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RESUMO

A finalidade do presente estudo é identificar os principios fundamentais dos verdadeiros
lideres, analisando conjunta e paralelamente os efeitos desses principios no processo de
lideranca, processo esse, caracterizado por trés elementos fundamentais: o lider e suas
habilidades, os liderados e seus comportamentos e o ambiente em que o lider e os
liderados estdo inseridos. Para complementar o estudo de pesquisa bibliogréafica e
avaliar, na pratica, o quanto é importante que o lider possua certas qualidades, foi feita
uma pesquisa com uma amostragem de servidores e com seus respectivos lideres num
6rgdo do Ministério da Agricultura, Pecuaria e Abastecimento, aproveitando que o
ambiente organizacional do 6rgdo valoriza o processo de gestdo de pessoas, uma vez
que incentiva a participacdo dos lideres em cursos e treinamentos e oferece ferramentas
de feedback sobre o trabalho que eles desempenham. Assim sendo, espera-se constatar

que em se tratando de lideranca, teoria e pratica, caminham lado a lado.

Palavras-chave: Lideranca; Habilidades; Comportamentos.
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1 INTRODUCAO

O que move uma organizacao? Pessoas € seguramente a resposta mais indicada
para essa pergunta, pois todos os demais elementos que movem uma organizacdo sao
decorrentes da acdo de pessoas. E onde ha um grupo de pessoas, ha, pelo menos, uma
que se destaca, e se é no ambiente organizacional, certamente essa pessoa € o lider.

E sabido que desde a era primitiva ja existia a figura de uma pessoa que se
sobressaia sobre as demais. Nas tribos indigenas, o cacique comandava toda a tribo, nas
tribos africanas, o soba emitia as ordens, no Feudalismo, o senhor feudal, e nas
organizac0es, essa figura € ainda mais evidente. O organograma empresarial por si s6 ja
deixa claro que ha posicdes de comando; quem estiver ocupando essas posicdes terd o
poder de tomar decisdes. Pessoas que estdo no topo da piramide hierarquica ditam
regras e ddo ordens, as quais devem ser cumpridas por todos aqueles que estdo abaixo.
Esse modelo de hierarquia € visto tanto nas empresas privadas quanto em 6rgédos e
entidades publicas.

Todavia, no ambiente organizacional atual, ndo basta apenas que uma pessoa
ocupe cargos de poder, é preciso que essa pessoa possua autoridade e tenha capacidade
para exercer o oficio da dire¢cdo. Deverd reunir um conjunto de caracteristicas e
habilidades e ser capaz de motivar seus subordinados a seguirem o caminho que levara
ao sucesso da organizacdo e, consequentemente, ao sucesso de seus membros. Essa € a
verdadeira missdo de um lider e colocd-la em pratica requer muito empenho e
dedicacéo.

Assim, é importante que o lider possa considerar também as caracteristicas
organizacionais, as caracteristicas individuais dos membros de sua equipe e desta
maneira, encontrar 0 meio mais eficaz de atingir os resultados esperados — € isso que se

espera de um verdadeiro lider.

1.1 Justificativa:

A escolha do tema possui uma importancia pessoal tanto como profissional e
social.
Relevancia pessoal e profissional da presente pesquisa deve-se a influéncia

positiva de uma lider na vida desta pesquisadora, no inicio de sua profissionalizac&o.



Como profissional e como pessoa, essa lider era um modelo, dava exemplos
praticos de comportamento de um verdadeiro lider e despertava em seus liderados a
vontade de vencer. Hoje, esta pesquisadora, tenta ser exemplo também para seus
liderados.

O tema também tem uma importancia social, porque este trabalho destacara o
papel do lider e também dos liderados nas instituicbes e organizacdes, identificando as
principais qualidades e habilidades que uma pessoa que influencia as outras a
conquistarem o0 mesmo objetivo deve possuir. Além disso, o processo de lideranca € um
fendmeno de grupo, estende-se para qualquer relacdo entre duas ou mais pessoas. A
verdade é que desde o nascimento, o ser humano se espelha em alguém; sendo assim,

pode-se afirmar que a vida em sociedade é feita de relacdes entre lideres e liderados.

1.2 Problema de pesquisa

Diante da influéncia positiva de uma lider na vida da pesquisadora no inicio de
sua carreira profissional numa empresa multinacional e pelo fato de agora também atuar
como lider, porém numa instituicdo publica, busca-se conhecer o processo de lideranca
especificamente num 6érgdo publico do executivo federal, e possivelmente comparar

com o processo de gestdo observado na empresa privada.

1.3 Hipdtese do problema de pesquisa

e Nas instituicdes publicas a figura do lider é tdo importante quanto nas
empresas privadas.

e O lider de um 6rgéo publico consegue motivar os colaboradores/servidores.

e O lider de um 6rgéo publico é cobrado por resultados mais eficientes.

e Os liderados possuem chances de se desenvolverem suas habilidades como

lider numa instituicao publica.

1.4. Objetivos

1.4.1 Objetivo geral



Discutir sobre o processo de lideranga em instituicdes publicas, destacando a

importancia do papel do lider e sua responsabilidade na execucao da missdo — liderar.

1.4.2 Objetivos especificos

e Destacar o conceito de lideranca para, com embasamento teorico,
constatar a missdo dos verdadeiros lideres.

e Aprofundar sobre caracteristicas e habilidades da lideranca.

e Elaborar um estudo de caso para testar, na pratica, a importancia de o
lider possuir certas qualidades.

e Analisar as opinides dos liderados para compara-las aos pressupostos

teoricos elencados na sessdo “Referencial teorico”.



2 REFERENCIAL TEORICO

Pretende-se fundamentar o estudo do processo de lideranca a partir de conceitos
e teorias sobre lideranca.

Para (CHIAVENATO, 2004: 122), a lideranca € necessaria em todos os tipos de
organizacdo humana, seja nas empresas, seja em cada um dos seus departamentos. Ela é
essencial em todas as fungdes da Administracdo: o administrador precisa conhecer a
natureza humana e saber conduzir as pessoas, isto é, liderar.

Segundo Janda,

Lideranga ¢ ‘um tipo especial de relacionamento de poder
caracterizado pela percep¢do dos membros do grupo no sentido
de que outro membro do grupo tem o direto de prescrever
padrdes de comportamento na posicdo daquele que dirige, no
que diz respeito a sua atividade na qualidade de membro do
grupo’
De acordo com Penteado (1986), qualquer teoria que se deseja fazer sobre
lideranca ndo pode deixar de considerar, igualmente, trés facetas individualizadas, que,

apesar de individualizadas, parecem complementares e indispensaveis umas as outras:

1. O lider e seus atributos psicoldgicos.
2. Os liderados com seus problemas, atitudes e necessidades.

3. Assituacdo que determina o ambiente, onde o lider e subordinados atuam.

Contudo, ndo bastam certas qualidades de lideranca para que uma pessoa possa
ser um lider. A lideranca é uma funcdo da situacdo, da cultura, do contexto e dos
costumes, tanto quanto é uma funcao de atributos pessoais e estrutura de grupos.

