@Q\N

&
UEPB

UNIVERSIDADE ESTADUAL DA PARAIBA
CAMPUS |
CENTRO DE CIIAENCIAS SOCIAIS APLICADAS
CURSO DE GRADUACAO EM ADMINISTRACAO

LOUISE GOMES BATISTA

ESTILOS DE LIDERANCA: UM ESTUDO EM UMA ASSOCIACAO PRIVADA DE
FIEIS

CAMPINA GRANDE
2018



LOUISE GOMES BATISTA

ESTILOS DE LIDERANCA: UM ESTUDO EM UMA ASSOCIACAO PRIVADA DE
FIEIS

Trabalho de Conclusdao de Curso da
Universidade Estadual da Paraiba, como
requisito parcial a obtencdo do titulo de
Bacharel em Administracao.

Area de concentracio: Gestdo de pessoas.

Orientador: Profa. Dra. Larissa Ataide Martins
Lins Bezerra

CAMPINA GRANDE
2018



E expressamente proibido a comercializacio deste documento, tanto na forma impressa como eletrénica.
Sua reproducéo total ou parcial & permitida exclusivamente para fins académicos e cientificos, desde que na
reproducdo figure a identificacdo do autor, titulo, instituicdo e ano do trabalho.

B333e  Batista, Louise Gomes.

Estilos de Iideranfga [manuscrito] : um estudo em uma
associacao privada de fiéis / Louise Gomes Batista. - 2018.
30 p.

Digitado.

Trabalho de Conclusio de Curso (Graduacdo em

Administrac&o) - Universidade Estadual da Paraiba, Centro de
Ciéncias Sociais Aplicadas, 2018.

"Orientacdo : Profa. Dra. Larissa Ataide Martins Lins
Bezerra, Coordenag¢do do Curso de Administracdo - CCEA."

1. Lideranca. 2. Comunidade catélica. 3. Grupo religioso.
4. Dinamica de grupo. 5. Lider religioso.

21.ed. CDD 302.3




LOUISE GOMES BATISTA

ESTILOS DE LIDERANCA: UM ESTUDO EM UMA ASSOCIACAO PRIVADA DE
FIEIS

Artigo, apresentado ao Programa de Graduagio
em Administra¢do da Universidade Estadual da
Paraiba, como requisito parcial a obtengdo do
titulo de Bacharel em Administragfo.

Area de concentragio: Gestdo de Pessoas.
Aprovada em: |9/{)6/ JOI8.

BANCA EXAMINADORA

r = 4 -~ } S -
’lQ‘J:“(J et C D;]J e (0 “'r/r:n"“'w [,\ }’Iﬁfﬂ@
Profa. Dra. Larissa Ataide Martins Lins Bezerra (Orientadora)
Universidade Estadual da Paraiba (UEPB)

= nevalle

Profa. Ma. Maria do Socorro Pinto de Carvalho Elisiario
Universidade Estadual da Paraiba (UEPB)

o ,; i %
PEfa. Esp. ﬁaria Marluce %ﬁno da Silva

Universidade Estadual da Paraiba (UEPB)




RESUMO

O tema liderangca continua sendo destaque no contexto dos estudos organizacionais,
especialmente a discussao do estilo transformacional-transacional. Percebe-se que o estudo da
lideranca transcende o ambiente empresarial, afinal abrange também a dindmica dos grupos
religiosos. Portanto, objetivou-se identificar os estilos de lideranca da comunidade catodlica
Remidos no Senhor sediada em Campina Grande-PB. A pesquisa foi considerada descritiva e
bibliografica; Além disso, para identificar os estilos de lideranca foi utilizado o Multifactor
Leadership Questionare (MLQ) desenvolvido por Avolio ¢ Bass (1992). Destaca-se ainda que
a pesquisa foi realizada por meio de uma autoavaliagdo das principais liderangas dessa
comunidade, sendo os dados mensurados e analisados de forma quantitativa. De acordo com os
resultados apresentados, o estilo de lideranca transformacional obteve a maior média (3,1), o
que pode ser considerado como algo positivo. Constatou-se também que atualmente alguns
servicos estdao sendo desativados devido a escassez de gestores nessa institui¢do, por isso surge

a preocupacao com a melhoria da formacao dos voluntdrios dessa comunidade.

Palavras-chave: estilos de lideranga, comunidade, gestores.
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1 INTRODUCAO

Em diversas situagdes sociais € facil identificar um lider. Porém, o tema lideranca ¢ de
dificil defini¢do. A busca por defini¢cdes a este respeito ocasionou o surgimento de diversas
teorias. Essas teorias passaram por um processo de evolugdo ao longo do século XX.

Uma das mais antigas teorias sobre lideranga afirma que o lider eficaz ¢ aquele que
nasce com terminados tragos fisicos, intelectuais, sociais e relacionados a tarefa. (VERGARA,
2007). O lider ¢ nato. Posteriormente, pesquisadores desconsideraram esse conceito e
“enfatizaram que a lideranca pode ser aprendida através de técnicas de desenvolvimento
pessoal, mudando a afirmagao anterior de que a lideranca era somente herdada”. (STEFANO,
2008). Passam a estudar os comportamentos dos lideres delineando assim os diferentes estilos
de lideranga. Outros pesquisadores analisaram a lideranca em funcdo das circunstancias que
poderiam determinar a sua eficiéncia. Essas teorias tiveram as seguintes denominacdes: Teoria
dos Tragos, Teoria dos Estilos de Lideranca, Lideranga Situacional, e a abordagem da nova
lideranga. Nesta ultima abordagem encontra-se o enfoque principal da presente pesquisa.

Bergamini (1994), uma das principais referéncias brasileiras nos estudos de motivagao,
considera que todas as teorias conservam um denominador comum de que a lideranca envolve
duas ou mais pessoas e se trata de um processo de influéncia exercido de forma intencional por
parte do lider sobre seus seguidores. Portanto, existe entre lider e liderados um relacionamento
de interdependéncia, em que os seguidores, motivados pelo lider, empenham voluntariamente
suas habilidades para alcangar os determinados objetivos.

Vergara (2007) apresenta a seguinte definicdo: “Entendo por lideranga a competéncia
de alguém em exercer influéncia sobre individuos e grupos, de modo que tarefas, estratégias,
missoes sejam realizadas e resultados sejam obtidos. Os ingredientes que compdem essa
competéncia estdo na aprendizagem continua.” Ainda nesse sentido Bowditch e Buono (2002
apud STEFANO, 2008), afirmam que “[...] a lideranga pode ser considerada como um processo
de influéncia, geralmente uma pessoa, através do qual o individuo ou grupo € orientado para o
estabelecimento e atingimento de metas”. Portanto, a lideranga ¢ um processo social no qual se
estabelecem relagdes de influéncia entre as pessoas.

Dessa forma, o tema lideranga também tem merecido destaque no contexto dos estudos
organizacionais (YUKL, 1994; BRYMAN, 1996). Mais especificamente, o conceito de
lideranca transformacional-transacional, utilizado neste estudo, tem sido objeto de diferentes
pesquisas, muitas das quais o relacionando a questdes como qualidade de servigos (JABNOUN

e RASASI, 2005; SOUZA, 2008), inovacdo (JUNG, CHOW e WU, 2003; GUMUSLUOGLU
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e ILSEV, 2009a) e desempenho organizacional (GARCIA-MORALES, MATIAS-RECHE e
HURTADO-TORRES, 2008).

