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SILVA, Maria das Dores Coutinho da. O estilo de lideranga como um processo
facilitador na gestao estratégica na seguranga publica: um estudo de caso na
Delegacia de Crimes contra a Pessoa do Municipio de Jodo Pessoa/PB/Delegacia de
Homicidios. 2016. 74 f. Monografia (Curso de Especializagdo em Gestao Estratégica
na Seguranga Publica) — Universidade Estadual da Paraiba — UEPB, Campina Grande,
PB. 2016.

Ao longo do processo evolutivo das organizagdes, sejam estas publicas ou privadas,
a tematica lideranga vem sendo amplamente abordada por diversos autores, tendo
evoluido e surgido, por conseguinte, muitas teorias, abordagens e estilos de lideranga
que elucidam este fendmeno. Nesse sentido, este estudo tem por objetivo principal
analisar sob a o6tica dos servidores da Delegacia de Crimes contra a pessoa de Joao
Pessoa-PB/ Delegacia de Homicidios da Capital como se encontra o papel da
Lideranga no processo da gestédo estratégica sob o aspecto estilo e comportamento
de lideranga. Quanto aos procedimentos metodoldgicos, este estudo caracteriza-se
como descritivo e exploratorio baseado num estudo de caso, com um universo
composto por 45 agentes policiais. A base amostral utilizada correspondeu a 66,6%
do universo considerado, ou seja, 30 agentes policiais, escolhidos por acessibilidade
Utilizou-se o instrumento questionario, composto por vinte questdes divididas por
quatro variaveis, dentre as quais estilo e comportamento de lideranga. Os dados foram
processados e submetidos a analise, utilizando-se, para tal, a estatistica descritiva.
Os resultados apontaram, dentre os mais significativos que o estilo de lideranca
predominante diz respeito ao estilo participativo e carismatico, estilo tido como
essencial no contexto de uma instituicdo policial. Quanto ao comportamento da
lideranca, os servidores destacaram a competéncia como caracteristica positiva e a
impaciéncia como a negativa, além de apontar o reconhecimento como fundamental
para o desempenho das atividades pela equipe. Foi possivel também perceber que
existe uma insatisfagdo com a postura do lider no oferecimento do treinamento e
suporte para realizagao de um novo trabalho. Conclui-se a partir desses resultados a
expressiva importancia da lideranga numa instituicdo policial, posto que investigar
crimes contra a vida requer do profissional uma preparagao técnica para gerir seus
objetivos junto a sua equipe e que o lider ndo pode ser confundido com um chefe, ele
deve ter habilidade de influenciar pessoas para trabalharem entusiasticamente
visando atingir aos objetivos identificados como sendo para o bem comum,
desenvolver equipes com alto grau de desempenho, capazes de assumir uma tarefa
e ter competéncia suficiente para realizar suas atividades sempre com foco voltado
para os objetivos da instituigéo.

Palavras-chave: Estilo de Lideranga. Gestéo Estratégica. Seguranga Publica.



SILVA, Maria das Dores Coutinho da. O estilo de lideranga como um processo
facilitador na gestao estratégica na seguranga publica: um estudo de caso na
Delegacia de Crimes contra a Pessoa do Municipio de Jodo Pessoa/PB/Delegacia de
Homicidios. 2016. 74 f. Monografia (Curso de Especializagdo em Gestao Estratégica
na Seguranga Publica) — Universidade Estadual da Paraiba — UEPB, Campina Grande,
PB. 2016.

Throughout the evolutionary process of organizations, be they public or private, the
topic of leadership has been widely approached by several authors, having evolved
and has therefore arisen many theories, approaches and leadership styles that
elucidate this phenomenon. In this sense, this study has as main objective to analyze
from the point of view of the Servants of the Crimes Office against the person of Joao
Pessoa-PB / Homicide Police of the Capital as is the role of Leadership in the strategic
management process under the style and Leadership behavior. As for the
methodological procedures, this study is characterized as descriptive and exploratory
based on a case study, with a universe composed by 45 police agents. The sample
base used corresponded to 66.6% of the universe considered, that is, 30 police
officers, chosen for accessibility. The questionnaire instrument was composed of
twenty questions divided by four variables, among which leadership style and behavior.
The data were processed and submitted to the analysis, using descriptive statistics.
The results pointed out, among the most significant ones, that the predominant style
of leadership refers to the participatory and charismatic style, a style considered
essential in the context of a police institution. Regarding leadership behavior, the
servers emphasized competence as a positive trait and impatience as the negative, in
addition to pointing the recognition as fundamental to the performance of the activities
by the team. It was also possible to perceive that there is a dissatisfaction with the
leader's posture in offering the training and support to carry out a new work. From
these results we conclude the expressive importance of leadership in a police
institution, since investigating crimes against life requires a professional technical
preparation to manage their goals with their team and that the leader cannot be
confused with a boss, he Must have the ability to influence people to work
enthusiastically to achieve the goals identified as being for the common good, to
develop teams with a high degree of performance, capable of assuming a task and
having sufficient competence to carry out their activities always focused on the
objectives of the institution.

Keywords: Leadership. Strategic management. Public security.
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1 INTRODUCAO

Esta sec¢ao tem por fundamento mostrar que ao longo do processo evolutivo
das organizagdes, sejam estas publicas ou privadas, a tematica lideranga vem sendo
amplamente abordada por diversos autores, tendo evoluido e surgido muitas teorias,
abordagens e estilos de lideranga que elucidam este fenomeno. Isto porque as
organizagbes no contexto contemporéaneo ja comegam a perceber que precisam de
alguém em que a equipe confie, uma pessoa que possua além de credibilidade,
capacidade de fazer com que os outros colaboradores incorporem as metas e
objetivos da organizacdo como se fossem suas préprias metas e seus proprios
objetivos. Assim sendo, compreende-se que a lideranga € um fator de extrema
importancia para as organizagdes e equipes que desejam crescimento continuo e real.
Cabe ao lider incentivar sua equipe e demais areas a vestir-se da organizacgao e lutar
pelo seu sucesso.

Corroborando com essa visdo, contextualiza-se nesta segcdo a tematica
lideranga direcionada para o setor publico, notadamente, Delegacia de Crimes contra
a Pessoa de Jodo Pessoa/PB/Delegacia de Homicidios da Capital, define-se a
problematica para estudo, apontam-se os objetivos pretendidos alcangar com o
presente trabalho e justifica-se a importancia da tematica para o contexto do estudo.

1.1 Contextualizagdo do tema e definicao do problema

Quando as situagdes desenvolvidas pelas pessoas vdo bem no contexto
organizacional, seja este publico ou privado, em regra, ndo se percebe a necessidade
de um lider. Tudo vai bem e n&o ha por que alterar o caminho tradicional das agdes.
Entretanto, quando as situagbes comegam a sair do controle das pessoas, ou seja,
quando a situagdo é de alerta ou de ameaga, ainda que de forma nao plenamente
consciente, as pessoas passam a alimentar algum tipo de expectativa com relagéo ao
aparecimento de alguém que interprete o que esta ocorrendo e se responsabilize por
apontar a direcdo a ser seguida. E nesse momento principalmente que todas as
pessoas apostam suas esperancgas e frustragdes sobre determinada pessoa que
possua conhecimento, competéncia e habilidade para solucionar a dificuldade que se
instalou diante delas. Diante desta situacdo € que nasce a necessidade do
aparecimento de um lider e ndo apenas um chefe. Nesses momentos dificeis, se ndo
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houver um lider, as pessoas assumirdo comportamentos automaticos que poderao
transformar o desafio inesperado em uma situagao ainda mais complicada.

Diante dessa abordagem, as organizagdes tém buscado saber, aquilo que elas
devem esperar de seus lideres. Esse conhecimento as ajuda ndo somente adequa-
los de maneira correta em seus novos postos de trabalho, como também a prepara-
los em razdo das particularidades de seus futuros desafios. Com isso, as
organizagdes ja perceberam que tais cuidados sdo condi¢des indispensaveis para que
esses lideres possam enfrentar o delicado processo de mudancga que € um desafio de
maneira continua e em todos os niveis da organizacéo, institucional, intermediario e
operacional.

Conforme a ética de Chiavenato (2004) todas as organizagdes precisam de
lideres em todos os seus niveis e em todas as suas areas de atuagdo. Isso significa
lideranca de liderancgas. O lider da atualidade nada tem a ver com os chefes do
passado, pois lideres trabalham buscando um objetivo comum e formam novos
lideres, os chefes criavam apenas pessoas subordinadas, sem criatividade e sem
ideias proprias, tementes de punigdes. Diante dessa visdo, permite-se assegurar que
ato de liderar consiste em planejar e implantar a visdo e as estratégias da organizagao,
levando em consideragao o tratamento dos problemas do dia a dia, coordenando e
suprindo os integrantes da equipe em suas necessidades e anseios profissionais.

Assim sendo, para as liderangas atuarem com a Gestdo Estratégica €
necessario apurar seus processos e a real situagdo em que se encontram e, com
essas informacgées, desenvolver acdes corretivas constantes, focando seus objetivos
e metas, bem como desenvolvendo suas estratégias de forma a manter a
sobrevivéncia, o crescimento e a diferenciagcdo competitiva. Isso porque a lideranca
ainda é, na atualidade, direcionada para a coordenagao e manutengao dos processos,
e nao para a elaboragéo de estratégias de trabalho, haja vista que o planejamento
requer uma parcela relativa de tempo para que se possa estudar e determinar as
melhores opgdes e acgdes. Nesse sentido, pensar, analisar, avaliar possibilidades,
buscar recursos e determinar sequéncias de atividades consome tempo, porém sao
indispensaveis para evitar perdas e resultados malsucedidos.

Apds devidamente planejada, da-se inicio ao processo de implementagao da
estratégia. Este é o processo de alterar as estratégias ambicionadas em estratégias
realizadas, e transformar os planos em agao. Porém, a formulagdo de uma estratégia
nao significa que ela seja realizada. Isto porque, se a formulagao estratégica ja é dificil
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e complexa, a sua execug¢do € muito mais delicada, pois sem uma execugao
adequada, a estratégia ndo acontece. Nesse enfoque, adentra-se o papel da lideranga
como de expressiva importancia no cumprimento da estratégia.

A implementagdo estratégica de acordo com Chiavenato (2004) requer
organizagado, coordenacgdo, incentivo as pessoas, controles, acompanhamento
intenso e, sobretudo, lideranga estratégica por parte do executivo principal e lideranga
tatica e operacional por parte dos gerentes e supervisores. Sem a participagdo e o
compromisso de todas as pessoas, a estratégia ndo acontece. Desta forma, o papel
da lideranca na conducéo estratégica requer uma focalizagdo na gestdo de pessoas,
alocacdo de competéncias e recursos necessarios para a implementacéo,
monitoragdo do progresso da implementagéo e resolugdo dos problemas quando
ocorrerem.

E, além das qualidades de como gerenciar pessoas, gerenciar impressoes,
alcancar resultados, o lider deve ter a sensibilidade de perceber quais barreiras
interfere no pleno desenvolvimento do trabalho em equipe, visto que pessoas que
trabalham em sinergia sdo mais produtivas, motivadas e felizes alcangando assim
melhores resultados com menos custos.

Considerando os conceitos e caracteristicas apresentadas no decorrer do
contexto, percebe-se que as verdadeiras caracteristicas de um lider de sucesso sao
o respeito, a gestdo de pessoas, 0 compromisso, a boa tomada de decisdes, o bom
senso de justiga, paciéncia e o autocontrole. Portanto, o lider ndo € aquele que apenas
dita as regras e sim o que gerencia emogdes, impressdes e alcanga resultados
consistentes para a organizacdo e para 0s seus colaboradores, sejam estes
pertencentes ao vieis publico ou privado.

Considerando o contexto das organizacbes publicas, existe atualmente uma
tendéncia muito forte no sentido das mesmas incorporarem cada vez mais no seu
gerenciamento diario algumas técnicas ha muito empregadas nas organizagbes
privadas, uma vez que os desafios e problemas organizacionais sdo, sob muitos
aspectos, semelhantes. Logo, adverte-se assim, que para aumentar a eficacia da
gestédo estratégica é preciso que os lideres abandonem os padrdes do passado,
geralmente viciados pela excessiva valorizagdo da figura de autoridade, e busquem
se basear em conceitos e praticas relacionadas as ciéncias humanas, adequadas a

lideranca eficaz.
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Em face da contextualizagdo proferida, e com a finalidade de aprofundar o
debate tedrico dos conhecimentos aplicados no ambito governamental, notadamente,
no viés da Policia Civil do Estado da Paraiba, Delegacia de Crimes contra a pessoa
de Jodo Pessoa-PB/ Delegacia de Homicidios da Capital, quanto ao eficaz perfil do
lider ideal, define-se o problema de pesquisa:

No ambito da Policia Civil do Estado da Paraiba — Delegacia de Crimes contra
a pessoa de Jodo Pessoa-PB/Delegacia de Homicidios da Capital, como o estilo de
lideranca pode facilitar o processo da gestao estratégica?

1.2 Objetivos

1.2.1 Geral

Analisar sob a ética dos servidores da Delegacia de Crimes contra a pessoa de
Jodo Pessoa-PB/Delegacia de Homicidios da Capital como se encontra a Lideranga
no processo da gestao estratégica sob o aspecto estilo e comportamento de lideranga.

1.2.2 Especificos

a) Delinear o perfil dos servidores publicos atuantes na Delegacia de Crimes
contra a pessoa de Jodo Pessoa-PB/Delegacia de Homicidios da Capital;

b) Apresentar a analise do processo da gestdo estratégica sob o aspecto:
estilo e comportamento de lideranga dos servidores atuantes na Delegacia
de Crimes contra a pessoa de Jodo Pessoa-PB/Delegacia de Homicidios
da Capital;

c) Avaliar se os gestores atuantes na Delegacia de Homicidios da cidade de
Jodo Pessoa-PB possuem um perfil de lideranga compativel com as
caracteristicas de um lider;

d) Avaliar a visdo dos servidores atuantes na Delegacia de Crimes contra a
pessoa de Jodo Pessoa-PB/Delegacia de Homicidios da Capital em relagao
aos seus gestores: se sdo ou néo lideres na percepgao deles;

e) Propor sugestdes que poderdo ser aplicadas na Delegacia de Crimes contra
a pessoa de Jodo Pessoa-PB/Delegacia de Homicidios da Capital, com a
finalidade de incrementar o grau de satisfacdo dos servidores atuantes na
referida Delegacia.
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1.3 Justificativa

A significativa énfase em estudos envolvendo o setor privado e, dada a caréncia
de estudos mais amplos e criticos sobre a tematica da lideranga no setor publico, torna
a demanda por contribuicdes tedricas sobre o tema, nesse ambito, ainda mais
expressiva. Essa escassez de estudos na visdo de Van Wart, (2003) talvez possa
estar associada ao imaginario de que burocracias sdo movidas por forgas que se
encontram além do controle de lideres.

Para Hooijberg e Choi (2001), enquanto lideres publicos devem concatenar
inumeros objetivos, com multiplas racionalidades e interesses, os lideres do setor
privado tenderiam a ter objetivos mais claros. Afinal, encontram-se focalizados em um
proposito central: o lucro, mais facilmente mensuravel, por meio de indicadores
econOmico-financeiros. Além de dificuldades de se medir o desempenho dos lideres
do setor publico, soma-se a isso, ainda, a estabilidade no emprego experimentada por
grande parte, ou por sua totalidade de seus liderados, tal aspecto abrange a amplitude
de atividades e o nivel de autonomia de acao desses lideres, podendo resultar em
comportamentos inibidos e limitados. Advirta-se que a Lideranga no contexto da nova
administragdo publica adere ao vocabulario cotidiano das diversas instancias da
gest&o publica nacional.

