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“Liderar é estabelecer uma sociedade entre o lider e sua gente”
(Ken Blanchard).



RESUMO

A lideranca é fundamental para um bom clima organizacional. Hoje, ap0s varios
estudos sobre a motivagdo humana sabe-se que o bom clima organizacional gera
maior satisfacdo ao colaborador, maior comprometimento do colaborador com os
ideais da organizacdo, maior produtividade em suas atividades diarias e maior
lucratividade para a empresa. Diante o exposto, este trabalho teve como objetivo
geral mostrar a influéncia da lideranca no clima organizacional do setor de Recursos
Humanos em uma Instituicdo de Ensino Superior de Anapolis. A fim de alcancar tal
objetivo, foram tracados o0s seguintes objetivos especificos: Discutir questdes
inerentes ao clima organizacional, tais como os fatores que influenciam o clima
organizacional; explanar sobre a lideranca, suas abordagens e estilos e por fim,
discutir a relacdo entre lideranca e clima organizacional. A metodologia baseou-se
na pesquisa bibliografica, e para uma melhor consolidacdo da teoria realizou-se
também uma pesquisa de campo em uma Instituicdo de Ensino Superior da cidade
de Andpolis-GO. Os resultados evidenciam que uma boa lideranca se faz
fundamental para melhoria do clima organizacional e consequentemente para a

aquisicao de melhores resultados para a empresa.

Palavras-chave: Clima Organizacional. Instituicdo de Ensino Superior. Lideranca.



ABSTRACT

Leadership is key to a good organizational climate. Today, after several studies on
human motivation, it is known that the good organizational climate generates greater
employee satisfaction, greater commitment of the employee to the ideals of the
organization, greater productivity in their daily activities and greater profitability for
the company. In view of the above, this work had as general objective to show the
influence of the leadership in the organizational climate of the Human Resources
sector in an Institution of Higher Education of Anapolis. In order to achieve this goal,
the following specific objectives have been outlined: To discuss issues inherent to the
organizational climate, such as factors influencing the organizational climate;
explaining leadership, its approaches and styles, and finally discussing the
relationship between leadership and organizational climate. The methodology was
based on the bibliographical research, and for a better consolidation of the theory a
field research was also carried out in a Higher Education Institution of the city of
Anapolis-GO. The results show that good leadership is fundamental for improving the
organizational climate and consequently for the acquisition of better results for the

company

Keywords: Organizational climate. Institution of higher education. Leadership.
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1 INTRODUCAO

A lideranca tem sido apontada por muitos estudiosos, tais como Luz (2003),
Chiavenato (2004), Maximiano (2000), Robbins (2005) e Drucker (2006) como a
grande responsavel pelo éxito ou ndo da organizagdo. Esta ligada ao clima
organizacional e a eficiéncia das equipes. Assim, a problemética que deu origem ao
estudo foii Como os colaboradores do setor de Recursos Humanos de uma
Instituicdo de Ensino Superior de Anapolis-GO, avaliam a influéncia do lider no clima
organizacional?

O objetivo geral foi discutir a influéncia da lideranca no clima organizacional
de uma Instituicdo de Ensino Superior de Anapolis e 0s objetivos especificos foram
explanar sobre clima organizacional, analisar os conceitos de lideranca e discutir a
relacéo entre lideranga e clima organizacional.

A pesquisa se compbs de trés capitulos, onde o primeiro cujo é “Clima
Organizacional” apresentou os conceitos do termo e os principais fatores que
influenciam o clima organizacional.

O segundo capitulo “Lideranga” trouxe um levantamento sobre as abordagens
e estilos de lideranca.

O terceiro e ultimo capitulo “Lideranca X Clima Organizacional” objetivou
apresentar a relevancia da lideranca para o clima organizacional, assim como, uma
discussédo sobre a gestdo em Instituicdes de Ensino Superior.

Para a construcdo da pesquisa realizou-se uma pesquisa bibliografica, que
de acordo com Marconi e Lakatos (1992), se faz por meio do levantamento de toda a
bibliografia jA publicada, em forma de livros, revistas, publicacdes avulsas e
imprensa escrita.

Para um melhor embasamento tedrico, realizou-se também um estudo de
Caso em uma Instituicdo de Ensino Superior da cidade de Anapolis.

O estudo podera contribuir teoricamente para aquisicdo de conhecimento
dos académicos do curso de graduacdo e pos-graduagcdo em gestdo de pessoas e
futuros profissionais da area, assim como para profissionais ja consolidados no

mercado que venham a ter acesso a pesquisa.
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2 FUNDAMENTACAO TEORICA

2.1CLIMA ORGANIZACIONAL

Vive-se hoje em um mundo totalmente dindmico e uma grande
conscientizacdo da importancia do ser humano para 0 sucesso das organizagoes.
Assim, o fator humano pode ser considerado um diferencial para a competitividade
da empresa e por isso se faz tdo importante manté-los satisfeitos e motivados.
Stewart (2001) apud Silva (2005) salienta que o capital humano pode ser
considerado como fonte de criagao e inovagao da organizagao.