No ambito religioso, mais especificamente ligado a renovacdo carismatica catdlica, o
desafio dos lideres € projetar uma superacgao de caracteristicas que existem no mundo moderno,
tais como o materialismo, o individualismo e a competitividade sem, no entanto, delas se
isolarem. Tais comunidades religiosas surgem baseadas na ideia de estreitamento dos vinculos
afetivos nao individualizados e do fortalecimento de uma vida de retidao, fé e oragdes comuns,
que tem como objetivo estender-se para a sociedade.

Dessa forma, a relevancia da lideranga transcende o ambiente empresarial, afinal
abrange também a dindmica dos grupos religiosos. Portanto, tomou-se como referencial
empirico do presente estudo a Comunidade Catdlica Remidos no Senhor. Diante desse
contexto, surge o seguinte questionamento: Quais sdo os estilos de lideranga praticados na
Associacéo Privada de Fiéis Remidos no Senhor?



2 FUNDAMENTAGCAO TEORICA

2 .1 Conceito de lideranca

O tema lideranca ¢ considerado complexo e mutavel. Os estudos sobre esse fendmeno
ocasionou inimeras defini¢des, muitas delas convergentes. DuBrin (1998, p. 2) afirma que o
uso e conceito lideranga no século XX ndo foram uniformes, destacando-se os seguintes
aspectos:
=a influéncia interpessoal direcionada pela comunicagao, para realizagdo de objetivos;
=0 incremento influente sobre a conformidade mecanica com instrucdes e ordens;

* um ato que faga com que os outros ajam ou respondam em um sentido compartilhado;

* a arte de influenciar pessoas pela persuasao ou pelo exemplo para que sigam uma linha de
acao;

*a principal for¢a dindmica que motiva e coordena a organizacao para realizagdo de seus
objetivos.

Os principais pontos de convergéncia entre os conceitos ¢ quando se refere a lideranga
como uma influéncia exercida sobre as pessoas. Bergamini (1994) afirma que, em primeiro
lugar as defini¢des conservam o denominador comum de que a lideranca esteja ligada a um
fendmeno grupal, isto €, envolve duas ou mais pessoas. Em segundo lugar, trata-se de um
processo de influéncia exercido de forma intencional por parte dos lideres sobre seus
seguidores. Ainda nessa linha Robbins (1996) afirma que a lideranga ¢ a capacidade de
influenciar um grupo, para alcangar determinados objetivos.

Para Hunter (2006, p. 20), liderar significa conquistar as pessoas, envolvé-las para que
coloquem sua mente, coracao, criatividade e exceléncia a servico de um objetivo, fazendo com
que se empenhem ao maximo nessa missao. Assim, a lideranga além se servir para influenciar
pessoas, resulta em conhecimento e aprendizado continuo.

Com a transformacao da sociedade surgiu nas organizagdes a necessidade de uma maior
flexibilidade ou até mesmo um novo aprendizado na forma de os colaboradores lidarem com
seus funcionarios. Sente-se entdo a necessidade de considerar as pessoas ndo mais como
maquinas, mas como seres complexos com necessidades individuais. (STEFANO, 2006).

Assim, a lideranca abrange a realizacdo de objetivos com as pessoas e através das
pessoas, por esse motivo o lider deve estar apto a cuidar tanto de tarefas como de
relacionamentos (GIULIANI, 2012). O exercicio da lideranca ndo ocorre no isolamento, nao

ha lider sem seguidores. Uma das principais énfases dos lideres ¢ nas pessoas.
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Entende-se que a lideranga ¢ diferente do gerenciamento. O gerenciamento esta
relacionado a lidar com a complexidade organizacional, enquanto a lideranca esta relacionada
a lidar com desafios (STEFANO, 2008). A busca no mundo académico por definicdes a este
respeito ocasionou o surgimento de diversas teorias. Essas teorias passaram por um processo
de evolucdo ao longo do século XX, tais como a teoria dos Tracos, Teoria dos Estilos de

Lideranca, Lideranca Situacional, e a abordagem da nova lideranca, conforme descritas a

seguir.

2.2 Teorias de lideranca

Uma das mais antigas teorias elaboradas sobre lideranga ¢ a Teoria dos tragos, que
surgiu por volta da década de 30 e teve como um dos principais responsaveis o autor Barnard.
Ela defendeu a ideia de que uma pessoa ja nasce lider, a habilidade de liderar era definida nos
tracos de sua personalidade. O lider seria entdo aquele que nascesse com determinados tragos
fisicos, intelectuais, sociais e relacionados com a tarefa. (VERGARA, 2007). Esses estudos
acreditavam que a lideranga era nata e ndo fruto de um aprendizado. O lider poderia ser visto
como fato psicossocial, carismatico ou grande homem historico, ou seja, aquele com qualidades
superiores.

A dificuldade final com esse tipo de abordagem para o entendimento da lideranga ¢ que,
sendo uma teoria baseada na genética, ela ndo assume que as caracteristicas sao aprendidas.
Porém pode ser este o caso: muitas caracteristicas de lideranca, como as habilidades de
comunicagao e tomada de decisdo, podem ser aprendidas (MONTANA E CHARNOYV, 1998).

O fato de um individuo apresentar tracos e ser considerado um lider pelos demais nao
significa necessariamente que ele serd bem-sucedido em liderar seu grupo. Na realidade, os
tracos funcionam melhor para prever o surgimento da lideranca do que pra distinguir entre
lideres eficazes e ineficazes (CHIAVENATO, 2005). Dessa forma, percebeu-se que a Teoria
dos tragos ndo era suficiente para identificar e determinar a eficacia de um lider. Passa-se entao
a estudar o fato de que se a lideranga ndo ¢ inata, ela pode ser aprendida.

Por volta da década de 50, segundo Bergamini (1994) novos pesquisadores de dedicam
a estudar os comportamentos dos lideres buscando investigar aquilo que o lider faz, isto ¢,
procuram delinear diferentes estilos de lideranga. Instala-se, a partir desse novo enfoque, a
crenca de que qualquer um pode ser um bom lider, basta que seja preparado para tanto. De
acordo com Vergara (2007) o foco passou a ser em como escolher o melhor estilo de liderar.

Dessa forma foram identificados trés: o democratico, o autocratico e o faissez-faire. Autocratico



¢ aquele que centraliza as decisdes e utiliza do poder para comandar seus subordinados. Ja o
Democratico ¢ aquele que busca a participagdo de todos e permite que todos opinem e decidam
sobre as questdes relacionadas ao trabalho. O Laissez-faire é conhecido como aquele que ndo
se envolve e deixa as coisas acontecerem livremente. (GIULIANI, 2012). Os estudos afirmaram
que o estilo de lideranga que traz a equipe um clima de satisfagdo e boa produtividade ¢ o
democratico.

