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RESUMO

O trabalho tem como objetivo estudar o perfil dos colaboradores de uma industria téxtil partir
dos sete pontos do empreendedor, partindo da premissa de que o sucesso da empresa ¢
também o sucesso dos seus colaboradores, o que gera um otimismo capaz de alimentar o
dinamismo necessario para garantir a crescente atividade na empresa. Ao flexibilizar as a¢des
do colaborador, fazendo-o compreender a complexidade de seu trabalho em todas as suas
fases, aumenta-se a sua qualificacdo, gerando melhores resultados. A investigagdo foi
desenvolvida conforme os pressupostos da abordagem quali-quantitativa e utilizou um
instrumento de coleta de dados, adaptada de Silva (2006) para o estudo na empresa escolhida.
Apresenta como resultado importantes contribuicdes no sentido de identificar e produzir
informagdes para (re)alocar os individuos em funcdes as quais auxiliem no desenvolvimento
do potencial humano que a empresa dispde. Conclui-se que: apenas um colaborador atingiu o
grau maximo, seis atingiram o grau médio e quinze o nivel normal. Dos dados biograficos do
grupo destacam-se algumas caracteristicas: a equipe ¢ saudavel, demonstram em sua maioria
satisfacdo e amor pelo seu trabalho e a continuidade de sua atualizag¢do, possuem alto nivel de
ambic¢ado e conhecimento de seu trabalho.

Palavras-chave: Lideranga; Ontopsicologia; Sete Pontos do Empreendedor;



ABSTRACT

The work aims to study the profile of the employees of an industry of textiles from the seven
points of the entrepreneur, starting from the premise that the company's success is also the
success of its collaborators, which generates an optimism capable of powering the dynamism
necessary to ensure the increasing activity in the company. To make the developer's actions,
causing it to understand the complexity of its work in all its phases, increases-if your
qualification, yielding better results. The research was developed as the assumptions of quali-
quantitative approach and used a data collection instrument, adapted from Silva (2006) for the
study on the chosen company. Presents as a result significant contributions in order to identify
and produce information for (re) allocate individuals into functions which assist in the
development of human potential that the company has. It is concluded that: just one employee
has reached the maximum degree, six reached the medium and fifteen the normal level.
Biographical data of the Group include some characteristics: the team is healthy, demonstrate
the most satisfaction and love for their work and continuity of your upgrade, have a high level
of ambition and knowledge of their work.

Key-words: Leadership; Ontopsychology; Seven Points of the Entrepreneur
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1 INTRODUCAO

Os novos desafios do mundo globalizado tém gerado mudangas continuas no ambiente
de trabalho. A visdo de se projetar e ter sucesso como empreendedor bem sucedido requer
também do empresario que ele saiba escolher colaboradores com capacidade de lideranga.

Agilidade e comportamento sdo algumas das caracteristicas da identidade de uma
lideranga. Acredita-se que uma boa lideranca seja capaz de se transformar em um
empreendedor. Segundo Smith e Kuczmarski (1999), a lideranga ¢ um comportamento
aprendido e todos os empregados (qualquer que seja a idade ou tipo) podem aprender a ser
lideres. A lideranca pode ser vista como uma colegdo de comportamentos e habilidades
necessarias para que se sobreviva com sucesso € para que o lider consiga alcangar as suas
metas, também envolvendo a interagdo entre os membros de um grupo como, por exemplo, 0s
integrantes de uma empresa.

Ja os lideres que querem que seus colaboradores evoluam devem orientd-los e
encoraja-los, fazendo com que desenvolvam e maximizem seu potencial interior, dando
oportunidade de praticarem o aprendizado de lideranca como, por exemplo, nas mais variadas
situacdes que ocorrem em uma empresa. A maioria das organizacdes atualmente ainda visa o
lucro e nao reserva tempo para atividades que identifiquem as liderangas. Contudo, esse
pensamento ndo considera que, em longo prazo, maiores lucros serdo obtidos, e metas
organizacionais serdo atingidas caso sejam desenvolvidas, de modo so6lido e inteligente, as
capacidades e potenciais de lideranga presentes nos colaboradores de uma empresa. Conforme
indica Negromonte (2011), um lider é capaz de beneficiar ndo s6 a si mesmo com o seu
desenvolvimento pessoal, mas também toda a empresa e o sucesso desta. “A lideranca se
evidencia em pessoas com diferentes angulos de realizagdo e que concentram em suas
atuagdes uma soma incomum de competéncias técnicas € humanas” (NEGROMONTE, 2011,
p- 1).

A formacao académica do colaborador, ¢ claro, ndo pode ser dispensada. Porém, ¢
possivel encontrar, atualmente, referéncias que indicam que o local de trabalho ¢ capaz de
proporcionar um tempo para a aprendizagem organizacional e o desenvolvimento da
capacidade de lideranga. Alguns lideres reconhecem isso e motivam os colaboradores,
facilitando o crescimento e sucesso total dos mesmos, o que se reflete no sucesso da prépria

empresa. “Portanto, administrar ¢ uma arte que ndo ¢ ensinada no mundo académico
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tradicional, mas aprendida na pratica, no saber servir constantemente a empresa que escolheu
para realizar a propria estrada de sucesso” (SCHUTEL, 2006, p. 16).

A capacidade de motivar equipes também ¢ caracteristica das liderancas. Segundo
Meneghetti (2005), os lideres sdo pessoas capazes de influenciar as atividades dos
colaboradores para que se engajem nos objetivos da empresa ou, como se diz mais
comumente, “vestir a camisa” de um negdcio ou projeto. Porém, para que isso ocorra, ¢
preciso uma preparagdo do lider, para que ele seja um personagem atuante em qualquer setor
da empresa, de forma que possa desenvolver sua capacidade de observacao, com o objetivo de
firmar critérios decisorios que facilitem e ampliem sua capacidade de escolher e agir com
maior responsabilidade dentro da empresa.

Qualquer um dos colaboradores pode exercer o papel de lider, desde que tenha
responsabilidade e autonomia, para buscar sempre aumentar sua eficiéncia por meio de
educagdo ou pratica continua. Porém, ha um grande percurso ¢ um longo caminho para a
formag¢ao de uma lideranca eficaz.

Pesquisar e entender com maior profundidade a forma com que as pessoas trabalham,
a relacdo entre o empresario € o colaborador, bem como o que leva a eficiéncia de uma equipe
de trabalho e ao alcance de resultados positivos para a empresa, foi a primeira motivagdo que
justificou a escolha deste tema para a pesquisa. Alguns colaboradores conseguem desenvolver
sua atividade muito bem quando estdo sob a lideranca de um determinado perfil de chefe ou
de lider de equipe; porém, com outro perfil de lider, ndo se saem tao bem.

A escolha deste tema para a pesquisa se deu, também, porque o pesquisador observava
que, em diferentes experiéncias profissionais que teve, as empresas deixavam de utilizar o
melhor potencial de seus colaboradores, simplesmente por ndo terem uma preocupagdo em
entender o perfil destes; oferecendo oportunidades para que ele se experimentasse em
diferentes funcdes, conhecesse seus gostos e capacidade e, assim, pudesse oferece o melhor
de seu desempenho aquela empresa, desenvolvendo pela mesma um sentimento de
envolvimento pessoal, ao notar que neste local, neste projeto, ele também tem sua historia de
vida, construida e em constante crescimento. Cabe ao lider de uma equipe ou ao gestor da
empresa perceber que um colaborador que, talvez ndo renda os melhores resultados em um
setor, possa estar disposto a dar o seu melhor, em outra 4rea ou setor, apresentando resultados
positivos, evitando, assim, os gastos com a demissdo de um membro da equipe, contratagao
de um novo trabalhador e formagao deste. Ao avaliar o perfil dos colaboradores, o gestor pode

verificar qual deles possui a lideranca natural e qual a area de atuacdao dentro da empresa em
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que este colaborador ofereceria melhor desempenho e geraria melhor resultado, tanto para seu
crescimento pessoal como para o profissional, gerando beneficios para os objetivos da

empresa.
. .y . . . o
Essa pesquisa teve inicio quando este pesquisador cursava ainda o 3~ semestre da

graduacao em Administragao da Faculdade Antonio Meneghetti. O desejo de poder entender
melhor como se dava a relagao lider e colaboradores era inerente a atividade profissional do
mesmo, que desejava, com este conhecimento, poder auxiliar, de forma diferenciada, as
equipes em que atuaria em sua ja presente e também futura carreira, como profissional do
meio da Administragdo. Entendia que a percepcdo do potencial de lideranca de alguns
colaboradores e o auxilio para que cada membro de uma equipe entendesse o seu papel no
todo da empresa, poderia trazer beneficios e ampliagdo da qualidade de vida, ndo sé a este
pesquisador - por prazer pessoal em exercitar sua atividade profissional com competéncia -,
mas também aos colegas de trabalho, que poderiam aproveitar melhor sua capacidade
produtiva. Para a disciplina de Metodologia de Pesquisa, cursada no terceiro semestre desta
graduac¢do, o pesquisador desenvolveu um trabalho inicial com um tema praticamente
idéntico, porém no qual foi utilizado como ferramenta de pesquisa um questionario elaborado
por este pesquisador. Gracas a esta experiéncia de pesquisa, foi possivel ao autor, no
momento de desenhar a estrutura do presente trabalho, delimitar seu tema bem como
problema de pesquisa. Também foi possivel optar, desta vez, pela utilizagdo, como ferramenta
de pesquisa, um questionario adaptado a partir do modelo de Silva (2006), do qual tomou
conhecimento em sala de aula, percebendo que o mesmo oferecia possibilidades de
aprofundamento e enriquecimento dos dados coletados, previamente, na pesquisa anterior
realizada.

A opgdo por uma empresa do ramo Téxtil, especificamente de Tapecaria, se deu
porque, atualmente, ¢ nela que o pesquisador desenvolve suas atividades profissionais. Desde
2008, quando iniciou atividades na empresa estudada, que trabalha com a producao de tapetes
exclusivos, sob medida e personalizados, foi possivel ao pesquisador entender, observar e
apresentar sugestdes de melhorias para os diferentes setores e fluxos de trabalho da empresa.
O que aprendia em sua graduagdo em Administracdo podia ver sendo aplicado, na pratica,
nesta empresa. Também procurava contribuir, com seu conhecimento, em setores como
planejamento, financeiro, marketing e, principalmente, no setor produtivo. A vontade de que

este trabalho possa também contribuir para o projeto da empresa estudada, com a aplicagdo
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pratica das conclusdes obtidas a partir deste estudo, motivaram a escolha deste “locus” para
realizacdo da pesquisa.

Desta forma, a pesquisa teve como objetivo verificar o perfil de cada colaborador
desta empresa e entender a forma como estes perfis se relacionam com os sete pontos do
empreendedor (MENEGHETTI, 2008), objetivando perceber quais sdo os colaboradores que
j& possuem o papel de lider, conforme os sete pontos do empreendedor. A contribuigdo
académica para a constru¢do do saber na area da Administragdo, a relevancia dessa pesquisa
se da pelo aprofundamento dos temas lideranga e gestao de pessoas bem como pela adaptagao
de questiondrios desenvolvidos por Silva (2006) para aplicagio em uma empresa de
Tecnologia da Informacao (TI) e que, nesta pesquisa, serd utilizado em uma industria téxtil.

A realizagdo do presente trabalho proporcionou o estudo de importantes questdes
relacionadas ao perfil dos colaboradores da empresa e proporcionou a reflexdo sobre
elementos relacionados a situa¢do de mercado e empresarial do Pais. Nesta perspectiva, a
pesquisa pode revelar aspectos que dizem respeito a realidade ndo apenas do contexto micro,
mas também ao contexto de outras empresas ¢ do momento pelo qual passa o
desenvolvimento industrial brasileiro. A caréncia de mao de obra qualificada passa pela
compreensdo da busca do conhecimento pelas proprias empresas. Neste contexto, elas passam
a ser os locais privilegiados de formagao profissional, mais ainda que as proprias instituigdes
de ensino, nascidas com essa finalidade.

O grau de instrucdo ou a escolaridade refletem o perfil lideristico da populagao.
Portanto, os colaboradores projetam o desejo genuino de cursar um nivel superior de ensino e
aqueles que o realizam podem fazer muito mais em fun¢do do diploma do que pela
necessidade de qualificar-se profissionalmente. Esta realidade ndo ¢ diferente entre os
colaboradores da empresa pesquisada.

Compreende-se que a empresa depende da dindmica do conhecimento que as pessoas
portam a ela e do conhecimento que nela produzem e disseminam. Por isso, ¢ necessario estar
sempre treinando e aprimorando os processos € as pessoas. A empresa constituida dentro
desta filosofia estd sempre na busca continua do aperfeicoamento dos seus colaboradores.
Para as empresas que querem crescer, torna-se imprescindivel ultrapassar os desafios dos
colaboradores formados insatisfeitos ou infelizes profissionalmente ou ainda competindo em
nivel de mercado inferiores a sua qualificacdo. Eis a motivacao desta investigacao.

Parte-se do pressuposto de que cada individuo tem capacidades e potencialidades, que

sdo proprias e intransferiveis. E compreensivel, também, que, em muitas pessoas, estas
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capacidades estejam adormecidas. “O lider é o centro operativo de diversas relacdes e
funcdes; ¢ aquele que sabe individuar a propor¢do de como as relagdes da vida se movem, e
sabe aplicar, a cada situacdo, a formula certa para resolver e realizar econdmica, politica e
socialmente” (MENEGHETTI, 2009, p. 8). Sendo assim, pode ser aquela pessoa que, quando
encontra o posto de trabalho com o qual tem realmente afinidade, desenvolva-se e demonstre
capacidade de superagao.

Em equipes empresariais, ndo raro, observam-se liderangas ‘“desperdicadas”. Entre
outros motivos do ndo aproveitamento do potencial completo dos colaboradores, esta o receio
da competi¢do profissional e, principalmente, a capacidade alienada do administrador em
utilizar o potencial de sua equipe por completo. Pode-se dizer que todas as pessoas ja
experimentaram diferentes atividades de grupo e, talvez, ja tenham exercido alguma espécie
de lideranga. Em suma, muitos sdo aqueles com potencial par se tornar lider. Por isto, quando
se sabe identificar as potencialidades dentre as equipes de trabalho, estas dardo resultados
altamente significativos.