Influenciadas pela disseminacdo de concepgdes neoliberais, calcadas nas
nogdes de estado minimo e gestdo por resultados, as instituigbes publicas cada vez
mais aparentam aderirem a logica de mercado, concebendo o cidaddo como cliente e
adotando novas politicas e praticas de gestdo, conforme disseminadas na esfera
privada. Diante desse contexto, permite-se aclarar que a lideranga em nenhuma
hipotese deve ser confundida com paternalismo, sob pena de transportar o lider para
uma situagcdo desconfortavel e de crescente perda de autoridade e influéncia.
Possibilitando a médio e longo prazo a despersonalizagao do lider como personagem
fundamental.

Portanto, o entendimento da importancia da lideranga como processo facilitador
na gestao estratégica perpassa os espacgos da escrita e insere-se no espaco fisico
das instituigdes publicas. Neste sentido, e considerando que as organizagdes publicas
devem se tornar inteligentes, a lideranga se torna elemento fundamental no

desenvolvimento das instituicbes, conduzindo equipes para o cumprimento dos



18

objetivos organizacionais, dentre estes, os estratégicos, como fungdo maior de um

moderno e eficiente processo de liderancga.

1.4 Estrutura da monografia

Este estudo esta estruturado em quatro sec¢des; assim distribuidas:

Secao | — apresenta a introdugao ao tema, o problema de pesquisa, os objetivos
pretendidos alcangar, bem como a justificativa do estudo;

Secéo Il — aborda a revisao de literatura da monografia;

Secéo Il — delineiam-se os procedimentos metodoldgicos tragados para o
desenvolvimento da pesquisa;

Secao IV- apresentam-se os dados e a analise dos resultados.

Por fim, apresentam-se as conclusées do estudo, as referéncias bibliograficas

consultadas bem como o apéndice e o0 anexo.
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2 REVISAO DE LITERATURA

Esta seg¢do apresenta por meio de consulta aos autores que o estudo das
relagdes interpessoais, dentre essas, a lideranga, € caracteristica indispensavel para
o desenvolvimento e crescimento do ser humano nas organizagdes, seja no ambito
publico ou privado, tendo em vista que € no inter-relacionamento com as pessoas que
se pode compreender suas atitudes e seus anseios, tornando o ambiente de trabalho
cada vez mais harmonioso.

A partir dessa visdo, pode-se assegurar que a lideranga ndo € apenas
habilidade pessoal, ela é, também, um processo interpessoal dentro de um contexto
complexo denominado gestéao estratégica, onde o lider exerce a influéncia, sendo ele
aquele que se destaca, influenciando o grupo de alguma forma, engajando-se e
sintetizando em si as regras e valores da organizagéo, percebendo as tendéncias de
acgao e orientando a equipe na dire¢ao certa.

2.1 Liderancga e sua evolugao conceitual

No mundo das organizag¢des, compreender a diferenca entre gestao e lideranca
€ imprescindivel, afinal, nem todo gestor & por definicdo da palavra um lider, e vice-
versa. As diferengas entre esses dois papéis podem ser percebidas em muitos
aspectos e estéo ligadas nédo s6 as agbes desempenhadas dentro do ambiente de
trabalho, mas aos perfis e posturas dos profissionais que assumem esses cargos.
Assim, cabe ao gestor garantir a ordem entre os colaboradores, fazendo que todas as
fungbes sejam cumpridas de acordo com o planejado. Ja entre os que ocupam postos
de lideranga, a missdo maior € a de encontrar formas de adaptar a organizagao e
todos que dela fazem parte as diversas mudancas ocorridas.

Nesse sentido, cabe ressaltar alguns esclarecimentos conceituais, dentre eles
0 que ainda mascara o imaginario de algumas pessoas que acreditam que todo chefe
€ um lider, muitos acreditam que lider é que “sabe mandar”, outros acreditam que a
pessoa nasce lider, ha ainda aqueles que pensam que um bom lider pode ser
construido. Esclarecendo esse universo de crengas populares sobre lideranga,
percebe-se que ndo existe um conceito tido como verdade absoluta sobre o que de
fato seja lideranga. Os autores da area apresentam varios conceitos para lideranga, e
o mais interessante disto, é que estes conceitos foram sendo alterados, ao passar dos
anos, com a evolugdo das organizagdes e a forma como estas eram comandadas.
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Diante desse enfoque, lideranga pode ser conceituada como uma tentativa, no
ambito da esfera interpessoal, dirigida por um processo de comunicagédo, para a
consecugdo de alguma meta ou de algumas metas (FLEISHMAN, 1973 apud
SARTORELLI, CARVALHO, 2009).

A lideranca pode ser considerada como um processo de influenciar as
atividades de um grupo organizado em seus esforgcos no estabelecimento e
execugdes de metas (BOWDITCH; BUONO, 2002, p. 118).

Alerte-se que a lideranga ndo pode ser considerada apenas uma fungao do
individuo, mas sim do grupo de trabalho onde o lider exerce a influéncia,

O lider precisa ser aquele facilitador que ajuda as pessoas a buscarem
conhecimentos que reflitam em suas decisdes, oferecendo oportunidades para que
elas desenvolvam suas potencialidades, em suas areas de atuag&o. Esse incentivo
toma-se uma forma de crescimento em dimensdes pessoais.

Quando o lider antecipa sua visdo a acontecimentos esta disposto a guiar o
grupo no caminho certo, para que, assim, as pessoas ajudem a organizagéo a tocar
sua missdo e alcangar seus objetivos.

Segundo Drucker (2001, p. 144) "A base da liderancga eficaz é identificar qual a
missao da organizagao, definindo-a e estabelecendo-a com clareza e visibilidade. O
lider estabelece as metas, as prioridades e determina e mantém os padrdes".

A lideranga, ao longo dos tempos, vem destacando a capacidade que alguns
individuos possuem em inspirar confianga, de forma que todos caminhem juntos em
busca de um mesmo objetivo e para isso torna-se necessario, por parte da lideranga,
o reconhecimento e o estimulo das aptiddes de seus colaboradores. Cada pessoa
possui um potencial diferente que requer atengdo para que seja usado a favor da
organizagdo, quando o lider esta atento, muitos dos problemas podem ser
identificados e solucionados.

Segundo Maquiavel, citado por Smith (1994),

A lideranga eficaz era uma questdo de manutengdo de um fluxo
adequado de informagbes precisas sobre o0s assuntos a serem
decididos e, ao mesmo tempo, a consideragdo das melhores
alternativas de modo a permitir que agdes decisivas fossem tomadas.
Sua analise tem muito em comum com as da maioria dos tedricos
atuais ao identificarem duas dimensdes no processo de lideranga, que
dizem respeito a organizagdo do trabalho e a manutengdo de boas
relagdes de trabalho com outras pessoas (MAQUIAVEL apud SMITH,
1994, p. 5).
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O lider deve ser um eterno "aprendiz", buscando seu desenvolvimento,
acumulando conhecimento, de forma que possa contribuir para a evolugado do seu
ambiente de trabalho e as relagdes existentes nele.

Nas organizagdes as pessoas passam por processos de mudangas, que, na
maioria das vezes, tendem a resistir, cabe ao lider apoiar-se em argumentacgdes que
direcionem suas agdes para a aceitagao de tais mudancas.

De acordo Drucker (2001):

A verdadeira mudanga depende da motivagdo e de auto-lideranca
tanto dos lideres quanto dos seguidores. Um elemento critico para
sustentar qualquer iniciativa de mudanca €& deixar predominar a
motivagao e os talentos de todos e oferecer apoio para que sejam
utilizados de modo eficaz na organizagao (DRUCKER, 2001, p. 195).

Quando os lideres comegam a compreender € a aceitar que as pessoas, em
sua esséncia, sdo fornecedoras dos proprios servigos, percebe que esta diante da
chave para obter cooperagéo e criar projetos participativos que fagam surgir novas
habilidades profissionais, gerando progresso e, ao mesmo tempo, criando objetivos
estratégicos para organizacgao.

Quando se sentem estimuladas as pessoas trabalham mais satisfeitas. O lider
deve ajudar as pessoas a desenvolverem suas potencialidades, procurando
despertar, desenvolver e direcionar o entusiasmo delas pelas tarefas que realizam,
para que passem a gostar cada vez mais do trabalho que exercem.

O lider precisa criar um clima de confianga, de reciprocidade entre as pessoas,
provocando o desejo de mudanga, pois devido as proprias caracteristicas do
comportamento humano, faz-se necessario que se cultive novos comportamentos,
descobrindo varias habilidades.

Na concepcgao de Drucker (2001, p. 184) para atrair os interesses de carreira
das pessoas torna-se necessario que o lider seja perito nestas cinco fungdes:

1. Facilitador

a) Ajuda a identificar os valores das carreiras, interesses profissionais e
habilidades negociaveis das pessoas;

b) Ajuda as pessoas a reconhecerem a importancia de um planejamento
de carreira de longo prazo;

c) Desenvolve um clima aberto e receptivo, no qual as pessoas podem
discutir suas preocupagdes com a carreira;
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Ajuda as pessoas a entenderem e articularem o que desejam de suas

carreiras.

2. Avaliador

a)

b)

Fornece feedback honesto aos membros da equipe quanto ao
desempenho e a reputagao deles;

Esclarece os padrbées e as expectativas segundo os quais o
desempenho sera avaliado;

Chama atencao para a relagao entre desempenho, reputacdo e metas
profissionais;

Sugere ages especificas que as pessoas podem tomar para melhorar

o0 desempenho e a reputacgao.

3. Realizador de Previsoes

a)

b)

Fornece informagdes sobre a organizagéo, a profissdo e o segmento de
mercado;

Ajuda as pessoas a localizarem e terem acesso a fontes adicionais de
informacao;

Chama atengado para tendéncias emergentes e novos avangos que
possam afetar as perspectivas de carreira das pessoas;

Ajuda a compreender a realidade cultural e politica da organizagao;

Comunica a diretriz estratégica da organizacao para a equipe.

4. Conselheiro

d)

Ajuda a identificar uma gama de metas de carreira desejaveis;

Ajuda as pessoas na escolha de metas profissionais sensatas;
Relaciona potenciais metas de carreira aos requisitos da atividade e a
intengdo estratégica da organizagao;

Chama atencao para possiveis fontes de apoio e para obstaculos ao

alcance das metas de carreira.

5. Habilitador

a)

Ajuda a desenvolver planos de acdo detalhados para o alcance das

metas de carreia;



23

b) Ajuda a cumprir as metas, favorecendo contatos uteis com pessoas de
outras areas do setor de mercado da organizagéo;

c) Discute os recursos dos membros da equipe e as metas da carreira
com outras pessoas que poderiam oferecer oportunidades no futuro;

d) Articula recursos necessarios a implementacao dos planos de acdo de

carreira.

De acordo com as caracteristicas, percebe-se que ha uma interferéncia dessas
caracteristicas na criagéo de padrées comportamentais e no relacionamento entre as
pessoas, no que tange aos valores e expectativas que se combinam, formando a
verdadeira lideranga, aquela que facilita, avalia, realiza previsées, aconselha e
habilita.

Cabe ao lider desenvolver determinadas caracteristicas, procurando selecionar
pessoas cuja maneira de ser e atuar sejam compativeis com esses aspectos, pois
quanto mais o comportamento dos individuos se assemelhar aos citados aspectos,
maiores serao as chances de desenvolvimento de suas carreiras.

As pessoas tém necessidades e desejos que procuram satisfazer por
intermédio de seus trabalhos ou de alguma atividade social. Para que haja essa
satisfagdo é preciso que o lider as motive e influencie a executarem suas tarefas de
maneira eficiente, de forma que percebam que sao valorizadas, ndo so pelo trabalho
que executam, mas por todo um conjunto de habilidades interpessoais.

O lider deve ser aceito, admirado, respeitado e seguido pelo grupo, precisa ter
uma personalidade forte, capaz de unir a todos, conduzindo o grupo a interesses
comuns, como afirma Chiavenato (2004, p. 334) quando diz que "A verdadeira
lideranca decorre do poder de competéncia ou do poder de referéncia do lider, ou
seja, baseia-se na pessoa do lider. O que caracteriza a verdadeira lideranca € a
capacidade efetiva de gerar resultados por meio das pessoas".

Nao se pode descrever o que faz de uma pessoa um lider, sdo muitas as
causas que levam uma equipe a seguir o lider: caracteristicas pessoais, o estilo de
lideranca e a maneira como age diante das pessoas determinam o sucesso da
liderancga.

Para que uma organizacéo se torne bem sucedida, o lider ndo pode apenas
possuir habilidades técnicas, mas também habilidades comportamentais, para que a
equipe o ajude a revitalizar organizagdes e impulsiona-las ao sucesso.
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O mundo organizacional requer lideres para a condugao bem sucedida
das organizagdes, € a lideranga representa a maneira mais eficaz de
renovar e revitalizar as organizagées e impulsiona-las rumo ao
sucesso e a competitividade (CHIAVENATO, 2004, p. 332).

Ao partilhar as responsabilidades, o lider faz com que os subordinados se
deparem com desafios significativos e encontrem oportunidades de assumir riscos,
aprendendo assim com as derrotas e vitérias, tomando para si as experiéncias,
tornando-se mais participativos e interessados, uma vez que estado envolvidos na
tomada de decisao, portanto, o trabalho torna-se mais estimulante.

As pessoas assumem uma postura rigida pela forma como encaram as
diferengas existentes entre elas, por isso, o lider deve perceber essas diferengas
comportamentais, de forma que possa ser visto como um colaborador entre as
pessoas.

De acordo com Oliveira (1999, p. 216), "As diferengas entre as pessoas exigem
formas de ajustamento para a pessoa em questdo e para aqueles que irdo trabalhar
com ela”. A seguranga do grupo em relagao ao ajustamento das diferengas individuais
ocorre a partir do momento em que o lider direciona os individuos a realizagdo de
atividades que |he tragam satisfagcdo e possam atingir objetivos pessoais e
organizacionais.

Atualmente existe a necessidade de lideres eficazes nos niveis mais altos de
nossa sociedade, a auséncia dessa lideranga se reflete em questdes néo resolvidas
que tomam as organizagdes cada vez menos competitivas. A lideranga € o meio que
ira determinar, fundamentalmente, o sucesso ou o fracasso de um grupo de trabalho.
Assim, as organizagbes ndo podem mais achar que com a melhor tecnologia irdo
dominar a economia. O mercado, cada vez mais, reconhece que a forma de trabalho
deve voltar-se para o potencial humano, onde a cada momento surgem ideias

audaciosas.
2.1.1 Tipos de liderancas voltadas para as organizagoes
“Muitos autores tém se preocupado em definir estilos de lideranga. Estilos de

lideranga é o padrao recorrente de comportamento exibido pelo lider” (CHIAVENATO,
2005, p. 186).
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Podem ser encontrados varios tipos de lideranga. Chiavenato (2005, p. 187)

aborda trés formas de liderancga divididas em quatro estagios, conforme apresentado

no Quadro 1.

Quadro 1 — Os trés estilos de lideranga

Lideranca
Autocratica

Lideranca
Liberal

Lideranca
Democratica

dos trabalhos

Apenas o lider decide

medida em que séo
necessarias e de
modo imprevisivel
para o grupo.