Para evidenciar os tipos de comportamento dos lideres e a eficdcia de sua forma de
liderar, diversas pesquisas foram realizadas, destacando-se dois grupos distintos dentro dessa
abordagem: a énfase nas pessoas e nas tarefas. (STEFANO, 2008). O surgimento desta
abordagem destacou-se com os estudos realizados pela Ohio State Universitye pela Universityof
Michigan. (GIULIANI, 2012).

Esse contexto instigou os pesquisadores da Universidade de Michigan a identificarem
quais os padrdes de liderancga resultariam em desempenho eficaz. Os estudos relativos a essas
caracteristicas resultaram em dois tipos de comportamento de lideranca: centrado no
funcionario — orientado para as relagdes humanas; e centrado na produgdo — orientado para a
tarefa. Giuliani (2012) afirma que as conclusdes da pesquisa de Michigan eram a favor de um
lider que tivesse um comportamento mais orientado para os empregados. Esse comportamento
estava relacionado a satisfacdo no trabalho e a produtividade do grupo (ROBBINS, 1996).

Estudos desenvolvidos pela Ohio State University definiram lideranga como o
comportamento de um individuo ao dirigir as atividades do grupo, visando a consecucao de um
objetivo. Os pesquisadores da Oshio State University apontaram duas dimensdes para
comportamento dos lideres: A estrutura de iniciacdo e a estrutura de consideragdo. Para Robbins
(2005), a estrutura de iniciacdo refere-se a capacidade que o lider possui de estruturar o seu
trabalho e o trabalho dos seus funcionarios para alcancar as metas definidas pela organizagao.
O lider com alto grau de estrutura de iniciacdo delega tarefas, estabelece padrdes de
desempenho e enfatiza o cumprimento de prazo. Ainda segundo o autor retrocitado, a estrutura
da consideragdo caracteriza-se por relacionamentos baseados na confianca mutua, respeito as
ideias dos funcionarios e cuidado com os seus sentimentos.

Conclui-se que as duas Universidades se assemelharam em seus estudos quando
identificaram as duas dimensdes do comportamento do lider voltadas para a tarefa e para os
relacionamentos.

Todavia, segundo Vergara (2007) na pratica, a teoria mostrou sua debilidade, dando
ensejo a que vicejasse outra teoria, segundo a qual lideranga ¢ algo contingencial para a qual a

expressao “tudo depende” passou a valer. Em 1960 surgiu uma outra varidvel na defini¢ao do
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processo de lideranca — situagao/contexto/meio envolvente, dado que se comecou a questionar
se as caracteristicas situacionais podiam funcionar como variaveis moderadoras na relagao entre
lideranga e eficacia grupal, denominada como abordagem situacional. (STEFANO; GOMES
FILHO, 2003, 2004a). O foco dos estudos ja ndo ¢ mais os tragos nem os comportamentos, mas
a situacdo em que o lider estd inserido.

Surge entdo a Teoria contingencial de Fiedler e propde que a eficacia do desempenho
do grupo depende da adequagdo entre o estilo do lider e o grau de controle que a situagao lhe
proporciona. Assim, para Robbins (2005) para melhorar a eficacia devemos mudar o lider para
que ele se encaixe na situacdo ou modificar a situagdo para que se torne adequada ao lider. Na
realidade, uma lideranca orientada para tarefas seria mais eficaz em situagdes de baixa ou alta
aceitagdo dos subordinados, enquanto, em casos de aceitacdo moderada, sugere-se uma gestao
por relacionamentos. A questao passa a ser, portanto, identificar o estilo mais eficaz para uma
determinada situagao, em vez de o melhor estilo de liderar.

Além das caracteristicas de personalidade e de comportamentos orientados para tarefa
ou para pessoas, essa teoria destaca outra varidvel importante no processo, denominada de
“favorabilidade”, a qual se associa ao grau em que uma dada situacao permite ao lider exercer
seu controle ou influéncia sobreo grupo. Nesse sentido, conclui-se apos a teoria contingencial

que ndo ha uma unica e melhor forma de liderar, pois a situacdo devera sempre ser avaliada.

2.3 Novas teorias de lideranca

Na década de 80 surge a teoria da nova abordagem sobre lideranca. Bryman (2004 apud
GIULIANI, 2012, p. 39) comenta que a expressao “nova lideranga” surgiu na década de 80 e ¢
utilizada para caracterizar as abordagens que trazem um novo modo de conceituar e pesquisar
o tema lideranca. Burns (1978) identifica dois tipos basicos de lideranca: a transacional e a
transformacional. Para Burns, a lideranga ndo se refere a agdo de uma pessoa sobre outra, mas
a um processo de influéncia de dupla dire¢ao, entre lider e seguidor. (SANT’ANNA, 2010).

Limongi-Franca e Arellano (2002) correlacionam a lideranca carismatica ao carisma.
De origem grega, a palavra “carisma” significa inspira¢@o divina. Entre as caracteristicas do
lider carismatico, existe a confiancga nos seguidores e a similaridade de crengas. Os liderados
apresentam aceitacdo incondicional dos lideres, obediéncia espontanea, envolvimento
emocional com a missdo, alto nivel de desempenho e crenca na capacidade de contribuigao.

Na lideranga transacional, existe uma troca ocorre entre o lider e o seguidor. A troca

podera ser econdmica, politica ou psicologica, mas ndo existiria ligacdo duradoura entre as
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partes. Essa troca continua somente a medida que ambas as partes acham que isso vem em
beneficio proprio. (BERGAMINI, 1994). Na realidade, a lideranca transacional ocorre quando
uma pessoa assume a iniciativa de fazer contato com os outros com a finalidade de troca de
coisas de valor. O poder exercido pelo superior, enquanto lider transacional, desaparecera a
medida que ndo for mais detentor da prerrogativa de conceder beneficios ou estabelecer
sangoes.

De acordo com o quadro 1, existem diversas diferencas entre o lider transacional e o
transformacional. A lideranca transformacional corresponde ao lider que procura motivos
potenciais nos seguidores, procura satisfazer necessidades de alto nivel e assume o seguidor
como uma pessoa total. O resultado da lideranca transformacional ¢ o relacionamento de
estimulo mutuo e a elevacdo que converte os seguidores em lideres. Para Bergamini (1994) a
lideranga transformacional propde que a influéncia ocorra em dupla direcdo para que se
estabeleca o clima de respeito ao outro enquanto pessoa integral.

A lideranca transformacional ¢ baseada no estabelecimento de proposito e na influéncia
do lider no seguidor. A agdo de lideranga, neste caso, deve ocorrer em dupla diregdo a fim de
estabelecer o clima de respeito ao outro de forma completa. (GONCALVES, 2008). Portanto,
a lideranca transformacional aumenta o nivel de consciéncia dos funcionarios sobre a
importancia e o valor dos resultados designados, bem como as formas de alcanca-los. Ele afirma
ainda que essa lideranca faz com que seus funcionarios transcendam seus proprios interesses
em nome da equipe e da organizagdo. (GIULINALI 2012).

Além de ter carisma, o lider desperta fortes emogdes e mudangas, € os valores sdo
compartilhados no contexto da cultura da empresa. (LIMONGI-FRANCA, ARELLANO
2002).
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Quadro 1: Diferencas entre lideranca transacional e lideranga transformacional

Lideranca Transacional

Lideranca Transformacional

Desenvolve a necessidade de terminar tarefas.