Quando uma organizagdo preocupa-se com a formagdao de equipe e alocagdo de
fungdes equilibrada, para cada um de seus diferentes componentes, permite racionalizar o uso
das técnicas e até mesmo o aproveitamento de possiveis virtudes. Compreender, de fato, o que
¢ ¢ onde estdo localizadas as liderangas, ¢ também uma caracteristica de ser lider e saber
aproveita-las na atividade empresarial demonstra maturidade. Ao desenvolver este trabalho de
pesquisa, procura-se amadurecer o conhecimento acerca da formacao de liderangas no ambito
empresarial, embora se saiba que € longo o caminho para compreender a fundo este tipo de
dindmica. E importante lembrar, nesse sentido, que, segundo Meneghetti (2008), um lider
deve sempre ajudar a construir os seus colaboradores, e, portanto, a desenvolver a lideranga
destes, pois todos os profissionais precisam contar com orientagdo, quando procuram se
constituir para o mercado de trabalho.

Orientada por esta perspectiva, a presente pesquisa apresenta como objetivo geral
investigar o perfil dos colaboradores em uma industria téxtil de tapecaria e sua relacio
com os sete pontos do empreendedor, conforme Meneghetti (2008).

Para auxiliar a execugdo do objetivo geral, os objetivos especificos da pesquisa foram
assim delineados:

v' Investigar as caracteristicas de lideranga dos colaboradores;
v' Relacionar as caracteristicas de lideranga dos colaboradores com os sete pontos do

empreendedor, para identificar potenciais de desenvolvimento profissional.
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Os principais conceitos tedricos trabalhados nessa pesquisa, especificamente em sua
parte de fundamentacdo tedrica, sdo: lider — segundo a visdo dos autores Hunter (2006) e
Kotter (p.184 1997); Lideranca — conforme a compreensao dos Meneghetti (2008), Robbins
(2005), Fiorelli (2009) e Smith e Kuczmarski (1999); Cultura e aprendizado nas organizagoes,
de acordo com os autores Schein (2001), Morgan (1996), Vigostsky (2004) e Meneghetti
(2009).

A metodologia da pesquisa utilizada foi de cunho quali-quantitativo. Neste sentido, a
pesquisa ¢ classificada como descritiva, utilizando como procedimento técnico o
levantamento. Sujeitos da pesquisa sdo todos os colaborados da empresa na qual foram
aplicados os questionarios. Segundo Gil (1991, p. 56): “o questiondrio constitui 0 meio mais
rapido e barato de obtengdo de informacdes, além de ndo exigir treinamento de pessoal e
garantir o anonimato do pesquisado”. A anélise dos dados sera estatistica, para mensurar o
universo, através de uma amostra que o represente de forma significativa.

Assim, este trabalho estd estruturado em capitulos de modo que, inicialmente,
apresenta-se a fundamentacao teorica os conceitos de lideranca, os estilos e os sete pontos do
empreendedor. No segundo capitulo, ¢ realizada a explicacdo mais detalhada das partes da
metodologia/método desta pesquisa, com a posterior apresentacdo dos resultados, seguida de

sua analise e discussdo, e assim, apresentando as consideragdes finais.
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2 ESTILOS E PREMISSAS A FUNCAO DE LIDERAR

O sucesso de uma empresa nao vem por acaso. Os resultados positivos sdo fruto do
desempenho de seus colaboradores e, acima de tudo, de uma gestdo bem executada. Muitos
exercem influéncia lideristica, mas ndo conseguem alinhar este comportamento ao escopo da
lucratividade e eficiéncia. O papel do administrador consiste, justamente, em harmonizar
estes comportamentos e distribui-los na engrenagem funcional da empresa. Liderangas mal
aproveitadas destroem a “célula-viva” do nego6cio. Ao contrario, colaboradores modestos,
geridos por uma boa lideranga, ddo origem a resultados fantasticos.

Segundo Terry apud Hersey (1986, p. 103): “Lideranca ¢ uma atividade de influenciar
pessoas, fazendo-as empenhar-se voluntariamente em objetivos de grupo”. O individuo se
torna lider quando seu comportamento ¢ referéncia para outras pessoas. Sua atuagdo
influéncia, também, o comportamento e as atividades do grupo. Portanto, o lider, em seu
desempenho mais eficaz, tem sensibilidade para entender o que o grupo precisa para tornar-se
produtivo, cujas tarefas serdo realizadas com disposi¢ao e de forma prazerosa. O colaborador
deve se sentir estimulado e trabalhar em favor do grupo, compartilhando responsabilidades
voluntariamente. Mesmo as tarefas quase impossiveis, se ndo parecerem penosas, Sao
desempenhadas eficazmente e consolidam grandes projetos.

Segundo Hersey (1986, p. 105), “em esséncia, a lideranga envolve a realizagdo de
objetivos com e através de pessoas”. O lider compreende que seu desempenho ndo depende
exclusivamente de sua capacidade. Portanto, tem consciéncia que os colaboradores sao
dotados de virtudes e limitagdes. Identificar as caracteristicas individuais e aperfeicoa-las a
favor da empresa reflete uma condigao de lideranca. Despertar e estimular as virtudes dos
colaboradores mascara as caréncias e potencializa o trabalho do grupo. O resultado consiste
soma de esfor¢os. Portanto, ndo se ¢ lider sozinho.

O lider, de acordo com a Ciéncia Ontopsicologica, € o dirigente, a pessoa vetor, que
controla as operagdes. “E uma capacidade de sintese de um contexto de relagdes. E o centro
operativo de diversas relagoes e fungoes (...). O lider € alguém que constrdi a funcdo, repara-a
quando necessario e a aperfeicoa; portanto, ¢ um artesio”. (MENEGHETTI, 2008, p. 22). E
importante destacar, para fins desse estudo, que o lider ndo ¢ compreendido apenas como um

empresario, um empreendedor, um chefe de equipe, mas como toda e qualquer pessoa que
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desenvolva bem e com competéncia suas fungdes e atividades, podendo, portanto, ser também
um colaborador.

Halpin (apud HERSEY, 1986, p. 114) concluiu: “um lider bem sucedido deve
contribuir para os dois escopos principais do grupo: a realizagdo do objetivo e manutencao do
grupo”. A completude da tarefa e obtengdo dos resultados ¢ essencial para a manutengdo da
atividade econdmica, sendo o que gera lucro e financia o trabalho. Por outro lado, cabe ao
lider ter ciente a importancia do grupo. A capacitacdo permanente dos colaboradores reflete
na qualidade produtiva e a atuagao harmonica do grupo, garantindo eficacia. Sucessivas trocas
na equipe de colaboradores freiam o processo produtivo, uma vez que o colaborador
substituto leva certo tempo para atingir um desempenho satisfatorio. A fidelizagdo do corpo
de colaboradores e o trabalho para formacdo e desenvolvimento do mesmo favorecem a
constituicdo de um grupo so6lido de trabalho, em que cada um conheca e exerca bem sua
funcdo com agilidade, levando ao desenvolvimento.

Democratizar o entendimento sobre a importdncia da realizagdo das tarefas e a
manutengdo do grupo, atingindo um equilibrio racional, ¢ o ponto-chave para alcangar o
sucesso. Os desafios do mundo globalizado geram mudangas continuas no ambiente de
trabalho. A visdo de se projetar e ter sucesso como empreendedor bem sucedido requer do
empresario colaboradores com capacidade de lideranga.  Agilidade ¢ o comportamento
esperado de uma lideranca e acredita-se que uma boa lideranca seja capaz de se transformar
em um empreendedor. Segundo Smith e Kuczmarski (1999), a lideranga ¢ um comportamento
aprendido e todos os empregados (qualquer que seja a idade ou cultura) podem aprender a ser

lideres. Segundo Meneghetti (2008):

O lider possui em si algo que se pode definir vocacdo Ontica em um determinado
aspecto, pois ja nasce com predisposicao. com atitude. tem um dote natural. Depois,
por meio da vida e da escola, aprende o oficio. Nao é resultado de uma carreira de
anos, mas ¢ uma predisposi¢do da natureza, aperfeigoada por meio de experiéncia.
Portanto de certo modo, o lider nasce lider, mas também torna-se um lider
(MENEGHETTI, 2008, p. 22).

Desta forma, compreende-se, segundo Meneghetti (2008), que em relagdo a formagao
de liderangas, deve-se considerar a premissa de que “lider: um pouco se nasce, mas muito se
torna”. Um fator fundamental que se destaca neste percurso de construgdo dialética, no qual
se constrdi e se desenvolve na historia o proprio potencial ja insito, ¢ o fator da vontade. Ou
seja, a partir do momento em que o potencial ja existe, imediatamente deve-se “querer” ser

lider.
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Ja os lideres que querem que seus colaboradores evoluam, devem orienta-los e
encoraja-los, fazendo com que desenvolvam e maximizem seu potencial interior, dando
oportunidade de praticarem o aprendizado de lideranca. Tendo em vista ser objetivo das
organizagdes conservarem-se € evoluir, estas nem sempre possuem atividades que
identifiquem a lideranca. Contudo, esse pensamento ndo considera que, em longo prazo, sua
eficiéncia sera obtida pelas pessoas e as metas organizacionais serdo atingidas. O individuo
pode ser um 6timo profissional, mas o local de trabalho possui a funcao de promover tempo
para a sua aprendizagem.

Os lideres reconhecem isso € motivam os colaboradores, facilitando o crescimento e
sucesso destes. S3o pessoas capazes de influenciar as atividades dos colaboradores, para
realizagdo dos objetivos em comum. Para que isso ocorra, ¢ preciso uma preparagao, na qual o
lider possa agir e tomar as decisdes das quais ¢ responsavel. O empresario cria, dentro do
ambiente de trabalho, cargos que compdem a estrutura da organizacdo — organograma,
indicando chefias, geréncias, cargos de confianga -, para conseguir com que a mesma alcance
suas metas e seus objetivos. Além destes cargos, surgem também pessoas que, sem receber
nenhum beneficio a mais, conseguem desempenhar o dom que a natureza lhes deu, que ¢
unico, mas muito dificil de se desenvolver. O papel da lideranga, como afirma Robbins
(2005), pode surgir naturalmente dentro de um grupo ou por indicagdo formal.

Para Robbins (2005, p. 258), “nem todos os lideres sdo administradores e nem todos
os executivos sao lideres”. No contexto sociedade, o lider ¢ aquele que sabe dar ordens e
instrucdes. Voltando-se para o contexto humanista, o lider ¢ aquele que sabe servir. Para
Meneghetti (2009, p. 8), “o lider ¢ aquele que sabe fazer funcionar a harmonia das relagdes
entre os operadores do contexto empresarial ou outro, para que haja méaxima producao
especifica ou resultado integral”. E necessario que o lider, antes de qualquer coisa, saiba
fazer, para que as suas agdes possam refletir positivamente.

Ha necessidade do lider saber que deve existir um equilibrio entre a organizagdo e o
grupo; deve saber convencer a equipe de que suas ideias e seus projetos serdo defendidos e
levados adiante. Deve manter seus liderados motivados para atuar na tarefa a ser
desenvolvida, pois um colaborador motivado consegue dar algo a mais da sua capacidade, ir
além, para atingir os objetivos pretendidos ou postulados.

Lideran¢a ¢ uma forma de poder. Essa afirmativa confirma-se quando o lider consegue
produzir os efeitos de sua vontade em seu grupo de agdo e, a medida em que os resultados

comegam a aparecer, ele torna-se exemplo e referéncia. Estimulado por este exemplo, o grupo
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pode, também, demonstrar criatividade e ter ideias, congregando forgas de forma coesa,
provocando efeitos articulados e consistentes, que geram respostas positivas frente a
problemadtica que se instala.

Porém, o poder se distingue da lideranca. O poder ¢ exercido pela riqueza, posse de
bens, hierarquias, interesse de pessoas e outros. O que se busca, no caso especifico deste
estudo, ¢ identificar as capacidades que outorgam a um profissional o poder de influenciar o
grupo de colaboradores, mostrando-se necessario, para tanto, que o lider tenha claro este
discernimento e procure que seus colaboradores compreendam o que é preciso ser feito. E
importante apresentar os objetivos e as metas a serem atingidas, comunicar estes valores ao
publico interno da empresa, fortalecendo o grupo emocionalmente, dando-lhe inspiragdo na
tarefa a ser desenvolvida.

Segundo Fiorelli (2009), ¢ um risco para o lider a formagao de um elo emocional com
seus colaboradores. Para exemplificar tal risco, ¢ possivel citar-se o caso de um colaborador
que se pde a bajular o gestor. Este pode se sentir reconhecido em suas qualidades pessoais e
chegar a um estado de desatengdo em relagdo ao cuidado em se superar diariamente,
percebendo a si mesmo como um critico dos proprios pontos forca e pontos em que precisa
melhorar. O lider torna-se tao significativo a seus “colegas” a ponto de ser endeusado, sendo
que até seus defeitos e erros sdo visualizados como virtude. “Contudo, a lideranca
estritamente carismatica ndo ¢ saudavel, do ponto de vista organizacional, porque se reflete
em um exercicio de poder tamanho que inibe a critica ¢ o desenvolvimento do liderado”
(FIORELLI, 2009, p. 186-187).

E importante que a lideranca reflita um exemplo profissional. Os lideres devem ser
modelos para os colaboradores. Portanto, devem ter a visdo clara do que pode ser feito, o alvo
a ser atingido e conseguir manter a inspiracdo € a motivacdo nos demais colaboradores.
Conclui-se que a visao de futuro nada vale se nao existir no lider a motivagao e a confianga de
seus liderados, como afirma Meneghetti (2008, p. 21): “¢ um homem que compreendeu que
‘ou dominas, ou ¢s dominado’, ¢ uma capacidade e uma escolha”.

Lideranga ¢ a responsabilidade por um grupo, pois se ndo houver um grupo nao ha
necessidade de lider. Atualmente, a maioria das organiza¢des preza muito o trabalho em
grupo, pois precisa-se dessas habilidades. Algumas pessoas tém a capacidade de desenvolver,

como dom de natureza, a lideranga em um processo continuo. Os lideres ndo podem pensar
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que ja estdo prontos como lideres: ser eficaz ¢ estar sempre aprendendo e a forma mais facil
de aprender, ¢ fazendo, conceito ensinado pela FOIL': “o saber fazer”.

Segundo Smith e Kuczmarski (1999) lideranca ¢:

Ligar e ouvir ativamente; Incender empatia; Desenvolver atividades positivas e
otimistas; Exceder promessas e compromissos; Reconhecer duvidas e
vulnerabilidades pessoais; Enérgico em alto nivel; Ser sensivel as necessidades, a
valores e ao potencial de outros (SMITH e KUCZMARSKI, 1999, p. 182).

