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RESUMO

A competicdo entre as empresas, exige cada vez mais dos profissionais dedicacao
e conhecimento, para que possam contribuir para o desenvolvimento da organizacéo
gue esta envolvido. Este cenario leva o individuo a se dedicar mais ao seu
aprendizado a fim de se qualificar para obter/ou manter uma vaga no concorrente
mercado de trabalho, e nesse ambiente os individuos que assumem cargos de
chefia, tem almejado cada vez mais se transformarem em lideres para que possam
proporcionar unidade em seus subordinados. Essa pesquisa analisa e descreve
como os funcionarios do Conselho Federal de Engenharia, Arquitetura e Agronomia
estdo se adaptando a nova gestdo da lideranca no 6rgdo. Foi realizada uma
pesquisa bibliografica sobre o tema lideranca e na sequéncia foram realizadas
entrevistas com trés funcionarios que assumiram cargos de lideranca no CONFEA.
Utilizando a observacgao pessoal em conjunto com os dados das entrevistas, foi feito
a tabulacdo desses dados e identificou-se que o0s resultados mostraram-se
adequados nas abordagens e nos modelos tedricos utilizados. Revelaram que
apesar da gestdo da lideranca ser recente no CONFEA, houve melhoras nos
procedimentos e nas atividades internas diarias, pois se tornaram mais eficientes por
conta da unidade gerada pela lideranca, ou seja, a gestdo da lideranca esta
mostrando dados satisfatorios no ambiente de trabalho dos funcionarios do
CONFEA.

Palavras-Chave: Lideranca, lider, subordinados.
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1 INTRODUCAO

Esse trabalho monografico aborda conceitos de lideranga, fazendo um
paralelo entre ser um lider e um chefe, pois em uma mesma situacdo os dois

posicionamentos trazem resultados distintos.

Mundialmente as organizacdes tem percebido o quanto a lideranca interfere
nos processos e resultados de uma equipe de trabalho, tanto positivamente como

negativamente.

Quando um individuo estd investido em um cargo que lhe permite exercer
autoridade sobre um grupo de pessoas ou em uma determinada situacdo, esse
individuo pode se posicionar como chefe , que direciona seus subordinados com
decisdes totalmente centradas e altamente autoritarias ou pode se posicionar como
lider que proporciona com que a equipe possa se comprometer na realizacdo de um

objetivo, fazendo com que o potencial de cada elemento do grupo seja revelado.

Em varias organizacbes mundiais e brasileiras tem se percebido que o
mercado exige cada vez mais lideres do que chefes, pois os lideres séo capazes de
influenciar pessoas e proporcionar novos direcionamentos, enquanto que os chefes
centralizam as decisdes e se restringe aos seus proprios direcionamentos. Os
lideres que o mercado tem almejado sdo capazes de influenciar o ambiente no qual
estdo inseridos, gerando uma aumento no grau de eficiéncia dos processos, e por

consequéncia resultados mais eficazes.

O Conselho Federal de Engenharia, Arquitetura e Agronomia — CONFEA,
passou por grandes mudancas de gestdo, onde na sua antiga gestao nao existia a
possibilidade de exercer a lideranca por parte dos gerentes, por conta das tarefas
serem padronizadas, pré-estabelecidas. Contudo uma nova gestao foi implantada,
onde sera proporcionado que a gerencia vizualise os departamentos subordinados
como uma equipe de trabalho, direcionando o grupo a fazer um feedback constante
para seu lider, chefe responsavel imediato, buscando sugestées sobre melhorias
nos procedimentos diarios. Vale ressaltar que cada equipe tera uma meta mensal

para ser alcangada.

Contudo nota-se que houve um maior delegacdo de poder, um empowerment
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designado aos lideres de equipe, e se torna um trabalho desafiador pelo fato de que
a transformacédo de chefe para lider foi imediata, e vale ressaltar que com essa nova
gestdo antigos paradigmas, como o do comodismo no funcionalismo publico estéo
sendo rompidos no CONFEA.

1.1 Tema

Lideranca

1.2 Delimitacédo do Tema

Lideranca nas organiza¢des: Um estudo de caso no CONFEA.

1.3 Problema
A lideranca proporcionou melhorias nas atividades e nos procedimentos

diarios, dos funcionarios do CONFEA?

1.4 Objetivo Geral
Demonstrar aplicabilidade da lideranca no CONFEA.

1.5 Objetivos Especificos
a) ldentificar conceitos de lideranca.
b) Analisar como é a lideranca no CONFEA
c) Apresentar a aplicabilidade da liderangca no CONFEA

1.6.Estrutura do trabalho
Este trabalho monogréfico € composto pelo embasamento teérico, onde sera
analisado o histérico da gestao nas organizacdes analisando conceitos de lideranca,

caracteristicas do lider e os distintos tipos de lideranca.
Na sequiéncia sera analisado a lideranca no Conselho Federal de Engenharia,

Arquitetura e Agronomia — CONFEA, visualizando sua gestdo atual focada na

lideranca, por meio de entrevistas em conjunto com a observacéo pessoal.
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2. METODOLOGIA

Metodologia cientifica € uma ciéncia que nos ensina um caminho para
chegarmos a um fim cientifico. A palavra metodologia é derivada do grego Hédos
(caminho), Logos (matéria de estudo) e Meta (objetivos), ou seja € um caminho
cientifico que por meio de um estudo visa alcancar um objetivo especifico (PEDRON,
2001,p.27).

E ainda segundo Octavian et al (2003,p.22), “"é 0 conjunto de instrumentos
gue deverdo ser utilizados na investigagdo e que tem por objetivo encontrar o

caminho mais racional para atingir os objetivos propostos .

Foi feito um levantamento bibliografico a fim de estruturar a pesquisa com
base em informacdes retiradas de livros, revistas, jornais, Internet e elaborou-se

também um estudo de caso sobre lideranga no CONFEA.

Assim neste trabalho monogréafico, metodologia cientifica € o conjunto de
instrumentos utilizados na investigacdo, com a finalidade de encontrar o caminho
para se analisar e elevar o conhecimento a respeito da lideranca, analisando
conceitos e a formulacdo de outras primicias sobre o assunto fazendo uso da

pesquisa exploratoria.

Na pesquisa exploratéria € almejado prover ao pesquisador um maior
conhecimento sobre o tema estudado, por conseqiiéncia esse tipo de pesquisa €
indicado para a fase inicial da investigacdo, pois proporciona ao pesquisador
compreensao e conhecimento sobre o assunto analisado, ou seja sobre lideranca
(MATTAR,1999,p.82).

2.1 Métodos de Abordagem

Métodos de abordagem é o conjunto de procedimentos utilizados na
investigacdo de fendbmenos ou o caminho para se chegar a verdade, impondo uma
ordem aos diferentes processos necessarios para se atingir o resultado desejado
(LAKATOS e MARCONI,1991,p.47).
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E ainda segundo Octavian et al (2003,p.23) ~“é aquele escolhido para a

investigacdo do fendmeno, referindo-se ao plano geral do trabalho™

Com isso, 0 método utilizado foi o0 método dedutivo, que segundo Octavian et
al (2003,p.24) “"é aquele que partindo das leis gerais que regem os fendmenos,

permite chegar aos fenébmenos particulares’™ .

2.2 Métodos de Procedimento

Segundo Lakatos e Marconi (1991,p.221) “0s métodos de procedimentos
pressupde uma atitude concreta em relacdo ao fendbmeno e estdo limitadas a um

dominio particular.

E ainda segundo Octavian et al (2003,p.24) estéao relacionados com o plano
geral do trabalho e responde a questdo: como o fenbmeno vai ser analisado™, ou
seja, constituem etapas mais praticas da investigacdo, com a finalidade restrita em
termos da explicacao geral dos fenbmenos mais concretos. O método utilizado por
essa pesquisa foi o monogréafico ou estudo de caso, no caso o0 estudo sobre
lideranga no CONFEA.