Philip Kotler (2003) admite que para transformar-se em lider, é preciso
concentrar-se, sobretudo, nas pessoas, na busca de oportunidades, no desenvolvimento
da visdo e no estabelecimento de objetivos e também, segundo ele, os lideres devem
atuar como professores que ensinam 0s demais a serem lideres. Isso significa que um
individuo pode se tornar um lider e, ainda, ajudar outras pessoas a desenvolver a
habilidade da lideranga. Com isso, conclui-se que a lideranca pode ser aprendida.

As organizacOes precisam de lideres e administracfes eficazes para assim atingir
um nivel elevado de eficacia, também precisam de lideres que desafiem o status quo,

criem visdes de futuro e sejam capazes de inspirar os membros da organizagdo para
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realizar essas visdes; entretanto, precisam também de gestores capazes de elaborar
planos detalhados, criar estruturas organizacionais eficientes e gerenciar as operagoes
(ROBBINS, 2011; JODGE, 2011; SOBRAL, 2011).

Assim, pretende-se explorar as diversas teorias existentes, tais como Teoria dos
Tracos, Teoria do Grande Homem, Teoria dos Estilos de Lideranca, Teoria do Grid
Gerencial, entre outras, para direcionar a construgcdo do estudo de caso e respaldar as

questBes que irdo compor o questionario.
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3 METODOLOGIA

Serd escolhida como método de monografia a pesquisa bibliografica para
aprofundar o conceito de lideranca e identificar caracteristicas e habilidades inerentes a
ele. Também seré realizado um estudo de caso no Lanagro/SP — Laboratorio Nacional
Agropecuario, um 6rgdo independente do Ministério da Agricultura, Pecuéria e
Abastecimento para testar a validade dos conceitos identificados e coletar informagoes
relevantes sobre o processo de lideranca, por meio de um questionario autoaplicado,
utilizando-se perguntas preferenciais a fim de avaliar a opinido dos participantes sobre a
lideranca no Lanagro.

Segundo (GALLIANO, 1986:109), a pesquisa bibliografica ¢ um meio de acédo e
investigacdo do trabalhador intelectual, utilizado ao buscar a resolu¢do de um problema
ou ao adquirir novos conhecimentos a partir de informacg6es publicadas, em livros ou
documentos similares. Com esse tipo de pesquisa, para 0 autor, objetiva-se levantar e
efetuar andlise de contribuicOes tedricas relevantes acerca de um determinado fato,
assunto ou ideia.

Ja de acordo com (GIL, 2008:50), a principal vantagem da pesquisa bibliografica
reside no fato de permitir ao investigador a cobertura de uma gama de fenémenos muito
mais ampla do que aquela que poderia pesquisar diretamente. Esta vantagem se torna
particularmente importante quando o problema de pesquisa requer dados muito
dispersos pelo espaco.

Com relacdo ao método, Yin (1989) afirma que o estudo de caso é uma
inquiricdo empirica que investiga um fenbmeno contemporaneo dentro de um contexto
da vida real. Esta definicdo ajuda a compreender e distinguir o estudo de caso de outras
bases metodoldgicas.

Os objetivos do método de estudo de caso, segundo McClintock et al. (1983),
citado por Bressan (2000) sdo: capturar o esquema de referéncia e a definicdo de um
dado participante; permitir um exame detalhado do processo organizacional e esclarecer
aqueles fatores particulares ao caso que podem levar a um maior entendimento da
causalidade.

Para (GIL, 2008:121), construir um questionario consiste basicamente em
traduzir objetivos da pesquisa em questOes especificas. As respostas a essas questdes €
que irdo proporcionar os dados requeridos para descrever as caracteristicas da

populacdo pesquisada ou testar as hipoteses que foram construidas durante o
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planejamento da pesquisa. Assim, a construcdo de um questionario precisa ser
reconhecida como um procedimento técnico cuja elaboracdo requer uma série de
cuidados, tais como: constatacdo de sua eficacia para verificagdo dos objetivos;
determinacdo da forma e do conteudo das questdes; quantidade e ordenacdo das
questdes; construcdo das alternativas; apresentacdo do questionario e pré-teste do

questionario.
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4 APRESENTACAO

4.1 O lider e seus atributos psicoldgicos

Courtois, Tead e Beckman citados em Penteado (1986) apontam as principais

qualidades que um lider deve possuir, que podem ser resumidas nas seguintes:

1. fé na missdo — a primeira condicdo para se realizar qualquer coisa é acredita-la
possivel;

2. sentido de autoridade — a autoridade consiste no direito de mandar e no poder de
fazer-se obedecer. Para fazer-se respeitar € preciso ser respeitavel;

3. espirito de decisao e iniciativa — o que revela o lider € o poder de decidir aliado a
iniciativa que pode ser considerada como a coragem de assumir
responsabilidades;

4. espirito de disciplina — a disciplina desenvolve e estimula a personalidade;

5. habilidade de resolver e enfrentar problemas;

6. dominio de si mesmo — perder o dominio de si préprio € um dos primeiros
caminhos para perder a autoridade sobre os demais;

7. competéncia — é a primeira qualidade que tem-se o direito de exigir de um lider;

8. habilidade para comunicar-se sem ser mal interpretado;

9. disposicdo para ouvir com atencao;

10. benevoléncia — sem pretens@es a formar juizos, o lider deve colocar-ser do lado
do subordinado, intercambiando com ele suas experiéncias;

11. respeito a dignidade humana — um lider educado educa os que ele dirige;

12. integridade — o lider deve ser digno de confianga;

13. habilidade de delegar trabalho apropriadamente.

Diante de tais apontamentos, faz-se necessario saber um pouco mais sobre as
caracteristicas citadas acima. Inicialmente Courtois apud Penteado (1986) afirma que é
importante que um lider acredite em sua missdo, pois é realmente imprescindivel
acreditar em tudo aquilo em que se compromete a fazer, do contrario, sentir-se-a
incapaz a primeira situagdo mais complicada que surgir.

Exercer cargos de confianca requer autoridade para tomar decisbes e a

autoridade, embora esteja ligada diretamente & lideranga, muitas vezes ndo se faz
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necessaria, pois aquele lider que tem a credibilidade de sua equipe ndo precisa ordenar,
apenas faz pedidos, e, é atendido. Com relacdo a tomada de decisdes, pode-se dizer que
seja um processo necessario na funcdo de lideranga, em que riscos sdo avaliados,
principalmente no que tange aos impactos que a decisdo causara nas pessoas, pois,
embora nimeros sejam importantes para a orienta¢do da tomada de decisdo, o resultado
desta sempre afetara pessoas — razdo de qualquer organizagao.