Estes atributos sdo alicerce para a lideranca baseada em valor. O local de trabalho deve
valorizar mais do que os lucros finais, o lucro futuro. Hitt (1990) identifica quatro estilos
particulares de lideranga: o manipulador, o administrador burocratico, o administrador
profissional e o transformador. Com base nas suas ideias, o manipulador: estd sempre
preocupado com os resultados, € seu ponto forte ¢ o poder. O administrador burocratico: se
preocupa em fazer cumprir na as regras. O administrador profissional: se preocupa em fazer
as coisas acontecerem, de forma que estejam previstas nos objetivos da organizagdo. O
transformador: através da motivacdo ganha os colaboradores e consegue fazer com que eles
criem uma identidade com a empresa. Dessa forma, o transformador vé nas pessoas uma pré-
disposi¢do e sente prazer quando consegue fazer com que as pessoas resgatem e cresgam com
esse potencial.

Segundo Meneghetti (2005), existem quatro estilos de lideranga, o ditatorial, analitico,
ouvinte e democratico.

- Ditatorial: dita as diretrizes, sem qualquer participacdao do grupo, isto ¢, determina as
ideias e técnicas a serem adotadas para execu¢do das tarefas sem ouvir opinides de equipe;

- Analitico: estd em constante mudanca de técnicas e atuagdao. Recolhe fatos, dados,
observa-os e analisa antes de tomar decisdo;

- Ouvinte: ouve a opinido dos seus subordinados, mas a decisao final sempre ¢ de sua
competéncia.

- Democratico: coloca todo o seu grupo com poderes de decisdo, isto €, as diretrizes
sdo debatidas, avaliadas e decididas pelo grupo, que colabora na elaboracdo das técnicas para

atingir a meta principal da empresa.

...6 preciso fazer a vida. O futuro existe conforme vocé o constroi hoje. E matematica
consequencial: estamos em nossas maos. Alguns nascem diferentes, porém, isto se

Formagao Ontopsicologica Interdisciplinar Lideristica, formacdo de uma nova inteligéncia empreendedora
individuada, reforcada e focalizada na agdo pratica do sucesso (BIASOTTO, 2009, p. 30).
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torna mérito somente se eles sabem construir por consequéncia. Se o sujeito tem
uma conduta preguigosa, infantil, destroi tudo aquilo que foi o projeto potencial.
Nao basta nascer com um potencial maior; a grandeza estd em como nos realizamos
historicamente (MENEGHET]I, 2008, p. 108).

Nao ha receita ou forma para ser lider, mas o bom uso desse conhecimento ¢ a certeza
de uma lideranca positiva. Ao contrario, porém, ha outros que contagiam o grupo com ideias
derrotistas, de que ¢ dificil cumprir as tarefas, de que o resultado podera nao ser o esperado.
Este ¢ o exemplo do mau lider ou lider negativo, que esta preocupado somente em falar o que
as pessoas querem ouvir € ndo o que elas precisam ouvir, constituindo esta atitude em uma
falta de honestidade com a empresa e falta de moral e ética consigo mesmo.

O administrador precisa estar atento para que estas ideias derrotistas ndo ganhem forga
no grupo. E melhor afastar estes lideres, mesmo que sejam bons profissionais, antes que o
grupo se deixe envolver por suas ideias. Identificar os bons e maus lideres e aproveita-los €
tarefa importante da qual, no entanto, poucos sdo capazes. E aqueles que a conseguem
compdem outra classe de lideres, a chamada elite, que se adapta a qualquer ambiente e
situagdo e atinge bons resultados.

Presencia-se, também, que a forma com que as pessoas estdo trabalhando vem se
alterando com o passar do tempo. Isto ocorre devido aos empreendedores lideres do passado
conseguirem colocar em pratica o que eles tiveram a oportunidade de fazer enquanto lideres
de grupos. Como membro da organizagdo e da sociedade, e necessario que o lider passe a ter
um desenvolvimento continuo, pois todas as suas atitudes pessoais se voltam para o ambiente
de trabalho. A empresa ¢ o reflexo das atitudes do lider.

O lider da atualidade tem como foco principal a formacdo empreendedora, buscando
sempre a solucdo para resolver problemas que estdo em seu contexto, tendo em mente o seu
raio de agdo. E o vetor de seu grupo ou da sua organizagio, conduzindo com as suas atitudes a
formagdo de novas liderangas, adquirindo suporte maior para solugcdes de problemas que
ocorram no interno e no externo da empresa. Tem capacidade de produzir beneficios para si e
para o seu grupo, estendendo esta vantagem para sociedade. H4 uma predisposi¢ao natural em

fazer o bem e fazer bem.

A formagdo integral do colaborador € incentivada através da rotagdo nos diversos
setores da empresa, aprendendo a fazer coisas simples (atender ao telefone,
secretaria basica, limpeza, etc.) — para depois ser um lider que sabe comandar e
ensinar (SCHUTEL, 2006, p. 18).
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O lider deve ter em sua consciéncia que ¢ necessario conhecer diversas areas para ter
sucesso na sua vida. Nao ¢ suficiente somente leituras e cursos, mas ¢ preciso que o lider
coloque em pratica tudo que aprende. “O lider ao final, ¢ infalivel” (MENEGHETTI, 2009).
Por conhecer seu setor, ou setores da empresa, o lider antecipa-se frente a problematica, tendo
sempre solucdo para os problemas que se lhe apresentam.

Dessa forma, Meneghetti (2008) destaca em sua obra “A Psicologia do Lider”, que
existem sete pontos que devem ser considerados e atuados pelo mesmo, chamados os sete
pontos do empreendedor. Os sete pontos do empreendedor, descritos por Meneghetti (2008),
sdo utilizados para a analise de dados dessa pesquisa, tendo em vista que se trata de
ferramentas das quais o lider pode se servir para uma atuacdo de sucesso. Ainda para

Meneghetti, o empreendedor de sucesso devera apresentar uma coeréncia com esses pontos.

1) Potencial natural, que varia por especificacdo e intensidade: cada individuo nasce
com seus proprios dons e isso € o que torna diferente dos outros. O lider ¢ aquele que
explora e desenvolve esses dons. Tem dentro de si uma predisposi¢ao, um potencial
que é seu e que somente ele pode usar. E necesséario que o lider consiga desenvolver

essa técnica para resgatar esse potencial;

2) Evolugdo técnica e racional: ¢ o modo de treinar as habilidades naturais (potencial),
explorando todas as formas de conhecimento desta atividade, na escola, na pesquisa e,
principalmente, cercando-se dos melhores na area. Com sacrificio, dedicacao,
repetindo inimeras vezes, buscando a perfeicdo e sendo egoista com ele mesmo,

consegue desenvolver a técnica para racionalizar esse trabalho;

3) Ambicdo: ¢ a intencionalidade do ato, a vontade de fazer. E o que da a diregdo para o
lider. E preciso usar todos os recursos disponiveis a servigo daquele projeto. E preciso
ter coragem e manter o foco direcionado ao principal escopo. Quando executar o
projeto, torna-lo solidario, abrindo oportunidades aos que tenham vontade e também

possuem ambigao;

4) Amor pelo proprio trabalho: amar o que se faz gera, além da satisfagdo pessoal, uma

interacao positivista com clientes e colaboradores, tornado a atividade atrativa e de
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sucesso. Portanto, se o lider amar o objeto que produz, ele o vende. Assim transmitira

uma semantica de sucesso aos outros;

5) Conhecimento especifico sobre seu setor: o lider deve possuir o conhecimento mais
atualizado e minucioso de sua produgdo. Assim, se tornard superior aos outros

concorrentes; porém, deve sempre continuar se aperfeigoando para manter a posicao;

6) Transcendéncia solitaria ao utilitarismo funcional: o lider deve estar livre de todas as
coisas que o circundam, seno neutro em relacdo a seu trabalho. Sua mente livre
proporcionara a tomada de decisdes sensatas e objetivas. Entender o que ¢ 1til, se ¢

funcional e se da resultado;

7) Racionalidade sobre intui¢do, o grande lider vigia, constantemente, a exatiddo de sua
inteligéncia. Assim, sente-se intuido a agir sobre a problematica instalada, enxergando
as oportunidades, otimizando os contatos e as decisdes. Para isso, ¢ necessario todo o
conhecimento que possui de si mesmo. Esse conhecimento s6 se ¢ adquirido se o lider

for auténtico (MENEGHETTI, 2008).

2.2 O lider, lideranca e o aprendizado vitalicio

Quando se fala em lideranca, muitos conceitos vém a memoria. O conceito mais antigo
estd ligado a ordem divina, através da qual cada um tem seu dom e, entre eles, a capacidade
de liderar. Nao obstante, compreende-se que alguns nascem para comandar e outros para
desempenhar tarefas, dentro de um processo ciclico e estatico. Desta forma, nega-se o
conceito de oportunidades e atribui-se o sucesso € a riqueza para o destino de uns poucos
privilegiados, entendendo-se que maioria da popula¢do trabalha com uma missdo social de
sobrevivéncia e sofrimento, em detrimento da cura do espirito. Um pouco menos antigo e
mais evoluido ¢ aquele conceito que considera o dom individual de cada um, a propria
lideranga. Portanto, alguns lideram as artes, outros a religido, outros a agricultura, o comércio,
a industria e, assim por diante. De forma ciclica, também ¢ entendido o sucesso.

Ha periodos na historia da civilizagdo que favorecem essa ou aquela atividade. Assim

sendo, aqueles que residem em regides agricolas e que apresentam dons para arte estariam
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condenados ao fracasso, porque suas atividades ndo teriam espago, mesmo que as habilidades
sejam fartas.

Os conceitos mais atuais de lideranca analisam todo o contexto ¢ nivelam todos os
individuos e oportunidades, focando-o nos resultados obtidos. Compreende-se, assim, que o
sucesso nos negocios ¢ decorréncia da atuacdo de um ou mais lideres, ou seja, “sou lider se
gero lucro”. Esse conceito evolui além da capacidade nata do individuo e estimula a busca do
conhecimento, como forma de consolidar projetos. Portanto, o bom lider capacita-se para
melhor desempenhar seu papel, identificando-se enquanto parte imprescindivel no processo,
sabendo que os resultados sdo dependentes diretos de sua atuacao.

Esse conceito referenda o trabalho em equipe como sendo um trabalho sem hierarquia.
Entre os individuos envolvidos nos processos produtivos, nivela-se lider e liderados como
partes importantes para o escopo final. Segundo Hunter (p. 34, 2006), “a dificuldade nao ¢
estimular as pessoas pelas novas coisas, mas fazer com que larguem as antigas”. Acredita-se
que seja importante estimular os colaboradores a usar a criatividade, desafiando-os a resolver

problemas, mudar estratégias e evoluir em suas fungdes.

...as pessoas que adquirem o aprendizado vitalicio solicitam ativamente opinides ¢
ideias de outras pessoas. Nao presumem saber tudo ou que os outros t€m para
contribuir. Justamente ao contrario, elas acreditam que, com a abordagem certa,
podem aprender com qualquer um e em quase qualquer circunstancia (KOTTER,
1997, p. 184).

Esta compreensao enfatiza em cada um a capacidade de liderar e, muitas vezes, inverte
os papéis de comandantes e comandados, flexibilizando as fung¢des, fazendo com que cada um
torne-se sujeito da agdo, participando ativamente, ora como lider, ora como liderado. Desta
forma, ativa-se o funcionamento dos processos de produgdo nos mais diversos ambitos do
contexto econdmico, proporcionando resultados positivos, além dos caminhos logicos e
esperados. Surgem outras oportunidades, despertam-se novas situagdes e engendram a
inovacao, o diferencial da atividade.

Liderar, de fato, exige habilidade e comprometimento. E comum deparar-se com
lideres de empresas que progridem financeiramente, sao promovidos e alcancam lugar de
destaque. No entanto, sdo rejeitados pelos demais colaboradores, que s6 desempenham
corretamente as tarefas quando estdo vigiados ou sob a pressdo psicologica de manter seus
postos de trabalho. Ha outros que conseguem cativar todo o grupo, motivando e estimulando

sensivelmente os colaboradores para que cumpram os objetivos propostos.
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Essa relagdo harmodnica independente da presenga fisica do gerente. Mesmo quando
ausente, as tarefas sdo realizadas de formar responsavel e eficaz. O respeito e a confianga
conquistados pelos lideres sao os sinais da lideranga eficaz. Segundo Hersey (1986, p. 141),
“Um dos maiores problemas empresariais de hoje ¢ a escassez de gerentes eficazes”.

A visdo da grande maioria consiste em obter o sucesso em decorréncia da produgao.
Por isso, empenham-se em focar os colaboradores no escopo quantitativo. Produzir a qualquer
preco projeta a imagem de quem lidera, o que culmina em equalizar o individuo
mecanicamente. Assim sendo, ndo ¢ raro observar faltas no trabalho, decorrentes de doencas,
de cunho fisico ou psiquico, além de estabelecer um ambiente de adversidades entre
comandantes e comandados.

Porém, existem alguns que conseguem manter uma relagdo sem hierarquia com os
colaboradores, atuando lado a lado, vivendo e compreendendo as dificuldades do grupo e
promovendo um ambiente agradavel. Essa ¢ a mola propulsora para a produgdo quali-
quantitativa, na qual o grupo atua por vontade propria, sentindo-se estimulado e
comprometido com o trabalho.

As empresas, certamente, preferem este Ultimo modelo de lideranca. Quando a
encontram, dispde-se a recompensa-la devidamente. A flexibilidade na relagdo hierarquica ¢
algo almejado. Para promové-la, o lider deve ter o controle da situagdo e, talvez, exigir uma
doagdo pessoal muito maior.

A democratizacao do trabalho, ao contrario do que se possa imaginar, responsabiliza e
compromete o lider a produzir sistematicamente, sob a pena de falir o negocio. Os resultados
positivos gerados por um grupo motivado refletem a eficacia de uma lideranga. Esse ¢ o
escopo de qualquer empresa: dividir direitos, responsabilidades e lucro.

No desenvolvimento deste trabalho, verificou-se a necessidade de refletir sobre as
questdes relativas a aprendizagem e a cultura nas empresas. Ao estudar o perfil das liderangas
nas empresas, verifica-se que este impacta no todo da organizagdo. De certa forma, pode-se
afirmar que o estilo da organizacdo esta diretamente ligado ao perfil de seus lideres.

Schein (2001), um dos principais teoricos da cultura organizacional, sublinha a relagao
entre a cultura organizacional e os processos de aprendizagem, quando argumenta que a
cultura ¢ fruto dos modos, dos modelos de pressupostos basicos de acdo, desenvolvidos ou
descobertos nos processos de aprendizagem, voltados a lidar com os problemas de adaptacao

aos contextos individuais e sociais.
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Morgan (1996, p. 137), por sua vez, assinala que a cultura ¢ o “padrio de
desenvolvimento refletido no sistema de conhecimento, ideologia, valores, leis e rituais
diarios de uma sociedade”. As caracteristicas de uma cultura sdo evidenciadas pelo
conhecimento, padrdes, interacdo entre pessoas, temas explorados nas conversas, imagens,
aprendizagens e linguagens utilizadas.