Desenvolve a necessidade de um significado.

Desenvolve a preocupagdo em ganhar dinheiro.

Desenvolve a preocupag@o com propositos.

Poder e Posigdo. Politica e Vantagens.

Valores, principios éticos e morais.

Voltada para resultados a curto prazo.

Voltada para o alcance de objetivos de longo prazo.

Inspira-se no respeito as regras

Inspira-se no amor.

Apoia sistemas e estruturas que refor¢cam o resultado.

Identifica e desenvolve talentos.

Segue o padrio de comportamento atendendo as
expectativas.

Realiza o alinhamento de valores e objetivos
principais.

Voltada para eficiéncia.

Voltada para eficacia.

Fonte: adaptado por Giuliani (2012) de Covey (2002).

Na realidade, diversos pesquisadores que se dedicaram a estudar esses estilos de
lideranga, identificam a diferenciacao entre lideranga transacional e lideranca transformacional.
Eles consideram que a lideranga transformacional refere-se ao carisma, a visao, a inspiragao
que motiva por altas expectativas, ao estimulo intelectual. J& a lideranca transacional refere-se
as recompensas aos seguidores, conforme performance nas tarefas. Essa defini¢ao de lideranca
transacional encontra inspiracdo em James Burns (1978) que define o lider transacional como
motivador dos seus subordinados, via recompensas pelos servicos prestados. (BENEVIDES,
2010).

E importante enfatizar que existem comportamentos especificos que auxiliam a
diferenciagdo entre a lideranca transformacional, transacional e /aissez-faire. De acordo com o
quadro 2, além dos estilos transacional e transformacional, ha um terceiro estilo, que ¢
composto por uma gestdo passiva e conhecida como Laissez-faire (GONCALVES, 2008).
Dessa forma, foram definidos alguns aspectos que caracterizam o modelo de lideranca de Bass

e Avolio (2002).
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Quadro 2: Comportamentos das dimensdes transformacional, transacional e laissez-faire.

Influéncia Idealizada

O lider mostra convic¢do, promove confianga, posiciona-se frente a
problemas dificeis, explicita seus valores mais importantes, enfatiza a
importancia de se ter propodsito e comprometimento e a tomada de decisdes
com ¢ética. Eles geram orgulho, lealdade, confianga e alinhamento com
propositos compartilhados. Lideres como esses sdo frequentemente
descritos como carismaticos com moral, integridade e confianca elevados.
Eles tendem a estar a frente das crises e a celebra o sucesso com o seu

pessoal.

Motivacao Inspiracional

O lider constroi a visdo de futuro, desafiando os seus seguidores a se
superarem. Fala com otimismo e entusiasmo, encoraja e da significado ao
que deve ser feito. Esse tipo de lider tem a habilidade de motivar as pessoas
para atingir um desempenho superior. Ele cria um ambiente propicio a

mudanga e encoraja multiplos interesses.

Estimulacao Intelectual

O lider questiona tradicdes e crengas, estimula novas maneiras e

perspectivas de se fazer as coisas. Encoraja a expressdo de novas ideias.

Consideracao
Individualizada -

O lider trata os seus seguidores de maneira individualizada. Considera suas
necessidades individuais, habilidades e aspiracdes. Ouve atentamente e ¢
um forte comunicador. Promove o desenvolvimento dos seguidores,

aconselha e ensina.

Gestao  por  excecao
(Ativo) -

O lider avalia o desempenho de seus seguidores e toma agdes corretivas se
ocorrem desvios. Ele cria regras para evitar erros. Esse tipo de lider presta
muita atengdo a qualquer problema e tem sistemas de controle e

monitoramento para detectar com antecedéncia possiveis problemas.

Gestao  por  excecao

= O lider ndo interfere até que o problema se torne sério. Ele espera para

tomar uma acdo até que os erros sejam levados a sua atengdo. Ele evita

(Passivo) iy
mudancas desnecessarias.
- E outra forma de comportamento que um lider pode adotar. Ele evita
aceitar suas responsabilidades e ndo esta presente quando € necessario.
] ] Deixa de atender pedidos de ajuda e resiste em expressar suas opinides
Laissez-Faire

sobre temas importantes. Oferece pouco em termos de direcdo e suporte.
Ele evita tomar decisdes, ¢ desorganizado e permite que os outros facam

isto por ele.

Fonte: Bass e Avolio (2002).
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3 METODOLOGIA

A presente pesquisa ¢ considerada descritiva, pois “visa descrever as caracteristicas de
determinada populacdo ou fendmeno ou o estabelecimento de relacdes entre varidveis”
(PRODONOV E FREITAS, 2013). Dessa forma, envolve o uso de técnicas padronizadas de
coleta de dados: questionario e observagdo sistemdtica. Assume, em geral, a forma de
levantamento.

Em relagdo aos meios foi utilizada a pesquisa bibliografica que segundo Prodanov e
Freitas (2013) ‘“caracteriza-se por analisar e discutir informacdes ja publicadas.” Foram
utilizados como obras principais os seguintes autores: Bergamini (1994), Burns (1978), Vergara
(2007), Stefano (2008), Giuliani (2012). O modo na qual a pesquisa foi guiada foi na forma de
pesquisa de campo que “consiste na observagao de fatos e fenomenos tal como ocorrem
espontaneamente, na coleta de dados a eles referentes e no registro de variaveis que presumimos
relevantes, para analisa-los.” (PRODANOV e FREITAS, 2013).

Os dados primarios foram coletados por meio de uma pesquisa de campo in /oco, com
aplicag@o de questiondrios sobre a lideranca. Para identificar os estilos de lideranga foi utilizado
o Multifactor Leadership Questionare (MLQ) desenvolvido por Avolio ¢ Bass (1992 apud
NORTHOUSE, 2004). O questiondrio foi composto por 45 questdes, que mede e designa
intervalos de comportamentos desde a lideranga transacional até a lideranga transformacional,
inclusive ao da lideranga Laissez-faire, tendo em seu conteudo perguntas de multipla escolha
utilizando a escala de Likert: de 0 a 4, sendo o numero 0 equivalente a - “De modo algum”, 1 —
“De vez em quando”, 2 — “As vezes”, 3 — “Quase frequentemente” e 4 “Frequentemente, se nio
sempre”. O instrumento de pesquisa foi elaborado levando em consideragdo os seguintes
variaveis: Perfil dos entrevistados, Sexo, Grau de escolaridade, Idade.

Destaca-se ainda que a pesquisa foi realizada por meio de uma autoavaliagao das
principais liderangas da Comunidade Catdlica Remidos no Senhor. O questionario MLQ foi
traduzido para o portugués e validado por Marques et al. (2007). E importante enfatizar também
que esse instrumento se divide em quatro dimensdes: influéncia idealizada, motivagao
inspiracional, estimulagdo intelectual e consideragdo individualizada; lideranca transacional,
que se divide em duas dimensdes: recompensa contingente e gerenciamento por excecao;
auséncia de lideranga. As principais liderancas da Comunidade Cat6lica Remidos no Senhor
sdo representadas atualmente por 30 lideres, correspondendo assim ao nimero de questionarios

aplicados.
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Os dados foram mensurados e analisados de forma quantitativa, com o auxilio do
software Excel para identificar os estilos de lideranca dos gestores da comunidade “Remidos
no Senhor”. Esse método de analise foi selecionado por ser o mais indicado para as variaveis
mensuradas e em virtude do tamanho da amostra, que impds limitagdes a adocao de técnicas
estatisticas mais robustas. Dessa forma, a abordagem considera que tudo pode ser quantificavel,
o0 que significa traduzir em niimeros opinides e informagdes para classifica-las e analisa-las.
Requer o uso de recursos e de técnicas estatisticas. (PRODONOV E FREITAS, 2013).