Enfrentar problemas, administrar conflitos (vindos de mudangas estruturais,
choques de interesses individuais, luta pelo poder, etc.) e buscar solugdes criativas que
agradem ao grupo e a organizacdo como um todo sdo alguns dos principais desafios de
um lider. Assim, é importante que ele tenha dominio sobre si mesmo, para ndo deixar
que somente sua vontade prevaleca, e, que saiba condicionar sua visao para ser ampla e
futurista. Da mesma forma, a competéncia, citada como um dever do lider, estabelece a
ascendéncia do mesmo sobre seus seguidores e, sendo assim, leva a confianca.

A comunicacdo estd presente em todos 0s processos organizacionais (nas
transmiss@es de ordens, nos oficios e memorandos escritos, nas palestras assistidas, nas
missGes, metas e objetivos desenvolvidos, avaliacdes e relatorios, etc.). Assim, uma
comunicacdo clara na relacdo lider — subordinado melhora o entendimento, eleva a
eficiéncia, aumenta a satisfacdo e gera aumento na qualidade de todas as relagOes
interpessoais. Vale ressaltar que essa comunicacdo deve ser acompanhada da habilidade
de saber ouvir, pois, afinal, € o subordinado quem esta na linha de frente e, muitas
vezes, € quem enxerga mais facilmente solucbes e oportunidades de melhorias; cabe,
portanto, ao lider escutar as opinifes dos colaboradores (pois elas podem ser valiosas
para o desenvolvimento da organizacdo) e lhes dar a devida atencdo, pois desta forma
ele também ganhara a confianca do grupo e conseguird maior influéncia sobre a equipe.

A integridade, que possivelmente é principio da organizacdo, também deve fazer
parte da postura do lider. E, por fim, quando se fala de lideranca, se fala de delegacéo de
tarefas, sendo assim, faz-se necessario que o lider saiba discernir o que séo atribuigdes
intransferiveis e o que deve ser delegado a outros, para que a equipe consiga atingir as
metas propostas. Além disso, delegar tarefas muitas vezes implica em treinamento, e
este, motiva e estimula a equipe.

Os lideres que possuem essas qualidades supra citadas possuem maiores
condigdes de fazer com que as pessoas exercam todo o seu potencial, pois propiciam-
Ihes a auto-confianga e estimulam-nas a perseguirem um ideal. Em suma, os lideres

desenvolvem entusiasmo, auto-estima e ideias entre os liderados.
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Porém, estudos recentes (LARUCCIA et al., 2006) tém demonstrado que, ser
lider, € muito menos uma consequéncia de qualidades inatas e magicas, e muito mais
um produto de persisténcia e constancia no aprendizado de habilidades interpessoais e
compreensdo do contexto em que se esta inserido. As habilidades de lideranca podem

ser aprendidas por meio de ensinamentos, experiéncias, desenvolvimento da intuicdo, da

pertinacia e da capacidade de aprender com ensaios € erros.

O estilo de liderar esta ligado diretamente ao fato de a pessoa possuir ou ndo as

habilidades citadas ou outras caracteristicas adversas. E esse estilo ird determinar se a

pessoa que lidera se enquadra como um lider autocratico, democratico ou liberal.

A seguir, tem-se as principais caracteristicas de cada estilo:

Tabela 1: Os trés estilos de lideranca

(continua)
Lideranca Lideranca Lideranca
autocratica liberal democratica

Apenas o lider fixa as

Total liberdade para a tomada de

As diretrizes sdo debatidas

diretrizes, sem | decisdes grupais ou individuais, | e decididas pelo grupo que
Tomada de o S - . . .
decisdes qualquer participacdo | com participagdo minima do | € estimulado e assistido
do grupo. lider. pelo lider.
O lider determina as | A participacdo do lider no | O proprio grupo esboca
providéncias para a | debate é limitada, apresentando | providéncias e técnicas
execucdo das tarefas, | alternativas ao grupo, | para atingir o alvo com o
Programacao uma por vez, na | esclarecendo que poderia | aconselhamento técnico do

dos trabalhos

medida em que sdo

fornecer Informacdes, desde que

lider. As tarefas ganham

necessarias e de modo | solicitadas. novos contornos com oS
imprevisivel para o debates.
grupo.

Divisao
do trabalho

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

trabalho.

Tanto a divisao das tarefas como
a escolha dos colegas ficam por
conta do grupo. Absoluta falta

de participacao do lider.

A diviséo das tarefas fica a
critério do grupo e cada
membro tem liberdade de
escolher

seus  proprios

colegas.
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Lideranca

autocratica

Lideranca
liberal

Lideranca

democratica

O lider é pessoal e
L dominador nos elogios
Participagéao -

do lider e nas criticas ao

trabalho de cada um.

O lider ndo faz nenhuma
tentativa de avaliar ou regular o
curso das coisas. Faz apenas

comentarios quando perguntado.

O lider procura ser um
membro normal do grupo.
E objetivo e estimula com

fatos, elogios ou criticas.

Fonte: CHIAVENATO (2004)

J& McGregor, citado em Griffin (1994:116,117) classifica os lideres em dois

tipos bésicos: da Teoria X e da Teoria Y:

Teoria X

Um executivo é classificado como da Teoria X se acreditar que
o trabalhador é preguicoso, precisa ser for¢ado a trabalhar e ser
controlado com punicdo. Os executivos da Teoria X também
acreditam que o trabalhador médio evita responsabilidades,
prefere ser dirigido, ndo tem ambicdo e valoriza a seguranca
acima de tudo. Os executivos da Teoria X sdo aqueles que
impdem suas decisfes aos subordinados e motivam 0s
empregados pela ameaca apenas. Embora os teoricos se
consolem expressando seu desgosto pelos administradores da
Teoria X, um lider competente sabe, pela observacdo, que
existem muitas pessoas nas organizacGes que se encaixam nessa

definicéo.

Teoria Y

O oposto de um administrador da Teoria X é o chamado
executivo da Teoria Y. O administrador da Teoria Y acredita
que as pessoas acham o trabalho natural, como brincar e

descansar.

Ele acredita que as pessoas

exercem a

autodeterminagdo e autocontrole na busca da realizacdo de
objetivos a que se propdem. Também acredita que, dadas as
condicdes certas, o trabalhador médio pode aprender a aceitar e
a procurar responsabilidades. Os executivos da Teoria Y
acreditam que muitos trabalhadores mostram criatividade na
solugéo dos problemas organizacionais.