Vecchio (2008) aponta alguns principios para entender a preservacao da cultura
organizacional, como a importancia dada pelos gerentes no exercicio do controle; a maneira
como a alta administracdo da organizacdo reage as crises; € os critérios utilizados para
admitir, promover e demitir. O autor ainda destaca que esses critérios também sdo analisados
quando uma organizagao pensa em modificar sua cultura.

A cultura de uma organizagdo constitui-se e ¢ influenciada desde o0 momento em que a
empresa ¢ criada, pois a complexidade das relagdes e dos individuos leva a constru¢ao de uma
personalidade para a empresa. Para Luppi (1995), essa personalidade cultural, expressa
através dos valores, codigos, tradigdes, usos e costumes, imagens, mitos, etc., ¢ justamente o
produto da interacdo entre as pessoas no contexto organizacional e ndo pode ser
arbitrariamente mudada. “Cultura ndo pode ser mudada, o que podemos fazer ¢ agir de forma
a permitir que a cultura mude” (LUPPI, 1995, p. 16).

Conforme Accorsi, Giordani e Seminotti (2011), o posicionamento do lider ¢
fundamental na constitui¢do e estabelecimento da cultura empresarial aprendiz. Nesse
contexto de aprendizagem, quando se reflete sobre o desenvolvimento de novas liderangas, a
relagdo entre lider e liderado torna-se de grande importancia. Charan (2008) observa,
atualmente, uma caréncia de liderancas em todos os niveis organizacionais. Atualmente, as
organizagdes buscam, de maneira crescente, dar énfase aos processos de aprendizagens e,
neste cendrio, tem destaque o investimento no desenvolvimento de liderangas nas
organizagoes. Tal desenvolvimento implica, necessariamente, em processos de aprendizagem.

No desenvolvimento de estratégias de aprendizagem na organizagdo, um dos grandes
desafios consiste em encontrar “a pessoa certa para o lugar certo”. Segundo Vygotski (2004),
todo ser humano apresenta um potencial que deve ser desenvolvido, a partir do
reconhecimento tanto daquilo que a pessoa ja sabe fazer como da sua zona prospectiva de
aprendizagem.

No desenvolvimento deste potencial, deve-se oportunizar multiplas experiéncias que

se tornariam aprendizagens. Segundo Meneghetti (2001, p. 216), mais que potencialidade,
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pode-se falar em virtualidade, uma vez que se trata de um quantico especificado®. “A pessoa
certa no lugar certo”, entdo, consiste no reconhecimento do potencial do colaborador e de
propiciar desafios e oportunidade para o exercicio deste potencial.

Dentro da organizagdo, ¢ necessario que se criem estratégias para que se alcancem
metas e resultados. Estas estratégias sao processos de aprendizagem. A mudanga na forma de
trabalho e o deslocamento para um novo setor, dentro de um determinado grupo, ¢ o que se
deve fazer, de forma mais simples, em um curto prazo. Conhecido como “job rotation”, essa
estratégia de aprendizagem visa a rotagao de cargos, para proporcionar novos conhecimentos
em outras areas.

Nem sempre as equipes de trabalho entendem os motivos da mudanga e isto acaba por
causar desconforto no ambiente, contra possiveis represalias contra a pessoa do lider.
Segundo Meneghetti (2008, p. 75), “um grande lider vigia, constantemente, a exatiddo da sua
inteligéncia. O resto ¢ facil”. Faz-se necessario, portanto, que a lideranga avalie o resultado
produzido e que seja realizada uma analise de impacto. Cabe ao lider ver qual o autoconceito
que o grupo traz para seu meio e para onde esta o foco dos integrantes. A analise ¢ importante
para verificar, de fato, se o colaborador vai conseguir adaptar-se e como esta o desempenho
em seu novo setor. A aten¢do volta-se para a mudanga feita, sendo analisado se a mesma esta
ou ndo tendo o resultado esperado. Segundo Hunter (2006, p. 109), “ndo podemos falar de
motivagdo enquanto ndo compreendemos que a verdadeira motivagdo consiste em manter a
pessoa entusiasmada, querendo agir e dar o melhor de si a equipe. Motivar ¢ influenciar e
inspirar a agao”.

A forma pela qual o lider faz com que colaboradores interpretem o trabalho ¢ de suma
importancia para a obtencdo dos resultados. O trabalho deve ter um significado de
responsabilidade por parte do colaborador € 0 mesmo deve vé-lo como motivagdo € ndo como
uma obrigagdo. Os integrantes devem se sentir confortaveis para a execucdo de suas
habilidades.

O grupo, quando empenhado e satisfeito, consegue criar um ambiente diferenciado e
acaba sendo referéncia para os demais. O ideal ¢ fazer com que o colaborador veja o grupo e a

empresa como sua propria identidade.

% Conforme Meneghetti (2008), o ser humano ¢ constituido por um Em Si ontico, “um principio formal
inteligente que faz autdctise historica”. Esse “principio” ¢ virtual. O autor faz uma diferenciagdo entre os
conceitos de “potencialidade” e “virtualidade”, refere-se & forma especifica que se pode extrair ou realizar de um
contexto ou coisa. Disponibilidade a amplitude de um projeto que, no inicio é apenas essencial, cuja realizacao
depende do concurso do autor das causas. Diferencia-se do potencial enquanto implica uma potencialidade
especifica.
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3 CONSTRUCAO METODOLOGICA DA INVESTIGACAO

3.1 Tipo de pesquisa e objetivos

Verificar o perfil de liderancas com os demais colaboradores de uma industria téxtil de
tapecaria e caracterizar os comportamentos dos estilos de lideranca constitui o foco desse
projeto. Neste sentido, a pesquisa ¢ classificada como descritiva, utilizando como
procedimento técnico o levantamento. A pesquisa descritiva, segundo Gil (1991, p. 46) “tem
por objetivo a descrigdo das caracteristicas de determinada populagdo ou fendmeno ou o
estabelecimento de relagdes entre variaveis”.

Nesta pesquisa, os dados foram fornecidos pelas pessoas que trabalham na empresa,
por meio de questionarios. Gil ressalta que, no levantamento, procede-se a solicitagdo de
informacdes a um grupo significativo de pessoas acerca do problema estudado para se obter
as conclusdes correspondentes aos dados coletados. O questionario ¢ uma das técnicas
utilizadas, na coleta de dados, pois ele constitui o0 meio mais “rapido e barato de obtengao de
informagdes, além de ndo exigir treinamento de pessoal e garantir o anonimato do
pesquisado” (GIL, 1991, p. 56).

Considerando a problematica apresentada, optou-se por compreendé-la por meio da
abordagem quantitativa. Esta metodologia permite que sejam feitas analises estatisticas para
mensurar um determinado universo, através de uma amostra que represente todo o universo,
de forma estatisticamente comprovada, bem como realizar analises, cujos dados sejam
qualitativos. Sdo questiondrios especificos, com informag¢des individuais, aplicados a cada
colaborador da empresa.

Esta pesquisa apresenta como objetivo geral investigar o perfil de lideranca dos
colaboradores em uma industria téxtil de tapecaria e sua relacio com os sete pontos do
empreendedor, conforme Meneghetti (2008) e sua relacio com a aprendizagem e
formacao do lider.

Para auxiliar a execu¢do do objetivo geral, os objetivos especificos da pesquisa foram
assim delineados:

v’ Investigar as caracteristicas de lideranga dos colaboradores;
v' Relacionar as caracteristicas de lideranga dos colaboradores com os sete pontos do

empreendedor para identificar potenciais de desenvolvimento profissional.
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3.2 Descri¢ao da criacdo e formacao de liderancas na empresa estudada

Conforme assinalado anteriormente, o presente trabalho estd diretamente relacionado
com a atividade e percurso da vida do autor deste trabalho, bem como a criagdo da empresa
(local da pesquisa). Assim, verificou-se a necessidade de apresentar um breve historico da
organizagao.

Nascida em 20 de novembro de 2007, com localizacdo na RS 149 km 25, a empresa
foi fundada depois que proprietaria percebeu a necessidade de confeccionar o seu proprio
produto. A empresaria revelou que se sentia racionalmente preparada (dados mostram o
aumento da demanda, o levantamento de gastos para constru¢do do prédio, a busca de
profissionais qualificados para comegar as operacgdes, a aquisicdo das maquinas necessarias),
e isso lhes deu seguranga para a construcao de seu sonho. Ela utilizou a expressao “o amor

pelo saber,” para explicar o que o motivou a sua vinda para o Recanto Maestro.

Nunca gostei de estudar, sempre fui uma pessoa pratica; o meu intelectual nunca foi
dos melhores, preferia fazer do que estudar. Mas quando conheci o Centro
Internacional de Arte Cultura Humanista, passei a me conhecer e ver que o saber
também me dava prazer. A vida que eu tinha esquecido foi ressuscitada e eu decidi
vim para um lugar onde um lider com referéncia mundial forma outras liderangas.

A empresa comecou a funcionar com 2 (dois) funcionarios apenas: um operador de
maquinas de Sao Paulo, um jovem de Curitiba, e a proprietaria. Surgiu a necessidade de
aumentar a producdo devido a demanda e mais funcionarios foram contratados. A empresa
comecou a aumentar. Com isso, também se colocou a necessidade de se criar cargos e
funcdes, nos quais comecaram a se destacar as pessoas que possuem lideranga. Logo, no
inicio, o operador era o unico que conhecia de modo técnico todos os processos. No entanto,
este funciondrio ndo agia como alguém que auxiliasse os outros a aprender seu oficio, a
exercer uma lideranca. Tal fato ficava demonstrado pela forma como detinha o conhecimento
e ndo compartilhava com o cotidiano da empresa. A constituigdo dos cargos surge da
necessidade de estruturar a empresa. Neste contexto, desponta a figura de um jovem de
Curitiba que, através de observagdes, consegue ler/entender alguns dos processos € passa a
ensinar quem esta a sua volta. Esse jovem é um lider por natureza. E uma pessoa que
aprendeu, mas que ndo colocou em pratica, até por nao ter o conhecimento, tomando outras
decisdes de prioridade para sua vida e acabou desistindo dessa lideranga. Comegam a surgir
algumas pessoas e estas passam a exercer esse cargo de lider, mas eram pessoas que nao

tinham a ideia de que poderiam ser lider. Entre estas pessoas, um jovem com muita vontade e
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disponibilidade de aprender e de ensinar. Trabalhando na limpeza, de uma forma simples, viu
como as coisas funcionavam e, desta forma, passou a conhecer processo por processo. Existia
a necessidade uma pessoa de referéncia em meio as demais. Como essa pessoa tinha um bom
relacionamento com todos no grupo, passou a exercer o papel de lider. Enquanto estava na
limpeza, ndo existiam maiores dificuldades, pois o relacionamento baseava-se na
camaradagem e os colegas estavam em um mesmo nivel hierdrquico. No momento em que
passa a questionar as formas de trabalho, inicia a resisténcia por parte dos demais, com
questionamentos do demais colaboradores em algumas situacdes. Neste periodo, observou-se
excelentes profissionais com capacidade e com muito conhecimento no processo, mas
resistente & mudangas, que tiveram que ser despedidos por falta de flexibilidade. A entrada de
pessoas novas, em contraposi¢do a saida de outras, promove modificagdes no contexto da
empresa. Os novos colaboradores observam a dinamica empresarial e constatam, dentre
muitos fatos, a possibilidade de mudanca e crescimento na empresa, pois verificam, por
exemplo, como uma pessoa que era da limpeza cresceu profissionalmente, tornando-se um
lider e ocupando um cargo de destaque dentro da mesma.

Esse colaborador que, inicialmente, tinha como responsabilidade trabalhos de limpeza,
ao passar a e exercer uma lideranca, incentiva, também, a busca continua de outras liderancas.
Através de conversas e reunides, o colaborador com funcdo de lideranga, exercendo o papel
de lider, incentiva outros colegas de trabalho que passam a investir também na prépria
formacao. Ele havia verificado o proprio crescimento a partir do ingresso no ensino superior,
nesta faculdade, e incentivou os colegas para que conhecessem e estudassem na mesma
institui¢@o de ensino superior, que estd situada proximo a fabrica.

Gradualmente, passa-se a observar que esses colaboradores comecam a sentir-se mais
motivados e mais criticos em relacao ao trabalho e as suas proprias vidas. Em virtude destas
novas liderangas, a empresa passa a criar cargos € espago de responsabilidade, para que esses
colaboradores também consigam desempenhar melhor os seus potenciais e também serem
fomentadores de outros futuros lideres dentro do seu grupo. Inicia o desenvolvimento de uma
cultura de aprendizagem e desenvolvimento da lideranga, na qual se observa o empenho para
que todos passem a serem lideres, na empresa e, principalmente, nas suas proprias vidas.

Desta forma, a empresa comecou, cada vez mais, a utilizar o trabalho em equipe, fato
esse que serviu para observar melhor quais eram os fortes potenciais e quais os que ainda
precisavam ser melhor trabalhados. O método utilizado foi, de tempos em tempos, fazer um

rodizio para ver em qual area essas pessoas conseguiam render mais. Essa metodologia



31

sempre partiu das liderangas, que tinham consciéncia de que esses potenciais viriam para lhe
auxiliar, contrariando os que muitos lideres negativos pensam. Estas liderangas passam a
entender que, para ter sucesso, ¢ necessario que haja o comprometimento, havendo coeréncia
frente aos desafios da organizagdo. Para a empresa, adotar essa metodologia de rodizio de
fungdes, na busca da identificagdo do melhor local de adaptacdo, tendo em vista a otimizacao
do potencial de seus colaboradores, significava desenvolver e apresentar essa questdo através
de uma fundamentagao teorica.

Nos seus anos de funcionamento, a empresa estudada vem demonstrando crescimento
continuo e sustentavel, o que sublinha o éxito de suas praticas, embora tenha muito a aprender
e aperfeicoar-se enquanto industria. Apresenta-se alguns dados relativos a evolugdo produtiva
e de faturamento da organizacao.