O lider determina qual
a tarefa que cada um

ao trabalho de cada
um.

Total liberdade para a
tomada de decisoes

esclarecendo que
poderia fornecer
informacdes desde
que solicitadas.

Tanto a divisdo das
tarefas como a
escolha dos colegas

apenas comentarios
quando perguntado.

As diretrizes sdo
debatidas e decididas

Tomada de e fixa as diretrizes, . MPORRRE ]
declsdes | som qualquer om partopacio | estimiado o assistdo
PENBREED €O Eiioe: minima do lider. pelo lider.
O lider determina A participagao do lider (e)sggozrlorg\l;lijcﬁ)gncias e
providéncias para a no debate é limitada, técnigasp ara atingir o
execugao das tarefas, apresentando apenas alvo compo 9
Programacgao uma por vez, na alternativas ao grupo,

aconselhamento
técnico do lider. As
tarefas ganham novos
contornos com os
debates.

A divisao das tarefas
fica a critério do grupo

Divisdo do . . e cada membro tem
trabalho devera executar e ficam por conta do liberdade de escolher

qual seu companheiro  grupo. Absoluta falta SEUS DIoDrios

de trabalho. de participagdo do | brop

lider. colegas.
O lider é pessoal e O lider ndo faz . O lider procura ser
) nenhuma tentativa de
. . ~ dominador nos . um membro normal

Participacdo elogios e nas criticas avaliar ou regular o do grupo. E objetivo e
do lider 9 curso das coisas. Faz grupo. )

estimula com fatos,
elogios ou criticas.

Fonte: Gerenciando com pessoas (CHIAVENATO, 2005, p. 187).

Segundo Bergamini (2002) a Teoria de Estilo explica que existem trés tipos de
lideres, autocrata, democrata e liberal. O primeiro baseia na autoridade, ele apenas
impde suas decisdes, o segundo permite as ideias dos subordinados e também
participa das atividades tornado o grupo o centro das atengdes e ja a terceira deixa
por conta do grupo apenas faz sugestées, mas ndo impde o grupo que decide na
tomada de decisao.

A lideranca democratica se apresenta com ampla qualidade perante as outras,

pois as organizagdes buscam atingir suas metas, e as pessoas lideradas, ou melhor,
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0s novos profissionais estdo cada vez mais ageis, gostam de pessoas que os apoiam,
que Ihe dao estavel forga, conquistando, incentivando, e enfrentando as dificuldades
unidos.

A lideranga democratica também se destaca pela prevaléncia da democracia
na forma com que se lidera, ou seja, o lider caracteriza os objetivos, mostra o que
deve ser feito, mas escuta os liderados, pede sugestdes e deixa algumas decisdes a
cargo do grupo. Conforme pode ser visto no Quadro 1, a lideranga autocratica é
baseada em uma centralizagao no lider, sendo ele responsavel por todas as decisées
sem pedir as consideragdes.

Segundo Maximiano (2000) na teoria transacional o lider apela nas
necessidades dos seguidores, através de recompensas ou ameagas nas metas
atingidas. E o tipo de recompensas que os liberados esperam primeiro quanto atinge
uma meta estabelecida é o agradecimento.

Segundo Bergamini (2002) afirma que através da confiangca os lideres e
seguidores ficam mais propensos assumir riscos, fazer algo que valha a pena, assim
crescendo com a experiéncia, e atraindo seus subordinados através de sua
integridade, respeito e confianca.

2.2 O papel do lider na organizagao

O papel do lider na organizagéo € indispensavel, uma vez que se faz necessario
que a empresa/ organizagao tenha uma passagem a percorrer em busca de objetivos
satisfatérios. Portanto, o lider faz a integragdo dos liderados na execugao dos seus
trabalhos, favorecendo uma aprendizagem mais consistente, significativa e se
aproximando da realidade da organizacédo, tornando suas tarefas dinamizadas.

Segundo Alonso (2005, p. 1) a tarefa do lider consiste em “ajudar as pessoas
a encarar a realidade, e mobiliza-las para que fagam mudancgas”.

Para Hunter (2006), o lider deve identificar e satisfazer a necessidade de seus
liderados e servi-los, ou seja, atendé-los, o que ndo se trata de satisfazer as vontades,
mas sim as necessidades. O lider, por meio de sua agdo, deve saber obter a
cooperacdo entre as pessoas. Precisa ser capaz de desenvolver, estabelecer e
manter uma diregdo, além de promover a convergéncia de diferentes percepgoes,

interesses e objetivos.
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Dessa forma, a organizagao precisa redimensionar suas atividades, a fim de
promover a interacdo entre os liderados e os lideres, melhorando e propiciando uma
relagéo de dialogo, debates sobre determinados temas referentes a organizagao de
maneira a incentiva-los para um comportamento social e baseado na ética
profissional.

De acordo com Alonso (2005, p. 14) todo lider possui cinco atividades basicas,
e a lideranga deve ser definida como um conjunto de atividades e ndo como um
conjunto de caracteristicas pessoais. A primeira atividade esta relacionada a
diagnosticar problemas, em que se diferenciam os problemas técnicos dos problemas
de adaptacdo, ja que ambos demandam tratamentos diferentes. Os técnicos e
rotineiros sdo resolvidos pela intervencdo de um perito, normalmente tratam de
trabalhos relacionados a maquinas e equipamentos. Entretanto, os problemas de
adaptacdo ndo tém respostas adequadas desenvolvidas; para eles, ndo ha
procedimentos nem experiéncias que possam resolvé-los diretamente. Estes
problemas levam as pessoas a inovar e a aprender, e exigem lideranga. Em tais
situacoes de necessidade de diferenciacdo, os lideres terdo de identificar e definir trés
questdes: quais as competéncias, normas e valores culturais da organizagéo valem a
pena preservar, quais terdo de ser descartados, e que inovagdes sao necessarias
para que a instituicdo possa utilizar o melhor de sua histéria e avangar rumo ao futuro.

A segunda atividade, segundo Alonso (2005, p. 1), relaciona-se a expor
desafios. Neste caso, o lider ndo deve encontrar respostas, nem fornecé-las
gratuitamente, mas sim procurar formular as perguntas apropriadas. O lider precisa
desenvolver no grupo um espirito criativo, inovador, que encoraje as pessoas a estar
sempre buscando novos desafios, como forma de obter maior conhecimento e
experiéncia em novas e adversas situagoes.

Em seguida, o autor refere-se a necessidade do lider em entusiasmar as
pessoas, mobilizando-as com o intuito de que sejam capazes de assumir suas
responsabilidades, de enfrentar as mudancgas que forem necessarias e de orientar a
atencédo para os temas dificeis, ao invés de evita-los.

Para o autor, o lider sempre precisa encorajar seus subordinados, a fim de que
trabalhem comprometidos com os objetivos da empresa. Um lider que ndo transmite
entusiasmo em qualquer que seja a situagao provavelmente ndo obtera o respeito e a

admiragao de seus liderados.
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A quarta atividade refere-se a regular o nivel de conflito e de desordem. O
conflito, conforme afirmado pelo autor, € uma das causas da inovagdo, deve ser
administrado por um lider que tenha autoridade sobre seus liderados, de forma que
se torne produtivo e gere inovagoes.

Os conflitos internos podem resultar em competicées internas e podem acabar
por prejudicar o rendimento dos funcionarios da empresa. Porém, se o conflito for bem
administrado, de forma que nao prejudique as relagbes de trabalho, ele podera se
tornar produtivo. Para que essa produtividade seja alcangada, é extremamente
importante que o lider saiba trabalhar com cada um dos seus liderados, impondo
regras e limites para as competicdes.

A quinta, e ultima atividade, mencionada por Alonso (2005, p. 1) esta
relacionada a vis&do de longo prazo do lider. E necessario lembrar frequentemente as
pessoas qual é a visao de longo prazo e explicar por que o trabalho delas é importante
para a organizagdo. A comunicagao da visao € uma forma de motivar os liderados e
de dar sentido aos seus esfor¢os. Com a visao, os liderados podem definir com clareza
o que o lider e a propria organizagao buscam, podendo também definir metas proprias.

Rossi (2013, p. 40) sugere que, no mundo atual, “o papel do lider mudou. As
instituicdes n&o procuram mais um chefe suprem o, mas um articulador de talentos,
que saiba encontrar as pessoas certas para executar as tarefas e obter resultados”. E
com a necessidade de respostas rapidas e obtencdo de resultados em prazos
menores, o lider precisa ser dindamico e muito proativo.

Ressalta-se nas empresas a necessidade de uma lideranca que esteja
preparada para a realidade que perpassa 0 espago organizacional de maneira
contextualizada, para instigar a capacidade de transformar uma equipe bem melhor a
cada dia de trabalho.

2.2.1 Importéancias de um lider

Ser lider é diferente de ser gerente, e diferente de ser chefe. Sdo tantas as
diferentes caracteristicas de lideres nas corporagées, que as pessoas ja ndo sabem
quem é quem na lideranga da empresa. Em muitas situagdes, fica até dificil saber
quem realmente manda. Lider ndo manda, inspira as pessoas para a execugao dos
trabalhos. Enfim, o lider inspira o time para o trabalho, enquanto o chefe faz o time
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transpirar trabalhando. O lider espera que o trabalho desenvolva as pessoas,
enquanto o chefe espera que o trabalho seja feito, bem feito, e na hora solicitada.

A forma ideal de administrar é a que prioriza a importancia de compreender e
conhecer os subordinados e suas necessidades, de modo a motiva-los e a obter
melhores resultados pro meio dele (LACOMBE; HEILBORN 2003):

Compreender a necessidade em cada situagao vivencia da diante aos
colaboradores deixa levar em conta as preferéncias individuais.
Motivagdo implica na capacidade de cada um impulsionar a vontade
de mostrar o desempenho e dedicagdo no trabalho. Situagao
decorrente a resultados ao grupo de pessoas sobrepbe a
transformagéo geral da equipe em motivagdo, compreensdo e
expressao do lider. O lider tem a responsabilidade de visualizar cada
ponto negativo e positivo tornando a administracédo dos colaboradores
mais eficaz e compreendida (LACOMBE; HEILBORN, 2003, p. 41).

Cabe a organizagao como espaco de aprendizado:

a) Reconhecer a importancia dos lideres, saber identifica-los e propiciar o
desenvolvimento humano, para conquistar melhores resultados através dos
desafios que surgem;

b) Estar preparada para as frustragdes, para os problemas diarios e nao
desanimar. Incentivar as pessoas para enfrentar esses problemas,
conscientizando-as da necessidade de mudanga;

c) E preciso ser um educador, acreditar no potencial das pessoas, dando
liberdade e autonomia para colocar seus projetos em pratica, construindo
um ambiente favoravel e agradavel para realizar suas atividades

organizacionais.

Em outro momento, as constantes e rapidas mudangas sociais e econémicas
procuravam nas pessoas, a busca de respostas e solugdes nas suas habituais fontes
de lideranga, sem, contudo, obté-las satisfatoriamente, posto que o Lider ndo € o todo
poderoso, dono da unica verdade, nem tdo pouco um insignificante ou sabio com
férmulas prontas e respostas a todas as perguntas, porém dele se exige compreender
que a formagao ndo esta no poder e sim onde esta a consciéncia (CHIAVENATO,
2002, p. 56).

As liderangas, por sua vez, conseguem agregar valor a organizacgao através do
respeito e da humildade, que séo os principios da sabedoria. Se quiserem manter as
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organizagdes e as equipes bem-sucedidas, para enfrentar os obstaculos que existem
no mercado, € preciso saber trabalhar esse fator organizacional.

De acordo com Guimaraes (2002), o papel da lideranga nas organizagées
fundamenta-se, em sintese, em articular as necessidades demandadas das
orientagées estratégicas em harmonia com as necessidades dos individuos,
orientando as necessidades de ambas as partes na dire¢do do desenvolvimento
institucional e individual.

E preciso, ainda, comunicar-se diretamente com a equipe. Ao perceber que o
lider € uma pessoa comprometida e que se preocupa em delegar tarefas de uma forma
clara e objetiva, a equipe torna-se mais confiante. Nesse sentido, as liderangas devem
buscar estrategicamente desenvolver equipes de alto desempenho que sejam
capazes de assumir tarefas e ter competéncia suficiente para realiza-las com foco nos
objetivos organizacionais.

Saber quando e como fazer criticas para melhorar o desempenho de cada um,
resolver os conflitos existentes, dar e receber feedback, estar disposto a aprender e
ensinar a equipe séo peculiaridades essenciais a todos os lideres. Uma organizagao
sera competitiva quando aprender que o papel das liderangas é fundamental para o
alcance de objetivos.

Desenvolver uma relagédo de confiabilidade e de comportamento ético é
importante, para influenciar as equipes, despertar suas forgcas competitivas,
sensibiliza-las para criar estratégias nos pontos e desenvolver de cada pessoa e de
tornar o ambiente organizacional mais harmonioso.

Chiaventato (2002) cita que:

A lideranga € um processo chave em todas as organizagbes. O
administrador deveria ser um lider para lidar com as pessoas que
trabalham com ele. A lideranga € uma forma de influéncia e uma
transagao interpessoal em que uma pessoa age para modificar ou
provocar o comportamento de outra pessoa, de maneira intencional
(CHIAVENATO, 2002, p. 61).

As organizag6es que querem ter um diferencial de mercado devem atuar para
conseguir atingir a fase da maturidade, precisam estimular o comprometimento e a
producao de resultados por meio da sinergia dos esforgos de cada membro da equipe
para fazer a diferenca e contarem com times coesos no ambito organizacional. Nesse
sentido, as liderangas devem buscar estrategicamente desenvolver equipes de alto
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desempenho, que sejam capazes de assumir uma tarefa e ter competéncia suficiente
para realizar suas atividades sempre com foco voltado para os objetivos corporativos.

Hunter (2006, p. 25) define a lideranga como “a habilidade de influenciar
pessoas para trabalharem entusiasticamente visando atingir aos objetivos
identificados como sendo para o bem comum”. Para o autor, a lideranga deve estar a
servigo, ou seja, o lider deve ser empatico com os seus liderados, para que obtenha
0 interesse maximo de todos.

Diante das mudangas que acontecem no mercado em que a competicdo é
altamente acirrada, faz-se necessario que os lideres das organizagbes encontrem
caminhos para desenvolver o potencial das pessoas.

Vale ressaltar que as algumas pessoas que atuam como lideres possuem
consciéncia da importancia de liderar e tém a capacidade de influenciar a equipe para
o crescimento da empresa. Para isso, € preciso que conhegam o cenario em que
atuam para alcangar o sucesso.

Quando os lideres se comunicam de maneira eficiente, conseguem obter
relacionamentos positivos dentro do ambiente de trabalho por meio das observacoes
que eles fazem com relagéo as pessoas lideradas. Eles conseguem, ainda, o poder
de empatia que visa agregar valores que podem ser transformados em ambiente
positivo para todos dentro da organizagao, com intuito de solucionar os conflitos e a
resisténcia que existe entre os liderados.

Os responsaveis pelas equipes devem sempre fazer apontamentos, a fim de
que os liderados possam otimizar seus trabalhos e estejam mais motivados a
encontrar melhorias que sirvam para aumentar sua performance no ambiente de
trabalho.