2.3 Técnicas de Pesquisa

Segundo Lakatos e Marconi (1991,p.222):

“a técnica de pesquisa corresponde & parte pratica de coleta de dados e
possui duas grandes divisbes : a documentacdo direta e a indireta. A
documentacao direta onde os dados sé&o coletados no proprio local, onde os
fendmenos ocorrem e podem ser obtidos através de pesquisa de campo. No
caos da indireta a pesquisa sera feita por meio de pesquisa bibliografica e
documental.™

E ainda se segundo Octavian et al (2003,p.24) ~“a pesquisa é uma atividade
voltada para a solucdo de problemas, através do emprego de processos cientificos e
das técnicas: entrevistas, questionarios, observacdo, medidas e estimativas, testes,

historias de vida, formularios, dentre outras .
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As técnicas de pesquisa utilizadas neste trabalho foram:

Pesquisa Bibliografica: fonte de coleta de dados esta restrita a fontes
secundarias que abrange toda bibliografia ja tornada publica em
relacdo ao tema de estudo, desde publicacbes avulsas, boletins,
jornais, revistas, livros e pesquisas. A pesquisa bibliografica foi
utilizada com o intuito de permitir a revisdo dos conceitos
fundamentais para melhor adequacao da teoria;

b) Pesquisa documental: A fonte de coleta de dados que esté restrita a
documentos, escritos ou néo, constituindo o que se denomina fontes
primarias, tais como documentos oficiais, correspondéncias, fontes
estatisticas, memodrias, etc, no caso, utlizou-se os documentos
fornecidos pelo responsavel pelo Departamento de Recursos
Humanos — DRH, do CONFEA.

c) Entrevista: € um procedimento utilizado na investigacdo social, para
coleta de dados ou para ajudar no diagndéstico ou no tratamento de
um problema.

d) Observacéo: analise feita a partir da percepcao do observador
correlacionando o tema abordado.

As entrevistas foram realizadas na Gerencia de Infra Estrutura — GIE, com o0s
principais chefes que compbe essa geréncia, sendo assim na tabulagdo das
entrevistas cada entrevistado foi identificado por uma letra, foi deste modo: Bruno
Lima Nascimento que esta lotado na GIE/Patrimbnio sera identificado pela letra A;
Carlos Gustavo Mesquita que esta lotado na GIE/Recursos Materiais foi identificado
pela letra B; e o Marcos Magalhdes de Farias que esta lotado na GIE/Almoxarifado
foi identificado pela letra C. Essas entrevistas foram realizadas no dia 06 de outubro
de 2006, para analisar a aplicabilidade da lideranca no CONFEA.
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3. EMBASAMENTO TEORICO

Este embasamento tedrico visa demonstrar a importancia de ser um lider ao
invés de um chefe, pois chegar ao poder resolve o problema em partes, pois a outra
parcela corresponde ao permanecer no poder.

E cada vez mais crescente a demanda de organizacdes que buscam lideres,
mas para que se entenda o porque dessa demanda € necessario analisar fatos
histéricos que estdo correlacionados como a teoria de Taylor, Fayol, Mayol e

conceitos sobre lideranca

3.1 Histéria da gestéo nas organizacdes

Frederick Wilson Taylor (1856 — 1915) foi fundador da Administracdo
Cientifica, que se iniciou no comeg¢o do século XX. Por volta de 1878 trabalhou em
uma empresa, onde constatou que o desperdicio era muito elevado e que o0s
funcionarios ndo correspondiam as expectativas e aos objetivos da empresa, por
consequéncia os conflitos entre trabalhadores e gerentes era constante
(MAXIMIANO,2005,p.54).

No entanto, Taylor fez o estudo de tempos e movimentos onde era
cronometrado o tempo e o mais adequado tipo de movimento para o funcionario
exercer, durante o processo de trabalho, e concluiu que a produtividade resulta da
eficiéncia do trabalho e ndo da maximizagdo do esforgo (MAXIMIANO,2005,p.50).
Depois destas observacdes Taylor definiu que nédo deveria somente padronizar 0s
métodos de trabalho, mas também as ferramentas e instrumentos utilizados no
processo (FARIA,2002,p.33) e assim varias organizacdes da época apresentaram

resultados excepcionais a partir do momento em que aplicaram o método taylorista.

O ponto fraco da administracao cientifica, era de que toda a atividade cerebral
deveria ser removida da fabrica e centralizada no departamento de planejamento
(MAXIMIANO,2005,p.59). Taylor visualizava o funcionario como uma extensdo da

maquina, pois 0s movimentos eram altamente padronizados e os conflitos eram
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constantes, sendo assim, o grau de absenteismo e rotatividade nas organizacdes

tayloristas era elevado.

Henry Fayol (1841 — 1925) foi fundador da Escola Classica da Administragéo,
sua maior contribuicdo esta relacionada a uma administracdo mais eficiente, em

todos os aspectos.

Fayol aquinhoou as organizagbes em cinco elementos, que sao: funcdes
técnicas, comerciais, financeiras, de seguranca, contdbeis e administrativas, sendo
gue a funcdo de maior valor seria a administrativa, que por sua vez, consiste em
prever, organizar, comandar, coordenar e controlar, esses principios englobam
organizacdes de diversos tipos: comerciais industriais e até governamentais, pois

Fayol avaliava as organizacdes do ponto de vista estrutural (FARIA,2002,p.38-40).

Elton Mayol (1880 — 1949) é reconhecido como o “"Pai das Relacdes
Humanas™~. Mayol foi reconhecido por seu experimento na Western Electric
Company, em Hawthorne, esse experimento marcou a histéria da administracdo e
das relacdes humanas nas organizacdes, pois passou a valorar o funcionario, e esse
momento da histéria também foi marcado com o inicio dos direitos trabalhistas
(KWASNICKA, 1989,p.73).

No experimento em Hawtorne, foram separados dois grupos de funcionarios,
gue estavam sendo monitorados diariamente, onde se buscava mensurar 0s
resultados baseados na intensidade da luz, no local da producéo. Foi constatado de
que quando a intensidade das luzes foi elevada, no ambiente da producgédo, o nivel
da producdo aumentou, e quando a intensidade da iluminacdo foi reduzida a
producéo continuou em um grau elevado (KWASNICK, 1989,p.73-74).

Daft (1999,p.28) cita que "o verdadeiro controle eficaz vem de dentro do
trabalhador individual e ndo de um estrito controle autoritario””, ou seja, 0S
resultados almejados estdo correlacionados principalmente ao comprometimento no
alcance dos objetivos e ndo ao abuso de autoridade. E no experimento de Hawtorne,
foi compreendido que o nivel dos resultados aumentaram porque os funcionarios

selecionados, geraram no seu interior um sentimento de valoracdo por parte da
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empresa, 0 que nao era comum na época, e por consequéncia estavam motivados a

buscar a exceléncia na produgéo.

Analisando as percepcbes de Taylor, Fayol e Mayol percebe-se a evolugao
das relacbes internas entre funcionarios e gestores. No Taylorismo — Teoria da
Administracdo Cientifica, nota-se que o funcionario é percebido como uma extensao
da maquina, fazendo com que toda possibilidade de atividade cerebral fosse
removida, ja na conscepc¢do de Fayol — Escola Classica da Administracdo, sua maior
busca era de que a administracdo se torna-se o mais eficiente possivel, percebe-se
gue a concepcao de Taylor e Fayol se completam. Em seguida é analisada a
concepcao de Mayol, das relagbes humanas, que depois da experiéncia de
Hawtorne, verificou que o relacionamento interno entre gestores e funcionérios é um

fator determinante na eficiéncia e na eficacia da producéo.

No decorrer da histéria das organizacbes e das relacdes humanas, nota-se
gue as organizacdes tem buscado gestores capazes de exercer com exceléncia
suas funcdes e que tenham discernimento e sabedoria para conter os conflitos
internos, e que saibam exercer influencia sobre seus subordinados diretos e

indiretos, esses tipos de gestores sdo conhecidos como lideres.
3.2. Conceitos de lideranca

No mercado mundial, as empresas e organizacdes tem almejado lideres nas
suas geréncias, e nessa busca continua o investimento em cursos e treinamentos

voltados para a lideranca que tem crescido gradualmente.

Para Chowdhury (2003,p.19), *" lideranca €, afinal, um relacionamento entre

aqueles que aspiram liderar e aqueles que preferem seguir™".
Para Kouzes e Posner (2003,p.28), “lideranca ndo conhece limites raciais ou
religiosos, ndo conhece fronteiras e etnias culturais. Encontramos lideres

exemplares por toda parte™.

E ainda para D oliveira (1981,p.1603), ““lideranca significa exercer fungéo de
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lider, direcao e chefia™.

A lideranca segue cinco regras basicas que sdo: apontar o caminho, inspirar
uma visao compartilhada, desafiar o estabelecido, permitir que os outros ajam e
encorajar o coracao dos envolvidos (KOUZES & POSNER, 2003,p.33)

Para Kwasnicka (1989,p.98), “’lideres, como elementos funcionais da
organizagao, nao séo formalmente eleitos, selecionados ou apontados, nem nascem
lideres, eles sdo aceitos e seguidos e sdo algumas vezes pressionados a

assumirem posicédo de lideranca™.