De fato, as organizag0es precisam das pessoas para alcancar seus objetivos
com sucesso. Desta forma, faz-se preciso oferecer a elas condicbes de sentirem
motivadas e atraidas pelo trabalho. Assim, existindo um bom clima organizacional
pode ser bem provavel que os colaboradores se sintam satisfeitos em suas
necessidades pessoais e profissionais, conforme narra Weiss (1991, p. 11)

Para motivar as pessoas € necessério criar um ambiente onde as pessoas
possam se sentir bem consigo mesmas e entre si, e estar confiantes na

satisfacdo das préprias necessidades, ao mesmo tempo em que cooperam
com O grupo.

Julga-se neste momento, que seja de grande relevancia expor o conceito do
termo “clima organizacional”. Trata-se de um tema tdo importante que varios autores
se propuseram a estuda-lo:

De acordo com Campello e Oliveira (2008, p. 3) “a palavra clima origina-se
do grego klimae que significa tendéncia. E ato que ndo se pode ver, mas é
facilmente percebido dentro de uma organizagdo”. Na concepcdo de Schein (2001
apud Luz 2003, p. 15)

E um conjunto de pressupostos basicos que um grupo inventou, descobriu
ou desenvolveu ao aprender como lidar com os problemas de adaptacéo
externa e integracéo interna e que funcionaram bem o suficiente para serem

considerados validos e ensinados a novos membros como a forma correta
de perceber, pensar e sentir em relacdo a esses problemas .

Cita-se ainda, a definicao de Luz (2003, p. 17)

Um conjunto de crencgas, valores, costumes, rituais, slogans, mitos, tabus,
tradicbes, sentimentos e comportamentos compartilhados pelo membro de
determinada organizagdo, enfim, o conjunto de atributos fisicos e
psicossociais de uma organizacdo que caracteriza o seu modo de ser e sua
identidade.
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Para Campello e Oliveira (2008) o clima organizacional esta inteiramente
ligado a maneira como o colaborador absorve a cultura, os regulamentos e 0s
valores da empresa.

Luz (2003, p. 58) salienta que clima organizacional sdo percepcdes, opinides
e sentimentos que sao expressos por meio de comportamentos individuais ou de um
grupo em um dado momento.

Desta forma, esses sentimentos podem ser positivos ou nao, conforme
esclarece Chiavenato (2003, p. 610) “o clima pode ser saudavel ou ndo, quente ou
frio, positivo ou negativo, dependo da forma como 0s participantes se sentem em
relagdo a empresa”. Portanto, o clima organizacional pode ser considerado bom
quando gera satisfacdo as necessidades pessoais e trabalhistas de todos os
envolvidos.

Ele € bom quando predominam as atitudes positivas que ddo ao ambiente
de trabalho uma toénica favoravel. Diz-se que o clima é bom quando ha
alegria, confianca entusiasmo, engajamento, participacdo, dedicacéo,
satisfagdo, motivacéo, comprometimento na maior parte dos funcionarios. O
clima é prejudicado ou ruim quando algumas varidveis organizacionais
afetam de forma negativa e duradoura o animo da maioria dos funcionarios,
gerando evidéncia de tensdes, discérdias, desunides, rivalidades,
animosidades, conflitos, desinteresses pelo cumprimento das tarefas,
resisténcia manifesta ou passiva as ordens, ruido nas comunicacdes,
competicbes exacerbadas etc. A intensidade com que essas situacbes se
manifestam € que caracteriza o clima como prejudicado ou ruim. Porém

ambos sdo desfavoraveis aos objetivos das organizacdes e das pessoas
que nelas trabalham (LUZ, 2003, p. 31).

Entende-se entdo segundo as citagcdes de Chiavenato (2003) e Luz (2003)
que o clima pode ser afetado por diversos fatores, influenciando o sentimento e o

comportamento das pessoas dentro da organizacao.

2.1.1 Fatores que influenciam o clima organizacional

Nesta perspectiva, faz-se importante conhecer os fatores que influenciam o
clima organizacional, visto que ele influi de forma direta na produtividade dos

colaboradores, alguns destes fatores serdao melhor explanados a seguir:

2.1.1.1 Motivacéo

A motivacdo no trabalho tem sido um tema bastante estudado por varios

tedricos, devido a necessidade de se manter na organizacdo um colaborador



motivado. Segundo
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Chiavenato (1994) para que um colaborador tenha um bom

rendimento em suas atividades ndo basta ser habil ou eficiente, faz-se preciso

também que se sinta motivado para o trabalho que ir4 exercer, e esclarece ainda

gue um colaborador satisfeito gera maiores lucros. Mas o que significa motivacao?

Na concepcédo de Bergamini (1996, p. 138) significa:

Desejos, impulsos, instintos, necessidades, vontades, intengédo, isto &, tudo
aquilo que tém, em conjunto, a conotacdo de movimento ou acdo. De fato,
ao estudar o comportamento humano, descobre-se que certa for¢a impele
as pessoas a agir, seja no sentido de buscar, ou de fugir de determinadas
situacdes.