2.2.2 Principais caracteristicas do lider

Para o reverenciado autor Chiavenato (2005, p. 6) o lider moderno o qual ele
denomina e classifica como renovador e que neste contexto, os liderados de maneira
geral esperam que o lider apresente algumas caracteristicas, que o materializam e
dao a ele estabilidade como lider que séo:

a) Focalizagao nos objetivos;

b) Orientagéo para a agéo;

c) Auto-Confianga;

d) Habilidades no relacionamento humano;

e) Criatividade e Inovagao;
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f) Flexibilidade;

g) Tomada de Decisao;

h) Padrées de Desempenho;
i) Visao de Futuro.

Além destas caracteristicas que sao citadas e sugeridas pelo referido autor
acima, ainda se complementa algumas outras posturas que sao atribuidas a um lider
no momento em que ele se relaciona com a sociedade e que a partir disto toma suas
decisbes, sao elas:

a) Cabeca estratégica;

b) Integridade, autenticidade;

c) Atitudes positivas;

d) Ousadia, capacidade de assumir riscos;

e) Abertura para as possibilidades das novas tecnologias;

f) Coeréncia.

Percebe-se que é muito facil apontar as caracteristicas de um lider. Todavia, o
complexo € desenvolvé-las com dinamismo efetivamente dentro de empresas e/ou
organizagdes. Para isso € necessaria uma sensibilidade para trabalhar principalmente
a motivagao do grupo liderado, visando a exceléncia nos servigos.

Para Santos (1997) o lider deve apresentar caracteristicas diferenciadoras se
forem feitos tragos de comparagdo com os gerentes e que séo reproduzidos no
Quadro 2 que se refere e denota este trago comparativo entre um verdadeiro lider e
um gerente:

Quadro 2 — Caracteristicas diferenciadoras entre gerentes e lideres.

GERENTES | LIDERES
Administra Inova
E uma cdpia E um original
Foco: sistemas e estruturas Foco: pessoas
Apoia-se no controle Inspira confianga
Viséo de curto prazo Visao de longo prazo
Pergunta como e quando Pergunta o qué e por qué
Tem os olhos sempre nos limites Tem os olhos sempre no horizonte
Limita Da origem
Aceita o status quo Desafia
E o classico bom soldado E a sua propria pessoa
Faz certo as coisas Faz a coisa certa

Fonte: Santos (1997, p. 158).
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Como se pode constatar existe diferengas gritantes entre o que € liderar e o
que é gerenciar. As caracteristicas observadas no Quadro 2 apontam o lider como um
individuo muito mais ousado e original, a figura do gerente por sua vez € acomodada
e nao ousada. O que se observa com as caracteristicas verificadas pelos autores €
que o lider € uma figura multifacetada. Para ser um bom lider, bom senso e
sensibilidade sdo essenciais para propiciar a motivagdo dos grupos de colaboradores
e/ou liderados nas empresas e organizagoes.

De acordo com Hunter (2006), para uma liderancga eficaz se faz necessario agir
com paciéncia, demonstrando autocontrole, ou seja, controle de impulso. Atuar com
humildade, demonstrando auséncia de orgulho, arrogancia ou pretenséo.

Rocha (2005) afirma que o mundo esta em constante processo de atualizagéo,
e que os profissionais que tém a capacidade de se adequar, ou se atualizar,
conseguirdo ter melhor rendimento perante os outros.

Segundo o autor, os lideres precisam estar sempre em desenvolvimento e
buscando frequentemente novos conhecimentos, ou seus conceitos ficardo
ultrapassados.

Ervilha (2008) sugere que uma pessoa pode nascer lider, ou seja, ser um lider

nato, ou pode desenvolver atributos de lideranca. Para o autor,

O lider nato é aquele que nasce com esse dom, reune caracteristicas
de personalidade e tem atitudes que fazem dele naturalmente um
lider. O lider treinavel é aquele que nao nasceu com este dom, mas
tem algumas caracteristicas e desenvolve outras com muito esforco e
muito empenho. Muito aplicado, consegue o respeito de todos. O lider
formidavel € aquele que nasceu com caracteristicas de lideranga e,
além disso, € extremamente esforgado, treina e desenvolve
habilidades, tornando-se um lider admiravel (ERVILHA, 2008, p. 55).

Candeloro (2013) também relata que um lider pode ja nascer com
caracteristicas de lideranga, mas também afirma que uma pessoa pode ser treinada
ou desenvolver qualidades e competéncias para se tornar um. O autor apresenta
algumas particularidades que todos os lideres atuais devem possuir ou, pelo menos,
tentar desenvolver ao longo do seu caminho, pois sdo necessidades que o mundo em
constante atualizagdo busca dos atuais e novos lideres:

a) Desenvolver pessoas: recrutar, treinar e motivar. Grandes instituicbes, em

sua maioria, possuem um setor especifico para fazer a contratacdo dos

funcionarios, mas o lider deve avaliar alguns pontos, como, por exemplo, a
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timidez de uma pessoa. O lider deve enxergar com clareza e entender todas
as limitagbes e pontos positivos do seu liderado, assim podendo fortificar o
lado bom e sempre tentar melhorar onde a pessoa tende mais a falhar;
Saber entregar a sua equipe seus objetivos e ter consisténcia na entrega
dos seus resultados: um lider deve saber como transpassar de modo
simples e descomplicado todos os objetivos que a organizagéo espera deles
e como todos fardo isso para que isso ocorra. As empresas contratam
lideres para atingirem seus objetivos e ndo para no final de cada més, para
explicar o porqué de nao ter alcangado suas metas. Entéo é preciso ter uma
consisténcia para saber gerar os resultados;

Habilidade de mudar rapidamente: adaptagdo € um perfil que todos os
lideres devem possuir. Imprevistos acontecem e o lider deve estar
preparado para uma nova agao casO Seja necessario para alcangar
resultados;

Conectar a empresa a todos os funcionarios: a equipe tem que estar ligada
totalmente a empresa, deve-se saber 0 que a empresa quer e busca no
mercado, como sua missdo, sua definicdo e seu planejamento de sua
existéncia;

Ser criativo, saber criar processos: o processo da empresa deve ser
organizado, buscando a exceléncia. Quando se tem um processo
organizado e de modo eficaz tudo se torna mais agil;

Ser perseverante e ter foco em lucratividade: qualquer empresa no
mercado, antes de sua miss&o, busca lucratividade. Conseguir mostrar para
a equipe que a empresa precisa sobreviver, e, para isso, € necessario
agregar valores;

Estar preparado para o futuro e para novas oportunidades: tentar fazer
antecipagbes de mercado e buscar solu¢des séo atividades necessarias
para que tudo flua de modo a nao se ter problemas no futuro;

Ser um grande psicologo: saber conversar, escutar, ajudar cada liderado faz
com que o mesmo sinta-se com vontade de criar e produzir mais. Grandes
lideres sé&o solucionadores de problemas, as vezes até problemas que
envolvem questdes pessoais dos liderados.
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Abordando as particularidades que os lideres atuais devem possuir, Rossi
(2013) sugere:

a) Irdireto a fonte: o novo lider precisa ser direto quando se fizer necessario a
resolugéo ou a implantagdo de problemas e ou objetivos;

b) Fazer perguntas: “o bom lider ndo deve ter medo de perguntar’ (ROSSI,
2013, p. 45);

c) Né&o ter medo de errar: o0 mundo das organizagdes nao aceita que um lider
sempre erre, mas € necessario arriscar de vez em quando. Nunca se tem
total certeza que tudo vai acontecer corretamente, e 0 mundo e as agées
tomadas mudam constantemente; e Conquistar a confianga: resultados
dependem do quanto as pessoas estdo envolvidas e comprometidas com o

lider e os objetivos propostos.

James C Hunter (2006), enfatiza que o lider deve ter comportamento de
honestidade e integridade. “Lideranga exige compromisso. Os melhores lideres
servidores sao aqueles que cumprem 0s CoOmpromissos que assumem’.

2.3 Visao geral sobre gestao de pessoas e suas mudangas

A palavra gerenciar tem uma histéria interessante. Ela deriva da palavra italiana
‘maneggio’ que significa treinar um cavalo. Os gerentes adotam atitudes impessoais,
as vezes até passivas, em relagdo a metas, enquanto os lideres tém uma atitude
pessoal e ativa em relagdo ao alcance de metas. Existe uma necessidade de lideranga
nos negocios, ao mesmo tempo existe um vazio sobre o que isso significa na pratica
e como fazer mudancgas. Sim, lideranga e gerenciamento sao diferentes. Eles diferem
em motivagao, historia pessoal e no modo de pensar e agir.

Segundo Dutra (2008), a gestdo de pessoas tem como fungéo o estimulo e o
envolvimento dos funcionarios. Para tanto, a gestdo de competéncia pode ser
considerada um instrumento poderoso na efetividade deste processo.

Considerando necessario, primeiramente, abordar os modelos de gestdo mais
significativos do século XX. Para isso, baseando-se principalmente em Quinn (2004).
Antes, no entanto, € importante esclarecer que existem varias terminologias para o

homem que atua nas organizagées. Alguns autores referem-se a esse sujeito como
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administrador, outros como gestores, outros como lideres, outros como chefes. Nesse
caso, pode-se adotar o termo gestor/lider.
Entendemos modelos gerenciais, assim como Quinn (2004), sendo as crengas

e premissas acerca da forma como os gerentes devem atuar.

Os modelos sao representagdes de uma realidade mais complexa. Os
modelos nos ajudam a representar, comunicar ideias e compreender
melhor fenbmenos mais complexos do mundo real. No mundo social,
0s modelos costumam representar um conjunto de premissas a
respeito de determinados fendémenos, ou uma maneira geral de
concebé-los ou considera-los. Proporcionam uma certa perspectiva
sobre a realidade mais complexa (QUINN, 2004, p. 2).

Com o decorrer dos tempos e com os acontecimentos e avangos ocorridos no
mundo, varias abordagens e teorias administrativas foram construidas. Do mesmo
modo, varios foram os modelos de gestao que emergiram ao longo do século XX, pois
“a medida que mudam os valores da sociedade, alteram-se os pontos de vista
existentes e surgem novos modelos de gerenciamento” (QUINN, 2004, p. 3). E o que
se entende por gestao?

Atualmente, entende-se que a gestdo se constitui basicamente de quatro
fungdes: planejamento, organizagao, dire¢éo e controle.

Para Chiavenato (2004),

Planejar é o ato de formular objetivos e os meios para alcanga-los,
bem como definir planos e programar atividades. Organizagao é o ato
de dividir o trabalho, agrupando-o em o&rgédos e cargos, definir
autoridade e responsabilidade, alocar recursos. Ja a direcdo, segundo
o autor, é a situacdo de designar pessoas, dirigir seus esforgos,
motiva-las, lidera-las e estabelecer canais de comunicagéo com elas.
O controle diz respeito a definicdo de padrées para o monitoramento
e a avaliagdo dos desempenhos. Como pode ser observado, sao
fungbes que se complementam e constituem a totalidade do trabalho
da gestéo (CHIAVENATO, 2004, p. 89).

Rodrigues (2004) entende a gestdo como a agdo de mediar os recursos para o
fim de atingir das metas estabelecidas pela organizagao e esclarece que os recursos,
nessa situagdo, se referem as pessoas, aos bens, aos servigos € aos processos
existentes na organizagdo. Da mesma forma, a gestao refere-se ao processo ativo de
determinacdo e orientacdo do caminho a ser seguido por uma empresa para a
realizagdo de seus objetivos, compreendendo um conjunto de analises, decisodes,
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comunicacdo, lideranga, motivagédo, avaliagdo, controle, entre outras atividades

proprias da administragdo. Ou seja, € o processo de gerenciar as demandas do

ambiente face aos recursos disponiveis na organizagao.

Ja, por estilo gerencial entende-se os tipos de comportamento adotados pelo

lider em relagdo aos seus subordinados, isto €, a maneira como o lider orienta sua

conduta.

No Quadro 3, podem-se visualizar os quatro grandes modelos gerenciais do

século XX, bem como suas principais caracteristicas e como o gestor deve atuar em

cada um dos modelos.

Quadro 3 — Modelo - Caracteristicas - Fungao do gerente

1 de metas
racionais

2 dos processos
internos

3 de relagées
humanas

4 de sistemas
abertos

- 0s critérios de
eficacia
organizacional sao
a produtividade e o
lucro;

- crenga que uma
direcao clara
acarreta resultados
produtivos;

- clima
organizacional
econdémico-
racional;

- objetivo principal é
a maximizacao dos
lucros.

Ser um diretor
decisivo e um
produtor
pragmatico

- conhecido como
“burocracia profissional”;

- complementa o modelo
anterior;

- os critérios de eficacia sao
a estabilidade e a
continuidade;

- convicgdo de que a
rotinizagdo promove
estabilidade,

- a énfase em processos
como a definigdo de
responsabilidades,
mensuragao,
documentagao e
manutencgéao de registros;

- clima organizacional
hierarquico.

- decisbes sao tomadas
com base nas regras,
estruturas e tradigbes
existentes;

- objetivo principal é a
eficiéncia do fluxo de
trabalho.

Monitor e coordenador

- 0s critérios de
eficacia sdo o
compromisso, a
coesdo e a
moral;

- premissa de que
o envolvimento
resulta em
COMpPromisso;

- valores centrais
giram em torno
da participacéo,
resolugao de
conflitos e
construgao de
CONSEeNso;

- processo
decisoério através
do envolvimento;

- organizagao
centrada em
equipes.

Assume o papel
de mentor
empatico e de
facilitador
centrado em
processos.

- 0s critérios basicos de
eficacia organizacional
sao a adaptabilidade e
0 apoio externo;

- premissa de que
adaptacao e inovacgao
continuas promovem
a aquisicao e
manutengao de
recursos externos;

- 0S processos
fundamentais séo a
adaptacao politica, a
resolugéo criativa de
problemas, a inovagao
e 0 gerenciamento da
mudanca;

- as decisbes sdo
tomadas com
agilidade;

- importéancia da visao
comum e dos valores
compartilhados.

Inovador criativo,
negociador/mediador
dotado de substancial
astucia politica (Usa o
poder e influéncia na
organizagao)

Fonte: Chiavenato (2004).
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Como podem ser observados, os dois primeiros modelos sdo o oposto do
terceiro e, de certa forma, o segundo modelo complementa o primeiro. No primeiro
modelo, metas racionais, a énfase esta na tarefa, em realizar determinada tarefa em
menor tempo possivel, ou seja, o entendimento de que a eficacia e o lucro séo
consequéncias da quantidade produzida. No segundo modelo, processos internos, a
énfase esta na criacdo de regras e normas, bem como na definicdo de
responsabilidades para cada fungdo. Acredita-se que se o trabalhador é especialista
em determinada tarefa e a empresa possui procedimentos claros e detalhados, esse
ira desenvolver a atividade com maior precisdo, agilidade, eficiéncia. Em outras
palavras, nos dois primeiros modelos as preocupagdes da gestdo giram em torno da
produtividade e da maximizagao dos lucros €, para isso, os gestores atuam de forma
centralizada e racional (CHIAVENATO, 2004).

Ja no terceiro modelo, de relagées humanas, a preocupac¢ao maior volta-se ao
ser humano, aos trabalhadores, suas necessidades, desejos e expectativas
(CHIAVENATO, 2004).

Pesquisas realizadas por Elton Mayo e seus colegas, na década de 1920 e
1930, comprovaram que fatores de carater interno ao ser humano, como suas
relagdes com os colegas, seus problemas pessoais, etc., estavam ligados a produgao
do trabalhador. A partir dessa visédo, algumas organizagdes passaram a se preocupar
mais com a motivagao, satisfagdo, sonhos, qualidade de vida, interagcao, autonomia,
etc., dos funcionarios, constituindo-se num modelo de gestdo. Nessa perspectiva
também se constituiram as teorias motivacionais de Maslow, Herzberg, McGregor,
Likert.