Vale ressaltar que os lideres podem surgir formalmente ou informalmente,
pois o exercicio da lideranca ndo se vincula, necessariamente, em assumir um cargo
que Ihe permita exercer essa autoridade, sendo assim entende-se que o lider é o
individuo que ao apresentar suas idéias no almejo de algum objetivo, encontra o
consenso do grupo, e a partir desse momento traz o direcionamento para 0 grupo

de pessoas envolvidas.

3.3. Caracteristicas do lider

A lideranca ndo é um fator genético, mas € uma caracteristica que é
desenvolvida pelo meio onde o individuo esta inserido ou €& adquirida por

treinamento, cursos e livros.

Foi realizada uma pesquisa com pessoas de mais de trinta paises de todos os
setores e fundacbes concebiveis, sobre as caracteristicas que ela mais admiravam
em um lider, individuo que exerce lideranca, o resultado obtido foi o de que existem
quatro caracteristicas essenciais para um lider que sdo honestidade, visdo para o
futuro, motivadores e competentes (CHOWDHURY,2003,p.18). Sendo assim nota-se

gue essas quatro caracteristicas basicas sao desenvolviveis.
Mas vale ressaltar, que no carater motivacdo o lider tem que agir como um

agente motivador e ainda sim estar motivado. Essa Motivagdo surge a partir do

momento que existe um consentimento, ou seja, uma identidade de interesses entre
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a proposta do lider e a recompensa esperada pelo grupo ou sobre a solucdo de um
problema que o grupo deve resolver. Quando existe esse consenso O grupo cria
identidade e gera motivagéo para alcancar seu objetivo ( MAXIMIANO,2005,p.284).

Um lider é formado a partir do momento em que o individuo decide quebrar
seus limites, medos e insegurancgas, a consequéncia desses paradigmas interiores
rompidos é a de que a motivacdo sera gerada no seu interior (CHOWDHURY,
2003,p.19). Pode-se inferir que exista trés forcas que definem grandes lideres, que
sdo: forca interior (que corresponde ao poder de acreditar que € possivel), forca nos
relacionamentos (onde a identidade do lider é moldada pelas pessoas, em todos os
graus, que ele se relaciona), e a forca de acdo (que é aquela onde se reproduz o
que foi planejado).

Outro ponto relevante na formacédo de um lider, é a sua credibilidade perante
0 grupo, e essa credibilidade est4d diretamente ligada ao quanto nds nos
conhecemos. Para serem dignos de crédito os lideres devem saber quem sé@o e o
gue defendem para poder reproduzir seus objetivos ao grupo. Quanto mais 0s
lideres se conhecem mais eles poderdo alinhar palavras e acdes
(CHOWDHURY,2003,p.19).

Como foi citado na pagina anterior, o lider deve seguir cinco regras basicas
perante seus subordinados para conseguir éxito em sua gestéo, que sdo: apontar o
caminho, inspirar uma visdo compartilhada, desafiar o estabelecido, permitir que os
outros ajam e encorajar os coracdes dos individuos envolvidos (KOUZES e
POSNER,2003,p.42).

Quando se fala em apontar o caminho com eficiéncia, significa que os lideres
devem ser claros em relacao aos principios que norteiam. Os lideres devem trazer
direcionamentos baseados nas suas convicgdes e valores, mas nao adianta o lider
ndo estabelecer coeréncia em relacdo as suas palavras e acoes, ou seja, se o lider
anseia que seus liderados tenham compromisso e alcancem o0s objetivos
estabelecidos, ele deve encarnar exatamente o modelo de comportamento que
espera dos outros, pois, o lider se torna um referencial para seus subordinados
(KOUZES e POSNER,2003,p.32).
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Outro fator determinante € que a equipe tenha uma visdo compartilhada,
nesta visao o lider faz com que seus liderados tenham uma mesma visao, ou seja,
um objetivo (KWASNICKA,1989,p.99). Quando o lider possui uma visado, passa a
enxergar oportunidades atraentes que ele e seus seguidores encontraram quando
estabeleceram um objetivo remoto, mas para que se alcance esse objetivo o lider
deve desafiar o que foi estabelecido buscando inovacgdes, assim possibilitando uma
abertura para que os outros componentes do grupo possam agir baseados em uma
visdo compartilhada, adotando os valores e conviccdes que o lider adotou
(KOUZES e POSNER,2003,p.38).

Baseado nessas regras Kouzes e Posner (2003,42) apresentam o0s dez

compromissos que um lider deve ter perante o grupo onde esta envolvido , que séo:

Descobrir sua voz, esclarecendo seus valores pessoais ;

Dar o exemplo alinhando acdes com valores compartilhados;
Antecipar o futuro imaginando possibilidades empolgantes e
enobrecedoras;

Envolver os outros em uma visdo comum apelando para as
aspiragdes compartilhadas;

Buscar oportunidades procurando maneiras inovadoras de
mudar, crescer e melhorar;

Experimentar e se arriscar gerando constantemente pequenas
vitorias e aprendendo com os proprios erros;

Fomentar colaboracdo ao promover metas de cooperagcdo e
desenvolver a confianga;

Fortalecer os outros compartilhando poder e autoridade;
Reconhecer as contribuicbes, valorizando as qualidades
individuais;

Celebrar valores e as vitdrias criando um espirito de comunidade;

Q8 V8 8 8 ¥ \8W 8avn

Contudo, o lider deve se posicionar perante seus subordinados, de forma que
possa ser um modelo a ser seguido, correlacionando a¢des com palavras. Mas para
ser um lider, é essencial que se tenha uma visdo, pois por esta sabe-se onde o lider

anseia alcancar.

A visdo do lider deve antecipar um futuro com possibilidades empolgantes,
gerando comprometimento no grupo por meio das fungcbes que foram delegadas.
Entretanto, o lider deve agir como agente supervisor sobre as funcdes que foram
delegadas, pois pode correr o risco de algum individuo perder o foco, essa
supervisdo pode ser feita diariamente buscando um feedback continuo, das tarefas
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estabelecidas. Contudo pode-se afirmar que lideres sdo aqueles que estédo
dispostos a realizar coisas que ninguém fez e alcancar lugares que ninguém
alcancou a partir de atitudes desafiadoras e ousadas que sédo aderidas por seus
subordinados.

3.4. Tracos do Lider

Provavelmente existe nenhum topico mais importante para o sucesso de uma
organizagdo do que a lideranga. Um questionamento que tem sido bastante
analisado é a distincdo entre o perfil do lider e do administrador, pois as
organizacbes para se tornarem mais competitivas tem buscado lideres
Administradores (DAFT,1999,p.288). Para um melhor entendimento segue abaixo o
qguadro do lider x administrador, que faz um paralelo entre o lider e administrador
(DAFT,1999,p.299):

LIDER ADMINISTRADOR
Alma Mente

Visionario Racional
Apaixonado Consultivo

Criativo Persistente
Flexivel Solugéo de problemas
Inspirador Seguro de si
Inovador Analitico

Corajoso Estruturado
Imaginativo Ponderado
Experimental Autoritario
Empreende mudancas Estabilizado

Poder pessoal Poder do cargo

Quadro: Lider x Administrador
Fonte: DAFT (1999, p. 199)

Com o entendimento do quadro, do lider x administrador, percebe-se que as
organizacdes tem buscado o lider administrador, que é o resultado da juncao entre
o lider e o administrador. Sendo assim o lider administrador, como lider deve operar
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sobre 0s recursos emocionais e espirituais da organizacdo, buscando um
direcionamento geral para se estabelecer a visdo em cada parte integrada do grupo,
e como administrador deve operar sobre 0s recursos fisicos da organizacéo, sobre
seu capital, habilidades humanas, matérias primas e tecnologias (LACOMBE e
HEILBOM,2003,p.350).

Quando se aborda o perfil do administrador, tem-se a percepcdo de que foi
provido pela organizacdo, ou seja, foi designado ao cargo administrativo que |he
concede autoridade e poder sobre os que estdo subordinados, e deve proporcionar,
a organizacado, estabilidade e solucdo para os problemas administrativos na
estrutura (DAFT,1999,p.298).

Por outro lado a lideranca proporciona a organizacdo e aos Seus
subordinados viséo, criatividade, e inovagdes na organizacao.