O executivo da Teoria M

Ja na visdo de Griffin (1994:119) o executivo ideal é chamado executivo da

Teoria M.
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Este reconhece que é necessario empregar diferentes taticas para
diferentes situagdes administrativas. Confia em sua capacidade
de lideranca e percebe o lado cientifico e artistico da
administracdo. Reconhece que o poder consiste em muitos
componentes e sabe escolher o tipo de poder ou a combinacéo
de poder para cada situagéo.

O executivo da Teoria M preocupa-se com a organizacdo e com seu quadro de
pessoal, mas ndo permite que a preocupac¢do com um aspecto o faca descuidar do outro.
Ele desenvolve padrdes de lideranca que o tornam um lider altamente eficiente e eficaz.
Ele usa a motivacdo necessaria para que o trabalho seja realizado e infunde nos
empregados a confianca de que podem realizd-lo. Ao tomar decisbes, ele avalia e
analisa a situacdo presente, as circunstancias e outros fatores ambientais e, depois, toma
uma decisdo imediata, sem adiantamentos. Esse lider sabe que os fatores ambientais
mudam e precisam ser avaliados constantemente. Sabe também que diferentes
trabalhadores tém diferentes motivacdes e que essas atitudes mudam com o tempo. Sabe
que todo trabalhador é um individuo e que cada um pensa de um modo e que trabalhar
ndo € tdo divertido para alguns como é para outros.

Ainda na visdo de Griffin (1994), o lider deve possuir ou saber adquirir certas
atitudes, dentre as quais destacam-se:

1. Conhecer as necessidades de seus empregados

Ao dar orientacdo, é importante que fique claro que elas vém da
pessoa lider, e ndo de uma fonte externa. Um executivo
competente estara sempre a par das necessidades de seus
funcionarios, tanto individualmente quanto em grupo. Se o lider
atender as necessidades de seus empregados, estara mais
protegido contra ameacas externas e internas a seu poder.

2. Recompensar o bom trabalho

Os funcionarios devem ser recompensados por bom trabalho e
boas acOes e o superior deve sempre conferir-lhe os beneficios
que merecem. Na verdade, este reconhecimento criara neles um
sentimento de lealdade e eles serdo mais Gteis ao lider em
tempos de conflitos. Deve-se levar em consideracdo que o lider
ndo deve cometer o erro de adiar a concessao de beneficios para
usé-los como motivacao quando tiver problemas.

3. Punir 0 mau desempenho

Para garantir que seu pessoal se mantenha motivado e que uma
atitude de equidade, justica e disciplina seja mantida, assim
como o lider ndo deve negar beneficios, também néo deve negar
beneficios, também ndo deve evitar puni¢do. Quando um lider
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pune, deve fazé-lo por precaucdo com o crescimento dos
funcionarios individualmente e com o0 crescimento da
organizagdo. AsSiIm como 0S pais punem por amor, um
executivo competente pune por se preocupar. E importante que a
punicdo seja proporcional a falta. Muitos funcionérios tém
agudo sendo de justica e suas reacOes desfavoraveis a uma
puni¢do injusta poderiam prejudica-los, ndo ajuda-los. No
entanto, se ocorrer uma falta extraordinaria, deve haver uma
punicdo extraordinéria.

4.2 Lideranca e Poder

Segundo (MEDEIROS et al. 2006), a habilidade de influenciar subordinados e
colegas por meio do controle dos recursos organizacionais € o que distingue a posi¢do
de lideranga. Um lider bem sucedido usa o poder de influenciar os outros eficazmente.
No entanto, com o poder vem a obrigacdo de usa-lo de maneira ética para a realizacao
dos objetivos organizacionais. Os gerentes aceitam responsabilidades e o poder
necessarios para realizar atividades, e terdo a responsabilidade final pela maneira como
0 poder é usado. Eles adquirem poder dentro das organizacfes de varias maneiras. Esses
poderes podem ser: legitimos, de recompensa, de especializacdo, de referéncia, de

informacdo ou ainda uma combinacédo dessas formas de poder.

Poder Legitimo

E o poder inerente & estrutura organizacional em si. Esse poder é atribuido a um
individuo que ocupa uma posicdo especifica dentro da organizacdo. Caso o individuo
deixe o cargo, 0 poder continua a existir na posicao e ndo pode seguir o individuo. Esse
poder é legitimo na organizacdo, e o individuo se investe dele. A posse do poder esta
geralmente associada a um titulo oficial, como gerente, vice-presidente, diretor,

supervisor e outros semelhantes.

Poder de Recompensa

Também ¢é inerente a estrutura organizacional. Pelo fato de os funcionarios

subordinados desejarem as recompensas, eles sao influenciados pela possibilidade de
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recebé-las como produto de seu desempenho. As recompensas organizacionais podem

ser Obvias (promogdo, por exemplo) e podem ser sutis (elogio do gerente, status, etc.).

Poder Coercitivo

Esté relacionado a habilidade do gerente em punir um funcionario. A punicéo se
manifesta de varias maneiras, indo de uma simples adverténcia até uma suspenséo, ou 0

desligamento efetivo.

Poder de Especializagéo

Deriva dos talentos especiais, do conhecimento, das habilidades e da experiéncia
anterior de um individuo. Esses talentos concedem poder ao individuo, pois a
organizagdo precisa deles e os valoriza. O poder que deriva de um conhecimento
especial ou educacdo avancada pode ndo estar relacionado com a idade ou com tempo
de servico. Essa forma de poder permite que uma pessoa relativamente jovem ou nova

na forca de trabalho ganhe influéncia dentro da organizacéo.

Poder de Referéncia

Também chamado de carisma pessoal, é o poder de um individuo de influenciar
um outro por sua forca de carater. Um gerente pode ser admirado por uma caracteristica
individual especifica, e essa admiragdo cria oportunidade para a influéncia interpessoal.

Poder de Informacéao

Deriva da posse de informacdo importante em um momento critico, quando esta
€ necesséria ao funcionamento da organizagdo. A posse da informagdo pode nédo ter
relacdo alguma com a posicdo organizacional ou poder atribuido a um individuo.
Alguém que “esteja por dentro” tem poderes reais.

Dessa exposicdo, pode-se concluir que aquele lider que exerce sobre seus
funcionarios, o poder de especializacdo ou competéncia e o poder de referéncia possui
maiores chances de obter éxito em sua missdo, pois terd o retorno esperado de seus

funcionarios sem fazer esforco, devido & motivagdo que envolve sua equipe.
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N&o se pode deixar de considerar a nocdo de Lideranca Servidora (Servant
Leadership). Segundo Robert Greenleaf o termo Servant Leadership foi introduzido no
contexto de lideranca para defender uma nova corrente, segundo a qual para tornar-se
“lider”, primeiro deve-se “servir”.