No quarto modelo, de sistemas abertos, a énfase esta na busca da flexibilidade
e de apoios externos, porém o ser humano nao € desconsiderado e sim visto como
parte do sistema. Acredita-se que a origem desse modelo de gestdo esta na Teoria
Geral dos Sistemas — TGS que foi desenvolvida por Boulding e Bertalanffy, por volta
da década de 60, buscando responder as novas demandas da sociedade. Os
pesquisadores agruparam e hierarquizaram os sistemas de acordo com suas
complexidades, sendo o total de oito. O ser humano faz parte do sétimo sistema e as
organizagdes sociais do oitavo sistema, justificando a grandeza da complexidade que
se encontra em ambos. Assim, 0 que se encontram nas organizagdes s&o dois
sistemas, o ser humano e a organizagdao social, que interagem entre si e que
dependem um do outro e um influencia o outro (CHIAVENATO, 2004).
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Outra consideragdo importante diz respeito a identificacdo dos perfis de
necessidade associados a um bom desempenho em diferentes setores de trabalho. A
partir dessa identificagado, os individuos podem passar por programas de treinamento,
com o objetivo de trabalhar as suas necessidades, ampliando umas e reduzindo
outras, o que consistira em valioso recurso para o desenvolvimento de competéncias
(ROBBINS, 2009).

O modelo de gestédo desenvolvido pela organizagdo normalmente faz parte da
sua estratégia, que por sua vez, precisa estar alinhada ao cenario politico econémico
em que esta inserida. Parece ser um ciclo: o individuo, através do seu conhecimento,
inteligéncia, experiéncia, cria, recria, gera inovagdes, que sao langadas na sociedade,
com isso as pessoas adaptam-se e/ou alteram suas formas de ser e agir, gerando
outras necessidades. As organizagbes existem para dar conta das demandas da
sociedade, por isso obrigam-se a incorporar as mudangas para responder as novas
necessidades das pessoas. Nesse processo cada organizagdo constroi e utiliza suas
estratégias. Com isso, configuram-se os modelos, inclusive os de gestdo. Esse
processo justifica porque cada modelo de gestao parece ser altamente potencial em
um determinado periodo. Um exemplo disso entende-se ser o processo de
informatizagao tecnoldgica que se vivencia.

Existem indicagbes de que uma necessidade moderada para alta de poder,
combinada com uma necessidade baixa, de afiliacdo, por sua vez, contribui para o
desempenho gerencial, pois a alta necessidade de poder cria o desejo de ter influéncia
ou impacto sobre os outros e a necessidade baixa, de afiliagdo, permite que o gerente
tome decisdes dificeis sem o receio de que ndo gostem dele (ROBBINS, 2009).

2.3.1 Gestao de pessoas na definicdo da tomada de deciséo

Os sistemas de apoio a decisao é uma forma de modelo de dados para tomada
de decisGes com qualidade e baseadas no mesmo, ou seja, para tomar a decisao
certa se baseia na qualidade dos seus dados e a capacidade de filtrar, analisar e
descobrir as tendéncias nas quais podem ser criadas solugdes e estratégias de auxilio
na tomada de decisdo. Para Batista (2004, p. 25) conceitua os sistemas de apoio a
tomada de decisdo, como sistemas de suporte a decisdo que “podem ser

considerados os sistemas que possuem interatividade com as agdes do usuario,
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oferecendo dados e modelos para a solugdo de problemas semiestruturados e
focando a tomada de decisao”.

As decisbes sdo tomadas sob diversas condi¢des, sob condi¢des de certeza,
condi¢des de incerteza e condi¢des de risco. As decisdes programadas normalmente
oferecem um grau de risco menor do que as decisbes ndao-programadas.

Em se tratando das decis6es tomadas sob certeza, o decisor tem conhecimento
das consequéncias ou resultados de todas as alternativas, sendo assim, pode
escolher a melhor dentre as alternativas propostas.

Com relacao as decisdes tomadas sob condi¢des de incertezas, os resultados
sdo desconhecidos e gerados sob probabilidades, onde o decisor tem pouco ou
nenhum conhecimento das informagées que formam as alternativas.

Na tomada de decisdo com risco, todas as alternativas tém um resultado
especifico e sao projetadas sob probabilidades conhecidas. O tomador de decisdo
conhece todas as alternativas e sabe que o risco € inevitavel.

A tomada de deciséo esta presente em todas as fungdes do administrador, e
através delas pode-se: planejar, organizar, coordenar e controlar. Os sistemas de
informacgdes sao utilizados pelo gestor para apoiar a tomada de decisdo de forma
eficiente e racional, podendo antecipar o futuro e reduzir riscos de incerteza.

Lacombe e Heilborn (2003, p. 441), diferem as decisdes em dois tipos: decisées
programadas e decisdes ndo programadas. As decisbes programadas s&o as que
ocorrem com certa frequéncia, enquanto as ndo programadas s&o decisdes novas,
sem precedentes, que requerem tratamento especial. Ha ainda as decisbes
estratégicas que envolvem a definicdo precisa do negdcio ou sua alteragdo e tém
impacto a longo prazo e grande dificuldade de serem desfeitas. Essas decisées
tendem a ser mais importantes e sdo tomadas por niveis hierarquicos mais elevados
da organizag&o.

O auxilio que os sistemas de informagdes gerenciais ddo no processo de
tomada de decisao € a obtencgao de relatorios periodicos com rapidez. Para Lacombe
e Heilborn (2003):

Um sistema de informag6es gerenciais inclui informagdes coerentes e
consistentes de todas as areas e essas informacgdes devem estar a
disposi¢do de quem delas precisa no momento certo. Os relatorios
gerados costumam atender as necessidades gerenciais de grande
numero de executivos de diversos niveis; por isso os relatorios tendem
a ser relativamente inflexiveis, requerendo esforgo e custo para muda-
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los. Nem sempre é possivel obter as informacgdes desejadas com a
rapidez desejavel, embora esse seja um dos seus objetivos. Sua
principal finalidade € o controle, envolvendo agdes corretivas quando
necessario (LACOMBE; HEIBORN, 2003, p. 451).

O processo de tomada de decisdo esta diretamente ligado ao potencial
informativo do sistema de informagdes que a empresa utiliza, sendo este o gerador

de informagdes de auxilio para o gestor.
2.4 A lideranca democratica e a sua importancia na gestao publica

A lideranga democratica, também chamada de persuasiva, € a mais adequada
no que diz respeito ao desempenho do grupo, pois neste estilo ha um envolvimento
pessoal dos membros que contribui para o sucesso da equipe.

O lider é o responsavel pela motivagdo da equipe e por intermédio da sua
credibilidade utiliza o poder de persuasdo para garantir a participacdo de todos e
conciliar os interesses da organizagdo com os dos liderados.

"Os lideres cujos comportamentos se encontram na ponta democratica tendem
a orientar-se para o grupo e dao consideravel liberdade aos seus liderados no
trabalho" (ROBBINS, 2009, p. 34).

Um dos fatores de extrema importancia para que haja a lideranga democratica
€ a comunicagdo entre as pessoas manté-las informadas, explicando decisées com
franqueza, expressando as crencas e os objetivos empresariais. E necessario que
sejam repassados para o grupo uma direcdo firme, envolvendo todos numa causa
Unica, gerando um clima de confianga e respeito que permita a troca de ideias,
promovendo um clima de cooperagdo em que as criticas servem como forma de
crescimento.

Conforme Menezes (2002), uma das condigdes para a mudanga e inovagao é
a presenca de uma lideranga capaz de tornar as pessoas aptas a enfrentarem os
desafios de adaptagédo e, assim, maior garantia da sobrevivéncia e do sucesso
organizacional. A responsabilidade do lider, portanto, é a busca da manutengao da
motivacdao da equipe e o incentivo a mudanga no trabalho de modo a melhorar a
flexibilidade, inovagao e prontidao de respostas para a busca de solugdes e o alcance

dos objetivos organizacionais.
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Desta forma, esta claro que a motivagdo e comprometimento dos funcionarios
séo fatores decisivos para a sobrevivéncia e o sucesso da organizagao. Para tanto, €
necessario o desenvolvimento de competéncias gerenciais que contemplem o perfil
do gestor lider para que este promova relacionamentos mais humanos no trabalho
através do compartiihamento das decisbes e formacdo de equipes, além da
valorizagéo e do desenvolvimento do potencial dos funcionarios.

A participacao das pessoas é, especialmente, um fator de extrema importancia,
pois € através dela que podem ser descobertos os anseios e as metas individuais,
adequando-os, assim, aos da organizacgao.

A preocupagdo com o inter-relacionamento das pessoas faz com que as
organizagbes repensem seus conceitos sobre lideranga, abandonando a antiga
lideranca autocratica, em que apenas o lider fixa as diretrizes e determina qual tarefa
cada pessoa deve executar. E, entdo, introduzido o conceito de lideranga democratica,
onde as diretrizes sdo debatidas e decididas pelo grupo, onde a diviséo das tarefas
fica a critério do grupo e o lider é visto como companheiro de trabalho.

Nesse proposito, o gestor lider ideal € orientador de resultados de processo,
democratico e também educador, pois consegue tracar e atingir metas e objetivos com
as equipes que lideram. Isso se da, porque o lider ideal recusa a ideia de que a
efetividade no trabalho depende exclusivamente de comando e formalidade,
buscando obter o empenho das pessoas através do desenvolvimento de seus talentos
como elemento-chave para assegurar o sucesso organizacional (FERREIRA, 2001).

A lideranga democratica preocupa-se com o comportamento das pessoas e
com a cooperagao, em detrimento da competi¢cao, proporcionando liberdade de acéo,
adotando procedimentos em relagéo a equipe de trabalho, estimulando a integracao
e o interesse pela tomada de decisdes.

Num ambiente de trabalho democratico as decisées sao tomadas por consenso
da maioria, cabendo ao lider apenas a tarefa de orientar a atividade. Nesse ambiente,
0S grupos sao mais lentos no seu rendimento, porém, mais fortemente motivados,
progressivamente mais produtivos, aprendem mais, desenvolvem maior amizade e
espirito de equipe, evidenciando apreciagdo mutua entre os membros.

A intima relagdo entre a lideranga e a eficiéncia do comportamento do grupo
esta diretamente ligada a eficiéncia do lider, que promove a criagdo de uma boa
equipe de trabalho, com uma atmosfera cooperativa e amistosa, além de desenvolver

a lealdade de seus membros.
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A lideranga consiste em determinadas agdes, tais como as que auxiliam o
estabelecimento de objetivos do grupo e fazem com que estes se movam para seus
objetivos.

Para ser bem sucedido, o lider precisa ser capaz de influenciar os demais, fazé-
los pensar e buscar os proprios caminhos, aprender e simultaneamente ensinar. Mas,
para que possa exercer de fato tais influéncias, ele precisa compreender, com
adequacéo, o porqué dos comportamentos das pessoas, 0s conceitos, julgamentos,
valores, crencgas, opgoes e razdes nas quais elas se fundamentam.

O mundo percebido é fonte e limite do comportamento humano. As percepgdes
das pessoas sao, por sua vez, definidas pelas concepgbes que fazem a respeito da
natureza humana.

O proprio lider, antes de tudo, precisa, ele proprio, compreender as
concepcgoes, conscientes ou ndo, nas quais se apoia e que, por sua vez, condicionam

0 seu comportamento.

2.4.1 A lideranga democratica e as relagdes interpessoais

A lideranga democratica mostra de forma clara que para se trabalhar bem e
com produtividade deve-se compartilhar o interesse em atingir as metas
estabelecidas.

Para Machado (2001), a organizagdo publica deve seguir a estratégia do
cliente, quer dizer, dar prioridade total para o cliente-cidaddo. Assim, os gestores
publicos, consequentemente, terdo de aceitar padrées de desempenho exigidos pelos
cidadaos, especialmente referentes a transparéncia e controle feitos por eles mesmos.
Para tanto, os gestores necessitardao adquirir novas competéncias que priorizem o
dialogo, através da construgéo de sistemas de comunicagéo, redes de parcerias, além
de aprenderem a lidar com o compartilhamento de sua administragéo.

O relacionamento entre os membros de uma equipe deve ser harmonioso, por
isso, quando a escolha do lider ¢ feita pelos integrantes do grupo a aceitagdo de suas
ideias € maior, pois os individuos ndao querem apenas um chefe, mas uma pessoa
capaz de aconselha-las, capaz de ajuda-las a descobrir o caminho certo e que
também as fagam sentir seguranga no desempenho de suas tarefas porque ha um
sentimento de confianga mutua neste estilo de liderancga.
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Essa ideia também é afirmada em Schwella (2005) quando cita Owusuansah e

outros:

O setor publico numa sociedade moderna é cada vez mais afetado
pelo ambiente no qual opera, transformando-se em um sistema aberto
com continuas relagbes de troca, no qual também se testemunham
mudancgas rapidas nas relagées entre funcionarios publicos e seus
clientes. O ambiente externo das organizagdes do setor publico agora
pode ser caracterizado como altamente turbulento o que implica um
conjunto de condigbes cada vez mais dindmicas, hostis e complexas
(SCHWELLA, 2005, p. 267).

A lideranga democratica tem dado um enfoque muito significativo as relagbes
de trabalho procurando atingir a formacdo do eu, a compreensao dos individuos
dentro da percepgao de suas qualidades, a satisfagéo e a realizagdo das pessoas.
Desta forma, pode-se visualizar a importéncia da lideranga democratica nas relacées
de trabalho, pois serve como fator de motivagao ter um lider sempre disposto a
colaborar com o crescimento individual e do grupo, capaz de fornecer as informagdes
necessarias para que a equipe defina quais as prioridades e a responsabilidades de
cada um.

Um clima de amizade e respeito, onde a de comunicagéao é espontanea, franca
e cordiais € muito mais facil de ser atingido quando o estilo de lideranga € democratico,
e refletindo diretamente na qualidade do trabalho realizado. Uma equipe
verdadeiramente comprometida com suas metas certamente sera uma equipe de
sucesso.

O Relacionamento Interpessoal define como as pessoas se relacionam entre si
na organizagdo e qual o grau de liberdade nesse relacionamento humano. Se as
pessoas trabalham isoladas entre si ou em equipes de trabalho através de intensa
interacdo humana (CHIAVENATO, 2009, p. 109).

No ambiente de trabalho, tudo pode acontecer, ou seja, tudo pode influenciar o
comportamento das pessoas €, em consequéncia, influenciar nas relagbes
interpessoais e provavelmente nos resultados das empresas, sejam em todos os
sentidos.

O ser humano € feito do ambiente em que vive, e que é gerado por
necessidades basicas as quais motivam ou nido para exercer determinadas tarefas,
sejam as necessidades fisioldgicas como alimentagdo, sono, atividade fisica,
satisfagdo sexual, etc. Ou as necessidades psicolégicas como segurancga interna,
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participagao, autoconfianga e afeicao; necessidades de auto-realizagdo como impeto
para realizar o proprio potencial, estar em continuo autodesenvolvimento, segundo a
classificagao feita por Moscovici (2003).