Quando é analisado os tracos do lider, significa que estamos abordando
qualidades e caracteristicas distintas da sua personalidade, ou seja, tracos
especificos que o distingue dos demais. Faria (2002,p,61-62) defende a tese de que
o lider possui caracteristicas:

Fisicas: energia, aparéncia e peso; Intelectuais: adaptabilidade,
agressividade, entusiasmo e auto-confianca; Sociais: cooperacao,
habilidades interpessoais e habilidades administrativas; Relacionados com a
tarefa: impulso de realizacéo, persisténcia e iniciativa,

Entende-se que um individuo ndo nasce um lider, mas se torna um lider, ou
seja, todas essas caracteristicas sdo de cunho desenvolviveis, pois podem ser

aprendidas.

Outro elemento relevante nos tracos do lider, € a maneira de como ele
relaciona com sua equipe. O relacionamento do lider com sua equipe esta
relacionado ao modo de como o proprio lider se vé no grupo, ou seja, se o lider se
sente seguro dos seus valores, convicg¢oes e objetivos, por conseqiiéncia sua equipe
refletird seu posicionamento perante os objetivos que foram estabelecidos e perante
0 grupo, se tornando um referencial ndo sé na superagéo das metas, mas também

COMO pessoa.
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3.4.1. Relagbes de poder

A palavra poder, vem do latim Potére, que significa habilidade potencial de
influenciar o comportamento dos outros, decisdes e o0 uso de recursos. Sendo assim,
os lideres influenciam os individuos a partir das relagbes de poder (LACOMBE e
HEILBORN,2003,p.347).

No caso da lideranca sdo abordados dois tipos de poder que sao relevantes,
gue sao: o poder do cargo e o poder pessoal (DAFT,1999,p.298).

Quando se trata do poder do cargo, significa que individuo tem o poder de
recompensar ou punir os subordinados, afim de influencid-los ao comportamento
pré-determinado (DAFT,1999,p.298).

O poder do cargo pode ser exercido de trés maneiras: pelo poder legitimo —
gue corresponde a posi¢cao ocupada na organizagao, podendo recompensar ou punir
(LACOMBE e HEILBORN,2003,p.347), pelo poder de recompensa — que concede
gratificacdes ou beneficios aos individuos que foram eficientes no que foi
estabelecido e ainda existe o poder de coercdo — que significa a existéncia de
autoridade para punir ou solicitar punicdo (DAFT,1999,p.298).

Quando se trata do poder pessoal, deriva-se das fontes internas do individuo,
tais como conhecimento especial ou caracteristicas da personalidade. As pessoas
sequem um lider por causa do seu respeito, admiracdo ou afeicdo por suas idéias
(DAFT,1999,p.299).

Vale ressaltar, que o poder pessoal do lider é construido e ndo tem nada
haver com a genética. Grandes lideres fizeram histéria por terem exercido o poder
pessoal, e por conta disso varias pessoas aderiram suas idéias por gerarem um
expectativa de bom grado sobre o que foi proposto, e por consequéncia o lider age

como um agente vendedor de sonhos.

No poder pessoal, o lider pode exercer poder especialista que corresponde ao
seu conhecimento superior sobre a situagdo vivida pelo grupo (DAFT,1999,p.298). O
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lider, no poder pessoal, também pode exercer o poder de referencia que esta ligado
a sua personalidade, aos tracos de coragem, capacidade de agir com ousadia e
admiracdo dos seus subordinados do modo que eles desejam se igualar ao lider
(LACOMBE e HEILBORN,2003,p.347).

3.4.2. Tipos de lideranga

Quando um individuo exerce a lideranca é conhecido como lider, e este pode
exercer diferentes estilos de comportamento, ou seja, formas pelas quais ele orienta
sua conduta. Existem trés estilos de lideranca, que sdo: autoritaria, democratica e a
liberal - laissez-faire (FARIA,2002,p.63).

Na lideranca autoritaria, percebe-se que o lider é aquele elemento que fixa as
diretrizes, sem qualquer participacdo do grupo desconhecendo qualquer tipo de
feedback. Outro ponto relevante é que nessa lideranca, o lider é do tipo dominador,
e quanto se trata de elogios e criticas sempre leva para o lado pessoal, e quando se
trata das divisGes, quem determina as funcbes de cada membro € o lider (FARIA,
2002,p.63).

Na lideranca democratica, percebe-se que o lider se posiciona como um
membro normal do grupo, tratando todos igualmente. O lider democrético € objetivo,
e limita suas criticas e elogios aos fatos e resultados. Outro ponto interessante, é
que o lider estimula os participantes do grupo a participarem das tomadas de
decisdo, ou seja, o proprio grupo esboca as providencias e as técnicas para atingir o
alvo, solicitando aconselhamento técnico do lider quando necessario, passando este
a sugerir duas ou mais alternativas para o grupo escolher (FARIA,2002,p.63).
Percebe-se que com todo esse processo, o lider oferece recursos para os membros
do grupo estarem motivados a empenharem suas funcdes, pois a participacdo do
grupo nas decisbes e na forma de como os objetivos devem ser alcangados,
estimula compromisso e a criatividade do grupo, e ainda estimula o grupo a oferecer
um feedback para o lider, pois todos consentiram na forma de realizac@o das tarefas
e a responsabilidade é mutua .

Existe ainda um outro estilo de lideranca, que seria a liberal ou laissez-faire,
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neste, o lider ndo faz nenhuma tentativa de avaliar ou regular o curso dos
acontecimentos do grupo, apenas faz comentéarios irregulares sobre as atividades
dos membros quando é perguntado. Sendo assim, o lider proporciona ao grupo total
liberdade para as decisGes grupais ou individuais e sua participacdo nos debates é
limitada, apresentando apenas materiais variados ao grupo, esclarecendo que
poderia fornecer informacdes desde que pedido (FARIA,2002,p.64). Percebe-se
ainda que neste estilo de lideranca, o lider é aceito pelo grupo, mas apenas esta
envolvido e ndo comprometido, ou seja, sO participa das decisdes ou acdes do

grupo quando é solicitado.

Contudo, a lideranca autoritaria € aquela que busca a efetivacdo das tarefas
baseadas nas imposi¢cfes do lider, sem nenhum tipo de participacdo dos liderados.
Por outro lado, a lideranca democratica busca a participacdo da equipe tanto nas
tomadas de decisdo como na execuc¢do do que foi determinado e ainda existe outro
tipo de lideranca que é a liberal, laissez-faire, neste o lider permanece omisso e o

grupo determina as diretrizes.

Assimilou-se que a lideranga democratica traz resultados mais eficientes,
porgue 0 grupo se sente valorizado pelo lider e o grau de comprometimento é
elevado, pois as decisdes foram elaboradas em um tipo de consenso, ou seja, houve
uma participacdo geral da equipe e a partir de um conjunto de idéias se chegou a
um idéia que possivelmente possa vir atender a necessidade do grupo .
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4. ESTUDO DE CASO

O presente estudo de caso englobou o Conselho Federal de Engenharia,
Arquitetura e Agronomia — CONFEA, onde foi analisado se a lideranga trouxe
melhorias nos procedimentos e nas atividades de rotineiras de trabalho.

Neste estudo de caso sdao abordados os conhecimentos tedéricos com 0sS
dados da observacéo pessoal e das entrevistas feitas no CONFEA.

4.1 Apresentacdo do CONFEA

O Conselho Federal de Engenharia, Arquitetura e Agronomia — CONFEA
(Intranet 2006), surgiu oficialmente com esse nome em 11 de dezembro de 1933,
por meio do Decreto n.° 23569, promulgado pelo entdo presidente da
Republica, Getulio Vargas e considerado marco na histéria da regulamentacéo

profissional e técnica no Brasil.

O Conselho Federal zela pelos interesses sociais e humanos de toda a

sociedade e, com base nisso, regulamenta e fiscaliza o exercicio profissional
dos que atuam nas areas que representa, tendo ainda como referéncia o respeito ao
cidaddo e a natureza. Sendo assim, € a instancia maxima a qual um profissional
pode recorrer no que se refere ao regulamento do exercicio profissional.

Profissionais estes que sdo 0s responsaveis por garantir a sociedade
mais acesso a qualidade de vida. As acBes do Confea sdo baseadas no

trinbmio consciéncia/transparéncia/cidadania:

Consciéncia . no Sistema Confea/Crea os valores éticos e morais regem as
acOes dos profissionais, visando ao seu bem-estar e crescimento e ao

desenvolvimento da nagéao.

Transparéncia . todas as realizagdbes do Confea sao resultado de

democracia, seriedade e trabalho. Por isso o Conselho é transparente em tudo que
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faz mostrando todas as suas atividades e realizacbes aos profissionais e a

sociedade.

