabalho para os processos gerenciais; como também referente ao uso de canais de
comunicacgdo, e ainda quanto a interagdo com as partes necessarias para identificacdo de
pontos fracos e determinar oportunidades de melhorias.

Segundo o PGQP é importante para a empresa a comunicagdo de valores e principios
organizacionais para que os funcionérios se sintam ambientados e saibam a visdo da empresa
e para qual a sua finalidade dentro da mesma. A utilizacdo de canais de comunicagdo para
informar valores e principios organizacionais reforca o quanto a empresa esta engajada a
atingir a sua viséo de futuro.

Assim, interagir com as partes interessadas na identificacdo de pontos fracos e
oportunidades de melhoria sdo uma qualidade excepcional de um bom lider que confia em
seus colaboradores e sabe que pode contar com eles para a melhoria constante e a
alavancagem da empresa. Para os funcionarios € importante saber que a lideranca valoriza as
suas opinides de forma que estas sdo utilizadas dentro da gestéo e ndo sao desprezadas.

No entanto, das préticas citadas, notou-se que em algumas empresas 0s colaboradores

ndo tém conhecimento do cddigo de ética e conduta na empresa. Por isso, como oportunidade
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de melhoria as empresas, estas poderiam atualizar ou criar o codigo de ética e conduta da
empresa e repassar para todos os colaboradores enfatizando sua importancia e finalidade para
0 cumprimento de regras e conhecimento de normas, sua ndo utilizacdo pode acarretar
problemas de comportamento, divergéncias na equipe ou com a direcao.

Na Tabela 3 verificam-se os resultados salientados pelos pesquisados em relagéo ao
grau de eficacia da lideranca, ou seja, 0 quanto os critérios sdo eficazes para a organizacéo,
com base na escala, a saber: (1) ineficaz; (2) pouco eficaz; (3) indiferente; (4) parcialmente

eficaz; e (5) totalmente eficaz.

Tabela 3: Eficacia da lideranca

Eficacia (%0)
1 2 3 4 5 T

Quesitos

1. A organizagdo tem estabelecida uma visdo de futuro e uma diregdlo parao 0 0 0 67 33 100
alcance dessa viséo.

2. A organizacdo prima pelo desenvolvimento de lideres com habilidades 0 11 22 44 23 100
para o gerenciamento eficaz de sua organizagéo

3. A organizacdo consegue transmitir seus objetivos e valores, e os principios 11 0 33 56 0 100
norteadores do negécio.

4. A organizacdo estd fortemente envolvida em inspirar e motivar os 0 11 22 44 23 100
colaboradores para viabilizar mudancas que sejam Uteis.

5. Os profissionais da organizacao sdo avaliados ndo somente pelo superior, 11 11 22 23 33 100
mas também pelos seus pares e eventuais subordinados e também elabora sua

prépria autoavaliagao.

6. Os colaboradores recebem auxilio a fim de que descubram e desenvolvam 11 0 22 44 23 100
suas competéncias.

7. A organizacdo é flexivel e tem capacidade de adaptar-se a turbulénciadas 0 0 56 33 11 100
crises de forma répida e serena, mantendo confianga na capacidade de obter

resultados positivos.

8. A organizacdo ajuda seus colaboradores a enxergarem o panorama 11 11 11 56 11 100
organizacional a fim de que se preparem para superar as deficiéncias e

adversidades.

9. A organizacdo possui capacidade de extrair a participagdo e a contribuicio 0 0 22 78 0 100
de seus colaboradores através de seus conhecimentos, valores e habilidades.

Fonte: Elaborado pelos autores com base nos dados da pesquisa

As praticas apresentadas e alinhadas ao critério do PGQP séo eficientes nas empresas
visto que estas tém utilizado esses metodos em sua gestdo. Tendo em vista o resultado,
observa-se que o grau de eficiéncia, na maioria dos quesitos, manteve- se entre 4 e 5, isto €,
parcialmente ou totalmente eficaz. No entanto, algumas empresas apresentam-se indiferentes,
ou pouco eficazes quando se referem ao desenvolvimento de lideres com habilidades para o
gerenciamento eficaz na sua organizacéo.