Ja Gil (2001, p. 202) acredita que motivagao é:

[...] a forca que estimula as pessoas a agir. No passado, acreditava-se que
esta forca era determinada principalmente pela acdo de outras pessoas,
como pais, professores ou chefes. Hoje, sabe-se que a motivagdo tem
sempre origem numa necessidade. [...] € consequéncia de necessidades
nao satisfeitas.

Hoje, apds varios estudos, se sabe que o ser humano pode ser motivado por

uma grande variedade de fatores. Sobre isso, explica Chiavenato (2005, p. 273):

No entanto,
diferentes, e existe

motivam cada um.

Os seres humanos sao motivados por uma grande variedade de fatores. O
processo motivacional pode ser explicado da seguinte forma: as
necessidades e caréncias provocam tensdo e desconforto na pessoa e
desencadeiam um processo que busca reduzir ou eliminar a tensdo. A
pessoa escolhe um curso de acéo para satisfazer determinada necessidade
ou caréncia. Se a pessoa consegue satisfazer a necessidade, 0 processo
motivacional € bem-sucedido. Essa avaliagdo do desempenho determina
algum tipo de recompensa ou punicdo a pessoa.

conforme explana Robbins (2005, p. 178), as pessoas sao

uma grande inquietacdo em se compreender quais fatores

Os funcionérios possuem necessidades diferentes. Ndo os trate como se
fossem todos iguais. Mais que isso, procure compreender o que €
importante para cada um deles. Isso vai permitir que vocé individualize as
metas, os niveis de envolvimento e as recompensas, no sentido de alinha-
los com as necessidades individuais. Além disso, planeie as tarefas
conforme as necessidades individuais para que elas maximizem o Potencial
de motivac&o no trabalho.

Frente entdo a essa necessidade de compreender o que motiva cada

individuo, surgiu ao

longo do tempo varias teorias motivacionais, as quais se cita

agui a teoria de Maslow (teoria das necessidades), teoria de Herzberg (Motivacéo e

higiene), teorias de McGregor (Teorias X e Y), teoria de Vroom (teoria da
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expectativa) e por fim, mas ndo menos importante a teoria de Stancy Adams (teoria
da equidade).

2.1.1.1.1 Teoria de Maslow (Teoria das Necessidades)

A teoria das Necessidades preconizada por Maslow (1908-1970), dispde que
as necessidades dos individuos seguem a uma hierarquia aonde os valores vao
sendo transpostos assim que se satisfaz uma necessidade. Essas necessidades
encontram-se dispostas em uma piramide e seguem a seguinte estrutura: (1)

Necessidades béasicas; (2) Seguranca; (3) Sociais; (4) Estima; (5) Auto realizagéo.

Figura 1: Piramide da Teoria das Necessidades de Maslow

Crescimento, autodesenvolvimento e
alcance do préprio potencial.

v

Estima, como respeito préprio, realizagédo
e autonomia; e fatores externos de estima,
como status, reconhecimento e atengéo.

Afeicdo, aceitagdo, amizade e sensagéo

\
\ de pertencer a um grupo.

N

Seguranga e protecéo contra danos

fisicos e emocionais.
/ 1 \—b Fome, sede, moradia sexo e outras

necessidades corporais.

Fonte: Maximiano (2000, p. 311) - Adaptacdo das autoras

A piramide das necessidades humanas de Maslow indica a fome, sede,
moradia e etc, como necessidade basica do homem. Uma vez que se supre uma
necessidade, automaticamente o homem comeca a procura por outra necessidade

de nivel superior.

2.1.1.1.2 Teoria de Herzberg (Motivacéo e Higiene)

Segundo a Teoria de Herzberg, existem dois fatores que agem no

desempenho dos colaboradores: fatores motivacionais (realizagdo profissional,
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reconhecimento do trabalho e responsabilidade) e fatores higiénicos (condi¢cdes de

trabalho, salério e beneficio, cultura organizacional) (CHIAVENATO, 1994).

Quadro 1: Teoria dos dois fatores de Herzberg

Fatores Motivacionais

Fatores Higiénicos

Trabalho em si;
Realizacéo;
Reconhecimento;
Progresso profissional;

Responsabilidade

Condicdes de trabalho;
Administracdo da empresa,;
Salario;

Relagbes com o supervisor;
Beneficios e servigos sociais;

Cultura organizacional.

Fonte: Andrade e Ambioni (2007, p. 125)

2.1.1.1.3 Teorias de McGregor (Teorias X e Y)

Em sua teoria X, McGregor (1906-1964), sugere que os colaboradores

precisam ser motivados por meio de recompensas extrinsecas e por temor a

punicdo, enquanto a teoria Y sugere que as pessoas sdo esforcadas, auto
motivadas, criativas de competentes (CHIAVENATO, 2004).

Quadro 2: Teorias X e Y

TEORIA X

TEORIAY

A grande maioria das pessoas acham o

trabalho desagradavel;

As pessoas preferem ser orientadas
pelos outros, ndo sdo ambiciosas e nao

gostam de responsabilidade;

E necessario controle e punicdo para

gue aja entrosamento dos colaboradores

Desde que em condicdes favoraveis, o

trabalho é tdo natural quanto o lazer.