Cidadania . é o resultado do respeito pelo cidadéo e da preocupagdo com a
melhora de sua qualidade de vida. Consiste em dar aos individuos condi¢des
de vida para construir o seu proprio futuro. E isso que o Sistema Confea/Crea
se prop0e em sua atuacdo ao garantir a cidadania do povo brasileiro.

Ha 70 anos, o Confea vem buscando exercer papel fundamental no
desenvolvimento tecnolégico e social do pais, colaborando na construcdo da
sua historia, nas cidades e nos campos.

O Confea conta, em seu edificio sede localizado na SEPN 508, com a
estrutura responsavel pelas decisdes pertinentes as regulamentacbes das
profissGes. Esta estrutura € composta por seu Plenario, no nivel mais elevado
hierarquicamente no que tange tais regulamentacBes, palco das assembléias
gue atualmente reunem representantes dos 27 CREAS e instancias estaduais de
regulamentacgéo profissional, com 21 Conselheiros Federais indicados também
pelos CREAS, por Instituicdes de Ensino Superior e por Entidades de Tecndlogos e
Técnicos Industriais e Agricolas. A Presidéncia, sob a tutela do atual Presidente

eleito Engenheiro Civil Wilson Lang. O Conselho Diretor que é formado pelo
Presidente, pelo 1° Vice-Presidente, 2° Vice-Presidente e quatro diretores

O principal produto do Confea € o conhecimento gerado pela troca de
informacdes dos Conselheiros em Plenéaria, repassado aos profissionais através
de Programas de Televisdo, Jornais, Informativos, Mala Direta, Eventos e
Palestras. Este conhecimento gera novas Resolugcdes Normativas, alterando
assim a regulamentacédo profissional. Desta maneira, o Confea busca manter
seus profissionais sempre atualizados de acordo com padrbdes de referéncia

internacional.
A gestdo do Confea é desenvolvida pela Geréncia de Infra-Estrutura, e

requer acompanhamento minucioso de processos e contratos que garantam o

andamento das atividades do Conselho. A eficiéncia dessa gestdo depende do
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envolvimento com os fornecedores. Essas demandas variam de questdes simples
como aquisicdo de agua e café, passando pela compra e manutencdo de
computadores, até o locomogdo dos Conselheiros Federais pelo Brasil para
representar o Confea.

O Confea possui uma equipe de 209 colaboradores, composta por 163
servidores concursados, 14 funcionarios em cargos comissionados e 32
estagiarios contratados em parceria com o CIEE. A seguir, segue quadro com
a composicdo por nivel de escolaridade dos colaboradores do Conselho:

Nivel de Escolaridade N.° de Colaboradores | Percentual (%)
Ensino Fundamental Incompleto 10 5
Ensino Fundamental Completo 7 4
Ensino Médio Incompleto 2 1
Ensino Médio Completo 12 7
Ensino Superior Incompleto (em 35 20
Curso)

Ensino Superior Completo 71 40
Pé6s-Graduacdo Incompleto (em 21 12
Curso)

P6s-Graduacao Completo 17 10
Mestrado Completo 2 1
Servidores + Comissionados 177 100

Quadro 1 . Composicao por nivel de escolaridade
Fonte: DRH/Confea, 2006

O Confea disponibiliza um programa diario de ginastica laboral para
orientar e prevenir que o funcionario tenha alguma doenca por motivos de trabalho.
Além disso o Conselho também dispde a seus colaboradores plano de saulde,
odontolégico e seguro de vida.

Por forca do Decreto Lei 23.569/33 e pelas leis 5.194/66 e 9.649/98 o
mercado de atuacdo do Confea se restringe as profissbes por ele
regulamentadas (engenheiros, arquitetos, agrbnomos, geodlogos, geografos,
meteorologistas, tecndélogos dessas modalidades, técnicos industriais e técnicos
agricolas), porém quem recebe o produto da atuacdo do Conselho sobre estes
profissionais € a sociedade como todo.
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Fiscalizando e regulamentando melhor os seus profissionais o Conselho

zela pelo interesse publico.

O Confea néo possui concorréncia por se tratar de atribuicdo legal, conferida
pela Unido, repassando somente ao Conselho o dever de regulamentar as

profissdes, conforme disposto no artigo 24 da lei n.° 5.194 de 1966:

... Art. 24 - A aplicac@o do que disple esta Lei, a verificag&o e a fiscalizagéo
do exercicio e atividades das profissdes nela reguladas serédo exercidas por
um Conselho Federal de Engenharia, Arquitetura e Agronomia (CONFEA), e
Conselhos Regionais de Engenharia, Arquitetura e Agronomia (CREA),
organizados de forma a assegurarem unidade de acdo (INTRANET,2006).

4.2. Liderangca no CONFEA

Os 6rgdos publicos, em sua maioria, tem seus procedimentos internos e
externos totalmente burocratizados e por conta desse fato nota-se que muitos
funcionarios e servidores da éarea publica, estdo totalmente limitados em suas
funcbes, e em muitos dos casos, € gerado uma desmotivacdo nos elementos
envolvidos, pois a falta de inovacao nos procedimentos desenvolve insatisfacdo nas

partes.

Desde o inicio de sua fundagcédo, o CONFEA tem seguido a rigidez da maquina
publica, que propde que os procedimentos internos e externos, ja estdo totalmente
pré-determinados, ou seja, onde as acBes dos chefes e dos respectivos
subordinados estdo pré-determinadas. Mas foi percebido que existia uma grande
insatisfagéo no quesito relacionamento entre chefes e subordinados, ou seja, como
as funcbes ja estavam pré-determinadas o relacionamento se tornou superficial. No
CONFEA, foi percebido que a maioria das geréncias estavam apresentando
problemas de relacionamento com suas respectivas chefias, e por consequéncia
desse fato, véarias gerencias ndo estavam sendo eficientes em suas tarefas que

eram entregues fora do prazo.
A parcela mais atinada de todo o problema, era a de que o funcionario ndo se

sentia valorizado por parte do CONFEA, pois os funcionarios ndo podiam participar
da tomada de deciséo, e nem oferecer o feedback para o chefe imediato. Por haver
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essas barreiras, por muitas vezes o0s chefes incorporavam literalmente o

comportamento de chefe e ndo de um lider.

Depois de constatado o problema percebeu-se a necessidade imediata de se
mudar os procedimentos internos. Vale ressaltar, que uma geréncia chefiava varios
departamentos separadamente, e na busca de uma solucéo, para os problemas dos
subordinados para com a chefia, a Presidéncia do CONFEA estabeleceu que os
chefes deveriam aprimorar sua lideranca, foi determinado que cada gerente deveria
trabalhar com seus subordinados em conjuntos, ou seja, cada gerente deveria busca
a integracdo dos departamentos que estavam em sua subordinacédo direta, para
formar uma equipe de trabalho. E assim, cada gerente e chefes de departamento,
deveriam se posicionar como lideres e ndo como chefes, ou seja, deveriam buscar o
comprometimento da equipe valorizando cada membro envolvido no processo, e na

busca de uma melhora continua nos processos.

4.3. Entrevistas

No universo de quatro gerencias existentes no CONFEA, foi escolhida a
Gerencia de Infra-Estrutura — GIE para ser analisada. A GIE é composta pelos
Recursos Materiais, Almoxarifado e Patrimbnio, no novo tipo de gestdo que foi
implantado, a GIE determinou que quinzenalmente seriam feitas reunides com seu
departamentos subordinados onde seriam abordados temas correspondentes a toda
GIE, ou seja, a resolucéo de problemas, as formatacao atividades e das tarefas de
cada departamento deveriam ser discutidos em conjunto para se chegar a um

consenso.

Para analisar se a nova estratégia do CONFEA estava sendo acertiva nos
seus objetivos, foi elaborada uma entrevista estruturada, em conjunto com a
observacéo pessoal do entrevistador, que objetivou analisar a visao de lideranca dos
trés principais lideres da GIE e também para avaliar se a visdo de lideranca estava
gerando melhoramentos nos procedimentos e nas atividades internas da gerencia
como um todo e nos seus respectivos departamentos. Na seqUéncia, segue as trés
entrevistas que foram respondidas pelos respectivos lideres dos departamentos da
GIE.
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4.3.1. Entrevistado A

A entrevista foi realizada via e-mail com o Bruno Lima do Nascimento que
esta lotado na GIE/Patriménio, que sera identificado pela letra A, na tabulacdo dos
dados.