Para o levantamento da pesquisa foi utilizado o método survey. Segundo Prodanov e
Freitas (2013), esse tipo de pesquisa ocorre quando envolve a interrogacdo direta das pessoas

cujo comportamento desejamos conhecer através de algum tipo de questionario.
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4 RESULTADOS DA PESQUISA

Neste topico, apresentam-se a andlise dos dados coletados na pesquisa de campo ¢ a
interpretacdo dos resultados. Inicialmente, tem-se a caracterizagdo da comunidade Remidos no

Senhor, seguida pela andlise dos dados.

4.1 Descricao da Comunidade Remidos no Senhor

No interior da renovacdo carismatica catolica (RCC) emergem grandes ou pequenas
associagdes de cristdos dispostos a fazerem da vida comunitdria uma fonte de significado
identitario e um instrumento de resisténcia a secularizacdo da sociedade. (SOUSA, 2010).
Ainda o mesmo autor define que, no ambito eclesial, essas comunidades sdo qualificadas de
“carismaticas”, em alusdo ao movimento de origem ou, mais exatamente, de ‘“novas
comunidades”.

A Comunidade Remidos no Senhor, influenciada pelo movimento carismatico catolico,
originou-se na cidade de Pombal— Paraiba — Brasil, a partir do ministério religioso de uma
jovem estudante, lider de um grupo de jovens chamado JUNC (Jovens Unidos em Cristo).
Unindo-se a outros cinco jovens, foi formado o primeiro grupo de consagrados da Comunidade,
concretizada em 19 de janeiro de 1991. A missdo da Comunidade ¢ a evangelizacdo e a
realizagao de trabalhos voluntdrios e a sua sede geral ¢ na Diocese de Campina Grande, Paraiba,
Brasil.

Portanto, essa comunidade tem como objetivo atrair pessoas para construir uma vida
nova pela for¢a operante do Espirito Santo. Nesse sentido, utiliza alguns instrumentos, tais
como: meios de comunicagdo, atendimentos pessoais, visitas domiciliares, retiros, congressos,
grupos de oracgdo, cursos formativos e artes. A Comunidade desenvolve um trabalho com
criangas carentes da cidade de Pombal - PB, denominado Projeto Sdo Filipe Néri. Esse projeto
conta com aproximadamente 35 criangas, que sdo, semanalmente, acolhidas durante todas as
manhas. E importante destacar que através das refeicdes comunitarias, brincadeiras, momentos
de oracdo, lazer e higiene pessoal essas criancas sdo evangelizadas e tratadas como filhos
amados por Deus.

A Comunidade Remidos no Senhor ¢ uma nova fundagao de vida evangélica que propoe
para os seus membros um caminho de seguimento radical a Jesus Cristo. Canonicamente, ¢

reconhecida como Associagao Privada de Fiéis, de direito diocesano. E constituida por casados,
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celibatarios, solteiros, homens e mulheres, jovens e adultos, que, vivem uma consagragao de

vida.

4.2 Analise de dados

A pesquisa realizada com os gestores da Comunidade Remidos do Senhor mostra uma
autoavaliacdo sobre os estilos de lideranga. Os resultados foram obtidos através da analise
estatistica de frequéncia simples, porcentagem e meédia, como também distribuidos por
categorias ¢ em tabelas. As tabelas estdo divididas por colunas, de acordo com o nivel de
concordancia de cada afirmativa, conforme a escala de Likert: de 0 a 4, sendo o ntimero 0
equivalente a - “De modo algum”, 1 — “De vez em quando”, 2 — “As vezes”, 3 — “Quase
frequentemente” e 4 “Frequentemente, se ndo sempre”. No total de 21 respondentes, sendo 14
mulheres e 7 homens, com idades entre 30 e 50 anos.

Alguns trabalhos tém sido desenvolvidos com a intengdo de identificar diferentes
estilos de lideranca ou modelos gerenciais que melhor se adaptam a diferentes perfis
organizacionais (HOUSE et al., 2004; CAMERON e QUINN, 2006; MASOOD et al., 2006).
Por exemplo, Masoodet al. (2006) acreditam que comportamentos distintos podem estar
associados a diferengas nas organizagdes. Variaveis organizacionais como tamanho, ambiente
organizacional, tipo de estratégia e tecnologia e podem impor aos lideres diferentes demandas
e, consequentemente, diferentes comportamentos.

De acordo com a tabela 1, de uma forma geral os respondentes consideram que os
lideres utilizam de forma relativamente frequente os atributos de influéncia idealizada
(dimensao da lideranca transformacional) na gestdo da comunidade. Destaca-se ainda que um
percentual significativo dos entrevistados (81%) revela que os interesses dos grupos
transcendem os pessoais. Esse dado corrobora com a missdo dessa instituicao que considera o
amor ao préximo como fundamento principal de agdo comunitaria. Nesse sentido, os lideres
transformacionais operam fora dos valores de sistemas de pessoais profundamente enraizados.
Burns (1978) se refere a estes como valores fim. Os valores fim sdo aqueles que ndo podem ser

negociados ou trocados entre individuos.
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Tabela 1- Atributos de influéncia idealizada

Atributos de 0 1 2 3 4

a'QZL".?z"a"Ji f % f % f % f % f % M

10 — Gero orgulho por
estarem ao meu lado
18 — Vou além do
interesse pessoal pelo 0 0 0 0 1 47 3 143 17 81,0 3,8
bem do grupo

21 — Atuo de forma tal

que consigo orespeito 1 48 0 0 2 95 14 66,7 4 190 29
dos outros por mim

25 — Demonstro um

senso de poder ¢ 6 286 3 143 4 190 6 286 2 95 1,7

confianca

MEDIA TOTAL 22,6 5,9 9,5 32,1 29,8
Fonte: elaboragdo propria (2018).