Os colaboradores aceitam e buscam

para si responsabilidades;

Os colaboradores possuem imaginacao

e a criatividade na resolucdo de

problemas.
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no trabalho.

Fonte: Hering (1996)

2.1.1.1.4 Teoria de Vroom (Teoria da expectativa)

A teoria de Vroom dispbe que as recompensas influenciam os
comportamentos e existem trés forcas basicas que atuam no interior do individuo, a
saber: valor, expectativa e instrumentalidade (CHIAVENATO, 1994).

Figura 2: Trés relagbes de Vroom

/ \
/ \
/ \
/ \
/ ~ \
{ VALENCIA R
\\ ,/
\ ’
\ ’
\\ _____ i _______ Vs
(TTTTmTTm s T \
/ \

/ \

’ \

1TTTEEEEE= \ // . II ---------- \\
K ' , MOTIVACAO ' , .
I \ /( > ! '
’ \ \ , ’ \
/ EXPECTATIVA Y\ ' /; T~ /; INSTRUMEN- \
h \ /) ‘“ TALIDADE h

- = - - = -

Fonte: Macedo (et al. 2007, p. 98) - Adaptacéo das autoras

Este modelo baseia-se na hip6tese de que a motivacdo se constitui em um
processo de escolhas, ou seja, o individuo sabendo das consequéncias de cada

acao opta por determinado tipo de comportamento.

2.1.1.1.5 Teoria de Stancy (Teoria da equidade)

A Teoria da equidade se baseia no direito de igualdade e justica. Trata-se de
uma teoria motivacional fundamentada em comparacdo de elementos e

recompensas entre uma pessoa e outra (CHIAVENATO, 1994).

2.1.1.2 Relacionamentos Interpessoais
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O ser humano precisa viver em sociedade, pois se trata de um ser social.
Assim sendo, sente necessidade de contato com seus semelhantes, de dar e
receber afeto, satisfazendo assim suas necessidades emocionais (Chiavenato
1994).

Bock, Furtado e Teixeira (1999, p. 14) salientam que “O que se verifica, na
pratica, é que a vida cotidiana € caracterizada pela vida em grupo, pois a todo o
momento o individuo esta se relacionando com outras pessoas”. Entende-se,
portanto, que o relacionamento interpessoal e a convivéncia em grupo sao

inevitaveis e se faz a todo instante da vida.
2.1.1.3 Reconhecimento

Naturalmente, o ser humano gosta de se sentir valorizado e reconhecido.
Esse reconhecimento nem sempre se da por meio de recompensas financeiras, € 0
que explica Pereira (2010, p. 13) “O reconhecimento é manifesto por meio de
viagens, promoc¢Oes, um olhar, um gesto ou mesmo uma simples palavra.”
Ressaltando que as pessoas sdo diferentes e o que faz com que uma pessoa se

sinta reconhecida profissionalmente pode néo influenciar outra pessoa.
2.1.1.4 Segurancga no trabalho e saude

Segundo Limongi-Franca (2002) a seguranca no trabalho tem se tornado
assunto bastante discutido dentro das organizacdes, e nas Ultimas décadas houve
uma grande mudanca no modo de ver e pensar sobre a seguranca dos
colaboradores, passando da abordagem informativa para a preventiva. Tachizawa,

Ferreira e Fortuna (2001, p. 229) afirmam que

A higiene e a seguranga no trabalho visam basicamente oferecer condi¢cdes
adequadas ao bem-estar e a salde dos trabalhadores, tanto pela
observancia aos preceitos legais quanto pela aplicagdo de novos conceitos
de gestao ambiental e gerenciamento ecolégico.

A Seguranca do trabalhador, se constitui de grande relevancia para qualquer
organizacao, seja ela publica ou privada. Algumas fungbes oferecem mais riscos aos
seus colaboradores, outras menos, no entanto, zelar para a saude e seguranca de
seus colaboradores se constitui uma obrigacdo de todas as empresas (NUNES,
1998).



17

2.1.1.5 Estresse

Segundo Selye (1956, p.2), a palavra portuguesa estresse vem do inglés
stress. Esta relacionado ao esforco que o corpo faz para confrontar-se a
situacOes ameacadoras.

O estresse no trabalho tem se tornado um problema cada vez mais
crescente. Com o crescimento das organizac¢des, surgiram também mais situagcdes
geradoras de estresse. Rossi (2005, p. 78) elucida outros fatores geradores de
estresse no trabalho

Pressdo para satisfazer as outras pessoas; Horas irregulares de trabalho;
Condigbes de trabalho insatisfatorias; Barulho; Falta de interesse pela

atividade; Interrupgfes constantes; Falta de feedback dos superiores; Falta
de incentivo e uso inepto do poder.

O ambiente corporativo tem exigido muito do trabalhador. Sdo cobrancas
diarias por lucro, eficiéncia e por resultados. Conforme salienta Marins (2003, p.
136), as organizagcdes possuem muita pressa, querem resultados rapidos e assim

sobrecarregam seus colaboradores.