Na primeira questdo foi abordado o significado de liderangca no CONFEA, a
resposta foi a seguinte: Liderar significa identificar e alocar o potencial de cada
liderado, de forma a executar a tarefa, maximizando os fatores tempo e dinheiro,

para atingir ao objetivo determinado.

Na segunda questéo foi quais seriam as funcbes de um lider, a resposta foi:
As funcées do lider sdo as mesmas do administrador. POC® = planejar, organizar,

coordenar, comandar e controlar.

Na terceira questdo foi abordado quais seriam as diferencas entre liderar e
chefiar, a resposta foi: Para liderar, o agente deve ter 6tima habilidade no
relacionamento interpessoal, assim como empatia para com seus liderados, sem
deixar de lado a competéncia técnica e grande capacidade de planejamento e
organizacdo. Sem tais componentes, 0 agente tornar-se-& um chefe,

pejorativamente, utilizando do poder do cargo para consecucédo das tarefas.

Na quarta questdo, foi analisado qual seria sua opinido em relacdo a nova
gestdo do CONFEA, a resposta foi a seguinte: Em relacdo a nova gestao do
CONFEA, ainda é muito cedo para formar uma opinido uma vez que ainda esta em
processo de implantacdo. Mas preliminarmente, podemos inferir que devera haver
uma mudanca na cultura organizacional, o que pode levar varios anos com as
mesmas pessoas ou menos tempo com a substituicdo dos funcionarios, para que o
objetivo de se trabalhar por projeto, consequentemente em equipe, seja atingido.
Mas consigo afirmar, que o posicionamento de lider por parte do chefe tem trago

melhores resultados pois as decisbes passam a fazer parte do conjunto.
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4.3.2. Entrevistado B

A entrevista foi realizada via e-mail com Carlos Gustavo Mesquita que esta
lotado na GIE/Recursos Materiais, que sera identificado pela letra B, na tabulacdo
dos dados.

Na primeira questdo foi abordado o significado de lideranca no CONFEA, a
resposta foi a seguinte: E a capacidade de orientar, controlar, dirigir, analisar e

influenciar pessoas em direcdo a um objetivo ou resultado, com integridade.

Na segunda questéo foi quais seriam as funcbes de um lider, a resposta foi:
Dirigir e coordenar as atividades relacionadas as tarefas.

Na terceira questdo foi abordado quais seriam as diferencas entre liderar e
chefiar, a resposta foi: O lider é aquele capaz de influenciar as pessoas a fazerem
aquilo que ele pede ou que € necessario fazer, sugere acdes para tornar sonhos em
realidade.O chefe é o comandante, aquele que imp&e uma tarefa a ser executada

pelos seus subordinados.

Na quarta questdo, foi analisado qual seria sua opinido em relacdo a nova
gestdo do CONFEA, a resposta foi a seguinte: E uma gest&o inovadora, no sentido
de melhorar todas as é&reas relacionadas ao CONFEA, trazendo esperancas
positivas para o corpo funcional e os profissionais ligados ao érgao. Pois quando o

funcionario auxilia na tomada de decisdo nota-se que o comprometimento aumenta

4.3.3. Entrevistado C

A entrevista foi realizada via e-mail com o Marcos Magalhdes de Farias que
esta lotado na GIE/Patriménio, que sera identificado pela letra C, na tabulacdo dos
dados.

Na primeira questdo foi abordado o significado de liderangca no CONFEA, a
resposta foi a seguinte: Na minha visdo, liderangca e a capacidade de
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influenciar/gerenciar pessoas para trabalhar em equipe, visando atingir aos

objetivos, de maneira harmoniosa, visando o bem estar de todos.

Na segunda questéo foi quais seriam as funcbes de um lider, a resposta foi:
Organizar, Dirigir, Controlar, delegar fungdes, auxiliar

Na terceira questdo foi abordado quais seriam as diferencas entre liderar e
chefiar, a resposta foi: Chefes sdo aqueles que conseguem o poder por sua posi¢cao
hierarquica. Ja os lideres obtém este poder por sua capacidade de formar e unir

opinides

Na quarta questdo, foi analisado qual seria sua opinido em relacdo a nova
gestdo do CONFEA, a resposta foi a seguinte: Acredito que de imediato as coisas
foram mal recebidas pelo corpo funcional, mas assim que seja absorvido o0 novo
modelo administrativo, as coisas sejam melhor interpretadas. Quando se tem a
liberdade de opinar sobre as atividades diérias inconscientemente eu me sinto mais

responsavel em fazer o que foi determinado.

4.4. Analise das entrevistas

Para clara visualizacdo e tabulacdo dos dados obtidos nas entrevistas, 0
nome de cada entrevistado correspondera a uma letra, sendo assim sera deste
modo: Bruno Lima do Nascimento que esta lotado na GIE/Patrimbnio sera
identificado pela letra A; Carlos Gustavo Mesquita que esta lotado na GIE/Recursos
Materiais, sera identificado pela letra B; e o Marcos Magalhdes de Farias que esta
lotado na GIE/Almoxarifado sera identificado pela letra C.

A primeira pergunta da entrevista foi: O que significa lideranca?. As respostas

foram as seguintes:

A: Liderar significa identificar e alocar o potencial de cada liderado, de forma
a executar a tarefa, maximizando os fatores tempo e dinheiro, para atingir ao

objetivo determinado.
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B: E a capacidade de orientar, controlar, dirigir, analisar e influenciar pessoas
em direcdo a um objetivo ou resultado, com integridade

C: Na minha viséo, lideranca e a capacidade de influenciar/gerenciar pessoas
para trabalhar em equipe, visando atingir aos objetivos, de maneira
harmoniosa, visando o bem estar de todos.

Pode-se perceber que os entrevistados souberam discernir 0 que seria
lideranca, pois cada uma partir das suas distingdes, entenderam que lideranca
significa influenciar os subordinados de forma a encontrar 0 senso comum para se

alcancar um objetivo ou achar solucdo para algum problema.

A segunda pergunta da entrevista foi: Quais as funcdes de um lider?. As

respostas foram as seguintes:

A: As funcdes do lider sdo as mesmas do administrador. POC? = Planejar,
organizar, coordenar, comandar e controlar.

B: Dirigir e coordenar as atividades relacionadas as tarefas.

C: Organizar, Dirigir, Controlar, delegar fungdes, auxiliar
Percebe-se, nas entrevistas, que a funcdo de coordenar é a esséncia das

funcbes de um lider. O ponto que mais se destacou nas respostas, foi o do

entrevistado C, que concilia lideranga a fungéo de delegar fungdes.

A terceira pergunta foi: na sua percepc¢éo, quais as diferencas de liderar e
chefiar? As respostas foram as seguintes:

A: Para liderar, o agente deve ter otima habilidade no relacionamento
interpessoal, assim como empatia para com seus liderados, sem deixar de
lado a competéncia técnica e grande capacidade de planejamento e
organizacdo. Sem tais componentes, o agente tornar-se-a& um chefe,

pejorativamente, utilizando do poder do cargo para consecucédo das tarefas.

B: O lider é aquele capaz de influenciar as pessoas a fazerem aquilo que ele

pede ou que é necessario fazer, sugere acdes para tornar sonhos em
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realidade. O chefe é o comandante, aquele que imp8e uma tarefa a ser

executada pelos seus subordinados.

C: Chefes sdo aqueles que conseguem o poder por sua posi¢ao hierarquica.

Ja os lideres obtém este poder por sua capacidade de formar e unir opnides.

Nesta questdo nota-se que existe assimilacdo nas respostas, quanto ao
posicionamento de lider e o de chefe. Pode-se entender que lider € o individuo que
possui 0 poder de influencia sobre individuos, de forma que todos busquem um
objetivo como uma conquista e o chefe usa da autoridade do cargo que esta
investido e por meio de coacédo, faz com que seus subordinados facam o que foi
determinado .

A quarta, e Ultima pergunta, foi: Qual sua opinido sobre a nova gestao no
CONFEA? As respostas foram as seguintes:

A: Em relacéo a nova gestdo do Confea, ainda é muito cedo para formar uma
opinido uma vez que ainda esta em processo de implantacdo. Mas
preliminarmente, podemos inferir que devera haver uma mudanca na cultura
organizacional, o que pode levar varios anos com as mesmas pessoas ou
menos tempo com a substituicdo dos funcionérios, para que o objetivo de se
trabalhar por projeto, consequentemente em equipe, seja atingido. Mas posso
afirmar que o posicionamento de lider por parte do chefe tem trago melhores

resultados pois as decisbes passam a fazer parte do conjunto.