Em relacdo a Produgdo, observou-se um crescimento de 29,21% no primeiro ano,
seguido de 31,42% no segundo ano e 39,37% no terceiro ano (2010). A evolugdo do
faturamento também se mostra continua, apresentando crescimento de 17,28% no primeiro
ano, 34,67% na relagdo entre o primeiro e o segundo ano de atividades e significativos
48,06% no terceiro ano. A evolugdo do faturamento contrasta na comparagao com a evolugao
produtiva, pois a empresa buscou alternativas para agregar valor aos seus produtos. Destaca-
se o fato de que, no inicio da atividade produtiva, as atividades estavam voltadas a produgdo
de carpetes, sendo os tapetes um item de menor significancia, ainda que constituam um
produto de maior valor agregado. A mudanga, observada na evolu¢ao do faturamento, da-se
justamente pelo fato de que, gradativamente, a empresa passou a dedicar-se mais a producao
de tapetes. Esse aumento deve-se, também, ao fato de que os clientes, uma vez que passaram
a reconhecer a exceléncia dos tapetes produzidos, comecaram a requisitar mais este produto,
hoje carro-chefe da empresa.

Finalizando esta apresentagdo da empresa, o pesquisador considera relevante fazer
referéncia a estrutura organizacional. Inicialmente, pensou-se em apresentar o organograma
da empresa. Entretanto, tendo em vista questdes de sigilo inerentes a pesquisa, bem como o
fato de tratar-se de uma empresa de pequeno porte, com poucos colaboradores e niveis
hierarquicos, optou-se por nao apresentar o organograma, apenas informando que a estrutura

organizacional caracteriza-se por ser horizontalizada e matricial.
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3.3 Sujeitos de pesquisa

Quanto aos participantes da pesquisa, a populagdo respondente ¢ composta por 22
pessoas de uma industria de tapecaria, localizada na Regido da Quarta Colonia de Imigragao
Italiana, no centro do Estado do Rio Grande do Sul. Com o objetivo de apresentar a anélise de
dados e conclusdes, estes participantes serdo identificados com a letra “S”, referindo-se a
“sujeitos” e, posteriormente, com um numero como, por exemplo: S1 refere-se ao “sujeito
um’”.

Em relacdo a idade dos sujeitos participantes de pesquisa, verificou-se que ha uma
média de 25 anos de idade, sendo a idade minima de 18 anos e a maxima de 41 anos. Destes,

41% dos sujeitos de pesquisa sao do sexo masculino e 59% sao do sexo feminino.

Em relacdo as informagdes de grau de escolaridade:

Grafico 1 - Grau de Escolaridade

Grau de escolaridade

B Fundamental incompleto
M Ensino Médio
M Ensino Médio e Técnico

M Superior

M Estudante de ensino
superior

Fonte: dados coletados pela pesquisa.

Como pode ser visto no grafico acima, 64% dos sujeitos de pesquisa sdo estudantes de
curso de ensino superior, 14% deles possuem ensino médio completo, 9% possuem ensino
médico e técnico completo, 9% possuem ensino fundamental incompleto e 4% possuem

ensino superior.
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Quanto a situagdo familiar e estado civil:

Grifico 2 - Situagdo familiar

Situacao familiar

M solteiro(a)
B casado(a)

" separado(a)

Fonte: dados coletados pela pesquisa.

Do total de sujeitos participantes dessa pesquisa, em relagdo a situacdo familiar e
estado civil, 75% sao solteiros, 20% sao casados e 5% sao separados.
Ja em relacdo ao tempo de trabalho na empresa, existe uma média de 24 meses, sendo

o tempo minimo de 11 meses e tempo maximo de 43 meses.

4.2 Instrumentos de Coleta de Informacgoes

Para fins de aplicacdo nesta pesquisa, o trabalho foi desenvolvido conforme os
pressupostos da abordagem quantitativa, sendo os questionarios aplicados em colaboradores
de uma industria téxtil de fabricagdo de tapetes. O questionario que foi usado na coleta de
dados foi o mesmo elaborado e utilizado por Silva (2006) em sua pesquisa. Em sua
investigacdo, foram aplicados para investigar a problematica em empresa de Tecnologia da
Informagdo; porém, no presente estudo, o contexto profissional investigado, por ser de uma
industria téxtil, apresenta caracteristicas especificas que diferem, em parte, do contexto

estudado por Silva (2006).
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O primeiro questionario, designado de Questionario Biografico (HP — Histdrico
Pessoal), possui 16 questdes fechadas de multipla escolha e uma questdo aberta, sendo um

questionario de auto-avaliacao. Segundo Silva (2006):

O questionario HP ¢ uma auto-avaliagdo e possui o objetivo de revelar as
caracteristicas das primeiras fases da vida do grupo avaliado, comegando pela sua
infancia, revelando informagdes objetivas especificamente escolhidas sobre a sua
evolucdo histérica e também sobre particulares habilidades lideristicas (SILVA,
2006, p. 41).

O segundo questionario, chamado de Questionario de Lideranca (AV — Avaliagdo),
possui 14 questdes fechadas. Esse questionario foi criado especificamente para revelar
aspectos dos sete prontos do empreendedor, sendo fundamentado na bibliografia
ontopsicoldgica especifica. Este questionario foi respondido de trés maneiras diferentes,
apresentando visdes distintas sobre as mesmas questdes. Foi respondido pelo chefe do
profissional/colaborador (nos casos em que esses existiam), pelos seus colegas (grupo que
trabalha junto com o profissional), e com ele mesmo, de acordo com a metodologia elaborada
por Silva (2006). Além disso, “como existia mais do que um colega para cada colaborador
avaliado, a nota proveniente das avaliagdes destes colegas foi considerada a média simples de
todas as avaliagdes” (SILVA, 2006, p. 42). E importante destacar que os trés grupos de
perguntas desse questionario tinham o mesmo peso; portanto, a nota final foi calculada por
meio de média simples das trés notas (ibid.).

O terceiro questionario refere-se a questdes especificas de avaliacdo das competéncias
de cada setor. Convém salientar que o mesmo nao foi aplicado no caso desse estudo, devido
ao foco do objeto de estudo ser diferente da pesquisa de Silva (2006). Desta forma, cada
colaborador respondeu dois questionarios.

De acordo com a metodologia de Silva (2006), os dois questiondrios trouxeram
informacdes para a avaliagdo das caracteristicas de lideranga, sendo extraidas as perguntas de
ambos os questionarios (HP e AV) e reagrupadas, baseando-se na relagdao dessas com cada um
dos sete pontos do empreendedor. Com esses sete grupos distintos de perguntas e notas
representando os sete pontos, foi possivel determinar uma nota para cada caracteristica e, por
fim, uma nota unificada para sumarizar os sete pontos do empreendedor, segundo a
abordagem ontopsicologica.

Para a composi¢ao da Nota de Lideranca, como explicado anteriormente, para cada um

dos sete pontos do empreendedor existe um grupo de perguntas extraidas dos questionarios de
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Avaliacdo de Lideranca (AV) e Historico Pessoal (HP), os quais sdo apresentados no Quadro

1.

Quadro 1 — Relagao entre os pontos do empreendedor e os questiondrios de pesquisa

Pontos do Empreendedor

Questionarios e nimero da questao

1. Potencial Natural varia por especificagdo por
intensidade

AV1e AV2
HP1, HP3, HP8 e HP9

2. Evolugdo técnica racional em ISO com o | AV3e AV4
potencial natural HPS, HP6, HP14, HP15, HP16 e HP17
3. Ambicao AV5e AV6
HP6, HP12, HP13, HP16 ¢ HP17
4. Amor pelo proprio trabalho AV7e AVS

HP6, HP16 ¢ HP17

5. Conhecimento superior especifico sobre o

AV3, AV7 e AV9

seu setor HP6 ¢ HP16

6. Transcendéncia solitaria ao utilitarismo | AV17, AV11 e AV13
funcional HP12

7. Racionalidade sobre a intuigdo AV12e AV14

Fonte: Silva (2006, p. 43-44).

3.4 Analise das Informacoes

A andlise foi feita quantitativamente, por meio de estatistica descritiva, através de

comparagdo ¢ combinagdes de resultados, o que possibilitou entender o perfil/caracteristicas

de cada colaborador e sua relacdo com os sete pontos do empreendedor.
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4 AS LIDERANCAS NO CONTEXTO DA INDUSTRIA TEXTIL

Considerando o Questionario Biografico (HP), foram obtidas as informacdes que
seguem abaixo, em relacdo ao perfil e caracteristicas de lideranga dos sujeitos de pesquisa.

A andlise abaixo foi feita em trés etapas: 1) refere-se aos dados extraidos através do
Questionario Biografico; 2) a segunda parte da analise refere-se as informagdes relativas aos
sete pontos do empreendedor, obtidas através do cruzamento dos dois questionarios (HP e
AV); 3) e, 3). Da andlise sdo colocadas em relevo as caracteristicas das principais liderancas

individuadas na segunda etapa.
5.1 Perfil e caracteristicas de lideranca
Apresenta-se a seguir a andlise das informacgdes obtidas a partir do Questionario

Biografico (HP), em relagdo ao historico pessoal e caracteristicas de lideranga mais relevantes

para o objetivo da pesquisa.

Grafico 3 — Desempenho escolar quando crianga

Desempenho na escola quando
crianga

® Normal
B Acimada média

W Abhaixoda média

Fonte: dados coletados pela pesquisa.
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Em relacdo ao desempenho escolar quando crianca, 82% responderam que seu
desempenho foi normal® e 18% responderam que seu desempenho foi acima da média padrio
de desempenho escolar. E importante destacar que ndo houve respostas em relacdo a um

desempenho abaixo da média.

Grafico 4 — Autonomia quando crianga

Vocé cresceu como uma crianga
independente?

W Sim, absolutamente
B Sim, na maioria das vezes
= Dificil de dizer

B Provavelmente ndo,
talvez algumas vezes

m Certamente ndo

Fonte: dados coletados pela pesquisa.

\

Em relagdo a autonomia quando crianca, cabe destacar que 45% dos sujeitos
responderam a opg¢do “b”, que significa “provavelmente sim”, e 5% responderam a opgao
“a”, que significa “sim, absolutamente”. Portanto, 50% dos sujeitos, em seu ponto de vista,

cresceram como uma crianca independente.

? Entende-se como “desempenho escolar normal” aquele que estid vinculado ao indice médio padrio de
desempenho escolar, em cada instituicdo de ensino.
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Grafico 5 — Lideranga na Escola

Em sua classe, na escola, vocé era um
dos lideres?

W Sim, absolutamente
B Sim, na maioria das vezes
= Dificil de dizer

B Provavelmente ndo,
talvez algumas vezes

m Certamente ndo

Fonte: dados coletados pela pesquisa.

Da totalidade dos sujeitos respondentes, observa-se que 36% indicam que

aparesentavam lideranga no periodo escolar.

Grifico 6 — Influéncia na escolha profissional

Quem lhe influenciou em sua escolha
profissional?

m familia
M amigo
I pais e amigo

M ninguém

Fonte: dados coletados pela pesquisa.

Em relacdo a escola profissional, 54% manifestam autonomia em sua escolha, uma vez
que indicaram que “ninguém” foi determinante na sua tomada de decisdo, no que se refere a
este aspecto. Tendo em vista tratar-se de um grupo jovem, ¢ compreensivel observar que 46%

teve influéncia de pais e amigos.
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Grafico 7 — Satisfacdo e desenvolvimento profissional

Seria possivel dizer que vocé esta
satisfeito com sua atividade
profissional e pretende desenvolver-se
cada vez mais?

0% W Sim, absolutamente
W Sim, na maioria das vezes
m Dificil de dizer

B Provavelmente ndo, talvez
algumas vezes

m Certamente ndo

Fonte: dados coletados pela pesquisa.

Em relacdo a satisfagdo e desenvolvimento profissional, 72% dos sujeitos
responderam sentirem-se satisfeitos com a atividade profissional atual e manifestam desejo de
desenvolverem-se continuamente. Observa-se aqui um perfil de colaboradores altamente
satisfeitos com sua atual atividade profissional, o que provavelmente ird se refletir em uma
postura profissional pro-ativa, aberta ao continuo desenvolvimento, sensivel ao processo
formativo na  empresa, empenhada e comprometida com os resultados

empresariais/organizacionais.
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Grifico 8 - Satde

Seria possivel dizer que vocé possui
problemas de saude?

W Sim, absolutamente
B Sim, na maioria das vezes
= Dificil de dizer

B Provavelmente ndo,
talvez algumas vezes

m Certamente ndo

Fonte: dados coletados pela pesquisa.

Foi investigado o estado de saude dos sujeitos de pesquisa e verificou-se que 81%
indicaram ndo possuir problemas de saude. Segundo Meneghetti (2008), observa-se uma
correspondéncia entre o estado de saide e o desempenho profissional, pois o lider que nao
conseguir realizar sua capacidade nata de natureza acaba sofrendo consequencias, muitas

vezes, com desiquilibrios psicofisicos.
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Grafico 9 — Situacdo financeira atual

Seria possivel dizer que vocé se
considera confortavel com sua
posicao financeira?

0% W Sim, absolutamente
B Sim, na maioria das vezes
m Dificil de dizer

B Provavelmente ndo,
talvez algumas vezes

m Certamente ndo

Fonte: dados coletados pela pesquisa.

Em relagdo a situagdo financeira atual, 77% indicam insatisfagdo relacionada a este
aspecto. Essa resposta poderia suscitar diversas interpretagdes. No entanto, tendo em vista as
caracteristicas dos participantes, em especial o fato de serem jovens e em inicio de carreira
profissional, destaca-se que pode indicar um sentimento de ambi¢do e vontade em buscar

novos patamares profissionais.

5.2 Analise das Informacdes relativas aos Sete Pontos do Empreendedor

Considerando o questionario sobre lideranga e de autoavaliagdo (AV), podem ser
destacadas as informagdes que seguem. E importante destacar que as médias, informadas nos
graficos abaixo, resultam da média simples das respostas dos trés grupos investigados,
conforme indicado no capitulo de metodologia, em relacdo aos instrumentos de coleta de

informagdes.



Grafico 10 — Exercicio da lideranga ¢ relagdo com o grupo
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Fonte: dados coletados pela pesquisa.

Exerce uma lideranga naturale o
grupo ou contexto esta satisfeito

W Sim, absolutamente

B Sim, na maioria das vezes
= Dificil de dizer

B Provavelmente ndo,

talvez algumas vezes

m Certamente ndo
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Das respostas acima, 64% indicam que existe satisfacdo por parte do grupo e/ou

contexto com o exericio da lideranga. Esse indicador revela um traco cultural no contexto

empresarial/organizacional em questdo, no qual existe um ambiente favoravel ao exercicio da

lideranga por parte dos colaboradores.