2.2 LIDERANCA

Ser lider se constitui uma grande responsabilidade. O lider significa uma
referéncia para toda a sua equipe, consisti naquele individuo que influencia e motiva
os demais colaboradores. Maximiano (2008, p. 277) define o termo lideranga como

O processo de conduzir as acgBes ou influenciar o comportamento e a
mentalidade de outras pessoas. Proximidade fisica ou temporal ndo é
importante no processo. Um cientista pode ser influenciado por um colega
de profissdo que nunca viu ou mesmo que viveu em outra época. Lideres

religiosos sdo capazes de influenciar adeptos que estdo muito longe e que
tém pouquissimas chances de vé-los pessoalmente.

Compreende-se entdo que o lider promove o entusiasmo nos demais, e faz
com que todos trabalhem motivados, visando ndo somente o seu bem, mas o bem

de toda a organizagao.

2.2.1 Abordagens de Lideranga
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A lideranca e seus conceitos vém sendo objetos de estudos ja ha bastante
tempo. Assim, com o intuito de compreender tais conceitos, surgiram ao longo do
tempo varias teorias. O Quadro 3 demonstra uma revisdo dessas principais

abordagens de lideranca, descritos por Drucker (2006).

Quadro 3: Abordagens de lideranca

A teoria dos tracos salienta que o lider é diferente dos
demais, pois possui qualidades que o torna apto ao cargo
Teoria dos tracos de lideranca. Essas qualidades sao: espirito
empreendedor, criatividade, otimismo, inteligéncia,

comunicabilidade, tolerancia e dinamico.

Teoria De acordo essa teoria, ao contrario da teoria dos tracos,
Comportamental a lideranca vem por meio de cursos e treinamentos, ou

seja, pode ser aprendida e desenvolvida.

Segundo essa teoria, tudo € relativo, nada é absoluto,
Teoria Contingencial | tudo depende. Para se alcancar 0s objetivos, por
exemplo, ha uma relacdo entre as condi¢cdes de trabalho

e as técnicas administrativas.

Os lideres transformacionais de acordo com essa

abordagem sdo pessoas que exercem influéncia sobre
Carismatica outras, transformando-os em pessoas dinamicas, ativas e

transformacional e | habeis. A lideranca transacional refere-se a uma troca
transacional entre lideres e subordinados, para que seus interesses

sejam alcancados, uma lideranca baseada em

recompensas.

Fonte: (DRUCKER, 2006) adaptado pelas autoras (2017).

De uma forma geral, as abordagens de lideranca ressaltam a influéncia que
a lideranca exerce sobre sua equipe para que a mesma se torne cada vez mais

eficiente.

2.2.2 Estilos de Lideranca
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O Estilo de lideranca se constitui na forma de relacionamento do lider com
0s integrantes de sua equipe (MAXIMIANO, 2000). Os estilos de lideranca mais

comumente conhecidos sdo o estilo autocratico, democratico e liberal.

2.2.2.1 Lideranca Autocratica

De acordo com Chiavenato (2005) na lideranca autocratica as decisbes
encontram-se nas maos do lider e somente ele, sem nenhuma participacdo dos
demais componentes do grupo toma as decisdes. Aos liderados cabe cumprir as
ordens. O lider age de forma dominadora e pessoal, se faz critico no trabalho de
cada integrante do grupo.

2.2.2.2 Liderangca Democrética

Na lideranca democratica as normas sdo dadas e discutidas pelo préprio
grupo, sendo tudo assistido pelo lider. O grupo, com a assisténcia do lider, traca as
providéncias a serem tomadas a fim de alcancar os objetivos. As tarefas séo
escolhidas pelos préprios membros da equipe e o lider estimula, elogia e também
faz criticas construtivas ao grupo (CHIAVENATO, 2005).

2.2.2.3 Lideranca Liberal

Na concepcéao de Araujo (2006, p. 342) “A lideranca liberal é aquela em que
ha total liberdade dentro das equipes, podendo até passar a ideia de que nao existe
lideranga”. Observa-se que pode ser considerada uma desvantagem essa lideranca,
pois a independéncia dos colaboradores pode ocasionar em ma comunicagcado
interna.

De acordo com Chiavenato (2005) o lider liberal participa pouco das acdes
da equipe, sendo que os membros possuem total liberdade. O lider participa apenas
quando requisitado.

Com base nos conceitos acima citados, pode-se compreender que
dependendo do tipo de lideranga que a organiza¢do possui, o grupo podera alcancar
mais rapidamente suas metas, ou mesmo, retarda-las. Certos estilos contribuem

para um maior desempenho e motivacao dos colaboradores.

2.3 LIDERANCA X CLIMA ORGANIZACIONAL
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As literaturas existentes sobre a lideranca e suas abordagens, comprovam a
influéncia que a lideranca exerce sobre o desenvolvimento das pessoas. O lider se
constitui instrumento capaz de promover o bem-estar dentro da organizacdo, e
consequentemente melhoria na producao diaria de cada colaborador.

Um bom clima organizacional engloba o bem-estar fisico, mental,
psicolégico, emocional, saude, seguranca e outros. Sdo situacdes que geram
satisfacdo e motivacédo ao colaborador, e cabe ao lider, criar condicdes para que tais
situacdes ocorram. Campos (2011, p. 1) diz que “o lider é o individuo que mais
exerce influéncia em um grupo e essa caracteristica € muitas vezes decisiva. O lider
precisa ser o mais eficaz possivel para sua equipe.