Em primeiro lugar, sabe-se que ha uma grande diferenca em ser “chefe” —
ocupar uma fungdo de “poder” imposto pela empresa/drgdo — e ser “lider” —
desenvolver “autoridade” pessoal, inspirando outras pessoas a atingir, com entusiasmo,
os resultados organizacionais desejados. Nao héa duavidas de que o “poder” formal
funciona — afinal, as piramides do Egito foram construidas neste modelo autocrata, mas,
no mundo atual pode-se observar alguns “efeitos colaterais” deste modelo como a baixa
de produtividade, a falta de criatividade, 0 aumento do absenteismo e rotatividade, a
baixa colaboragao “espontanea”, dentre outros.

Em segundo lugar, “servir”, neste caso, nada tem a ver com ser subserviente,
obedecer a ordens ou realizar as vontades dos liderados, e sim com satisfazer suas reais
necessidades de seguranca e de bem estar para que eles possam atingir as metas
estabelecidas. Para o desenvolvimento da Lideranca Efetiva, € necessario que o lider
seja uma “escolha” dos liderados e ndo uma “imposi¢do”. Desta forma, para o
funcionario “seguir” o lider, este, deve possuir como missdo pessoal: ser 0 melhor que
ele pode ser.

Ao pensar no papel do lider como alguém que tem todas as respostas, recebe
beneficios especiais e dispde de todos ao seu redor, atendendo prontamente as suas
vontades, a situacdo acima parece ser utopica. Mas, seguindo os conceitos da Servant
Leadership, o papel do lider, em primeira instancia, é prover seus liderados de tudo o
que for necessario — fisica e psicologicamente — para que eles se desenvolvam, pessoal e
profissionalmente, para atingir a plenitude de suas competéncias, no sentido de alcancar
as metas esperadas.

O lider deve inspirar e influenciar liderados, e, isto s é possivel com o
desenvolvimento da autoridade e confianca, obtidos por meio de um comportamento
consistente, verdadeiro, respeitoso e ético. Em esséncia, o lider ndo trabalha para a
empresa/orgdo, trabalha para os seus liderados, pois sdo eles que produzem os
resultados. Cabe ao lider dar-lhes o “rumo” (visao) ¢ prové-los do que eles necessitam
para atingir os objetivos. Cabe ao lider desenvolver a comunidade institucional e cuidar

do clima organizacional.
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Servant Leadership é a Lideranca Efetiva porque gera nos liderados o
sentimento espontaneo de que seguir o lider e sua visdo € o caminho proprio para o
desenvolvimento pessoal e profissional. Caracteriza-se, assim, COmo um processo auto
motivador que faz com que as pessoas sejam o melhor que elas podem ser, no sentido
de alcancar os objetivos da empresa, para 0 bem comum.

No livro “O Monge e o Executivo”, de James C. Hunter (2004) esse conceito
também foi divulgado, citando, inclusive, exemplos de grandes lideres mundiais, como
Gandhi, Martin Luther King e Madre Teresa de Calcuta.

4.3 Os liderados com seus problemas, atitudes e necessidades

Assim como héa diversos tipos de lideres, com suas caracteristicas individuais,
seu jeito de administrar, que os transformam em lideres bons e eficientes ou lideres
regulares e medianos; ha também os liderados que, com suas particularidades e atitudes
influenciam no processo de lideranca.

De acordo com Batemam e Snell (1998:337)

Os seguidores eficazes distinguem-se dos ineficazes por seu
entusiasmo e comprometimento com a organizagdo, com uma
pessoa ou com um proposito — uma ideia, um produto — e ndo
consigo mesmos ou com seus proprios interesses. Dominam
habilidades que sdo importantes para a organizacdo e tém
parametros de desempenho acima do exigido. Os seguidores
eficazes podem ndo ficar com a gloria, mas sabem que suas
contribuicdes para a organizacdo sao valiosas. E, enquanto
fazem essas contribuicBes, estudam os lideres, preparando-se
para seus proprios papéis de lideranca.

Ainda segundo Bateman e Snell (1998:345), ha trés caracteristicas fundamentais
dos seguidores:

O autoritarismo é a medida segundo a qual os individuos
respeitam, admiram e prestam deferéncia a autoridade. O l6cus
de controle ¢ a medida segundo a qual os individuos consideram
gue o ambiente responde a seu préprio comportamento. Pessoas
com um locus de controle interno acreditam que o que lhes
acontece é fruto de suas proprias acles, pessoas com um lécus
de controle externo acreditam que se trata apenas de sorte ou
destino. Finalmente, a capacidade é a crenca das pessoas em
suas habilidades de desempenhar as tarefas que lhes séo
atribuidas.
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Sendo assim, explica-se porque certos funcionarios possuem mais afinidades
com o lider do que outros (as caracteristicas do liderado tém maior adequacao ao estilo
de lideranga de seu superior).

4.4 A situacdo que determina o ambiente, onde o lider e subordinados atuam

Segundo os defensores da abordagem situacional da lideranga, ndo existem
tracos e comportamentos importantes. Eles acreditam que os comportamentos eficazes
da lideranca variam de uma situacdo para outra, assim afirmam Bateman e Snell (1998).
Também segundo esses autores, as forcas que atuam na situacdo incluem o estilo de
lideranca valorizado pela organizacdo, a medida segundo a qual o grupo trabalha como
uma unidade eficaz, o problema em si e o tipo de informacdo necessaria para resolvé-lo,
além da quantidade de tempo que o administrador dispde para tomar decisao.

Considerando-se entdo, as trés facetas discutidas acima, o lider e seus atributos
psicoldgicos; os liderados com seus problemas, atitudes e necessidades e a situacdo que
determina o ambiente onde o lider e subordinados atuam, pretende-se discutir a
importancia de uma lideranca eficiente e participativa em um 6rgéo publico e o quanto
um lider que sabe cumprir sua verdadeira missdo de liderar pode fazer a diferenca no

sucesso da institui¢do, no desenvolvimento dos colaboradores e em sua propria carreira.



23

5 ESTUDO DE CASO NO LANAGRO-SP

5.1 Histérico do Lanagro-SP

O Laboratorio Nacional Agropecuario de Campinas (Lanagro-SP) é uma
unidade descentralizada do Ministério da Agricultura, Pecudria e Abastecimento
(MAPA) pertencente & Rede Nacional de Laboratérios, subordinada a Coordenacgéo
Geral de Apoio Laboratorial (CGAL) e vinculada a Secretaria de Defesa Agropecuéria
(SDA) — 6rgdo da administracdo publica federal direta.

O Ministério da Agricultura, Pecuaria e Abastecimento tém como misséo
“promover o desenvolvimento sustentavel e a competitividade do agroneg6cio em
beneficio da sociedade brasileira”. O desenvolvimento sustentvel do agronegdcio com
estimulo a produtividade, sanidade e qualidade, objetivo inexoravel do MAPA, justifica
a atencdo governamental dispensada as politicas de protecdo a salde publica e sanidade
fitozoosanitérias.