Grafico 11 — Lideranga e resultados

Quando coordena atividades se
esfor¢ca demais

W Sim, absolutamente

B Sim, na maioria das vezes
= Dificil de dizer

B Provavelmente ndo,

talvez algumas vezes

m Certamente ndo

Fonte: dados coletados pela pesquisa.
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Como se pode ver, 42% dos sujeitos afirmam ndo encontrar maiores dificuldades em
sua atividade de coordenacdo para o atingimento dos resultados empresariais. Esse indicador

ratifica os dados observados no grafico acima e, em particular, ao que se refere a tipologia da

cultura da organizacao.

Grafico 12 — Aprendizagem e autoatualizacdo profissional

E curioso e esta sempre se
atualizando

1% W Sim, absolutamente
B Sim, na maioria das vezes
m Dificil de dizer

B Provavelmente ndo,
talvez algumas vezes

m Certamente ndo

Fonte: dados coletados pela pesquisa.

Em vista dos resultados acima apresentados no grafico 12, € possivel afirmar que 63%
dos sujeitos, em relagdo a aprendizagem organizacional, demonstram continuo interesse no
seu desenvolvimento em sua area profissional, em estar continuamente se atualizando e

aperfeicoando, buscando novas alternativas, tendéncias e modos de fazer, possuindo

curiosidade, etc.



Grafico 13 — Relagao entre habilidades de lideranca e potencial natural

em harmonia
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Habilidades de lideranga e resultados

W Sim, absolutamente

B Sim, na maioria das vezes
= Dificil de dizer

B Provavelmente ndo,

talvez algumas vezes

m Certamente ndo

Fonte: dados coletados pela pesquisa.
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Em relagdo as habilidades de lideranga e o potencial natural, 46% responderam que

existe correspondéncia entre as suas habilidades de lideranga, seus resultados e as suas

caracteristicas naturais. E relevante também destacar que 31% dos sujeitos indicaram

dificuldade em responder a essa questdo. Pode-se atribuir tal percentual ao fato de que os

colaboradores sdo jovens e ainda estdo construindo sua carreira e desenvolvendo o proprio

potencial de lideranca.

Grafico 14 — Nivel de Ambicao

0%

4%

Nivel de ambicao

W Sim, absolutamente

W Sim, na maioria das vezes

m Dificil de dizer

B Provavelmente ndo,
talvez algumas vezes

H Certamente ndo

Fonte: dados coletados pela pesquisa.
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Com relagao ao nivel de ambicao, 53% dos investigados demonstram elevado nivel de
ambicdo, segundo sua avaliacdo, e 43% informam nivel normal de ambicdo. Segundo
Meneghetti (2008), “para ser um lider vencedor, junto ao potencial e a técnica racional, é
fundamental a ambigao” (p. 70). O autor sublinha ainda que a natureza “faz o mais ambicioso,

o mais inteligente realizar, para dar pao, trabalho e sucesso a tantos outros...” (ibid.).

Grifico 15 — Amor e prazer no exercicio profissional

Exerce atividade com amor e prazer

29 W Sim, absolutamente
W Sim, na maioria das vezes
m Dificil de dizer

B Provavelmente ndo,
talvez algumas vezes

H Certamente ndo

Fonte: dados coletados pela pesquisa.

De acordo com as respostas a esta questdo, 55% responderam que exercem sua
atividade profissional com amor e prazer, enquanto 14% nao se enquadram nessa afirmacao.
No entanto, ¢ fundamental verificar, de acordo com Meneghetti (2008), que “um lider deve
amar o objeto que produz (...). O amor do lider pelo seu produto ¢ uma atragdo (...). O amor
que o lider tem pelo seu produto ¢ uma distribuicdo de valores subjetivos” (MENEGHETTI,
2008, p. 70).
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Grifico 16 — Conhecimento especifico para o desempenho das atividades profissionais

Seu conhecimento atingiu

29 B O nivel de referéncia no
mercado

B Um nivel muito superior a
media do mercado

m Um nivel superior a media
do mercado

B A média do mercado

B Um nivel inferior a média
do mercado

Fonte: dados coletados pela pesquisa.

E relevante destacar que 52% dos sujeitos responderam que seu conhecimento
corresponde & média de mercado, sendo que apenas 2% indicam conhecimento inferior a
média do mercado. Retomando a questdo relativa as caracteristicas dos participantes, nas
quais destaca-se o baixo tempo de atuagdo na empresa, o fato dos colaboradores serem jovens,
em sua grande maioria e, ainda, o fato de ser uma empresa jovem (completando o 5° ano em
2011), esse indicador confirma um bom nivel de aprendizado/conhecimento das técnicas

relativas a atividade produtiva.
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Grifico 17 — Resolugdo de problema

Tendéncia em situacao de um problema
seério

B Respostaa
M Resposta b

Respostac
M Respostad

W Respostae

Fonte: dados coletados pela pesquisa.

Em relagdo a resolugdo de um problema sério no contexto empresarial, 40%
responderam que optam por “pegar conselhos de seus colegas e propor uma solu¢do”, como
segunda opg¢do, 25% das respostas indicam como op¢ao “pegar conselhos com seu chefe e
propor uma solugdo”. Ambas indicam uma postura de pré-atividade.

E importante destacar que os dois ultimos pontos relativos aos sete pontos do
empreendedor (MENEGHETTI, 2008), respectivamente 6) Transcendéncia solitaria ao
utilitarismo funcional, e 7) Racionalidade sobre a intuig¢do, sao observados de modo presente
na vida e no perfil de um lider, quando existe uma maior maturidade pessoal e profissional.
Desta forma, ¢ natural que os jovens colaboradores ainda ndo os identifiquem de modo claro,

preciso e presente em suas vidas e em si mesmos neste momento historico.

5.3 Relacio entre as caracteristicas de lideranca e os Sete Pontos do Empreendedor

Essa etapa da analise coloca em relevo as caracteristicas das principais liderangas
individuadas na segunda etapa e sua relacdo com os sete pontos do empreendedor. Para tanto,
foram identificadas as médias gerais de respostas dos participantes para cada um dos sete
pontos do empreendedor, bem como destacados os resultados relativos aos colaboradores da
empresa com maiores indices de correspondéncia com os sete pontos. Todos esses resultados
estdo apresentados de forma sintetizada na Tabela 2 abaixo.

O quadro a seguir apresenta a totalidade dos sujeitos, em ordem decrescente, os setes

pontos do empreendedor (indicados de 1 a 7), e a média final correspondente para cada um
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deles. Foram adotados como critério os indices abaixo especificados, os quais interrelacionam
o perfil de lideranca com os sete pontos do empreendedor para identificar potenciais de
desenvolvimento profissional. Estes sujeitos estdo indicados de acordo com a diferenciacao de
cor da tabela.

- Desempenho superior: colaboradores com notas de 8.1 a 10.0;

- Desempenho elevado: colaboradores com notas de 7.1 a 8.0;

- Desempenho normal: colaboradores com notas de 5.1 a 7.0

- Desempenho abaixo da média: colaboradores com nota abaixo de 5.0.

Segue a tabela relativa a essa analise:

Quadro 2 — Analise dos Sete Pontos do Empreendedor

Notas dos sete pontos do empreendedor de acordo com a visao ontopsicolégica
Posicao | Profissional 1 2 3 4 5 6 7 Nota Final
1 S11 78 84 8,5 82 84 74 78 8,1
2 S14 73 85 7,0 77 19 80 67 7,6
5 S9 50 69 7,1 84 83 78 15 7,3
4 S3 50 8,6 7,9 82 81 54 78 73
5 S1 6,7 74 6,7 76 14 69 83 7,3
6 S2 74 7.2 7,6 67 7,1 61 83 7,2
7 S6 60 78 6,4 76 7,8 60 80 7,1
8 S8 8,1 74 6,4 73 83 44 75 7,0
9 S19 6,0 74 7,1 70 80 7,1 59 6,9
10 S22 86 78 6,5 75 87 50 40 6,9
11 S5 76 713 5,9 64 72 56 718 6,8
12 S10 58 6,9 5.4 75 88 58 15 6,8
13 S12 59 73 7,0 70 71 61 71 6,8
14 S18 63 74 6,4 74 72 65 63 6,8
15 S4 6,7 6,5 6,0 6,1 68 65 80 6,6
16 S13 6,6 7.6 5.2 64 72 56 6,5 6,4
17 S7 53 69 7,0 6,7 67 46 718 6,4
18 S16 72 54 6,5 6,8 66 49 67 6,3
19 S17 59 65 6,0 6,1 73 56 6,0 6,2
20 S20 53 7.1 5,6 6,7 70 61 48 6,1
2] S15 6,0 54 6,5 59 67 51 68 6,1
22 S21 49 59 6,2 6,1 65 46 45 55

Fonte: dados coletados pela pesquisa.
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Analisando essa tabela, realizada segundo a classificagdo de desempenho apresentada
anteriormente, pode-se perceber que apenas um sujeito apresenta como média o indice de
81% considerado superior, tendo em consideracdo os setes pontos do empreendedor. A
pontuagdo que mais pesou em sua média foi o qual o terceiro ponto, ambi¢ao, mas também se
destacam com os pontos 2, 4 e 5, respectivamente, Evolu¢do Técnica Racional em ISO com
Potencial Natural, Amor Pelo Proprio Trabalho, Conhecimento Superior e Especifico Sobre
Seu Setor. Tendo em vista o indice elevado dos setes pontos do empreendedor, pressupde
tratar de um sujeito com um potencial de lideranga. Com indice menor valorado, encontramos
0 sexto ponto, ou seja, Transcendéncia Solitaria ao Utilitarismo Funcional.

No segundo grupo com desempenho mais elevado estdo seis sujeitos, cuja média geral
¢ de 7.3, em relagao aos sete pontos do empreendedor. Neste grupo, destaca-se o quinto ponto
que se refere ao conhecimento especifico sobre seu setor. Trata-se, entdo, de colaboradores
que possuem e demonstram, com pouco tempo de experiéncia, um conhecimento destacado
dos demais acerca de sua atividade profissional. Este aspecto nos colaboradores esta
correlacionado as pessoas que possuem amor e prazer naquilo que fazem. Pode-se deduzir que
¢ natural neles/nelas o interesse pela busca da prépria qualificagdo.

No terceiro grupo de colaboradores, que possuem um desempenho normal, esta a
maioria dos pesquisados, ou seja, 15 colaboradores. O ponto de maior relevancia também foi
0 quinto ponto, ou seja, “‘conhecimento superior e especifico sobre seu setor”, com média de
7.3. Com relagdo aos outros pontos do empreendedor, ha diferenca no segundo ponto mais
indicado, pois destacou-se o ponto dois, “evolucdo técnica racional em ISO com potencial
natural”. Esse ponto evidencia a correlacdo entre a Evolugdo Técnica Racional e potencial do
individuo, sublinhando uma necessidade de correspondéncia entre ambos os elementos para
desenvolvimento da lideranga. A este ponto, ¢ possivel associar o resultado mencionado
anteriormente com o perfil dos colaboradores, no qual 72% informam sentirem-se satisfeitos
com a propria atividade profissional e desejarem desenvolver-se continuamente.

Na conclusdo desta analise destaca-se, ainda, que, dentre os setes pontos do
empreendedor, o quinto ponto, com 7.8 de média, apresentou preferéncias das escolhas. Esse
ponto refere-se ao “Conhecimento Superior Especifico sobre seu Setor”. Como segundo ponto
de maior frequéncia foi destacado a “Evolucdo Técnica Racional em ISO com o Potencial

Natural”.
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6 CONSIDERACOES FINAIS

Esta pesquisa objetivou investigar o perfil de lideranca dos colaboradores em uma
industria téxtil de tapecaria e sua relacio com os sete pontos do empreendedor,
conforme Meneghetti (2008). Para tanto, investigou-se:

- o perfil dos colaboradores da empresa;

- as caracteristicas de lideranca dos colaboradores em relacdo com os sete pontos do

empreendedor, buscando identificar potenciais de desenvolvimento profissional;

A aplicacdo dos questionarios levou a constatacdo de que, quando aplicados em
diferentes setores econdmicos, tais formularios devem ser adaptados e servirao para obtengao
de dados com perfis diferenciados.

Com relagdo ao perfil dos colaboradores da empresa investigada, observa-se que este ¢
bastante seleto. A ambicdo profissional estd latente e o egoismo sadio ¢ facilmente
identificado em toda a equipe de colaboradores. Com isso, projeta-se um futuro muito
promissor, nao s6 na vida da empresa, mas em uma tendéncia natural de empreendedorismo,
capaz de revelar outras fontes de “Business”.

A disposicdo a aprendizagem, como caracteristica observada no perfil dos
colaboradores, ¢ outro elemento relevante dessa pesquisa. Tal caracteristica corrobora e
refor¢a a opg¢ao da empresa em desenvolver uma dindmica de rotatividade de fun¢des como
estratégia de formagdo dos colaboradores, em particular das liderancas. Entende-se que
flexibilizar as agdes do colaborador, fazendo-o compreender a complexidade do trabalho em
todas as suas fases do processo produtivo, podera criar uma visdo sistémica, além de aloca-lo
naquele local onde produzira resultados melhores. A flexibilidade de rotatividade dos
colaboradores aperfeicoa consideravelmente o desempenho profissional de cada um e
minimiza os riscos do setor produtivo como, por exemplo, aquele do colaborador nao
desempenhar bem a sua nova fun¢do e ser dispensado em virtude de ndo se adaptar no novo
setor.

O perfil dos colaboradores também se caracteriza pela presenga destacada da ambicao.
Esse elemento, relacionado a disponibilidade ao aprendizado e a dinamica da organizagao,
demonstra a existéncia de um ambiente propicio a formagao de liderangas.

A relagdao entre os colaboradores ¢ bastante horizontalizada, no sentido de que se

verifica uma reciprocidade na aceitagdo de ideias, opinides, criticas, etc. Esse aspecto ¢
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demonstrado pelos resultados exitosos das atividades desenvolvidas e pelo ambiente saudavel
no trabalho, os quais passam também a condicionar essa realidade.

Ainda no que se refere ao perfil dos colaboradores, também ¢ relevante destacar,
nestas conclusdes, a relagdo entre a satisfacdo e o desenvolvimento profissional, demonstrada
pelos participantes da pesquisa, pois uma parcela significativa dos respondentes informou
sentir-se satisfeito com a atividade profissional atual, manifestando desejo de desenvolver-se
continuamente, o que provavelmente ird se refletir em uma postura profissional pré-ativa,
aberta ao continuo desenvolvimento, sensivel ao processo formativo na empresa, empenhada
e comprometida com os resultados empresariais/organizacionais. Observa-se, de um lado,
colaboradores satisfeitos e, pelo outro, uma empresa que investe na aprendizagem, a qual ¢
geradora de oportunidades e novos horizontes, tanto para a organizacdo como para 0s
colaboradores. Essa dinamica promove resultados empresariais, além de aperfeicoamento dos
colaboradores, segundo a cultura da empresa e o perfil de lideranga esperado.