Esclarece Kahale (2003) que oferecendo um feedback positivo aos
colaboradores, o lider conquista respeito e credibilidade e melhora muito o clima
dentro da empresa.

A formagéo de um bom clima organizacional depende muito da liderancga.
Faz-se de fundamental importancia que o trabalho em equipe seja bem-sucedido
para que todos alcancem seus objetivos pessoais e profissionais dentro da
organizacdo. Bernardinho (2006) diz que o bom lider da exemplos e sabe conduzir
sua equipe, motivando-os ao trabalho até alcancarem sua meta.

Um bom lider ndo usa de coacdo, faz-se inovador, generoso, integro e
motivador de sua equipe. Bennis (1986) traca um paralelo muito pertinente sobre as
aptidées de um lider X as aptidées de um gerente, como segue demonstrado

conforme quadro 4:

Quadro 4: Gerentes X Lideres

GERENTE LIDER
Administra Inova
E uma copia E original
Focaliza em sistemas e Focaliza-se nas pessoas
estruturas
Apoia-se no controle Inspira confianga
Tem uma visdo em curto prazo Perspectiva em longo prazo
Pergunta como e quando Pergunta o qué e por qué
Tem olhos sempre nos limites Tem seus olhos sempre no horizonte
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Aceita status Desafia

Classico bom soldado E a sua prépria pessoa

Fonte: Bennis (1986, p. 25) adaptado pelas autoras (2017)

Como observa-se que 0 gerente na posicdo de lider de equipe possui
caracteristicas passiveis de promover o bem-estar aos colaboradores e assim,
influenciar positivamente o clima da organizacdo e a qualidade de vida dos
colaboradores.

2.3.2 Gestéao de Instituicdes de Ensino Superior

As Instituicbes de Ensino Superior (IES) no Brasil independentemente de
serem publicas ou privadas se organizam em Universidades, Centros Universitarios
e Faculdades. A maior parte das IES séo unidades privadas o que faz com que haja
extrema competicdo entre as mesmas e consequentemente maior busca por
aperfeicoamento e qualidade de seus servigos (SAMPAIO, 2014).

De acordo com Miranda (1994), a qualidade do servi¢co para o consumidor
equivale a sua satisfacdo. Assim, se o nivel da IES ndo tiver uma boa percepcéao do

cliente, ele sera qualificado como de baixa qualidade.

Servigcos sdo atos, acbes e desempenho. Esta € uma das melhores
definicdes de servigos, uma vez que engloba de forma simples e objetiva
todas as categorias de servigos, quer sejam eles agregados a um bem ou
ndo. O produto final de um servico é sempre um sentimento. Os clientes
ficam satisfeitos ou ndo conforme suas expectativas. Portanto a qualidade
em servigos € variavel de acordo com o tipo de pessoa (LAS CASAS, 1999,
p. 16).

Salienta Longo (1994, p. 3) que as IES que desejam ter servicos de

exceléncia precisam reunir as seguintes caracteristicas:

Foco centrado em seu principal cliente — o aluno;

Forte lideranca dos dirigentes;

Visdo estratégica (valores, missdo e objetivos) claramente definida e
disseminada;

Plano politico-pedagogico oriundo de sua visao estratégica e definido pelo
consenso de sua equipe de trabalho;

Clima positivo de expectativas quanto ao sucesso;

Forte espirito de equipe;

Equipe de trabalho consciente do papel que desempenha na organizacéo e
de suas atribui¢bes;

Equipe de trabalho capacitada

Planejamento, acompanhamento e avalia¢do sistematicos dos processos; e
Preocupagéo constante com inova¢des e mudancgas.




22

Conforme observa-se a lideranca faz-se também um fator de extrema
importancia dentro das IES. Feigenbaun (1994) concorda e ressalta que a qualidade
do servico em educacdo se constitui resultado de varios fatores tais como: boa
administracdo, maquinas, recursos humanos, motivacao, lideranca de qualidade.

Em suma, a lideranga, assim como em outras organiza¢gfes também exerce
grande influéncia no clima organizacional das IES, uma vez que conforme narra
Campos (2011) a lideranca se faz uma das responsaveis pela motivacdo e melhoria

do clima organizacional.
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3 METODOLOGIA

3.1 TIPO DE PESQUISA
A metodologia empregada para a construcdo do trabalho baseou-se na
pesquisa bibliografica, que segundo Gil (2008), é desenvolvida por meio de materiais
ja elaborados, tais como livros revistas e artigos cientificos.
Marconi e Lakatos (1992, p. 43), afirmam que:
A pesquisa bibliogréafica é o levantamento de toda a bibliografia ja publicada,
em forma de livros, revistas, publicacdes avulsas, artigos e imprensa escrita.
Sua finalidade é fazer com que o pesquisador entre em contato direto com o

material escrito sobre um determinado assunto, auxiliando na analise de
suas pesquisas ou na manipulacéo de suas informagdes.