Isto € um ponto que deve ser melhorado, uma vez que, ao desenvolver esses lideres a
organizacdo gera uma boa gestdo, ja que os mesmos sdo capazes de motivar e influenciar

pessoas, 0 que é de suma importancia para o desenvolvimento das empresas no mercado
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competitivo atual. Outro fator relevante € que ao desenvolver boas liderancas, a organizacéo
resulta em melhores equipes de trabalho e, consequentemente, os objetivos sdo alcancados de
forma eficiente e eficaz.

Com relacdo ao quesito: a organizagdo consegue transmitir seus objetivos e valores, e
os principios norteadores do negdcio, nota-se que 11% dos lideres entrevistados consideram a
organizacao ineficaz neste ponto; e 33% se mostrou indiferente ao exposto.

Diante desses resultados, é importante ressaltar que as empresas precisam entender
que o0s seus colaboradores sdo 0s responsaveis pelo seu sucesso, assim sendo, para se
manterem competitivas no mercado de trabalho precisam criar um ambiente organizacional
gue motive o colaborador. Para que isso ocorra, o funcionario deve estar de acordo com o0s
valores e o0s objetivos da empresa, identificando-se com ela e sentindo-se estimulado ao
contribuir com a organizagéo.

Quanto a organizacdo ser flexivel e ter capacidade de adaptar-se a turbuléncia das
crises de forma rapida e serena, a maioria dos lideres (56%) é indiferente quando indagados
sobre o item. A identificacdo ou visualizacdo de um problema é uma das qualidades de um
bom lider, saber lidar com esse tipo de situacdo de forma flexivel a resolver o problema é
fundamental para que ndo se transforme em uma crise e afete os colaboradores,
consequentemente, afetando os clientes.

Portanto, € vital saber identificar pontos criticos e tentar tomar uma decisdo rapida de

forma que essa tenha a cooperacdo dos colaboradores na busca da resolucéo.

5. CONSIDERACOES FINAIS

Parte-se do pressuposto de que a lideranca é a arte de comandar pessoas, que atrai 0s
seguidores e influencia-os de forma positiva para o alcance de um objetivo. Deste modo, em
uma organizacdo a lideranga € um tema de vital importancia, uma vez que, esta relacionada
com 0 sucesso ou o fracasso, com conseguir ou ndo atingir os objetivos definidos pela
empresa.

Assim sendo, com a realizacdo deste estudo, pode-se identificar em relacdo as
caracteristicas inerentes aos estilos de lideranca pertencentes as empresas pesquisadas,
verificou-se que os estilos predominantes foram o democratico e o situacional. Ja, ao levantar

como os lideres se posicionam frente ao processo de lideranga, com base nos requisitos do
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PGQP, constatou-se que na maioria das empresas existem praticas relacionadas ao critério da
lideranca, entretanto, algumas atendem de forma obrigatoria.

Por isso, sugere-se que as empresas adaptem o PGQP de acordo com as praticas
atualmente exercidas em cada organizagdo. Isso porque, muitas vezes, ndo é viavel a criacéo
de préaticas apenas para atender um determinado critério, considerando que este € um
programa de qualidade com o objetivo de auxiliar as empresas com passos para a exceléncia
No Seu processo de gestdo em busca dessa qualidade nos seus produtos e/ou servigos.

No que tange a como as empresas pesquisadas estdo gerenciando os elementos
necessarios a eficacia da lideranca, observou-se que as praticas apresentadas sdo eficientes nas
referidas empresas, pois, as organizacGes tém utilizado esses métodos em sua gestdo,
buscando constantemente a melhoria das praticas atuais.

Todavia, torna-se relevante que as organizagGes possuam um perfil democratico e
situacional em comum, o que é de total relevancia para o alcance da exceléncia em gestao
junto a empresa, colaboradores e sociedade. Os perfis identificados mostram que os lideres
estdo engajados nos critérios da qualidade e tém se preocupado com o desenvolvimento de
seus colaboradores para alavancar a empresa de modo geral.

Mas, algumas empresas ndo exercem todas as praticas, ou acreditam que essas ndo sao
efetivas devido ao ramo da empresa, ou ao perfil da lideranca que nédo aceita as imposicdes
colocadas pelo PGQP. Deste modo, é importante verificar a viabilidade do programa junto a

empresa, ver se este possui efetividade e se estd produzindo resultados para a organizag&o.
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