12 571 2 95 1 48 4 190 2 9,6 1,1

Lideranca Transformacional

De acordo com a tabela 2, um indice significativo dos lideres (53,6%) utiliza
frequentemente, se ndo sempre o comportamento de influéncia idealizada no exercicio de sua
lideranca. Nesta categoria, a assertiva que mais se destacou foi o fato de os gestores
considerarem as consequéncias ética e moral das decisdes. E necessario destacar que nio apenas
no cenario politico as questdes éticas tém sido consideradas, sendo que no contexto
organizacional também ¢ importante a promog¢do da ética e de valores como forma de
comprometimento e responsabilidade perante a sociedade (BATISTA; MALDONADO, 2008;
ARRUDA; WHITAKER; RAMOS, 2009)

Tabela 2 - Comportamento de influéncia idealizada

Comportamento de 0 1 2 3 4 M
influénciaidealizada f % f % f % f % f %
Converso sobre minhas
crengas e valores 0 0O O O 5 238 5 238 11 524 373
importantes
Mostro a importancia de se
ter um forte senso de 0 O O O 2 94 13 62 6 28,6 3,2
obrigagdo
Considero as
consequéncias éticaemoral 0 O O O 1 48 3 142 17 81 3,8
das decisdes
Enfatizo a importancia de
se ter um senso tnicode 0 O 1 48 2 96 7 332 11 524 32
missdo

MEDIA TOTAL 1,9 11,9 33,3 53,6
Fonte: elaboragdo propria (2018)

Lideranca Transformacional

Observa-se que na Tabela 3, os lideres responderam utilizar frequentemente (41,7%),

se ndo sempre a motivagao inspiracional em seus desempenhos. E notdrio que esse tipo de lider,
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conforme comentado no quadro 2, tem a capacidade de criar ambiente propicio a mudanga e de
estimular as pessoas para o alcance de um resultado superior (BASS E AVOLIO, 2002). Por
outro lado, alguns lideres (4,8%) de modo algum utilizam a motivagao inspiracional. Outro item
que pode ser destacado nessa pesquisa com maior média (3,5) refere-se ao falar com entusiasmo
sobre o que precisa ser realizado.

Tabela 3 - Motivacdo inspiracional

Motivacao 0 1 2 3 4 M
inspiracional f % f % f % f % f %
Falo de forma otimista
sobre o futuro 0 0 1 48 143 8 38 9 429 3,1
Falo com entusiasmo
sobre o que precisaser 0 0 O O O 0 10 476 11 524 3,5
realizado
Articulo uma visdo
positiva e motivadoraa 1 4,8 2 95 4 19,1 10 47,6 4 19,1 2,7
respeito do futuro
Expresso confianca de
que. metas serdio 0 O 1 48 2 95 7 333 11 524 373

alcangadas
MEDIA TOTAL 2,4 3,6 10,7 a7 a7

Fonte: elaboragdo propria

(98]

Lideranca Transformacional

No que diz respeito a estimulagdo intelectual, conforme a tabela 4 os lideres da
Comunidade Remidos no Senhor utilizam de forma muito frequente (44,1%) essa acdo no
exercicio da lideranga. Revelaram ainda, que de modo algum (4,8%) utilizam a estimulacdo
intelectual nos seus desempenhos. Os respondentes de forma geral, mencionaram sugerir
alternativas, maneiras de realizar e completar as atividades. Nesse sentido, percebe-se uma
nitida diferenca entre a lideranga transformacional e a transacional, j& que a Ultima se restringe
principalmente a negociacao e alocacdo de recursos, apresentando reduzido estimulo por parte

deles para a inovagao e a tomada de risco.
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Lideranca Transformacional

Estimulacao

3

4

intelectual % % % t % 1 % M
Examino situagdes criticas
perguntando se sdo 9,5 0 19,1 1 47 14 66,7 3,2
adequadas
Procuro alternativas
diferentes ao  solucionar 4.8 0 238 7 333 8 38,1 3
problemas
Faco com que os outros
olhem para os problemas de 4.8 0 238 9 429 6 28,6 29
diferentes angulos
Sugiro alternativas, maneiras
de realizar e completar as 0 0 47 11 524 9 429 38
atividades

MEDIA TOTAL 4,8 0 17,9 33,3 441

Fonte: elaboragdo propria (2018)

Na categoria consideragdo individual, os lideres consideram utiliza-la frequentemente,

se ndo sempre (52,4%). Ressalta-se ainda que nenhum dos respondentes considera utilizar a

consideracdo individual em suas liderangas. A maior média encontrada nessa dimensao (3,8)

foi o tratamento dos outros como pessoas ao invés de apenas como membro de grupo. E por

meio da consideracdo individualizada que a lideranga transformacional ¢ primeiramente

reconhecida. O lider pode servir de mentor ou coach, como forma de estimular o crescimento e

o amadurecimento do seguidor (BASS e AVOLIO, 1993). De fato, a consideracao

individualizada envolve, por um lado, comportamentos suportivos da lideran¢a, considerando

emocdes, necessidades e interesses da equipe ao tomar decisdes e implementar acdes

(RAFFERTY e GRIFFIN, 2006).

Tabela 5 - Consideracéo individual

Lideranca Transformacional

Consideracao
individual

f

%

%

%

%

Invisto o meu tempo a
ensinar e treinar

Trato os outros como
pessoas ao invés de trata-
las apenas como membro
de grupo

Considero cada pessoa
como tendo necessidades,
habilidades ¢ aspiragdes
diferentes em relagdo aos
outros

Ajudo aos outros 1o
desenvolvimento de seus
pontos fortes

MEDIA TOTAL

0

O

429

4,8

11,9

8 381

7 333

13 61,9

35,7

4

18

14

19,0

85,7

66,7

38,1

52,4

2,8

3,8

3,7

3.4

Fonte: elaboragdo propria (2018)
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No que diz respeito a recompensa contingente, os lideres (39,3%) utilizam de modo
algum a recompensa contingente, que ¢ a recompensa pelo esforco. Por outro lado, de acordo
com a tabela 6, um indice expressivo (32%) revelaram utilizar esse tipo de estratégia. Na
realidade, os gestores de forma geral (média de 3,6) expressam satisfacdo quando os outros
correspondem as suas expectativas. E notorio que em ambientes mais flexiveis ha mais
probabilidade de serem encontrados lideres transformacionais do que transacionais, uma vez
que os primeiros se baseiam em pressuposi¢des de confianga nas pessoas € em suas intengdes,
de que todos t€ém uma contribuicdo independente da recompensa a ser dada.

Tabela 6 - Recompensa contingente

Recompensa 0 1 2 3 4
contingente f % f % t % f % f %

g [fomeeo quda aos OWIOS 4 gog9 o 0 2 95 1 47 1 47 05
© emtroca dos seus esforgos ’ ’ ’ ’ ’
& Discuto quem ¢
£ responsdvel por atingit sy 1 47 4 191 3 143 2 95 12
© metas especificas de > > > > > >
= desempenho
8. Deixo claro o que cada um
c
@ Pode receber quando a5 g 390 343 3 143 1 47 9 428 23
& metas de desempenho sdo
B alcancadas
=l Expresso satisfa¢do quando

os outros correspondem as () 0 1 47 1 47 4 19,1 15 71,5 3,6

expectativas

MEDIA TOTAL 39,3 5,9 11,9 10,7 32,1

Fonte: elaboragdo propria (2018)

De acordo com a tabela 7, os lideres utilizam algumas vezes a gestdo por exce¢do na
forma ativa (39,2%) e revelaram preocupacdo na identificacdo dos erros (média de 2,5). Em
linhas gerais, os gestores que estimulam a liberdade e a iniciativa ndo sdo compativeis com o
estilo de lider que age de forma corretiva, aplicando sangdes ¢ dando reforgos negativos. Em
ambientes mais baseados nos pressupostos de flexibilidade, ha mais probabilidade de
encontrarem-se lideres transformacionais do que transacionais, uma vez que os primeiros se

baseiam na confianga nas pessoas e em suas intengdes, de que todos t€ém uma contribuicao.
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Tabela 7 - Gestao por excegao (ativa)