B: E uma gestdo inovadora, no sentido de melhorar todas as areas
relacionadas ao CONFEA, trazendo esperancas positivas para 0 corpo
funcional e os profissionais ligados ao 6rgdo. Pois quando o funcionario

auxilia na tomada de decisédo nota-se que o comprometimento aumenta.
C: Acredito que de imediato as coisas foram mal recebidas pelo corpo

funcional, mas assim que seja absorvido o novo modelo administrativo, as

coisas sejam melhor interpretadas. Quando se tem a liberdade de opinar
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sobre as atividades diarias inconscientemente eu me sinto mais responsavel

em fazer o que foi determinado.

Infere-se nas respostas, que no inicio da implementacao da lideranca, alguns
tiveram uma certa dificuldade em compreender o que realmente aconteceria, mas
gue apesar de todo o receio, a lideranca tem-se tornado um fator positivo nos
seus cotidianos trazendo melhoramentos tanto nas atividades quanto nos

processos internos.

4.5. Discurséao tedrica

O estudo de caso sobre lideranca analisou como amostra, uma das quatro
geréncias existentes no CONFEA, que foi a GIE. Foram entrevistados os trés
principais lideres desta gerencia.

Observou-se que na primeira questdo abordada, sobre qual seria o significado
de lideranca, foi constatado que os entrevistados souberam assimilar suas distingdes
de forma objetiva, como o entrevistado C (p.33) que afirmou que lideranca significa a
capacidade de influenciar/gerenciar pessoas para trabalhar em equipe, visando
atingir aos objetivos de forma harmoniosa, visando o bem comum, essa concepc¢ao
pode ser assimilada com o que Kouzes e Posner (p.16) afirmam que lideranca surge

a partir do momento em que existe uma visdo compartilhada entre a equipe.

Outro ponto significante, foi o0 de quando o entrevistado A (p.33) afirma que a
lideranca identifica e aloca o potencial de cada liderado de forma a executar o
estabelecido eficazmente, sendo assim a lideranca € capaz de buscar o potencial

individual e coletivo de uma equipe.

Na segunda pergunta da entrevista, foi questionado quais seriam as funcdes
de um lider, para Kouzes e Posner (p.16) um lider € capaz de criar uma visao,
romper paradigmas, direcionar, motivar e permitir a acdo do grupo, ou seja, as
funcbes de um lider estdo associadas ao direcionamento transmitido aos seus

funcionéarios.
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Os entrevistados (p.33) afirmaram que as funcdes do lider estdo acopladas ao
direcionamento do grupo, 0 que se destacou dentre as respostas, foi o
discernimento de um dos entrevistados, que citou que o lider deve delegar funcoes.
A partir do periodo, em que a gerente da GIE iniciou as reunifes quinzenais com
seus subordinados, lideres da GIE, para discursGes sobre os problemas da gerencia
como um todo, houve um comprometimento maior por ambas as partes, na
conclusdo destas reunides era delegado as funcoes, tarefas e objetivos que cada
lider deveria exercer, e vale ressaltar que seu objetivo era que seu comportamento

de lideranca fosse reproduzido em toda hierarquia da GIE.

Na sequéncia da entrevista, a terceira questdo estava relacionada a quais
seriam as diferencas entre liderar e chefiar, no conjunto de respostas (p.33),
percebe-se que na percepc¢do dos trés observadores, o lider é individuo que possui
otima habilidade no relacionamento interpessoal, empatia por seus subordinados,
capaz de formar e unir opinides de forma com que seus subordinados realizem o
gue foi pedido ou o que é necesséario fazer. Daft (p.22) afirma que lider € o agente
capaz de empreender mudanca, significa que o lider é flexivel e se necessario é
capaz de realizar qualquer tipo de mudanca. Vale ressaltar, que a partir do momento
gue os entrevistados do CONFEA possuem distingdes para discernir o paralelo entre
lideranca e chefia, existe uma maior probabilidade de que a lideranca seja aplicada.

Por outro lado, Faria (p.23) afirma que o chefe foi entendido como o individuo
gue usa do poder do cargo para consecucdo das tarefas, é aquele que impde
direcionamentos e centraliza as tomadas de decisdo. Faria (p.24) afirma que é
aquele individuo que fixa as diretrizes sem qualquer participagdo do grupo
desconhecendo qualquer tipo de feedback, sendo assim os subordinados se tornam

desmotivados e o0 absenteismo aumenta prejudicando o ambiente de trabalho.

Na quarta questdo foi analisado qual seria a opinido quanto a nova gestao do
CONFEA, como foi citado nas paginas 34 e 35, por conta do CONFEA ser integrante
do setor publico todos os seus procedimentos e atividades interna e externas ja
estavam pré-determinadas, e assim quando a gestdo da lideranca foi implantada
varios funcionarios ndo acreditavam em melhorias, mas ao contrario do que se

esperava houve melhorias nos procedimentos e resultados, como afirma o
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entrevistado A (p.34). O entrevistado B (p.34) acredita que € uma gestéo inovadora
que influenciard ndo s6 a GIE, ma todo o CONFEA e ainda ressalta que a
participacao na processo decisorio eleva o comprometimento da equipe, assimila-se
com a citacdo de Kouzes e Posner (p.19) que afirma que a colaboracdo em realizar

as metas gera confianga na equipe.
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5. CONCLUSAO

Conforme foi constatado, o CONFEA depois de ter sua gestdo presa a
maquina publica com processos totalmente padronizados e formais, entrou em uma
nova fase que foi nomeada gestéo da lideranca, onde buscou potencializar os tracos
de lideranca nos chefes das gerencias pertecentes ao CONFEA, especificamente na
GIE onde se realizou o estudo de caso. A nova gestao direcionou que cada gerencia
trabalha-se com seus subordinados em unidade e ndo separadamente com o intuito

de se formas equipes de trabalho.

Em sua antiga gestdo seus procedimentos eram totalmente formais, e por
conta de ter se tornado uma organizacdo formal em todos os aspectos, o0
relacionamento entre chefes e funcionarios era superficial e a conseqiéncia desse
fato € o de que os procedimentos e as tarefas ndo eram realizadas nos prazos

determinados, ou seja, 0s procedimentos se tornavam ineficazes.

Em resposta ao problema do estudo de caso, foi analisado qual a reacéo dos
funcionarios da GIE perante a nova gestdo, e foi constatado que apesar da
implantacéo ter sido recente, a nova gestao tem apresentado resultados positivos,
pois os funcionarios passaram a participar das tomadas de decisdo gerando maior

comprometimento perante os alvos a serem alcancados.

Vale ressaltar, que o fator tempo foi a limitacdo encontrada na elaboracéo
deste trabalho monogréfico, pois no caso de haver um maior tempo a quantidade de
entrevistas poderia ter se estendido aos subordinados de toda a GIE.

Sendo assim, foi alcancado o objetivo principal deste estudo monografico, que
constatou que a lideranca trouxe melhoras nas atividades diarias e nos
procedimentos dos funcionarios do CONFEA. Os objetivos especificos também
foram alcancados, que era identificar os conceitos de lideranca, e em seguida
analisar a lideranca no CONFEA por meio das entrevistas, concluindo a analise
fazendo um paralelo entre as entrevistas e 0os conceitos abordados sobre lideranca.
Contudo, pode-se afirmar que a nova gestdo do CONFEA foi acertiva, pois além de
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aplicar a lideranca de forma correta, houve a aceitabilidade por parte dos lideres e

subordinados.

PDF created with pdfFactory Pro trial version www.pdffactory.com



http://www.pdffactory.com

REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS

CHOWDHURY, Subir. Administracao de século XXI: O estilo de gerenciar hoje e
no futuro. Sado Paulo: Pearson Education, 2003.

CONFEA [Home page]. Brasilia,2006. <http://www.confea.org.br> acesso em: 05 de
Outubro de 2006.

DAFT, Ricardo L.. Administragdo. Rio de Janeiro: LTC, 1999.

D OLIVEIRA, H. Maia. Grande dicionéario enciclopédico da lingua portuguesa.
Séo Paulo: Lisa, 1981.

FARIA, José Carlos. Administracdo: teoria & aplicacdo. Sdo Paulo: Thomson
Pioneira, 2002.

KOUZES & POSNER, James M. e Barry Z.. O desafio da lideranca. Sé&o Paulo:
Campus, 2003.

KWASNICKA, Eunice Lacava. Teoria geral da administracdo. S&o Paulo:
Atlas,19809.