As referidas necessidades n&o satisfeitas também s&o causas de
comportamento, ocasionando a desordem do individuo, como agressividade, reagbes
emocionais, alimentacéo e apatia. A falta de vontade para realizar um bom exercicio
de seu trabalho, a perca do desejo de crescer, de progredir, ficando a imaginagédo em
segundo plano, o pensamento se restringe tdo somente em seu problema pessoal,
prejudicando sua auto-realizagao no trabalho.

Conforme Chiavenato (2000, p. 128) “O homem se caracteriza por um padrao
dual de comportamento, tanto pode cooperar como pode competir com os outros”. Ira
cooperar quando seus objetivos ou metas poderao ser realizados através do esforgo
com o grupo, ird competir quando seus objetivos sédo disputados e pretendidos por
outros.

Logo, percebe-se que os relacionamentos interpessoais dependerdo das
realizagdes e satisfagdes das necessidades individuais, mas também se percebe que
muitas vezes o ser humano se comporta de forma dualista, podendo cooperar diante
de uma situagdo ou competir, sentindo que seus objetivos estdo ameagados por
outros do grupo.

N&o se obtém e nem se pode exigir de uma equipe ou grupo, se este nao estiver
num patamar de comodidade e de condi¢des para realizagdo de suas necessidades
essenciais. Mas, todavia acredita-se que quanto melhor e bem atendidas estas
necessidades, melhor sera o desempenho de sua equipe ou grupo.

O ambiente de trabalho constitui de duas partes distintas: a fisica (instalagées,
moveis, decoragao, etc.) e a social (pessoas que o habitam). O desempenho da
estrutura fisica € muito importante, pois € a possibilidade de se sentir confortavel,
assim sendo, resultando bem estar no trabalho. Quando todos se relacionam num
clima de unido e lagos de amizade, o trabalho € mais rentavel, havendo probabilidade
de maior empatia entre os colaboradores e um maior comprometimento aos
resultados.

2.5 Gestao estratégica na segurancga publica

O termo estratégia vem do grego strategos, que significa “general”.

Antigamente, significava a arte e a ciéncia de levar as forgas militares a vitoria. Hoje,
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pequenas, grandes e também organizagdes ndo-lucrativas usam estratégias para
escolher as melhores opgdes para atingir seus objetivos.

A Gestéo Estratégica, Ansoff e Edward (1993, p. 553) conceitua como “um
processo de gestdo do relacionamento de uma empresa com seu ambiente.” Para
eles, a gestao estratégica envolve o planejamento estratégico e a administracdo da
implantagcao das estratégias e a administragdo das questdes estratégicas fazem parte
dela.

O gestor, enquanto lider, faz parte da cupula estratégica das organizagdes.
Esse profissional € um dos responsaveis pelo planejamento da organizacéo e deve,
com base na missdo da organizagao, estabelecer os seus objetivos e desenvolver
estratégias que possibilitem o seu éxito.

A gestao estratégica de pessoas cabe ao lider, e constitui-se um dos principais
diferenciais que as organizagbes possuem. As pessoas devem ser harmonicamente
capacitadas e cuidadosamente geridas para que atinjam bons resultados. Sendo
assim, faz-se necessario valorizar o principal ativo de uma empresa/organizagao: as
pessoas, 0 seu capital humano.

Atualmente, a sociedade vem passando por grandes desafios (problemas na
educagao, moradia, seguranca e lazer) e a Seguranga Publica é uma das situagées
que tem preocupado mais. Estes desafios devem servir como vetores estratégicos
que todo gestor deve perseguir.

A Constituicdo Brasileira trata a Seguranga publica como uma das areas de
responsabilidade do Estado e deve ser gerida de forma séria e eficaz. Ela tem como
objetivo maior o fomento de politicas publicas capazes de prevenir e combater a
criminalidade a fim de salvaguardar a manutencdo da ordem publica, e oferecer
suporte para que os cidadaos possam viver e conviver livre dos riscos a que estao
expostos nos dias atuais (BRASIL, 1988).

Observa-se, que no conceito apresentado no paragrafo anterior um dos
objetivos da seguranga publica é prevenir e controlar manifestagdes da criminalidade
e da violéncia. Assim, tal proposta requer que os gestores busquem formas
estratégicas para atingir estes objetivos.

A nova gestao de Politicas Publicas na area de seguranga, segundo Campos
(2011), exige cada vez mais uma qualificagdo permanente de seus principais agentes
diante da multidimensionalidade que os conflitos sociais tem apresentado para a
Seguranga Publica em uma sociedade com caracteristicas pluralista e complexa. Para
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entender este contexto na busca por resultados que possam trazer um impacto mais
efetivo junto a sociedade, propde-se o reconhecimento dos principais atores de um
compromisso que possa convergir para o alcance da seguranga cidada, dentro de
uma determinada regido territorial, além do desenvolvimento e implantagédo de
eficazes ferramentas de gestdo que possam efetivamente institucionalizar suas agbes
estratégicas.

Para prevenir e controlar manifestagdes da criminalidade e de violéncia,
governos precisam fomentar politicas publicas voltadas a seguranga, que trabalhem
em base da prevengéao ao crime, como é feito no Brasil através do plano de Integragao
e Acompanhamento dos Programas Sociais de Prevencgao da Violéncia — PIAPS. A
missao do PIAPS é de “promover a interagao local e, portanto, o mutuo fortalecimento
dos programas sociais implementados pelos governos federal, estadual e municipal,
que, direta ou indiretamente, pudessem contribuir para a reducdo dos fatores,
potencialmente, crimindgenos.” (SOARES, 2007, p. 84).

A seguranga publica € agcdo de responsabilidade permanente dos 6rgéos
estatais bem como toda comunidade, com proposta de preservar os direitos a
cidadania através da prevengao e controle de manifestagdes criminais e violentas
(BRASIL, 1988; MJ, 2016; SENASP, 2016).

O preceito constitucional indica de um lado que a Seguranga Publica € um
dever do Estado, todavia, prescreve de outro, ser um direito e uma responsabilidade
de todos. O imbricamento desses direitos e responsabilidades converge para
instrumentalizar, novas formas de pensamento, de agédo, de controle e de
posicionamento de centenas de integrantes dos 6rgdos da Seguranga Publica, que
nortearao o presente e, principalmente, o futuro da seguranca publica.

Sendo assim, prima-se por uma gestado pubica realizada de forma estratégica
que possibilite as instituicbes uma melhor gestéo, e consequentemente que gere
melhores resultados. Uma gestéo realizada por uma lideranga pautada na alocagao e
valorizagdo do seu capital humano. Ao utilizar esta ferramenta, a seguranga publica
certamente tera como prevenir e controlar de efetiva as manifestagbes da

criminalidade e da violéncia.
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2.6 Consideragoes da secao

A lideranga configura-se em fator fundamental para o desenvolvimento do
trabalho educativo e produtivo, considerando as boas relagbes entre a equipe,
oportunizadas pelo respeito, maturidade humana, compromisso, moral, ética, postura
profissional e inteligéncia emocional.

As fungbes de lideranga ndo podem ser projetadas, utilizando apenas os
elementos que ajudam a eficiéncia, agir dessa maneira omite as necessidades
humanas das pessoas que devem desempenhar o trabalho.

O trabalho é a forma como o homem age reciprocamente, transformando o
meio ambiente, onde estabelece relagbes interpessoais, que servem para reforgar sua
identidade e sua contribuigdo.

Incentivar a lideranga estabelecendo estratégia de percepcao, definicdo de
papeis dentro da organizacdo, resolugdo de conflitos e tomada de decisdes,
desenvolvendo habilidades através de selegdo de atividades e proporcionando
normas de funcionamento do grupo construidas e compartilhadas com a participagao
da gestao de pessoas.

A presenca de cada colaborador também € um ponto-chave para uma gestao
de sucesso, e um bom lider deve trabalhar em cima disso sempre que possivel. Ele
deve, em primeiro lugar, entender as necessidades e caracteristicas de cada pessoa
de maneira individual e, a partir desse conhecimento, saber qual € a melhor maneira
de se comunicar com a equipe, poder trabalhar os pontos fracos e fortes, motivar de
maneira diferente. E importante que o lider busque sempre exemplos para justificar a
sua intengcdo no modo como trabalha o desenvolvimento das pessoas.

Ser criativo, ousar e inovar ndo basta na atual conjuntura, temos que agregar a
isto Profissionalismo e Atitude, para mudar o curso da histéria e dar nova visibilidade
a gestao publica. Nunca a sociedade e o cidaddo estiveram tdo atentos e sintonizados
com a coisa publica, principalmente com a distribuicdo dos recursos e os resultados
obtidos.

Medidas urgentes sao necessarias para viabilizar, no curto prazo, o estado.
Entretanto s6 isto ndo basta. E necessario reimaginarmos a Administracdo Publica,
em todos os seus niveis, no longo prazo, sem esquecer, entretanto, da

profissionalizagdo dos quadros administrativos.
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A atual sociedade exige cada vez mais que os 6rgdos publicos administrem
melhor a aplicagdo da segurancga publica. O problema da segurancga publica tem
aparecido entre as trés principais preocupagdes dos brasileiros em sondagens de
opinido. O esforgo comum entre Estado e sociedade para construir a conferéncia &
um passo simbdlico, mas também materialmente relevante, no processo de abertura
democratica da gestao do Estado brasileiro nos temas estruturais da sociedade, e um
processo de valorizagdo das “redes de seguranga’, aumentando com isso o capital
social e a coesao social do pais para a implementacao de politicas publicas cada vez
mais efetivas.

O sucesso da segurancga publica vai depender da capacidade de resolver mais
rapido o maior numero de problemas possivel. Para isso, vai precisar de um método
para nao perder tempo e otimizar o processo de prevencao para por em pratica a
metodologia.

Desta forma, as grandes metas desta estratégia sdo a melhoria da qualidade
dos servigos prestados, o fomento do respeito aos direitos humanos e constitucionais,
com a elevagao da sensacao de seguranga e o aumento da confianga da populacao

em relagao a seguranga publica.
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3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Esta se¢éo descreve os procedimentos metodologicos da presente pesquisa,
abordando-se os seguintes aspectos: caracteristicas da investigagdo, contexto da
pesquisa, populagdo e sua base amostral, instrumento de pesquisa utilizado com suas
variaveis, plano de coleta de dados, bem como os procedimentos para a analise dos
dados.

3.1 Caracteristicas da Investigagao

Para cada tipo de investigagdo, existira um método especifico para sua
realizagdo. Assim, o tipo de pesquisa escolhido traduz qual o método de investigagéao
adotado. O presente estudo caracterizou-se com uma pesquisa exploratéria e
descritiva cuja finalidade € observar, registrar, analisar e correlacionar fatos ou
fendmenos sem malea-los, visando descobrir e observar os fenébmenos, com o
objetivo de conhecer a sua natureza (PICOLLI, 2006).

Dessa maneira, buscou-se com a presente pesquisa analisar por meio de um
estudo de caso a lideranga como um processo facilitador na gestédo estratégica na
Delegacia de Crimes contra a pessoa de Jodo Pessoa-PB/Delegacia de Homicidios
da Capital.

3.2 Contexto da Pesquisa: Delegacia de Crimes contra a pessoa de Joao Pessoa-
PB/Delegacia de Homicidios da Capital

A Delegacia de Crimes contra a Pessoa da Capital/DCCPES integra a estrutura
da Secretaria de Seguranca Publica da Policia Civil da Paraiba e € conhecida como a
Delegacia de Homicidio da Capital, porém, foi criada através da Lei n°® 2.984 de 09 de
margo de 1963 com a nomenclatura da Delegacia Especial de Investigagédo e captura.

Atualmente € composta por 01 (um) Delegado Titular, 08 (oito) Delegados
Adjuntos, 09 (nove) Escrivdes de Policia, e (27) Agentes de Investigagdo. Esta
sediada na Central de Policia Civil da Capital situada na rua Manoel Rufino da Silva,
s/n, no bairro do Geisel em Jodo Pessoa/PB.

Possui como atribuigées precipuas apurar os crimes de homicidio ocorridos no
municipio de Jodo Pessoa-PB.
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3.3 Populagao e amostra

A populagdo da presente investigagdo caracterizou-se pelos 45 agentes
policiais que compdéem Delegacia de Crimes contra a pessoa de Jodo Pessoa-
PB/Delegacia de Homicidios da Capital. Quanto a amostra, esta correspondeu a 30
agentes (dentre eles, Delegados, Agentes de Investigacao e Escrivaes de Policia Civil,
assegurando-se o carater sigiloso de identificagdo) o que corresponde a 66,6% do
universo considerado. Ressalve-se que para a composi¢cdo da base amostral, os
participantes foram retirados aleatoriamente da populagdo investigada e por
acessibilidade.

3.4 Instrumento da pesquisa

Por Instrumento de pesquisa, entenda-se € a técnica de coleta dos dados
utilizada na investigagdo e pode consistir em observagéo, entrevista, teste, escala
para medir opinides e atitudes, questionario, formulario, diario de campo, dentre outros
(PICOLLI, 2006).

Para a realizagcdo deste estudo optou-se por um instrumento estruturado em
forma de questionario (ver Apéndice A), composto pelas seguintes variaveis e forma
de mensuragao:

a) Variavel 1- Perfil do Servidor(a) — 5 questdes de multipla escolha;

b) Variavel 2 —Lideranga e Trabalho — 6 questées com base na escala de likert;

c) Variavel 3 — Estilo de Lideranca — composta por cinco alternativas de

multipla escolha;

d) Variavel 4 — Comportamento da Lideranga — composto por quatro questdes

com alternativas de multipla escolha.

A Escala Likert de acordo com Wikipédia (2016) € um tipo de escala de resposta
psicométrica usada habitualmente em questionarios, é a escala mais usada em
pesquisas de opinido. Ao responderem a um questionario baseado nesta escala, os
perguntados especificam sua faixa e ou seu nivel de concordéncia com uma
afirmacgao.

Cada item Likert, possui uma categoria de resposta, assim estabelecida:

a) Satisfeito totalmente;

b) Satisfeito parcialmente;
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c) Nem satisfeito, nem insatisfeito;
d) Insatisfeito parcialmente;
e) Insatisfeito totalmente.

Para a elaboragdo do questionario, tomou-se por base o perfil dos
respondentes em trés dimensdes: lideranga e trabalho, estilo de lideranca e
comportamento e lideranga.

3.5 Plano de coleta de dados

Para implementagéo desta pesquisa foi solicitada autorizagdo ao Sr. Delegado
Titular da Delegacia de Crimes contra a pessoa de Jodo Pessoa-PB/Delegacia de
Homicidios da Capital o qual, apds analisar o questionario e ficar ciente do método de
aplicagao, concordou sem alteragdes (ver Apéndice B).

O questionario foi aplicado entre os dias 10 (dez) e 20 (vinte) de Outubro de
2016 diretamente aos 30 (trinta) agentes policiais entrevistados.

No que se referem aos procedimentos da coleta dos dados, estes foram
organizados da seguinte forma:

a) antes de submeter cada sujeito ao teste, procedeu-se a sua explicagéo,
como também se procurou demonstrar a sua importancia, esclarecendo as
duvidas que pudessem ocorrer;

b) durante a aplicagao do teste, os sujeitos da investigagéo ficaram sozinhos
e nenhum apresentou duvidas quanto as respostas;

C) apos a coleta dos dados, foi realizada a avaliagao dos elementos coletados.

3.6 Analise dos dados

Os dados foram processados e submetidos a analise, utilizando-se, para tal, a
estatistica descritiva que tem por fungdo a ordenagao, a sumarizagéo e a descrigao
dos dados coletados. Foram também observados os percentuais dos resultados
obtidos. As respostas foram tabuladas e analisadas estatisticamente com o auxilio do
Microsoft Office Excel.