Descreve Gil (2002, p. 140) que, “as fontes bibliograficas podem ser
classificadas em livros de leitura corrente, livros de referéncia (dicionarios,
enciclopédias, anuarios e almanaques); publicacGes periddicas (jornais e revistas) e
impressos diversos”. Para um melhor embasamento tedrico, foi realizado também
um estudo de caso. O estudo de caso, para Magalhdes e Orquiza (2002, p. 5), “[...]
tem como objetivo a compreensao e detalhamento da situacdo em que se encontra
uma empresa”’. A Empresa objeto de estudo se trata de uma Instituicdo de Ensino
Superior da cidade de Anapolis, tendo como amostra o setor de Recursos Humanos
gue possui atualmente 20 colaboradores. A escolha pelo setor de RH se deu por se
tratar de um setor de maior afinidade e area de atuacao profissional das autoras.

Trata-se, portanto, de uma pesquisa exploratéria descritiva, pois tem como
objetivo realizar um estudo detalhado acerca da tematica proposta, com abordagem

quantitativa, pois visa traduzir em nameros as opiniées dos entrevistados.

3.2 COLETA DE DADOS

Desta forma, a coleta de dados se deu por meio da aplicacdo de 1 (um)
questionario contendo 10 questdes, do tipo fechado, cujo objetivo foi averiguar se a
lideranca influencia ou n&o no clima organizacional da Instituig&o.

A pesquisa foi realizada no més de setembro e obteve-se para efeito de
pesquisa uma amostra de 20 colaboradores participantes.

Ratifica ainda Marconi e Lakatos (2005, p. 203) “questionario € uma
ferramenta de coleta de dados, composto por uma série de perguntas em ordem,

que devem ser respondidas por escrito longe do entrevistador”.
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As perguntas foram elaboradas de forma objetiva e clara, evitando assim
gue os participantes tenham uma interpretacdo errbnea da pergunta. A linguagem
utilizada foi a mais informal possivel, visando total compreenséo dos participantes.

Os dados coletados serviram para o desenvolvimento do trabalho,
subsidiando a elaboracdo da pesquisa. Consolidam os dados que foram extraidos

na pesquisa documental.

3.3 TRATAMENTO DOS DADOS
As respostas dos questionarios foram tabeladas no programa Microsoft
Excel e posteriormente convertidas em gréficos, modelo de porcentagem para

melhor visualizacdo e analise descritiva.

3.4 CARACTERIZA(;AO DA EMPRESA

A empresa objeto de estudo desta pesquisa se constitui uma das pioneiras
na cidade de Anapolis, atualmente oferece 27 cursos de graduacado, 27 cursos de
pés-graduacdo lato sensu, 13 residéncias e 1 mestrado. A primeira a oferecer
cursos de graduacao em pedagogia, direito e odontologia no interior de Goias.

A instituicdo possui uma Otima estrutura com excelentes laboratorios,

biblioteca, mais de 8.800 estudantes e um corpo docente altamente qualificado.
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4. ANALISE DOS RESULTADOS

Abaixo, seguem os resultados e andlises da pesquisa de campo realizado no

setor de Recursos Humanos da Instituicéo.

Gréfico 01: Apoio da lideranca

Questionou-se aos participantes da pesquisa se existe apoio da lideranca
aos colaboradores no desempenho diario de suas atividades no trabalho? Trinta por
cento responderam que consideram excelente o apoio dado pela liderangca. As
opcdes 6timo e bom receberam 20% cada, as opg¢des regular e ruim receberam 15%
cada.

Conforme pode-se observar as opcdes excelente e 6timo juntos somaram
50% das respostas. O apoio da lideranca se faz essencial para que uma equipe

alcance melhores resultados.

Ruim Péssimo
Regular 15% 0%
15%

Excelente
30%

Otimo
20%

Bom
20%

Fonte: A pesquisa, 2017.

Gréfico 02: Recompensas por produtividade, qualidade ou desempenho do colaborador

Neste contexto, questionou-se se a Instituicdo oferece recompensas por
produtividade, qualidade ou desempenho do colaborador. Quarenta e cinco por
cento dos participantes avaliaram como excelente o trabalho da Instituicho com
ofertas de tais beneficios. As op¢des bom e 6timo receberam 15% dos votos, regular
e ruim 10% e apenas 5% dos colaboradores escolheram a opgéo péssimo. Sobre o

sistema de recompensas, diz Miles (1975 apud Carvalho et al 2012, p. 4):

O pacote total de beneficios, que a organizagdo coloca a disposicdo de
seus membros, e 0s mecanismos e procedimentos pelos quais estes
beneficios séo distribuidos. Nao apenas salarios, férias, promogdes para
posicdes mais elevadas (com maiores salarios e beneficios) séo
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considerados, mas também recompensas com garantia de seguranga no
cargo, transferéncias laterais para posi¢ces mais desafiantes ou para
posicdes que levem a um crescimento e a varias formas de reconhecimento
por servicos notaveis

Sabe-se que o0s beneficios e as recompensas sao grandes fatores
motivadores aos colaboradores. Por meio de recompensas e beneficios, o0s
colaboradores se sentem mais valorizados e incentivados a realizarem cada vez

mais um melhor trabalho.