LACOMBE & HEILBORN, Francisco e Gilberto. Administracdo de principios e
tendéncias. Sao Paulo: Saraiva, 2003.

LAKATOS, Eva Maria e MARCONI, Marina de Andrade. Fundamentos da

metodologia cientifica. 5.ed. Sao Paulo: Atlas, 1991.

MATTAR, Fauze Najib. Pesquisa de marketing: metodologia, planejamento. 5.
ed. Sdo Paulo: Atlas, 1999.

MAXIMIANO, Antonio César Amaru. Teoria geral da administracdo. Sao Paulo:
Atlas, 2005.

PDF created with pdfFactory Pro trial version www.pdffactory.com



http://www.confea.org.br
http://www.pdffactory.com

OCTAVIAN, Rosiu Ovidiu Petre. PAULESCU, Doina e MUNIZ, Adir Jaime de

Oliveira. Estagio Profissional Curricular Supervisionado. Brasilia, 2003.

PEDRON, Ademar Joao. Metodologia Cientifica. Brasilia: edi¢cdo do autor, 2001.

PDF created with pdfFactory Pro trial version www.pdffactory.com



http://www.pdffactory.com

APENDICE - A

Entrevista

Nome:

Cargo:
Gerencia/Departamento:
Data: [/ /

Essa entrevista foi elaborada pelo aluno Hugo Martins Costa, do Centro
Universitario de Brasilia — UNICEUB, com o intuito de analisar um estudo de caso
sobre lideranca no CONFEA.

““"Quanto mais 0 administrador adapta seu estilo de comportamento de lider
para atender a situacdo especifica e as necessidades de seus sequidores, mais
eficiente tenderd a ser para atingir os objetivos pessoais e da organizacao .

=
1

O que significa lideranca ?

N
]

Quais as funcbes de um lider ?

w
1

Na sua percepcao, quais as diferencas de liderar e chefiar?

'S

Qual o sua opinidao sobre a nova gestdo do CONFEA?

A entrevista podera ser feita pessoalmente ou via e-mail, fica a critério do
entrevistado.
Venho agradecer desde ja pela disponibilidade e colabora¢do com o estudo.
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APENDICE - B

Entrevista

Nome: Bruno Lima do Nascimento - A
Cargo: Ass. Administrativo
Gerencia/Departamento: GIE/Patrimdnio
Data: 06/10/2006

Essa entrevista foi elaborada pelo aluno Hugo Martins Costa, do Centro
Universitario de Brasilia — UNICEUB, com o intuito de analisar um estudo de caso
sobre lideranca no CONFEA.

““"Quanto mais 0 administrador adapta seu estilo de comportamento de lider
para atender a situacdo especifica e as necessidades de seus sequidores, mais
eficiente tenderd a ser para atingir os objetivos pessoais e da organizacao .

1-O que significa lideranca ?

Liderar significa identificar e alocar o potencial de cada liderado, de forma a
executar a tarefa, maximizando os fatores tempo e dinheiro, para atingir ao
objetivo determinado.

2-Quais as funcdes de um lider ?
As funcdes do lider sdo as mesmas do administrador. POC®= PLANEJAR,
ORGANIZAR, COORDENAR, COMANDAR E CONTROLAR.

3-Na sua percepcéo, quais as diferencas de liderar e chefiar?

Para liderar, o agente deve ter 6tima habilidade no relacionamento interpessoal,
assim como empatia para com seus liderados, sem deixar de lado a competéncia
técnica e grande capacidade de planejamento e organizacao. Sem tais
componentes, 0 agente tornar-se-4 um chefe, pejorativamente, utilizando do
poder do cargo para consecucéao das tarefas.

4-Qual o sua opinido sobre a nova gestdo do CONFEA? Em relacdo a nova
gestdo do Confea, ainda é muito cedo para formar uma opinido uma vez que
ainda estad em processo de implantacdo. Mas preliminarmente, podemos inferir
gue devera haver uma mudanca na cultura organizacional, o que pode levar
VArios anos com as mesmas pessoas ou menos tempo com a substituicdo dos
funcionarios, para que o objetivo de se trabalhar por projeto, consequentemente
em equipe, seja atingido.

A entrevista podera ser feita pessoalmente ou via e-mail, fica a critério do
entrevistado.

Venho agradecer desde ja pela disponibilidade e colabora¢do com o estudo.
*Entrevista: Entrevista sobre lideranca
Fonte: Elaborado e aplicado pelo aluno Hugo Martins Costa, Uniceub — Curso de Administracdo —
Brasilia, outubro de 2006
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Entrevista

Nome: Carlos Gustavo Mesquita — B

Cargo:Ass. Administrativo
Gerencia/Departamento: GIE/Recursos Materiais
Data: 06/10/2006

Essa entrevista foi elaborada pelo aluno Hugo Martins Costa, do Centro
Universitario de Brasilia — UNICEUB, com o intuito de analisar um estudo de caso
sobre lideranca no CONFEA.

““Quanto mais o0 administrador adapta seu estilo de comportamento de lider
para atender a situacdo especifica e as necessidades de seus sequidores, mais

~ N

eficiente tenderd a ser para atingir os objetivos pessoais e da organizacao

1- O que significa lideranga ?

E a capacidade de orientar, controlar, dirigir, analisar e influenciar pessoas em
direcdo a um objetivo ou resultado, com integridade.

2- Quais as funcbes de um lider ?
Dirigir e coordenar as atividades relacionadas as tarefas.
3- Na sua percepcéao, quais as diferencas de liderar e chefiar?

O lider é aquele capaz de influenciar as pessoas a fazerem aquilo que ele pede
ou que € necessario fazer, sugere acbes para tornar sonhos em realidade.

O chefe é o comandante, aquele que imp8&e uma tarefa a ser executada pelos
seus subordinados.

4- Qual o sua opinido sobre a nova gestdo do CONFEA?

E uma gestéo inovadora, no sentido de melhorar todas as areas relacionadas ao
CONFEA, trazendo esperancas positivas para o corpo funcional e os
profissionais ligados ao 6rgéo. Pois quando o funcionario auxilia na tomada de
decisao nota-se que 0 comprometimento aumenta

A entrevista podera ser feita pessoalmente ou via e-mail, fica a critério do
entrevistado.
Venho agradecer desde ja pela disponibilidade e colabora¢do com o estudo.

*Entrevista: Entrevista sobre lideranca
Fonte: Elaborado e aplicado pelo aluno Hugo Martins Costa, Uniceub — Curso de Administracdo —
Brasilia, outubro de 2006
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Entrevista

Nome: Marcos Magalhaes de Farias — C
Cargo: Ass. Administrativo
Gerencia/Departamento: GIE/Almoxarifado
Data: 06/10/2006

Essa entrevista foi elaborada pelo aluno Hugo Martins Costa, do Centro
Universitario de Brasilia — UNICEUB, com o intuito de analisar um estudo de caso
sobre lideranca no CONFEA.

““"Quanto mais o0 administrador adapta seu estilo de comportamento de lider
para atender a situacdo especifica e as necessidades de seus sequidores, mais

~ N

eficiente tenderd a ser para atingir os objetivos pessoais e da organizacao

1- O que significa lideranga ?

Na minha viséo, lideranca e a capacidade de influenciar/gerenciar pessoas para
trabalhar em equipe, visando atingir aos objetivos, de maneira harmoniosa,
visando o bem estar de todos.

2- Quais as funcbes de um lider ?
Organizar, Dirigir, Controlar, delegar fungdes, auxiliar
3- Na sua percepcdao, quais as diferencas de liderar e chefiar?

Chefes sdo aqueles que conseguem o poder por sua posi¢ao hierarquica. Ja os
lideres obtém este poder por sua capacidade de formar e unir opnides.

4- Qual o sua opinido sobre a nova gestdo do CONFEA?

Acredito que de imediato as coisas foram mal recebidas pelo corpo funcional,
mas assim que seja absorvido o novo modelo administrativo, as coisas sejam
melhor interpretadas. Quando se tem a liberdade de opinar sobre as atividades
diarias inconscientemente eu me sinto mais responsavel em fazer o que foi
determinado.

A entrevista podera ser feita pessoalmente ou via e-mail, fica a critério do
entrevistado.
Venho agradecer desde ja pela disponibilidade e colabora¢do com o estudo.

*Entrevista: Entrevista sobre lideranca
Fonte: Elaborado e aplicado pelo aluno Hugo Martins Costa, Uniceub — Curso de Administracdo —
Brasilia, outubro de 2006
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