Visando garantir a seguranca alimentar dos consumidores, nos aspectos de
inocuidade, qualidade e identidade de produtos e subprodutos de origem animal e
vegetal, qualidade de insumos agropecuarios e promover a sanidade animal e vegetal, o
MAPA conta em sua estrutura funcional com uma Coordenacdo que mantém sob sua
responsabilidade, os Lanagros, que tém por competéncia conferir suporte as atividades
desenvolvidas pelos Departamentos ou Coordenacdes vinculadas a Secretaria de Defesa
Agropecuaria.

Neste contexto, a Coordenacgdo Geral de Apoio Laboratorial (CGAL) por meio
de suas acBes conjuntas com os Lanagros tem a finalidade de prover analises e
diagnosticos em apoio as acdes de defesa, vigilancia e fiscalizacdo, para garantir a
qualidade e sanidade animal e vegetal, dos produtos e dos insumos agropecuarios. A
CGAL, baseada em normas nacionais e internacionais e na atengdo governamental
dispensada as politicas de protecdo da saude publica e sanidade animal e vegetal,
coordena as atividades desenvolvidas nos Lanagros, distribuindo-as de acordo com a
sua especializacdo. Ao todo sdo seis laboratorios presentes em todas as cinco regifes do
Brasil, sendo: Lanagro-PA, Lanagro-PE, Lanagro-GO, Lanagro-MG, Lanagro-SP e
Lanagro-RS.

De acordo com a Portaria 562, de 11 de Abril de 2018 compete aos Laboratorios

Nacionais Agropecuarios:



24

| - prover o suporte técnico-cientifico e laboratorial as atividades de fiscalizacéo,

programas e controles oficiais do Mapa;

Il - coordenar, promover, orientar, monitorar e avaliar as atividades de:

a) ensaios e estudos laboratoriais;

b) pesquisas, desenvolvimento, inovacao e automacéo laboratorial;

c) desenvolvimento e validacdo de métodos de ensaio;

d) producéo e manutenc¢édo de padrbes e materiais de referéncia;

e) desenvolvimento de programas de comparacao interlaboratorial;

f) gestdo integrada da biosseguranca;

g) programacdo, acompanhamento e execugdo orcamentaria e financeira;

h) planejamento, monitoramento e execucdo dos projetos de modernizacdo dos
Laboratorios Nacionais Agropecuarios;

1) administragdo de pessoas;

J) gestéo de servicos gerais;

K) execucdo de compras e contratos de prestacdo de servicos;

I) implementacéo de indicadores de desempenho;

m) acompanhamento de missdes e auditorias externas, no &mbito da Rede Nacional de
Laboratdrios Agropecuarios; e

n) coordenar a verificacdo da conformidade dos registros de gestéo.

I11 - propor acordos de cooperacdo técnica, ajustes e convénios com 6rgaos e entidades
publicos e instituicGes privadas para:

a) pesquisa, desenvolvimento e valida¢do de métodos de ensaio;

b) producéo de padrdes e materiais de referéncia;

c) desenvolvimento de projetos técnicos, administrativos e de tecnologia da informacao;
e

d) estagios curriculares e extracurriculares.

IV - garantir o cumprimento das convocagdes da CGAL para a realizagdo de auditorias

e fiscalizacOes nos laboratorios da Rede Nacional de Laboratorios Agropecuarios;

V - monitorar a realizacdo de fiscaliza¢do e auditoria na Rede Nacional de Laboratorios

Agropecuarios;
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VI - subsidiar e apoiar a participacdo da CGAL em eventos e negociagdes em temas

relacionados a laboratorios;

VII - aplicar san¢des administrativas a fornecedores e licitantes, atuando como instancia

julgadora em caso de recursos em aquisicoes.

O Lanagro-SP desenvolve atividades de rotina voltadas a analises laboratoriais
de fiscalizacdo, monitoramento e analises periciais. Executa ensaios para validacao de
métodos e participa, sempre que possivel, de rodadas de testes de proficiéncia e
controles interlaboratoriais. Seus técnicos participam de auditorias de fiscalizacao,
credenciamento e monitoramento, além de contribuir na revisdo de métodos e legislacdo
especifica. As atividades do Lanagro/SP (bases fisicas de Campinas e Jundiai)
englobam as seguintes areas técnicas: analises fisico-quimicas de bebidas e vinagres;
analises fisico-quimicas de fertilizantes, corretivos, substratos e afins; analises fisico-
quimicas de alimentos de origem animal e agua; andlises fisico-quimicas de alimentos
para animais; credenciamento e monitoramento de laboratorios de diagnostico de
anemia infecciosa equina; credenciamento e monitoramento de laboratérios de analises
de sementes; credenciamento e monitoramento de laboratérios de diagnostico
fitossanitario; andlises para pesquisa de residuos e contaminantes em alimentos de
origem animal e vegetal (contaminantes organicos, contaminantes inorganicos e
residuos de drogas veterinarias); analises de medicamentos de uso veterinario; controle
de vacinas antirrdbicas; controle de vacinas de uso na avicultura; analises
microbiologicas em alimentos de origem animal, agua, bebidas e inoculantes;
diagnostico de doencas aviarias.

O Lanagro-SP possui um sistema de gestdo da qualidade baseado no
atendimento a Norma NBR ABNT ISO/IEC 17025, e, possui alguns ensaios acreditados
pelo INMETRO. Tem como politica de qualidade assegurar a melhoria do sistema de
gestdo e a exceléncia das atividades de suporte laboratorial a programas e acdes de
competéncia da Secretaria de Defesa Agropecuaria, em conformidade com a NBR
ABNT ISO/IEC 17025.

Como visdo de futuro, o Lanagro-SP almeja ser reconhecido como laboratério

de referéncia em suas areas de atuacao, e estar sempre atualizado com as mais modernas
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técnicas e meétodos. A missdo da Rede Lanagro € promover o desenvolvimento

sustentavel da agropecuéria e a seguranga e competitividade de seus produtos.