Os resultados relativos as caracteristicas de lideranga dos colaboradores e a relagdo
com os sete pontos do empreendedor sdo bastante significativos e permitem identificar
potenciais de desenvolvimento profissional. A pesquisa permitiu comprovar que todos os
colaboradores permanecem entre os indicadores de desempenho ‘“normal”, “elevado” e
“superior”, com relagdo aos sete pontos do empreendedor, ndo ficando ninguém abaixo de
media que foi estabelecida anteriormente.

Sao colaboradores que demonstram, em sua maioria, forte pré-atividade. Tal virtude
destaca-se, pois, independentemente da formagao académica, respondem positivamente frente
a determinadas situacdes relacionadas as problematicas no exercicio de sua fun¢do. Tao logo
surge um problema, o colaborador, instantaneamente, busca a cooperacdo do grupo para
resolvé-lo e esses resultados sdo altamente satisfatorios para colaborador, empresa e para o
cliente.

Dentre os sete pontos do empreendedor, destacaram-se, ao longo das analises, os
pontos “Evolucdo Técnica Racional em ISO com Potencial Natural” e “Conhecimento
Superior e Especifico sobre seu Setor”.

No que se refere a evolucao racional do business, conforme Meneghetti (2008), “deve
ter uma evolugdo racional adequada sobre o potencial natural que possui, porque se alguém
nasce com o potencial de um grande musicista, erra a estrada” (p. 69). Assim, ¢ importante ter
unidade entre as agdes e a educagdo, experiéncias, atividades e sacrificios com o proprio

potencial natural. A presenca destacada desse ponto do empreendedor nos colaboradores da
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empresa indica que os profissionais estdo em busca de conhecimento sobre sua
atividade/setor, mas também consideram nessa busca aquilo com o qual eles, de alguma
forma, mais se identificam. Sobretudo, muito deste resultado diz respeito a propria filosofia
que a empresa adota, por meio da mente do seu lider, que se utiliza da psicologia para
desenvolver seu business.

Quanto ao “Conhecimento Superior e Especifico sobre seu Setor”, este ponto refere-se
ao fato de que o colaborador, em especial aquele que possui potencial de lideranca, deve
possuir o conhecimento mais atualizado e minucioso de sua produgdo/atividade. Assim, se
tornard superior aos outros concorrentes; porém, deve sempre continuar se aperfeigoando para
manter a posi¢do. A presenga destacada desse ponto, somada ao fato de que ¢ altamente
referenciado o interesse pela propria atividade na empresa ao longo da pesquisa, faz concluir
que existe na organizagao um numero relevante de colaboradores com uma disponibilidade ao
proprio desenvolvimento pessoal e profissional, além de apresentarem potencial de lideranca.

E relevante, também, destacar a presenca relevante do quarto ponto do empreendedor,
ou seja, “Amor pelo proprio trabalho”. Esse elemento ¢ referido tanto no questionario
biografico quanto naquele de lideranga. Amar o que se faz gera, além, da satisfacdo pessoal,
uma interagdo positiva com clientes e colaboradores, tornando a atividade atrativa e de
sucesso. Portanto, se o lider amar o objeto que produz, ele o vende. Em um ambiente
organizacional no qual, para além das diferencas subjetivas, ¢ presente esse coligamento de
amor com aquilo que se produz, os resultados sdo consequéncias para a empresa € para o
colaborador. Esse ultimo, pelo seu amor a sua atividade, buscara constantemente qualificar-se,
aprimorar-se ¢ desenvolver-se. Esse fator ficou claro na pesquisa.

Se existe uma postura de lider nos colaboradores da empresa, pode-se dizer que,
certamente, nem todos os colaboradores da organizagdo possuem perfil de lideranga; porém,
essa caracteristica, conforme os dados levantados, estd presente na grande maioria dos
pesquisados. Também pode-se dizer que a maioria dos mesmos demonstra uma atitude
proativa, de autoconhecimento técnico, ¢ de amor pelo trabalho, de vontade de crescimento
continuo etc. certamente indicam um perfil diferenciado frente ao mercado.

Observou-se, ainda, uma diversidade entre as respostas obtidas dos colaboradores e,
em alguns casos, uma dificuldade para formalizar conceitos e objetivar as respostas. Aqueles
com conhecimento, por estarem fazendo faculdade e terem conhecimentos iniciais sobre a
formacgao de liderangas a partir da metodologia Ontopsicoldgica, tiveram maior facilidade em

assimilar os conceitos a partir da perspectiva de seus colegas superiores imediatos e/o colegas
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de setor, na qual prevalece uma logica afetiva de amizade. O equilibrio em possuir uma
postura mais neutra para avaliar pessoas, relacdes e situagdes — de modo a ndo envolver-se
emocionalmente, para emitir sua posicdo menos contaminada pelas impressdes imprecisas,
agrega-se ao conhecimento técnico e filosofico e produz resultados mais eficazes. A
metodologia FOIL aplicada de forma racional, consolida lideristicamente os jovens
administradores em formagcdo. E notdvel como esse conhecimento gera resultado significativo
nos jovens lideres. Basta que elas sigam e apliquem de modo responsavel e inteligente os

conhecimentos aprendidos com a metodologia FOIL em sua formagao académica.
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ANEXOS

ANEXO 1:

TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO

Pelo presente Termo de Consentimento Livre e Esclarecido, declaro que fui informado(a), a respeito
do objetivo geral da pesquisa intitulada “Perfil das lideran¢as em uma industria téxtil de fabricagdo de tapetes”
Fui igualmente informado(a) que minha participagdo nesta pesquisa sera realizada por meio de respostas a um
questionario. Estou também ciente:

= De que existe 01 pesquisadora responsavel por esta investigacdo: Professora Estela Maris Giordani,
Faculdade Antonio Meneghetti-AMF;

= De que seréd garantido o direito de sigilo de meu nome e/ou de meu(s) dependente(s) e colaboradores,
sendo que em nenhum momento, nem em materiais publicados ou na apresentagdo oral desta pesquisa,
tais identidades serdo reveladas, se assim eu desejar;

=  De que ndo existe nenhum risco potencial para mim e/ou dependente(s) e colaboradores;

= A pesquisa ndo apresenta riscos fisicos, morais ou qualquer tipo de constrangimento;

= De que se eu tiver alguma divida em relagdo ao estudo, como questdes de procedimentos, riscos,
beneficios ou qualquer pergunta, eu tenho direito de obter respostas;

= De que ndo ha obrigatoriedade de participar desta investigagdo e mesmo depois de iniciada posso
desistir sem ser penalizado(a) de forma alguma. E que caso desista o material coletado até o momento a
meu respeito ou colaboradores nao sera utilizado;

= De que os beneficios recebidos serdo em termos de producdo de conhecimentos acerca da verificagdo
do Perfil das Liderangas em uma Industria Téxtil de Fabricagao e tapetes.

=  De meu direito de acesso as informagdes coletadas e aos resultados obtidos;

= De minha responsabilidade em nao falsear as informagdes ¢ de meu compromisso com o sigilo das
informagoes coletadas nesta investigacdo;

= Sendo minha participagdo totalmente voluntaria, estou ciente de que durante ou apos esta investigagdo,
ndo terei direito a nenhum tipo de remuneragdo ou outros beneficios, bem como ndo terei nenhum tipo
de despesas ou prejuizos de qualquer outra ordem.

Considerando-me livre e esclarecido(a), consinto em participar da pesquisa proposta, resguardando ao/aos autor
(a/res) do projeto, propriedade intelectual das informagdes geradas e expressando concordancia com a
divulgacdo publica dos resultados.

O presente documento estd em conformidade com a Resolugdo 196/96 do Conselho Nacional de Saude. Sera
assinado em duas vias, de igual teor, ficando uma em poder do participante da pesquisa e outra em poder do(s)
pesquisador(es).

Local e data:

Nome do participante:

Assinatura do participante:

Nome do(s) pesquisador(es) responsavel(eis): Professora Estela Maris Giordani e Daniel Oliveira dos Santos
Assinatura do(s) pesquisador(es) responsavel(eis):

Telefone do(s) pesquisador(es) responsavel(eis): (055)99898758




57

ANEXO 2 - Questionario Biografico

Prezado Colega,

Primeiramente, gostaria de agradecer sua colaboracdo em preencher este questionario. Este
trabalho ¢ parte do meu estudo de conclusdo de curso que pesquisa os perfis de lideranca e, sob
nenhuma circunstancia, tera suas informagdes utilizadas para outros propdsitos, sendo que a
identidade da pessoa que responde sera mantida em sigilo. Meu objetivo é estudar as habilidades
da lideranga que existe na empresa e, este questionario foi preparado de forma a mostrar estas
caracteristicas lideristicas. Por isso, gostaria de solicitar muita aten¢do no preenchimento do
questionario, respondendo com a maxima veracidade possivel. Atenciosamente, Daniel!

1. Avaliacao do Questionario Biografico

1.1 Questionario Biografico

Orientagdo: Nio existem respostas certas ou erradas, portanto ndo é necessario pensar demasiadamente para responder
as perguntas.

Escolha APENAS UMA resposta que demonstre melhor seu ponto de vista neste momento.

1 Quando vocé era uma crianga, vocé teve um desempenho na escola
a. () Abaixo da média
b. ( ) Normal
c. () Acimadamédia
2 Vocé cresceu como uma crianga independente?
() Sim, absolutamente
() Provavelmente sim
() Dificil de dizer
() Provavelmente nao
() Certamente nao
3 Seria possivel dizer que em sua classe na escola vocé era um dos lideres?
a. () Sim, absolutamente
b. ( ) Provavelmente sim
c. () Dificil de dizer
d. ( ) Provavelmente ndo
e. () Certamente ndo
4 Quem lhe influenciou em sua escolha profissional?

o0 o

5 A atividade profissional que vocé exerce hoje ¢ a mesma que vocé tem quando era mais jovem?
a. ()Sim
b. ( )Nao
6  Seria possivel dizer que vocé esta satisfeito com sua atividade profissional e pretende desenvolver-se cada
dia mais?
a. () Sim, absolutamente
b. ( ) Provavelmente sim
c. () Dificil de dizer
d. ( ) Provavelmente nao
e. () Certamente nao
7  Quando vocé era um estudante, o que mais lhe agradava?
() Oestudo
() A vida feliz que leva o estudante
() Asrelagdes com meninos/meninas
() Imaginar como seria entrar no mercado de trabalho
() Outras coisas (esporte, musica etc.)

o0 o
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Vocé era um estudante
a. () Melhor do que os outros
b. ( ) Dentro da média
c. () Piordo que os outros
Seria possivel dizer que no seu grupo de colegas na universidade vocé era um dos lideres?
a. () Sim, absolutamente
b. ( ) Provavelmente sim
c. () Dificil de dizer
d. () Provavelmente ndo
e. () Certamente ndo
Qual seu estado civil?
a. () Solteiro(a)
b. Moro junto com minha namorada/namorado
c. () Casado(a)
d. ( ) Separado(a)/Divorciado(a)
e. () Viavo(a)
Voce tem filhos?

a. ( )Nao
b. ()1
c. ()2
d ()3

e. ( )Maisde3
Em sua opinido, vocé é considerado superior aos outros nos seus grupos de relacionamento?
a. () Sim, absolutamente
b. ( ) Provavelmente sim
c. () Dificil de dizer
d. ( ) Provavelmente nao
e. () Certamente nao
Vocé se considera uma pessoa de status?
a. () Sim, absolutamente
b. ( ) Provavelmente sim
c. () Dificil de dizer
d. () Provavelmente ndo
e. () Certamente ndo
Seria possivel dizer que vocé vai com bastante freqiiéncia ao médico (oftalmologista, cardiologista,
gastroenterologista, ortopedista etc.)?
a. () Sim, absolutamente
b. ( ) Provavelmente sim
c. () Dificil de dizer
d. ( ) Provavelmente nao
e. () Certamente nao
Seria possivel dizer que vocé possui problemas de satde?
a. () Sim, absolutamente
b. ( ) Provavelmente sim
c. () Dificil de dizer
d. () Provavelmente ndo
e. () Certamente ndo
Seria possivel dizer que vocé se considera confortavel com sua posi¢ao financeira?
a. () Sim, absolutamente
b. ( ) Provavelmente sim
c. () Dificil de dizer
d. ( ) Provavelmente nao
e. () Certamente nao
Seria possivel dizer que vocé se considera satisfeito com sua posigdo social?
() Sim, absolutamente
() Provavelmente sim
() Dificil de dizer
() Provavelmente nao
() Certamente ndo

o0 o



Matriz de pontuagio

Questdes
1 2 3 14| 5 6 7 8 9 10 | 11 ] 12 13 14 15 16 17
a 20 | 100 | 100 | x | 100 | 100 | 100 | 100 | 100 | X | x | 100 | 100 | 20 | 20 | 20 | 100
b 60 | 80 | 80 | x| 40 | 80 | 20 | 60 | 80 | X | x | 80 | 80 | 40 | 40 | 40 | 80
c | 100 60 | 60 | x| x 60 | 20 | 20 | 60 | X | x | 60 | 60 | 60 | 60 | 60 | 60
d X 40 | 40 | x| x 40 | 100 | X 40 | X | x | 40 | 40 | 80 | 80 | 80 | 40
e X 20 | 20 | x| x 20 | 20 X 20 | X | x | 20 | 20 | 100 | 100 | 100 | 20
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ANEXO 3: Questionario sobre Lideranca

Prezado Colega,

Primeiramente, gostaria de agradecer sua colaboracdo em preencher este questionario. Este
trabalho ¢ parte do meu trabalho de conclusdo de curso que estuda os estilos de lideranga e, sob
nenhuma circunstancia, tera suas informagdes utilizadas para outros propoésitos. Eu considero que
a Originale possui excelentes profissionais e este trabalho deve provar que o fato de eles estarem
na mesma organizagdo ndo ¢ por acaso. Meu objetivo € provar que existe uma habilidade da
lideranga que pode mover a empresa para o sucesso € este questionario foi preparado de forma a
mostrar estas caracteristicas lideristicas. Eu pretendo demonstrar que os estilos de lideranca da
Originale, dos quais vocés sdo um exemplo, ja sdo um diferencial. Atenciosamente,

Daniel!

Orientagdo: Nao existem respostas certas ou erradas, portanto ndo ¢ necessario pensar demasiadamente para responder
as perguntas.