Gestao por excecao 0 1 2 3 4 M
E (ativa) f % f % f % f % f %
© Foco a atencdo em
& irregularidades, erros, S5 238 7 333 5 238 2 95 2 95 15
2  excecdes e desvios padrdes
© Considero minha total
F atencio em lidar com 8 38,1 5 23,8 7 333 0 0 1 47 1,1
8. erros, reclamagdes e falhas
S Mantenho-me a par de
5 todos os erros 0 0 0 0 13 619 5 238 3 143 25
E Dirijo minha atencdo as
ilbea 1 47 6 286 8 38,1 3 143 3 143 2,1
MEDIA TOTAL 16,7 21,4 39,3 11,9 10,7

Fonte: elaboragdo propria (2018)

O gerenciamento por exce¢do pode ser ativo ou passivo. Na forma ativa, o lider ndo
tenta evitar o erro: ele observa e espera que o erro ocorra para aplicar uma agdo corretiva. Ja a
forma passiva € caracterizada pela auséncia de monitoramento e de prevencao de erros e falhas.
O lider apenas intervém no momento em que o erro fica realmente evidente. E interessante
perceber que de acordo com a tabela 8, a maioria (55,9%) mencionou que de modo algum utiliza
a gestdo por excegdo na forma passiva em seu desempenho. Por outro lado, existem gestores
que utilizam frequentemente (6%), se ndo sempre esse tipo de gestdo. Assim, os entrevistados
(média 2,8) mencionaram ndo interferir em problemas até o momento em que eles se tornem
sérios.
Tabela 8 - Gestao por excecdo (passiva)
Fonte: elaboragdo propria (2018)

Gestao por exce¢ao 0 1 2 3 4 M
(passiva) f % f %9 f % f % f %
Nao interfiro em

problemas até o momento 0 0 0 0 10 476 6 286 5 238 28

)

A= em que eles se tornem

& sérios

| Espero as coisas darem

§ errado para comecar a agir 20 952 1 48 0 0 0 0 0 0 0,6

(7] .

‘s Demonstro acreditar que

-~ “ndosemexenoqueesta 10 476 3 143 6 286 2 95 O 0 1
dando certo”
Demonstro que oS

problemas devem tornar-se 17 80,9 2 95 0 0 2 95 0 0 04

graves antes de agir

MEDIA TOTAL 55,9 7,1 19,0 11,9 6




22

Tanto na liderancga transacional quanto na transformacional, os lideres sdo ativos. Ao
pesquisar estas duas formas ativas de lideranca, elas frequentemente sdo contrastadas com a
lideranca de Laissez-faire, extremamente passiva. De acordo com a tabela 9, os lideres dessa
comunidade (44%) ndo consideram exercer esse estilo de lideranga. Robbins (2002) cita que o
estilo Laissez-faire esta presente nos casos em que os lideres evitam assumir responsabilidades,
tomar decisdes e sdo ausentes quando necessarios. Nesse caso, assumem que seus seguidores
sdo intrinsecamente motivados e podem ser deixados sozinhos para realizar tarefas e metas.

Tabela 9 - Laissez-faire

Laissez — faire M

.g Evito me envolver quando
& assuntos importantes surgem 13 61,9 7 333 1 48 0 0 0 0 04
N
g Gbstou aweme —quando 5 95 4 667 5 238 0 0 0 0 Il
2 necessitam de mim
-1 Evito tomar decisdes 14 66,7 5 238 1 48 0 O 1 48 05
Demoro a responder questoes
urgentes § 381 7 333 5 238 1 48 0 0 09

MEDIA TOTAL 44,0 39,3 14,3 1,2 1,2
Fonte: elaboragdo propria (2018).

O lider visionario geralmente é reconhecido pelo esforgo extra em suas atividades, pois
corre riscos, cria imagens, expectativas e influencia os rumos das instituicdes onde atuam. De
acordo com a tabela 10, os lideres (33,3%) responderam utilizar algumas vezes o esforgo extra
no exercicio de sua lideranca. E importante ressaltar que a visdo, para ser efetiva, necessita
satisfazer os desejos dos seguidores, ou seja, o lider visionario deve ser capaz de aumentar o
valor intrinseco do esforco nos liderados (KANTABUTRA e AVERY, 2006). Observa-se ainda
na tabela 10 que a maior média (2,7) encontrada nessa dimensao foi o “aumento da vontade dos
outros em trabalhar com maior dedicagao”

Tabela 10 - Esforco extra

Esforco extra

Faco com que as pessoas

fagam mais do que o O 0 1 47 12 57,1 3 143 5 238 2,6
esperado

Elevo o desejo dos outros

de obter sucesso 3 143 2 95 3 143 8 38,1 5 238 25
Aumento a vontade dos

outros em trabalhar com () 0 3 143 6 286 7 333 5 23,1 27
maior dedicacao

MEDIA TOTAL 4,8 9,5 33,3 28,5 23.6

Fonte: elaboragdo propria (2018)
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A eficacia do estilo de lideranca depende também da forma como ¢ definida a missédo e
a visdo organizacional. Conforme a tabela 11, verifica-se que os respondentes (41,7%)
opinaram usar relativamente frequente a eficicia em seu desempenho. Assim, consideraram
(média significativa de 2,8) serem “eficazes em atender as necessidades dos outros em relagao
ao trabalho”. Nessa perspectiva, a lideranca passa a ter um carater inspiracional e ¢ refor¢ada a
dinamica motivacional entre lideres e liderados. De forma geral, as novas abordagens destacam
o fato de que a lideranga ¢ um fendomeno altamente complexo, que engloba o enlace dindmico
entre o lider e os sistemas social e organizacional em que atua (WALDMAN, JAVIDAN e
VARELLA, 2004).
Tabela 11 - Eficécia

0 1 2 3 4 M

Eficacia f % f % f % f % f %

Sou eficaz em atender as

necessidades dos outros em 0 0 2 95 3 143 12 57,1 4 19,1 2,8
relacédo ao trabalho

Sou eficaz ao apresentar meu

grupo perante nives 2 95 2 95 10 476 4 191 3 143 2,2
hierarquicos

Sou eficaz em atender as
necessidades da organizacao 0 47 8 38,1 9 429 3 143 27
Lidero um grupo eficiente 0 0 0 0 10 476 10 476 1 47 25

MEDIA TOTAL 23 5,9 36,9 4,7 13,1

Fonte: elaboragdo propria (2018)

A lideranca exerce influéncia sobre os liderados, assim faz-se necessario entender o que
estes colaboradores pensam sobre a sua satisfacdo no trabalho, contribui para a melhoria do
clima organizacional das instituicdes de forma geral. Nos dias atuais, a preocupacdo em
preparar as Liderancas para agirem como um favorecedor de motivacao ¢ grande, pois nunca
foi tdo necessaria sua acdo junto aos colaboradores (CARVALHO et al., 2006). Conforme a
tabela 12, os lideres (47,6%) utilizam a satisfagdo em seu desempenho. Na realidade, eles
(média 3,2) “acreditam que trabalham com os outros de maneira satisfatoria”.