O total das tabelas que nao somam 100% se deve ao fato do uso de uma
casa decimal.
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4 APRESENTACAO DOS DADOS

Esta segdo apresenta a caracterizagdo dos respondentes da pesquisa, a
analise estatistica dos dados e a discussao dos resultados.

4.1 Perfil dos servidores/respondentes

A Tabela 1 apresenta as variaveis contempladas na elaboracao do perfil dos
colaboradores entrevistados. Observou-se a predominancia do género masculino
(83,3%), inseridos entre a faixa etaria entre 31 a 52 anos (80,0%), casados (86,7%),
nivel de escolaridade majoritariamente superior ou especializagéo (80,0%) e atuagao
ha mais de 10 anos (66,7%). (Tabela 1)

Tabela 1 — Perfil dos servidores entrevistados

Variaveis ‘ n | % Variaveis ‘ n | %
Género Escolaridade
Masculino 25 83,3 Médio completo 2 6,7
Feminino 5 16,7 Superior incompleto 4 13,3
Total 30 100,0 Superior completo 13 43,3
Especializagao 11 36,7
Faixa Etaria Total 30 100,0
31 a41anos 12 40,0
42 a 52 anos 12 40,0 Tempo de Servigo
Mais de 53 anos 6 20,0 De 1 a 5 anos 7 23,3
Total 30 100,0 De 6 a 10 anos 3 10,0
Mais de 10 de anos 20 66,7
Estado Civil Total 30 100,0
Solteiro(a) 1 3,3
Casado(a) 26 86,7
Outro 3 10,0
Total 30 100,0

Fonte: Pesquisa Direta (Out-2016).
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4.2 Lideranca e trabalho

4.2.1 Nivel de Concordancia do Estilo de Lideranca de seu Superior em Influenciar a
Motivacéo para a Realizagdo do Trabalho

Quando indagados se concordavam que o estilo de liderangca de seus
superiores influenciam a motivagéo para a realizagédo de seu trabalho, a maioria dos
entrevistados (90,0%) concordou parcial ou totalmente com esta questdo. Um
pequeno percentual (10,0%) mostrou-se indiferente. (Tabela 2)

Tabela 2 — Nivel de Concordancia do Estilo de Lideranga de seu
Superior em Influenciar a Motivagao para a Realizagao do

Trabalho
Nivel de Concordancia n %
Concorda totalmente 15 50,0
Concorda parcialmente 12 40,0
Nem concordo, nem discordo 3 10,0

Discordo parcialmente - -
Discordo totalmente - -

Total | 30 100,0
Fonte: Pesquisa Direta (Out-2016).

Grafico 1 — Nivel de Concordancia do Estilo de Lideranga
de seu Superior em Influenciar a Motivagao
para a Realizag&o do Trabalho

50,0%

40,0%

# Concorda totalmente = Concorda parcialmente
wi Nem concordo, nem discordo ' Discordo parcialmente
‘= Discordo totalmente

Fonte: Pesquisa Direta (Out-2016).
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4.2.2 Nivel de Concordancia do Superior Hierarquico em Orientar os Membros da
Equipe para sua Missdo e Alinhamento das Estratégias para Realizagéo do
Trabalho

A grande maioria (90,0%) dos colaboradores entrevistados concordaram de
forma parcial ou total que o superior hierarquico orienta os membros da equipe para
sua miss&o e alinhamento das estratégias para realizagdo do trabalho. Dois deles se
mostraram indiferentes enquanto outro discordou parcialmente. (Tabela 3)

Tabela 3 — Nivel de Concordéancia do Superior Hierarquico em Orientar
0os Membros da Equipe para sua Missdo e Alinhamento das
Estratégias para Realizagédo do Trabalho

Nivel de Concordancia n %
Concorda totalmente 19 63,3
Concorda parcialmente 8 26,7
Nem concordo, nem discordo 2 6,7
Discordo parcialmente 1 3,3
Discordo totalmente - -
Total | 30 100,0

Fonte: Pesquisa Direta (Out-2016).

Grafico 2 — Nivel de Concordancia do Superior Hierarquico em Orientar
os Membros da Equipe para sua Missédo e Alinhamento das
Estratégias para Realizagéo do Trabalho

6,7%

1 Concorda totalmente = Concorda parcialmente
el Nem concordo, hem discorcdo b Discordo parcialmente
mi Discordo totalmente

Fonte: Pesquisa Direta (Out-2016).
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4.2.3 Nivel de Concordancia do Superior Hierarquico em Evidenciar a Consequéncia
das Tarefas para os Membro da Equipe

Para a quase totalidade dos colaboradores pesquisados (93,3%), seu superior
evidencia a consequéncia das tarefas para os membro da equipe. Apenas dois
colaboradores expressou opinido contraria, ou seja, discordou parcialmente (6,7%).
(Tabela 4)

Tabela 4 — Nivel de Concordancia do Superior Hierarquico em Evidenciar
a Consequéncia das Tarefas para os Membro da Equipe

Nivel de Concordancia n %
Concorda totalmente 16 53,3
Concorda parcialmente 12 40,0
Nem concordo, nem discordo - -
Discordo parcialmente 2 6,7
Discordo totalmente - -
Total 30 100,0

Fonte: Pesquisa Direta (Out-2016).

Grafico 3 — Nivel de Concordancia do Superior Hierarquico
em Evidenciar a Consequéncia das Tarefas
para os Membro da Equipe

53,3%

40,0%

6,7%

i Concorda totalmente = Concorda parcialmente
# Nem concordo, nem discordo ' Discordo parcialmente

i Discordo totalmente

Fonte: Pesquisa Direta (Out-2016).
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4.2.4 Nivel de Concordancia do Superior Hierarquico em Auxiliar nas Estratégias para
a Execucéo do Trabalho

De acordo com a Tabela 5 pode-se constatar que a maioria dos entrevistados
concordam totalmente ou parcialmente (90,0%) que o superior hierarquico auxilia nas
estratégias para a execugao do trabalho. Verificou-se que um deles mostrou-se
indiferente enquanto os outros dois discordaram parcialmente.

Tabela 5 — Nivel de Concordancia do Superior Hierarquico em Auxiliar
nas Estratégias para a Execugéo do Trabalho

Nivel de Concordancia n %
Concorda totalmente 20 66,7
Concorda parcialmente 7 23,3
Nem concordo, nem discordo 1 3,3
Discordo parcialmente 2 6,7

Discordo totalmente - -

Total | 30 100,0
Fonte: Pesquisa Direta (Out-2016).

Grafico 4 — Nivel de Concordancia do Superior
Hierarquico em Auxiliar nas Estratégias
para a Execugéo do Trabalho

66,7%
23,3%

6,7% 3,3%

w Concorda totalmente = Concorda parcialmente
# Nem concordo, nem discordo s Discordo parcialmente
= Discordo totalmente

Fonte: Pesquisa Direta (Out-2016).
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4.2.5 Nivel de Concordancia do Superior Hierarquico em Reconhecer o Desempenho
da Equipe ao Final da Realizagéo do Trabalho

A grande maioria (96,7%) dos colaboradores entrevistados concordaram de
forma total ou parcial, que o superior hierarquico reconhece o desempenho da equipe
ao final da realizagdo do trabalho. Apenas um deles mostrou-se indiferente a esta
questdo. (Tabela 6)

Tabela 6 — Nivel de Concordancia do Superior Hierarquico em Reconhecer
o Desempenho da Equipe ao Final da Realizagao do Trabalho

Nivel de Concordancia n %
Concorda totalmente 24 80,0
Concorda parcialmente 5 16,7
Nem concordo, nhem discordo 1 3,3

Discordo parcialmente - -
Discordo totalmente - -

Total 30 100,0
Fonte: Pesquisa Direta (Out-2016).

Gréfico 5 — Nivel de Concordancia do Superior Hierarquico
em Reconhecer o Desempenho da Equipe ao
Final da Realizagao do Trabalho

80,0%

3,3%
wi Concorda totalmente = Concorda parcialmente
# Nem concordo, nem discordo ' Discordo parcialmente
= Discordo totalmente

Fonte: Pesquisa Direta (Out-2016).
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4.2.6 Nivel de Concordancia do Superior Hierarquico em Oferecer Treinamento e

Suporte para a Realizagdo de um Novo Trabalho

A ultima questao considerada no estudo da lideranga e trabalho fez referéncia
a oferta de treinamento e suporte para a realizacdo de um novo trabalho pelo superior.
N&o houve consenso entre os entrevistados nesta pergunta, uma vez que 56,6%
concordaram (total ou parcial), 26,7% mostraram-se indiferentes e 16,6% discordaram
(total ou parcial). (Tabela 7)

Tabela 7 — Nivel de Concordancia do Superior Hierarquico em Oferecer
Treinamento e Suporte para a Realizagdo de um Novo Trabalho

Nivel de Concordancia n %
Concorda totalmente 7 23,3
Concorda parcialmente 10 33,3
Nem concordo, nem discordo 8 26,7
Discordo parcialmente 4 13,3
Discordo totalmente 1 3,3
Total 30 100,0

Fonte: Pesquisa Direta (Out-2016).

Gréfico 6 — Nivel de Concordancia do Superior Hierarquico
em Oferecer Treinamento e Suporte para a
Realizagdo de um Novo Trabalho

33,3%

13,3%

= Concorda totalmente = Concorda parcialmente
#l Nem concordo, nem discordo i Discordo parcialmente
wi Discordo totalmente

Fonte: Pesquisa Direta (Out-2016).
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4.3 Estilo e lideranga

Os estilos de liderangas do superior mais citados pelos entrevistados foram o
democratico (40,0%) e o carismatico (40,0%). Outros dois tipos foram citados mas em
menores proporgoes. (Tabela 8)

Tabela 8 — Estilo de Lideranga predominante no lider

Estilo de Lideranca n %
Democratico 12 40,0
Carismatico 12 40,0
Autocratico 3 10,0
Liberal 3 10,0
Total | 30 100,0

Fonte: Pesquisa Direta (Out-2016).

Gréafico 7 — Estilo de Lideranca predominante no lider

40,0%

10,0%
40,0%

10,0%

wl Autocratica » Liberal Democratica ' Carismatica

Fonte: Pesquisa Direta (Out-2016).
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4.4 Comportamento da lideranga

4.4.1 Caracteristicas que definem o superior hierarquico

A Tabela 9 elenca a diversidade de caracteristicas que definem o superior
hierarquico citadas pelos colaboradores entrevistados. Dentre elas, destacaram-se a
competente (83,3%), justo e participativo (ambos com o percentual de 50,0%),
honesto (43,3%) e democratico (40,0%). Vale ressaltar que nesta questdo o
entrevistado poderia indicar uma ou mais respostas.

Tabela 9 — Caracteristicas que Definem o Superior Hierarquico

Caracteristicas" n %
Competente 25 83,3
Justo 15 50,0
Participativo 15 50,0
Honesto 13 43,3
Democratico 12 40,0
Tem Iniciativa 7 23,3
Disciplinado 7 23,3
Preocupado com o Bem Estar 6 20,0
Lider 5 16,7
Sincero 5 16,7
Tolerante 4 13,3
Impaciente 4 13,3
Enérgico 2 6,7
Paciente 1 3,3
Divertido 1 3,3
BASE | 30 100,0

(1) Questao de multipla resposta. 30 respondentes dentre 30
servidores entrevistados.

Fonte: Pesquisa Direta (Out-2016).
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4.4.2 Caracteristicas Comportamentais Consideradas Ideais em um Lider

Dentre as caracteristicas consideradas ideais em um lider, as mais citadas
foram a competéncia (93,3%), honestidade (60,0%), iniciativa (53,3%) e justica e
democracia (ambos com o mesmo percentual de 46,7%). As demais caracteristicas

estdo apresentadas na Tabela 10.

Tabela 10 — Caracteristicas Comportamentais Considerais Ideais

em um Lider
Caracteristicas" n %
Competéncia 28 93,3
Honesto 18 60,0
Ter Iniciativa 16 53,3
Justica 14 46,7
Democratico 14 46,7
Preocupagédo com o Bem Estar 10 33,3
Disciplina 8 26,7
Paciéncia 5 16,7
Sinceridade 3 10,0
Tolerancia 2 6,7
Ambicéo 1 3,3
Autoritario 1 3,3
BASE | 30 100,0

(1) Questédo de multipla resposta. 30 respondentes dentre 30
servidores entrevistados.

Fonte: Pesquisa Direta (Out-2016).

4.4.3 Caracteristicas Comportamentais Considerais Negativas em um Lider e que

Influenciam no Desempenho

No que se refere as caracteristicas consideradas negativas em um lider e que
influenciam o desempenho dos colaboradores, quatro delas foram predominantes:
impaciente (73,3%), impulsivo (50,0%), agressivo (26,7%), autoritario (26,7%) e
grosseiro (20,0%). (Tabela 11)
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Tabela 11 — Caracteristicas Comportamentais Considerais Negativas em
um Lider e que Influenciam no Desempenho

Caracteristicas" N %
Impaciente 22 73,3
Impulsivo 15 50,0
Agressivo 8 26,7
Autoritario 8 26,7
Grosseiro 6 20,0
Descontrolado 5 16,7
Tolerante 4 13,3
Preocupado com o Bem Estar 4 13,3
Desonesto 3 10,0
Paciente 2 6,7
Justo 2 6,7
Democratico 2 6,7
Competente 1 3,3
Alegre 1 3,3
Disciplinado 1 3,3
BASE 30 100,0
(1) Questao de multipla resposta. 30 respondentes dentre 30 servidores
entrevistados.

Fonte: Pesquisa Direta (Out-2016).

4.4 .4 Principais agbes promovidas pelo superior hierarquico que mais influenciam os
colaboradores

O ultimo item pesquisado refere-se as acbes promovidas pelo superior
hierarquico que mais influenciam os colaboradores. Duas delas se destacaram: a
primeira foi o reconhecimento por um trabalho bem executado (43,3%) enquanto que
a segunda foi a confianga nos colaboradores e em seu trabalho (36,7%). (Tabela 12)
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Tabela 12 — Principais Agées Promovidas pelo Superior Hierarquico que
mais Influenciam os Colaboradores

Agbes Promovidas(" N %

Reconhecimento por um trabalho bem

executado P 13 433
Confiar no colaborador e em seu trabalho 11 36,7
Ser responsavel 2 6,7
Ser tolerante quando o colaborador precise 1 33
se ausentar ’
Saber delegar as atividades 1 3,3
Mantgr sua palavra quando assim foi 1 33
combinado ’
Ter gratiddo com aqueles que o ajudam 1 3,3
BASE 30 100,0

(1) Questdo de multipla resposta. 30 respondentes dentre 30 servidores
entrevistados.

Fonte: Pesquisa Direta (Out-2016).

Gréafico 8 — Principais Agées Promovidas pelo Superior Hierarquico que mais Influenciam os

Colaboradores
B Reconhecimento por um trabalho bem
executado
50,0 43,3 B Confiar no colaborador e em seu trabalho
40,0 5,7 B Ser responsavel
30,0 m Ser tolerante quando o colaborador precise
ES se ausentar
20,0 Saber delegar as atividades
6,7 . .
10,0 3,3 3,3 3,3 3,3 Mantf:’r sua palavra quando assim foi
- -3 y combinado
0,0 Ter gratiddo com aqueles que o ajudam

AcOes Promovidas

Fonte: Pesquisa Direta (Out-2016).