O organograma do Lanagro ¢ representado por uma “departamentalizacdo” por

unidades, conforme abaixo:

Organograma Lanagro-SP

Coordenagio
(COORD)

Divisdo Técnica Laboratorial
(DLAB)

Seg3o Laboratorjal
Avangada - Jundia
I-'l"-d{SLmrj =
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[REC)

Fisico-Cpuim ica de
alimentos e AZuz
[Faa}
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ICa Med

Servico de Suports 2 Gestio
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[
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Administrativo (DAD)

)

|

Senrig;r-lde Gesto da

zlidade
[saa)

|

Servigo de Execugio
Orgamentaria e Financeim
[SEOF)

Servigo de Compras
(SEC}

Secdo de Gestio de s N Seqande - =m (on= -
Biossezuranca Segdo de Gestdo de Al rifadoe Seﬁotﬁﬁwﬂadﬁ Segdo de Gestdo de Secio de Lidtach
Labortoril Pessoas pa'cu.mimb raic Contratos ha [su"'f tagoes
[sB1D} =] [sap} [sag) [sac)

Recepio de
Amostras
[REC])

[

Apoio

Administrativo

[aDM)

j weterindrios &
M EI:]S ge Cuftura Azrotduicos
£ Solugbes [PMS) MVA
~
Biotério Controle de.
(BIT) Produtes Biologicos
[cee)
/
1o & Microbiologia em
c:on‘taA Tplnanﬁes em i samE
imentos [mic)
[rea)

vy

Sanidade Avidria
) (A}

Fertiizantes, Analies Fisico- Microbiologia
Corretivos, Substratos qu|m:as_,dE’BEb|das Agricola
eafins (FET) &Vinagras [mag)
[BEB)
Legenda

0 Unidades Gerenciais
[ Unidadesde Apoio Administrativo

Unidadesde Apoio Técnico

Manutengio
[Man]

[ Unidades Labaratorizis Area Biologica
1 Unidades Labaratoriais Area Fisico-OQuimica

Unidades técnicas e de apoio

Fonte: Elaborado pela autora

Em se tratando de lideranca, a Coordenagdo tem uma preocupagao em

desenvolver o0s responsaveis por Unidades e assim, procura, com frequéncia,

disponibilizar ferramentas de gestdo para definigdo de metas, avaliagéo de resultados e

repasse de cursos e treinamentos.

O Laboratorio Nacional Agropecuério de Sdo Paulo foi inaugurado em Marco de

1979 e o quadro de colaboradores é formado por servidores e terceirizados e por isso,

existe um cuidado dos responsaveis com a igualdade nas relacdes e procedimentos a fim
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de manter uma harmonia no clima organizacional.

5.2 Analise e discussao

Com base no que foi exposto no referencial tedrico e seguindo a metodologia
elaborada, foi feita uma pesquisa com todos os responsaveis por unidades do Lanagro-
SP, base fisica de Campinas e com as duas chefes das divisbes — técnica e
administrativa. Por procedimento interno todos os responsaveis por unidades devem ser
servidores e 0 nome dado aos responsaveis pelas divisdes € chefe. Pelo fato de as duas
chefes ocuparem a mesma posi¢do hierarquica, sentiu-se a necessidade da participacao
das duas e, portanto, o questionario (Apéndice A) foi aplicado para um total de 16
pessoas. Entre as unidades técnicas, tem-se 0 mesmo responsavel por duas unidades e
entre as unidades administrativas, a pesquisadora é uma das responsaveis, e por isso
também n&o participou. Dessa forma, houve uma resposta a menos, tanto para a area
técnica quanto para a administrativa.

Apds a coleta dos dados, a pesquisadora compilou as respostas, distribuidas em
graficos (para uma melhor visualizacdo) para as perguntas 1 (um) e 2 (dois), para ambas
as lideres.

Pergunta 1: Qualidades que seu lider possui e que sdo importantes:
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Fonte: Elaborado pela autora

A qualidade “comprometimento” foi citada por cinco dos seis colaboradores, ou

seja, 83% dos responsaveis — nimero esse que poderia definir a lider 1 — comprometida.

Duas pessoas, ou seja, 33% dos colaboradores apontaram que assiduidade e knowhow

das atividades executadas sdo qualidades da lider 1 que elas consideram importantes e

demais qualidades foram citadas apenas por uma pessoa, sem repetigao.
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Fonte: Elaborado pela autora
Com relacdo a lider 2, cinco dos oito colaboradores

citaram

“comprometimento”, sendo também a qualidade mais mencionada. Em segundo lugar,
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apareceu “disponibilidade para atendimento” apontada por trés pessoas. Quanto a

qualidade “empoderamento”, um colaborador explica: “Fazer a equipe superar suas

capacidades”.

Pergunta 2: Qualidades que o lider ndo possui, mas que deveria tentar desenvolver:

Qualidades a desenvolver - Lider 1

33%

33%

33%

0%

10%

20% 30%

40%

= Motivagao da equipe
m Paciéncia
Dar teedback
® Planejamento das
atividades
m Delegagao
m Generosidade
® Resiliéncia
B [novagao
® Abertura a mudangas
B [nteligéncia

emocional

B Lideranga

Fonte: Elaborado pela autora

Empatadas com 33%, ou seja, citadas por duas pessoas como qualidades a serem

desenvolvidas, apareceram: lideranca, inteligéncia emocional e abertura a mudancas.

Sobre inteligéncia emocional, um dos colaboradores comenta: “Inteligéncia emocional

para discernir questdes pessoais e de trabalho”.
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Qualidades a desenvolver - Lider 2
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T T T T
0% 10% 20% 30% 40%

Fonte: Elaborado pela autora

A qualidade a ser desenvolvida pela lider 2 mais citada foi “paciéncia” — na
opinido de trés colaboradores. Seguida de “delegagdo”, “abertura a mudangas” e
“aprimorar conhecimento”, sendo estas apontadas por duas pessoas.

Assim, em se tratando de qualidades, ambas as lideres receberam, praticamente e
proporcionalmente a mesma quantidade de qualidades. Porém, analisando-se as
qualidades a desenvolver, a lider 1 apresentou proporcionalmente maior nimero, ja que
seis subordinados responderam o questionario sobre ela enquanto que oito subordinados

responderam sobre a lider 2.

Para a questdo 3, sobre poder de deciséo, os resultados foram:
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Lider possui poder de decisdo?

Sim Percentual Nao Percentual
Lider 1 6 100% 0 0%
Lider 2 6 75% 2 25%

Fonte: Elaborado pela autora

Como as lideres atuam no mesmo nivel hierdrquico, porém uma € chefe da
Divisdo Administrativa e a outra é chefe da Divisdo Técnica, talvez a percepcdo dos
liderados que afirmaram que a lider 2 ndo possui poder de decisdo, deva-se ao fato de a
area técnica “teoricamente” ter mais procedimentos e normativas a serem seguidas. E
ambos os colaboradores que responderam “ndo” para a questdo, acreditam que se ela

possuisse um poder de decisdo maior, poderia ajuda-los mais.

Na questdo 4, em que se questiona se juventude é uma caracteristica essencial ao

lider, obteve-se os seguintes resultados.

Juventude é uma caracteristica essencial?