Tabela 12 — Satisfacao

0 1 2 3 4 M

Satisfagdo f % f % f % f % f %

Utilizo métodos de
lideranca que sito 0 O 1 47 5 238 9 428 6 28,6 29
satisfatorios

Trabalho com os outros de
el e E e 0 0 0 0 3 143 11 524 7 333 32

MEDIA TOTAL 0 2,3 19,0 47,6 31
Fonte: elaboragdo propria (2018)
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A tabela 13 aborda a média total das varidveis relativas aos comportamentos das
dimensdes transformacional, transacional e laissez-faire. Verifica-se que a maior média foi
encontrada na dimensdo transformacional (3,1), delineando assim o perfil predominante dos
gestores da Comunidade Remidos no Senhor. O ponto central do conceito € o interesse pelas
pessoas. O lider dedica grande parte de seu tempo conversando com seus seguidores para saber
mais sobre suas metas e problemas (KENT, CROTTS e AZZIZ, 2001). Verificou-se também
que os lideres raramente (média de 0,9) atuam de forma passiva conforme a lideranca laissez-
faire, visto que esta ¢ uma dimensao que caracteriza desorganizacdo, negligéncia e auséncia de
autoridade.

Tabela 13 - Média total das varidveis relativas aos comportamentos das dimensoes

transformacional, transacional e laissez-faire.

Descri¢ao Comportamentos Média  Média Total
Atributos de influéncia idealizada
= 2,65
S Comportamentos de influéncia 3.9
2 ,
S Sy
£ idealizada 3.19 3.1
K=] Motivac¢do inspiracional
2 3,11
s © Estimulacdo intelectual
= - 3,40
s Consideragao individual
<
° S R . 1,90
3 2 ecompensa contingente
8 A
= c 1,8
Z e ~ ~ . 1,78
= = Gestao por excepcao (ativa) ’
Gesti ~ . 1,04
N o estdo por excepcao (passiva)
(723 L
2 ® Laissez-faire L
= 0,76

Fonte: Dados da pesquisa (2018)

Portanto, a lideranca transformacional objetiva o engajamento dos individuos em busca
de lagos que aumentem o nivel de motivagado de lider e liderado (MASOOD et al., 2006). Nesse
sentido, o lider alcanga os objetivos almejados, tornando as atividades e a missao altamente

atrativas para os liderados.
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5 CONCLUSOES

O objetivo desse estudo foi identificar os estilos de lideranca praticados na Comunidade
Catolica Remidos no Senhor. Na realidade, levou-se em consideragdo os estilos de lideranga
abordados por Bass e Avolio (1993), a saber: lideranga transformacional, lideran¢a transacional
e laissez-faire.

Exercer a lideranca de acordo com os comportamentos do estilo transformacional ¢
perceber a relagdo de interdependéncia entre o lider e seus seguidores, a mutualidade da acdo,
como também, o senso unico de missao. De acordo com os resultados apresentados, o estilo de
lideranca transformacional obteve a maior média (3,1), o que pode ser considerado como algo
positivo. Na realidade, esse estilo de gestor geralmente tem como desafio integrar o
colaborador como um todo na organizagdo, gerando comprometimento e a pertenga a
organizacao. Gongalves (2008) relata que alguns dados da investigacdo apontados por Bass
(1997) concluem que os funciondrios tendem a relatar maiores niveis de esforco e
comprometimento relativamente aos objetivos estabelecidos quando os seus responsaveis
apresentam estilos transformacionais de lideranga.

Na lideranca transacional existe uma relagdo de troca entre lider e seguidor. O poder
sucumbe a partir do momento em que o lider ndo detém mais a prerrogativa de conceder
beneficios ou infligir puni¢des. Diante dos resultados alcangados, percebe-se que esse nao ¢ o
estilo de lideranga predominante na Comunidade Catélica Remidos no Senhor (CCRS), afinal
a minoria (1,8) dos respondentes afirmou usar frequentemente esse estilo de gestdo. Outro
aspecto interessante encontrado nesse estudo, foi o fato dos entrevistados (81%) terem
mencionado ndo “fornecer ajuda aos outros em troca dos seus esforgos”. Portanto, verificou-se
assim que os gestores dessa comunidade consideram uma auséncia dessa relagao de troca e de
interesse pessoal. Na realidade, a esséncia da missao da Comunidade Remidos ¢ transcender os
interesses pessoais e doar-se em dire¢do ao proximo.

Observou-se nessa pesquisa que apesar do estilo transformacional ser predominante,
existem momentos em que os gestores podem atuar de forma mais passiva. O estilo /aissez-
faire evita tomar decisoes, ¢ desorganizado ¢ permite que os outros fagam isto por ele. De
acordo com os resultados dessa pesquisa, esse estilo raramente (média de 0,90) ¢ adotado pelos
seus gestores. Mesmo assim, € necessario evitar esse tipo de atuagdo em que o lider nao se
envolve com o desenvolvimento do liderado e nem com suas necessidades e realizacdes.

Uma das limitagdes desse estudo diz respeito ao retorno dos questionarios, pois do total,

30% nao foram respondidos. Outro aspecto que deve ser destacado € o fato da identificag¢do dos
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estilos de lideranga emergirem das percepgdes dos mesmos respondentes; esse fator pode ter
tornado pouco clara a diferenciacdo entre “o que €¢” e “o que poderia ser’” (HOUSE et al., 2004)
e também pode ter evidenciado teorias implicitas mais individualizadas do que grupais. Dessa
forma, seria interessante, na continuidade deste estudo, incluir outros respondentes, outros
atores envolvidos na missao dessa comunidade. Sugere-se ainda a realizacdo de procedimentos
de triangulacdo (envolvendo métodos qualitativos, observagdes in loco, entrevistas etc.) que
pudessem promover uma compreensao mais rica, mais repleta de nuances, contribuindo para o
esclarecimento das interagdes entre os conceitos estudados.

Constatou-se também que atualmente alguns servicos estdo sendo desativados devido a
escassez de gestores nessa instituigdo, por isso surge a preocupacdo com a melhoria da
formacao dos voluntarios da CCRS. De acordo com Marras (2000) o treinamento também
envolve o aprimoramento do conhecimento, para elevar o seu desempenho nas suas atividades.
Nesse sentido, sugere-se um maior investimento em formacdo e treinamento para os

colaboradores objetivando o surgimento de novas liderancas.
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ABSTRACT

The topic of leadership continues to be highlighted in the context of organizational studies,
especially the discussion of the transactional-transactional style. It is perceived that the study
of leadership transcends the business environment, after all it also encompasses the dynamics
of religious groups. Therefore, the objective was to identify the leadership styles of the Catholic
community Remidos no Senhor based in Campina Grande-PB. The research was considered
descriptive and bibliographical; In addition, the Multifactor Leadership Questionare (MLQ)
developed by Avolio and Bass (1992) was used to identify leadership styles. It is also worth
noting that the research was carried out through a self-assessment of the main leaders of this
community, and the data were measured and analyzed in a quantitative way. According to the
results presented, the transformational leadership style obtained the highest mean (3.1), which
can be considered as positive. It was also found that some services are currently being
deactivated due to the shortage of managers in this institution, so there is a concern with

improving the training of volunteers in this community.

Keywords: leadership styles, community, managers.
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