4.5 Analise geral dos resultados

Conforme mostram os dados oriundos da pesquisa, foram entrevistados cerca

de 66,6% do efetivo dos servidores lotados na Delegacia de Crime contra a pessoa

da Capita e os participantes foram da populagédo investigada e escolhidos por

acessibilidade. Nota-se que a maioria dos policiais sdo qualificados — com graduagao
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e pos-graduagao, com larga experiéncia no servigo publico, com idade mediana para
atender as necessidades da instituicdo. Percebe-se que o perfil desses servidores
pode ser um fator que contribui de forma positiva para uma lideranga participativa e
colaborativa, logo um servidor qualificado pode ser multiplicador de lider,
potencializando o desenvolvimento das competéncias e habilidades essenciais para
a sua atuagcdo numa gestdo publica estratégica, contextualizada e, sobretudo,
inovadora.

Em relagao a variavel lideranca e trabalho, observa-se que cerca de 90% dos
servidores demonstram satisfacdo com a forma de lideranga adotada na instituicdo
pesquisada, exceto no que se refere a oferta de treinamento e suporte para a
realizagdo do trabalho, pois neste aspecto é possivel perceber uma insatisfagdo com
a postura do lider. Desse modo, percebe-se que ha uma satisfagdo em relagcéo a forma
da lideranca atualmente adotada na instituicdo estudada.

No que diz respeito ao estilo e lideranga, os tipos de liderangas
desempenhadas pelos gestores foram participativas e carismaticas, ou seja,
democratica. Verifica-se que a equipe participa e colabora com o lider nas suas
decis6es. Numa gestao de uma instituigéo policial, essa interagdo entre os integrantes
da equipe € essencial.

Quanto ao comportamento da lideranga, os servidores policiais destacam a
competéncia como caracteristica positiva e a impaciéncia como a negativa, além de
apontar o reconhecimento como fundamental para o desempenho das atividades pela
equipe. Este estudo é diagnosticado a competéncia e o reconhecimento como fatores
que influenciam o desempenho de grupos de trabalhos em equipes motivadas,
comprometidas e ndo equipes que, apenas, cumprem obrigagdes, mas nao atuam
com satisfagao.
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5 CONSIDERAGOES FINAIS

Diante do estudo realizado é possivel concluir que a tematica lideranga nas
instituicbes € uma necessidade na gestdo estratégica e embora existam multiplas
definicbes para a lideranga, € possivel encontrar dois elementos comuns em todas
elas: por um lado € um fendmeno de grupo e, por outro, envolve um conjunto de
influéncias interpessoais e reciprocas, exercidas num determinado contexto por meio
de um processo de comunicagdo humana com vista a obtencao de determinados
objetivos especificos. As fungdes de lideranga incluem, portanto, todas as atividades
de influéncia de pessoas, ou seja, que geram a motivagdo necessaria para pér em
pratica o proposito definido pela estratégia e estruturado nas fungbes executivas.

No ambito do servigo publico a lideranga € uma missao dificil, pois trata de
gerenciamento de pessoas € a caréncia de estudos no admbito do setor publico
dificultou discussées mais amplas sobre a tematica. No entanto, foram apresentados
conteudos acerca da sua evolugao conceitual, tipos de lideranga, importancia do lider
e suas caracteristicas, além de um panorama a respeito da gestdo de pessoas,
lideranca democratica e gestao estratégica na segurancga publica.

Através da aplicacdo da pesquisa realizada na Delegacia de Crimes contra a
Pessoa de Jodo Pessoa/Delegacia de Homicidio foi feita uma analise sob a ética de
alguns servidores lotados naquela instituigéo a fim de se identificar como se encontra
o papel da lideranga sob os aspectos do trabalho, do estilo e do comportamento da
lideranga (lider).

Inicialmente, foi delineado o perfil dos servidores da Delegacia alvo da pesquisa
e em seguida foi analisado o processo da gestdo estratégica sob o aspecto do
trabalho. Neste aspecto, verifica-se a satisfacdo dos servidores com o trabalho e
liderancga,

Foi possivel com este estudo, também, perceber que existe uma insatisfagéo
com a postura do lider no oferecimento do treinamento e suporte para realizacéo de
um novo trabalho. Desse modo, verifica-se que os gestores ndo vem estimulando e
proporcionando o aperfeicoamento dos servidores, podendo utilizar-se da Academia
de Policia Civil do Estado da Paraiba — ACADEPOL, instituicdo de ensino da Policia
Civil para a capacitagao e aperfeicoamento de policiais.

Com relagdo ao comportamento da lideranga, um aspecto identificado que
chamou a atencdo foi a impaciéncia como caracteristicas negativa do lider que
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influencia no desempenho do servidor. Esta impaciéncia pode ser reflexo do stress
adquirido na pratica das atividades laborais e sinaliza que a causa desta impaciéncia
deve ser investigada.

Por fim, pode-se afirmar que quanto mais bem sucedida a performance da
lideranga, mais se produzirdo ambientes motivados, produtivos e de alta qualidade,

pois € atraveés de estimulos emanados do lider que se chega a exceléncia.

5.1 Recomendacgoes para estudos futuros

Como recomendacgdes para futuras investigagdes, e de maneira que se possam
aprofundar e melhor as conclusdes obtidas neste estudo, recomenda-se a aplicagao
desta investigacdo em outros setores e ou Delegacias da Policia Civil do Estado da
Paraiba. Como outra sugestao, fica a possibilidade de num futuro proximo analisar
novamente as questdes aqui abordadas, de forma a perceber se os resultados obtidos
se mantiveram ou se alteraram, bem como aferir qual foi a sua evolugdo em termos

de desempenho e estratégia organizacional.
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APENDICE A - QUESTIONARIO
PESQUISA PARA CONCLUSAO DE CURSO
Jodo Pessoa — PB, 10 de Outubro de 2016

Prezado (a) Servidor (a),

O Curso de Especializagdo em Gestéo Estratégica na Seguranga Publica — vinculado
a Pro-Reitoria de Pds-Graduagdo e Pesquisa — PRPGP CONVENIO UEPB/SEDS, esta
desenvolvendo uma pesquisa com o tema “LIDERANCA COMO UM PROCESSO
FACILITADOR NA GESTAO ESTRATEGICA DA SEGURANGCA PUBLICA: Estudo de caso
na Delegacia de Crimes contra a Pessoa de Joado Pessoa (DELEGACIA DE HOMICIDIO)",
razao pela qual gostariamos de contar com sua colaboragdo. Os resultados desta pesquisa
serao utilizados como fundamento para a conclusao de curso da aluna MARIA DAS DORES
COUTINHO DA SILVA, sob a orientagao da Professora Dra. SANDRA SEREIDE FERREIRA
DA SILVA.

A consecugédo desta pesquisa sera de grande relevancia com vistas a analisar o perfil
de lideranca exercida no ambito da Delegacia de Crimes contra a Pessoa de Jodo Pessoa
(DELEGACIA DE HOMICIDIO).

Neste sentido, gostariamos de convida-lo(a) a participar desta pesquisa, ressalvando-
se para tanto, o carater sigiloso dos respondentes, motivo pelo qual ndo & preciso sua

identificagao.

1 Perfil do servidor
1.1 Género

1 O Masculino
2 O Feminino

1.2 Faixa Etaria

1020 a 30 anos
20031 a41 anos
3042 a52 anos
4 [ Mais de 53 anos

1.3 Estado Civil

1 O Solteiro

2 O Casado

3 O Divorciado
4 O Viavo

5 O Outro

1.4 Escolaridade

1 O Médio Completo

2 [ Superior Incompleto
3 O Superior Completo
4 [1 Especializagéo

5 O Mestrado

6 O Doutorado

1.5 Tempo de Servigo

1 O Menos de 1 ano
20De 1ab5anos

3 [0 De 6 a 10 anos
4 [ Mais de 10 anos

2 LIDERANCA E TRABALHO

2.1 O estilo de lideranga do seu superior
Ihe motiva para a realizagdo do seu
trabalho?

1 O Concordo totalmente

2 [0 Concordo parcialmente

3 O Nem concordo, nem discordo
4 [ Discordo parcialmente

5 [ Discordo totalmente

2.2 O seu superior hierarquico (lider)
orienta aos membros da equipe para
sua missdo e alinhamento das
estratégias de realizagao do trabalho.

1 O Concordo totalmente

2 [0 Concordo parcialmente

3 [0 Nem concordo, hem discordo
4 [ Discordo parcialmente

5 O Discordo totalmente



2.3 O seu superior hierarquico (lider)
evidencia a consequéncia das tarefas
para os membros da equipe?

1 O Concordo totalmente

2 [0 Concordo parcialmente

3 O Nem concordo, nem discordo
4 [ Discordo parcialmente

5 [ Discordo totalmente

24 O seu superior hierarquico (lider)
auxilia nas estratégias para a
execugao do trabalho?

1 O Concordo totalmente

2 [ Concordo parcialmente

3 O Nem concordo, nem discordo
4 [1 Discordo parcialmente

5 O Discordo totalmente

2.5 O seu superior hierarquico (lider)
reconhece o desempenho da equipe
ao final da realizagao do trabalho?

1 O Concordo totalmente

2 [ Concordo parcialmente

3 O Nem concordo, nem discordo
4 [ Discordo parcialmente

5 O Discordo totalmente

2.6 O seu superior hierarquico (lider)
sempre oferece treinamento e suporte
para a realizagdo de um novo
trabalho?

1 O Concordo totalmente

2 [0 Concordo parcialmente

3 O Nem concordo, nem discordo
4 [ Discordo parcialmente

5 [ Discordo totalmente

3 ESTILO DA LIDERANCA

3.1 Qual o estilo de lideranga predominante
no seu lider?

1 O Lideranga Autocratica — quando o
lider fixa as diretrizes, sem qualquer
participacéo da equipe.

2 [0 Lideranga Liberal — quando existe a
liberdade total para as decisées e ou
individuais, e pouca participagao do
lider
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3 O Lideranga Democratica — quando as
diretrizes s&o debatidas e decididas
pelo grupo e assistido pelo lider.

4 [ Lideranga Carismatica — quando a
caracteristica pessoal do lider e
especial da lideranca, proporciona
vis&o e senso de missdo que emana
confianga e respeito.

5 O Nenhuma das anteriores. Qual é?

4 COMPORTAMENTO DA LIDERANCA

4.1 Elenque quatro caracteristicas que
definem o seu superior hierarquico

(lider).

1 O Competente
2 O Agressivo

3 O Tolerante

4 [ Paciente

5 O justo

6 O participativo
7 O lider

8 [0 ambicioso

9 [0 democratico
10 O autoritario
11 O honesto
12 O impaciente

13 O impulsivo

14 [ preocupado com
bem estar

15 O tem iniciativa

16 O sincero

17 O divertido

18 [ desonesto

19 O alegre

20 O grosseiro

21 [ descontrolado

22 [ disciplinado

23 O enérgico

4.2 Das caracteristicas comportamentais,
escolha quatro que vocé considera
como ideal num lider:

1 O Competéncia
2 [ Agressividade
3 O Tolerancia

4 [ Paciéncia

5 O Justica

6 OO Ambigao

7 0 Democratico
8 [ Autoritario

9 0 Honesto

10 O impulsividade

11 O preocupagao
com bem estar

12 [ ter iniciativa

13 O sinceridade

14 [ alegria

15 [ grosseiro

16 [ descontrole

17 O disciplina



4.3 Quais as

comportamento

caracteristicas de
vocé considera

negativa em seu lider e que influencia
no seu desempenho, elenque quatro:

1 O competente
2 [ agressivo

3 O tolerante

4 [ paciente

5 0O justo

6 O participativo
7 O lider

8 [0 democratico
9 O autoritario
10 O honesto

11 O impaciente

12 O impulsivo

13 O preocupado
com bem estar

14 [ tem iniciativa

15 O sincero

16 O divertido

17 O desonesto

18 O alegre

19 O grosseiro

20 O descontrolado

21 O disciplinado

44 Das agbes promovidas pelo seu
superior hierarquico (lider) qual delas
mais lhe estimula?

1 O Reconhecimento por um trabalho
bem executado ou atingimento de

uma meta

2 [0 Ser tolerante quando preciso me
ausentar

3 O Confiar em mim e no meu trabalho

4 [J Saber delegar as atividades

5 O Ser responsavel

6 [J Manter sua palavra quando assim foi
combinado

7 O Ter gratiddo com aqueles que o
ajudam
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APENDICE B - CARTA DE SOLICITAGAO DE RESPOSTA A QUESTIONARIO

UNIVERSIDADE ESTADUAL DA PARAIBA - UEPB
PRO-REITORIA DE POS-GRADUACAC E PESQUISA - PRPGP
CONVENIOC UEPB/SEDS
CURSO DE ESPECIALIZACAO EM GESTAO ESTRATEGICA NA
SEGURANCA PUBLICA

CARTA DE SOLICITACAO DE RESPOSTA A QUESTIONARIO

Jodo Pessoa-PB, 03 de Outubro de 2016,

limo. Sr. Delegado Titular da Delegacia de Crimes contra a Pessoa de Jodo
Pessoa/PB/ Delegacia de Homicidios da Capital

Ao longo do processo evolutivo das organizactes, sejam estas publicas cu privadas,
a tematica lideranca vem sendo amplamente abordada por diversos autores, tendo evoluido e
surgido, por conseguinte, muitas teorias, abordagens e estilos de lideranca que elucidam este
fendmeno. Porém, a significativa &nfase em estudos envolvendo o setor privado, contrapbe-se
ao setor publico, dada a caréncia de abordagens mais amplas sobre a tematica. Nesse sentido,
e considerando-se o contexto das organizactes publicas, existe atualmente uma tendéncia
expressiva no sentido dessas organizacSes incorporarem cada vez mais na sua gestao
estrateégica algumas técnicas ha muito empregadas nas organizages privadas, uma vez gue
os desafios e problemas organizacionais séo, sob muitos aspecios, semelhantes.

Diante desse enfoque, € com a orientagéo da Profa. Dra. Sandra Sereide Ferreira da
Silva, estou desenvolvendo uma pesquisa inédita na forma de uma monografia para conclusio
do Curso de Especializagdo em Gestao Estratégica na Seguranca Publica, vinculado 2
Universidade Estadual da Paraiba — UEPB.

A monografia tem como objetivo principal analisar sob a 6tica dos servidores da
Delegacia de Crimes contra a pessoa de Jodo Pessoa-PB/ Delegacia de Homicidios da Capital
como se encontra o papel da Lideranca no processo da gestfio estratégica sob o aspecto estilo
e comportamento de lideranca.

Nesse sentido, venho solicitar, para realizar com eéxito a pesquisa, que seja
respondido questionario por parte dos servidores publicos vinculados a Delegacia de Crimes
contra a pessoa de Jodo Pessoa-PB/ Delegacia de Homicidios da Capital. Para os fins de
estudo, n&o preciso que o servidor se identifique e enfatizo ainda que utilizarei as respostas de
forma agregada com o objetivo estritamente académico.

Espero retribuir com dados que possam cooperar para melhoria na processo de
lideranca e gestdo estratégica, visando assim, atingir aos objetivos identificados como sendo
para o bem comum, e consequentemente eficiéncia no cantexto da gestao publica.

Coloco-me a inteira disposigéo para os esclarecimentos necessarios e aproveito o ensejo para
renovar meus votos de estima e considerac&o. ¢ \\

Cordiais Saudactes,

7 -

MARIA DAS DORES COUTIN DA SILVA
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