Data:  /  /

Auto-avaliagdo de: ou b. Avaliagao de:

Escolha APENAS UMA resposta que demonstre melhor seu ponto de vista neste momento.

1)

2)

3)

4)

Em sua opinido, quando vocé esta executando suas atividades, vocé exerce uma lideranga natural e
0 grupo ou contexto esta satisfeito com isso?

a) ( )Sim, absolutamente

b) ( )Sim, na maioria das vezes

¢) ( )Dificil de dizer

d) ( )Provavelmente ndo, talvez algumas vezes

e) ( )Certamente nao

Em sua opinido, quando vocé precisa coordenar certa atividade, é necessario que vocé se esforce
demais para obter bons resultados?

a) ( )Sim, absolutamente

b) ( )Sim, na maioria das vezes

¢) ( )Dificil de dizer

d) ( )Provavelmente ndo, talvez algumas vezes

e) ( )Certamente ndo

E possivel dizer que vocé ¢ curioso com relagio a sua area profissional e que vocé estd sempre se
atualizando, buscando novas alternativas, tendéncias etc.?

a) ( )Sim, absolutamente

b) ( )Sim, na maioria das vezes

¢) ( )Dificil de dizer

d) ( )Provavelmente ndo, talvez algumas vezes

e) ( )Certamente ndo

Em sua opinido, as suas habilidades de lideranca e resultados estdo em harmonia com suas
caracteristicas naturais?

a) ( )Sim, absolutamente

b) ( )Sim, na maioria das vezes

¢) ( )Dificil de dizer

d) ( )Provavelmente ndo, talvez algumas vezes

e) ( )Certamente ndo



S)

6)

7)

8)

9)
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Em sua opinido, qual o nivel de sua ambicao?

a) ( )Muito Alto

b) ( )Alto

¢) ( )Normal

d) ( )Baixo

e) ( )Muito Baixo

Seria possivel dizer que, no inicio de sua carreira, seu nivel de ambicao era:
a) ( )Certamente maior.

b) ( )Provavelmente maior.

¢) ( )Praticamente o mesmo.

d) ( )Provavelmente menor.

e) ( )Certamente menor.

Seria possivel dizer que vocé exerce sua atividade com amor ¢ prazer?

a) ( )Sim, absolutamente

b) ( )Sim, na maioria das vezes

¢) ( )Dificil de dizer

d) ( )Provavelmente ndo, talvez algumas vezes

e) ( )Certamente nao

Considerando a experiéncia que vocé possui hoje, seria possivel dizer que vocé repetiria sua
escolha profissional?

a) ( )Sim, absolutamente

b) ( )Sim, na maioria das vezes

¢) ( )Dificil de dizer

d) ( )Provavelmente ndo, talvez algumas vezes

e) ( )Certamente nao

No que diz respeito ao conhecimento especifico necessario para a obtengdo de um desempenho
diferenciado em suas atividades, seria possivel dizer que seu conhecimento atingiu:
a) ( )O nivel de referéncia no mercado

b) ( )Um nivel muito superior a media do mercado

¢) ( )Um nivel superior a media do mercado

d) ( )A média do mercado

e) ( )Um nivel inferior a média do mercado

10) Quando vocé precisa tomar uma decisdo importante em sua vida, seria possivel dizer que a opinido

das pessoas em que voc€ confianga sdo de grande importancia?
a) ( )Sim, absolutamente

b) ( )Sim, na maioria das vezes

c) ( )Dificil de dizer

d) ( )Provavelmente ndo, talvez algumas vezes

e) ( )Certamente ndo

11) Seria possivel dizer que para tomar uma decisdo vocé define a escolha por si s6?

a) ( )Sim, sempre.

b) ( )Sim, na maioria das vezes.

¢) ( )Dificil de dizer.

d) ( )Provavelmente ndo, talvez as vezes.
e) ( )Nao, nunca.

12) Considerando a solugdo de um dado problema, seria possivel dizer que esta solugdo aparece para

vocé como um flash de idéia, por um instante, mesmo ndo entendendo isso muito bem?
a) ( )Sim, absolutamente

b) ( )Sim, na maioria das vezes

¢) ( )Dificil de dizer

d) ( )Provavelmente ndo, talvez algumas vezes

e) ( )Certamente nao



13) Em uma situacao de um problema sério, sua tendéncia ¢ de:

a) ( )Analisar o problema sozinho e propor uma solugéo

b) ( )Pegar conselhos de seu parceiro conjugal e propor uma solucéo.

¢) ( )Pegar conselhos de seus colegas e propor uma solugdo.
d) ( )Pegar conselhos com seu chefe e propor uma solugao.

e) ( )Apresentar a situagdo e deixar que seu chefe proponha uma solugéo.
14) Quando vocé precisa tomar uma decisdo importante, seria possivel dizer que a primeira sensagao

sua a respeito da solucdo ¢ geralmente a correta?
a) ( )Sim, absolutamente

b) ( )Sim, na maioria das vezes

c) ( )Dificil de dizer

d) ( )Provavelmente ndo, talvez algumas vezes
e) ( )Certamente ndo

Matriz de pontuacio
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Questodes

1 2 3 4 5 6 7 8 9

10 11 12 13 14
a 100 20 100 | 100 | 100 20 100 | 100 | 100 20 100 | 100 | 100 | 100
b 80 40 80 80 80 40 80 80 80 40 80 80 80 80
c 160 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60
d 40 80 40 40 40 80 40 40 40 80 40 40 40 40
e 20 100 20 20 20 100 20 20 20 100 20 20 20 20




ANEXO 4 - TABELAS

1. Tabelas de avaliacio dos sete pontos do lider

1.1 Potencial Natural

Profissional AV1 AV2 HP1 HP3 HP8 HP9 Nota
S1 45,0 35,0 100 100 60 60 6,7
S2 85,7 78,6 60 80 60 80 7,4
S3 100,0 20,0 60 20 60 40 5,0
S4 80,0 80,0 60 40 100 40 6,7
S5 80,0 76,7 100 60 100 40 7,6
S6 80,0 80,0 60 40 60 40 6,0
S7 80,0 56,7 60 20 60 40 53
S8 86,7 96,7 60 80 60 100 8,1
S9 80,0 40,0 60 40 60 20 5,0

S10 80,0 30,0 60 40 60 80 5,8
S11 88,0 80,0 60 80 60 100 7,8
S12 70,0 44,7 60 60 60 60 5,9
S13 75,0 55,0 100 40 60 - 6,6
S14 80,0 76,7 60 80 60 80 7,3
S15 70,0 50,0 60 60 60 60 6,0
S16 78,3 71,7 60 80 60 80 7,2
S17 86,7 30,0 60 80 60 40 5,9
S18 70,0 70,0 60 60 60 60 6,3
S19 51,7 68,3 60 60 60 60 6,0
S20 42,0 74,0 60 40 60 40 53
S21 55,0 60,0 60 20 60 40 4,9
S22 76,7 80,0 100 100 60 100 8,6
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1.2 Evolucao técnica racional em isso com o potencial natural

Profissional AV3 AV4 HPS HP6 HP14 HP15 HP16 HP17 Nota

Sl 70,0 80,0 40 80 100 80 100 40 7,4
S2 88,6 65,7 40 80 80 100 40 80 7,2
S3 80,0 85,0 40 80 100 100 100 100 8,6
S4 66,7 50,0 40 60 80 100 100 20 6,5
S5 80,0 83,3 40 60 100 100 100 20 7,3
S6 80,0 80,0 40 100 100 100 100 20 7,8
S7 56,7 76,7 40 80 80 80 80 60 6,9
S8 93,3 96,7 40 60 80 100 100 20 7,4
S9 90,0 100,0 40 100 20 40 80 80 6,9
S10 100,0 55,0 40 80 100 60 80 40 6,9
S11 70,0 84,0 40 100 100 100 100 80 8,4
S12 73,5 71,2 40 80 100 80 80 60 7,3
S13 90,0 100,0 40 80 100 100 60 40 7,6
S14 80,0 76,7 100 100 100 100 60 60 8,5
S15 80,0 70,0 40 60 40 20 60 60 5,4
S16 56,7 78,3 40 80 40 40 60 40 5,4
S17 60,0 63,3 40 60 100 80 100 20 6,5
S18 80,0 75,0 40 80 80 100 80 60 7,4
S19 76,7 73,3 40 80 80 100 80 60 7,4
S20 68,0 58,0 40 80 100 100 80 40 7,1
S21 70,0 60,0 40 40 60 80 100 20 5,9

S22 80,0 86,7 40 80 100 80 100 60 7,8




1.3 Ambicao
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Profissional AVS5 AV6 HP6 HP12 HP13 HP16 HP17 Nota
S1 75,0 75,0 80 60 40 100 40 6,7
S2 70,0 84,3 80 80 100 40 80 7,6
S3 75,0 60,0 80 60 80 100 100 7,9
S4 80,0 63,3 60 60 40 100 20 6,0
S5 83,3 70,0 60 60 20 100 20 5,9
S6 70,0 80,0 100 40 40 100 20 6.4
S7 73,3 60,0 80 60 80 80 60 7,0
S8 80,0 66,7 60 20 100 100 20 6.4
S9 70,0 70,0 100 40 60 80 80 7,1

S10 65,0 30,0 80 20 60 80 40 5.4
S11 74,0 80,0 100 80 80 100 80 8.5
S12 64,7 62,9 80 80 60 80 60 7,0
S13 70,0 40,0 80 20 - 60 40 5,2
S14 76,7 56,7 100 60 80 60 60 7,0
S15 65,0 70,0 60 60 80 60 60 6,5
S16 75,0 78,3 80 60 60 60 40 6,5
S17 63,3 56,7 60 60 60 100 20 6,0
S18 65,0 60,0 80 40 60 80 60 6,4
S19 80,0 60,0 80 60 80 80 60 7,1
S20 66,0 68,0 80 40 20 80 40 5,6
S21 70,0 85,0 40 60 60 100 20 6,2
S22 66,7 46,7 80 40 60 100 60 6,5




1.4 Amor pelo proprio trabalho

Profissional AV7 AVS HP6 HP16 HP17 Nota
S1 80,0 80,0 80 100 40 7,6
S2 87,1 48,6 80 40 80 6,7
S3 75,0 55,0 80 100 100 8,2
S4 60,0 63,3 60 100 20 6.1
S5 80,0 60,0 60 100 20 6,4
S6 70,0 90,0 100 100 20 7,6
S7 56,7 56,7 80 80 60 6,7
S8 100,0 86,7 60 100 20 7,3
S9 100,0 60,0 100 80 80 8.4

S10 90,0 85,0 80 80 40 7.5
S11 66,0 62,0 100 100 80 8,2
S12 70,6 58,8 80 80 60 7,0
S13 80,0 60,0 80 60 40 6,4
S14 86,7 80,0 100 60 60 7,7
S15 65,0 50,0 60 60 60 5,9
S16 90,0 70,0 80 60 40 6.8
S17 66,7 56,7 60 100 20 6,1
S18 80,0 70,0 80 80 60 7,4
S19 81,7 50,0 80 80 60 7,0
S20 72,0 64,0 80 80 40 6,7
S21 75,0 70,0 40 100 20 6,1
S22 73,3 60,0 80 100 60 7.5
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1.5 Conhecimento superior e especifico sobre seu setor

Profissional AV3 AV7 AV9 HP6 HP16 Nota
S1 70,0 80,0 40,0 80 100 7,4
S2 88,6 87,1 60,0 80 40 7,1
S3 80,0 75,0 70,0 80 100 8,1
S4 66,7 60,0 53,3 60 100 6.8
S5 80,0 80,0 40,0 60 100 7,2
S6 80,0 70,0 40,0 100 100 7.8
S7 56,7 56,7 60,0 80 80 6,7
S8 933 100,0 60,0 60 100 8.3
S9 90,0 100,0 45,0 100 80 8,3

S10 100,0 90,0 90,0 80 80 8.8
S11 70,0 66,0 82,0 100 100 8.4
S12 73,5 70,6 50,6 80 80 7,1
S13 90,0 80,0 50,0 80 60 7,2
S14 80,0 86,7 66,7 100 60 7,9
S15 80,0 65,0 70,0 60 60 6,7
S16 56,7 90,0 41,7 80 60 6,6
S17 60,0 66,7 80,0 60 100 7,3
S18 80,0 80,0 40,0 80 80 7,2
S19 76,7 81,7 80,0 80 80 8,0
S20 68,0 72,0 52,0 80 80 7,0
S21 70,0 75,0 40,0 40 100 6,5
S22 80,0 73,3 100,0 80 100 8,7
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1.6 Transcendéncia solitaria ao utilitarismo funcional

Profissional AV10 AV11l AV13 HP2 Nota
S1 50,0 90,0 55,0 80 6,9
S2 67,1 61,4 37,1 80 6.1
S3 35,0 80,0 40,0 60 5,4
S4 50,0 80,0 90,0 40 6,5
S5 433 80,0 60,0 40 5,6
S6 40,0 80,0 100,0 20 6,0
S7 433 80,0 40,0 20 4,6
S8 26,7 70,0 40,0 40 4,4
S9 60,0 80,0 70,0 100 7,8

S10 35,0 75,0 40,0 80 5.8
S11 68,0 72,0 76,0 80 7,4
S12 55,9 70,6 39,4 80 6.1
S13 50,0 55,0 40,0 80 5,6
S14 70,0 80,0 90,0 80 8,0
S15 30,0 75,0 40,0 60 5,1
S16 50,0 65,0 40,0 40 4,9
S17 30,0 83,3 70,0 40 5,6
S18 65,0 75,0 40,0 80 6,5
S19 73,3 46,7 85,0 80 7,1
S20 52,0 70,0 42.0 80 6.1
S21 65,0 40,0 40,0 40 4,6
S22 50,0 83,3 46,7 20 5,0




1.7 Racionalidade sobre a intuiciao

Profissional AV12 AV14 Nota
S1 75,0 90,0 8,3
S2 80,0 85,7 8.3
S3 70,0 85,0 7,8
S4 80,0 80,0 8.0
S5 76,7 80,0 7,8
S6 80,0 80,0 8.0
S7 76,7 80,0 7,8
S8 70,0 80,0 7.5
S9 75,0 75,0 7,5

S10 75,0 75,0 7.5
S11 84,0 72,0 7,8
S12 71,2 71,2 7,1
S13 60,0 70,0 6,5
S14 63,3 70,0 6,7
S15 70,0 65,0 6,8
S16 71,7 61,7 6,7
S17 60,0 60,0 6,0
S18 65,0 60,0 6,3
S19 60,0 58,3 5,9
S20 50,0 46,0 4,8
S21 45,0 45,0 4,5
S22 40,0 40,0 4,0
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