Sim Percentual Nao Percentual
Lider 1 1 17% 5 83%
Lider 2 3 37,5% 5 62,5%

Fonte: Elaborado pela autora

A maioria dos servidores acredita que juventude ndo é uma caracteristica
essencial para um lider e, coincidéncia ou ndo, as lideres avaliadas ja possuem tempo de
aposentadoria e permanecem exercendo seus cargos — ratificando, assim, a opinido da
maioria dos liderados. Porém, quem defende a juventude, justifica: “Considero
juventude uma condigdo de espirito mais do que fisica, que independe da idade
cronoldgica. Sendo assim, a juventude € uma caracteristica importante em um lider, pois
ela significa maior entusiasmo e disponibilidade para realizar melhorias e enfrentar
desafios”. E também: “E importante que o lider esteja sempre disposto a renovar seus

pontos de vista, aprender e manter motivagéo para encarar novos desafios”.

Para a questdo 5: Seu lider sabe discernir o pessoal do profissional? Os

resultados foram:
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Lider sabe discernir o pessoal do profissional?

Sim Percentual Nao Percentual
Lider 1 1 17% 5 83%
Lider 2 7 87,5% 1 12,5%

Fonte: Elaborado pela autora

Primeira grande discrepancia nos resultados das lideres. Analisando-se somente
esse resultado, observa-se que a lider 2 esta mais proximo do perfil ideal de lideranca, ja

que a maioria acredita que ela sabe diferenciar questdes pessoais de profissionais.

E para a Gltima questdo, sobre reconhecimento, as respostas foram:

Lider sabe reconhecer um trabalho além do que foi proposto?

Sim Percentual Néao Percentual
Lider 1 3 50% 3 50%
Lider 2 6 75% 2 25%

Fonte: Elaborado pela autora

Os resultados da lider 1 para essa Gltima questdo ndo foram capazes de refletir
seu comportamento, dado o empate; mas sim, considerar a relacdo pessoal que ela
possui com cada liderado.

J& os resultados da lider 2, novamente indicam um perfil mais préximo do ideal.

Como ja citado anteriormente, verificou-se a necessidade de participacdo das
duas chefes para comparar suas respostas com a de seus liderados e para constatar ou
ndo se 0 comportamento que elas esperam de seus lideres é o comportamento que elas
adotam quando lideram. Vale lembrar que ambas as chefes reportam para 0 mesmo

lider.

Questao 1:
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Qualidades importantes que o lider possui

Lider 1 Conhecimento de ferramentas de motivagdo; sabe executar tarefas e

participa ativamente de atividades.

Lider 2 Compromisso; ética; responsabilidade.

Fonte: Elaborado pela autora

Pode-se afirmar que as lideres possuem percepgdes diferentes (ndo citaram
nenhuma qualidade em comum). A Unica qualidade que se aproxima entre os liderados e
a lider 1 foi execucdo de tarefas/atividades. E pelos liderados e a lider 2 foi

compromisso/comprometimento e ética.

Questéo 2:
Qualidades a serem desenvolvidas
Lider 1 Ser mais moderado quanto a area técnica e administrativa e nas
solicitacGes de demanda.
Lider 2 Escutar com mais atencdo os colaboradores da equipe mais proxima a
ele.

Fonte: Elaborado pela autora

Mais uma vez ndo houve citacdo em comum entre as lideres e nem entre elas e
seus respectivos liderados.

Na questdo 3, ambas acham que o coordenador possui poder de decisdo e na
questdo 4, como era de se esperar, pelo tempo de carreira ja citado de ambas as lideres,
as duas ndo concordam que juventude seja essencial para um lider. Quanto a discernir o
pessoal do profissional, as duas responderam positivamente. E, na Gltima questdo, a
lider 1 acha que seu lider ndo sabe reconhecer um trabalho além do que foi proposto e a
lider 2, discorda dela, e respondeu “sim” — seu lider sabe reconhecer.

Dessa forma, pode-se considerar que, embora nas questbes abertas ndo ter
havido muitas respostas em comum entre lider e liderados, nas questdes fechadas houve
concordancia entre as lideres e entre a maioria dos servidores, especialmente — entre a
lider 2 e seus liderados — mostrando que a missao do lider, apesar de ser praticada de

varias maneiras (de acordo com quem a faz), é uma so: influenciar positivamente os
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liderados, motivando-os para atingirem as metas propostas, propiciando um ambiente

favorével para tal, e procurando despertar neles a vontade de vencer.
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6 CONSIDERACOES FINAIS

Diante de tantas definicdes para o conceito de lideranca, fica claro que a
lideranca é a combinacdo equilibrada de trés elementos vitais e dindmicos: o individuo,
0 grupo e a situacdo. Mas também é valido afirmar que a figura mais determinante no
processo de lideranca é o lider, e, por isso, foi 0 elemento mais explorado no trabalho
em questdo. No livro “O Monge ¢ o Executivo”, a seguinte passagem ratifica essa
afirmacéo:

“.. até nas companhias mais deterioradas, com resultados
terriveis dos levantamentos, eu sempre achava ilhas saudaveis
de tranquilidade aparente no imenso mar de tumulto. Quando eu
via os resultados dos levantamentos e identificava uma daquelas
areas saudaveis, procurava saber o que estava acontecendo
naquele determinado departamento, naquele determinado turno.
E o que vocés acham que eu costumava descobrir? _ Um
lider...”

Desta maneira, depois de todo o estudo bibliografico e do estudo de caso
realizado com lider e liderados no Lanagro-SP, conclui-se que o que os tedricos
afirmam como habilidades e caracteristicas importantes na personalidade do lider é o
que realmente os liderados esperam encontrar em seus lideres. E mais, estes, como
subordinados, possuem comportamento semelhante ao de seus liderados, o que sugere
que um dos deveres mais importantes do lider € o de influenciar positivamente sua
equipe e ser o espelho da mesma. E para finalizar, poder-se-ia dizer que, em se tratando

de lideranca teoria e pratica caminham lado a lado.
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APENDICE A - QUESTIONARIO APLICADO AOS SERVIDORES
CONFIDENCIAL
Questionario a ser realizado como parte integrante da monografia do curso de
especializacdo em Gestdo Publica a ser apresentada & Universidade Federal de Sdo Jodo
Del-Rei, como requisito necessario para concluséo do curso.

Sua opinido é de grande valia.

1) Quais qualidades o seu lider possui que vocé considera importantes?

2) Quais qualidades o seu lider ndo possui e que vocé acha que ele deveria tentar

desenvolver?

3) Vocé acha que seu lider possui poder de decisdo?

Sim Néao

Caso sua resposta seja negativa, se ele possuisse um poder de decisdo maior,
acredita que ele poderia te ajudar mais?

Sim |:| N30

4) No livro “Técnica de Chefia e Lideranca”, um dos estudiosos no assunto
lideranca afirma que juventude é uma caracteristica essencial para um lider.
VVocé concorda com ele?

Sim Nao




Por qué?

40

5)

6)

Seu lider sabe discernir o pessoal do profissional?

Sim

Néao

Seu lider sabe reconhecer quando vocé faz um trabalho além do que foi

proposto?

Sim

Nao

Obrigada!