Ruim Péssimo
10% 5%

Excelente
45%

Regular
10%

Bom
15%

Fonte: A pesquisa, 2017.

Gréfico 03: Adequacao do ambiente fisico

Aos participantes da pesquisa foi questionado também se o ambiente fisico
é adequado ao trabalho. Quarenta e cinco por cento dos participantes avaliaram
como excelente a adequacdo do ambiente fisico. Quinze por cento avaliaram como
otimo, as opcdes bom, regular, ruim e péssimo receberam 10% dos votos cada uma.
Megguinson, Mosley e Pietri Jr (1998) apud Carvalho et al (2012) salientam que 0s
lideres devem estudar formas de proporcionar aos seus colaboradores um ambiente
agradavel que lhes deem motivacdo e de forma consecutiva maior estimulo a se
empenharem mais em suas tarefas. Sabe-se que boas condices fisicas de trabalho
€ essencial para um bom desenvolvimento das tarefas diarias. Garantindo um bom
ambiente fisico, com condicbes adequadas de trabalho, a empresa garantira

também que o colaborador exerca melhor suas funcoes.
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Ruim Péssimo

10%

Regular
10%

Bom Excelente

, (o)
10% Otimo 45%

15%

Fonte: A pesquisa, 2017.

Gréafico 04: Unido entre a lideranca e os demais colaboradores

Questionou-se também na questdo de n°® 4, como os participantes avaliam a
unido entre a lideranca e os demais colaboradores. Cinquenta por cento afirmaram
excelente, a opgao 6timo teve 15% das escolhas, ruim, 15% e péssimo 20%. “O lider
precisa dos liderados, e vice-versa, para alcangarem os resultados esperados”
(GUBERT, 2016, p. 5). O trabalho em equipe é essencial para que se alcancem 0s

resultados esperados.

Péssimo
20%

Ruim
15%

Excelente
50%

Regular
0% Bom

0% 15%

Fonte: A pesquisa, 2017.

Grafico 05: Alideranga ouve seus subordinados?

O questionamento numero 05 foi: A lideranca ouve seus subordinados?
Trinta e cinco por cento dos participantes da pesquisa avaliaram como excelente,
20% otimo, 15% bom, as opcbes regular, ruim e péssimo ficaram com 10% dos
votos cada uma.

Sabe-se que quando o colaborador é ouvido, sente-se mais importante para
a empresa e consequentemente mais motivado ao trabalho.
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Ruim Péssimo
10%

Regular
10%

Fonte: A pesquisa, 2017.

Gréafico 06: Flexibilidade do lider

Indagou-se ao participante da pesquisa se o0 mesmo tem um lider flexivel. As
opcOes excelente e 6timo receberam 20% dos votos, bom 15%, regular e ruim 10%
e péssimo 25%. Diz White (2007) que a lideranca engloba a cabeca e o coracao e
gue € um grande desafio para o lider saber quando ser amavel, flexivel e quando ser

racional e impassivel.

Péssimo Excelente
25% 20%

Ruim d
10% Otimo
20%

Regular
10%

15%

Fonte: A pesquisa, 2017.

Grafico 07: Influéncia positiva do lider no clima organizacional

Questionou-se ainda: “Vocé considera que seu lider influi positivamente no
clima organizacional da instituicdo?” quarenta por cento responderam excelente,
35% 6timo, 20% bom e regular 5%.
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Bom  Resgular ’/RuimPéssimo
[v)

20% 0% 0%
xcelente
0%

Fonte: A pesquisa, 2017.

Grafico 08: Satisfagdo dos colaboradores com a lideranca

Sobre o questionamento: “Vocé se sente satisfeito com sua lideranca?
Trinta por cento escolheram a opc¢ao excelente, 25% 6timo, 20% bom, 10% regular e
15% ruim.

A lideranca exerce uma grande influéncia sobre seus liderados, sendo ele o
agente que os leva a motivagcdo e ao sucesso tanto pessoal quanto profissional, por
esse motivo se torna extremamente importante que o0s colaboradores estejam

satisfeitos com a lideran¢a que possuem.

Ruim Péssimo

Excelente
15% 0% 20%

Regular
10%

Fonte: A pesquisa, 2017.
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Grafico 09: A lideranca e a motivagéo dos colaboradores

A lideranca consegue manter o0s colaboradores motivados? Foi o
questionamento de nimero 09. Trinta por cento responderam excelente, as opc¢des
otimo e bom receberam 25% dos votos e regular 20%.

A motivacao € uma grande propulsora de bons resultados. Assim sendo, faz-
se de grande importancia que o lider consiga manter seus colaboradores sempre

motivados e dispostos ao trabalho que exercem.

Regular Ruim _Péssimo Excelente
Voo .
20% 0 30%

Fonte: A pesquisa, 2017.

Grafico 10: O estresse e a lideranca

Seu lider costuma te deixar estressado? Foi pedido que o participante
considerasse como péssimo 0 maior grau de estresse e excelente o menor grau de
estresse, de forma que 10% responderam ruim, 15% regular, e as op¢bes bom,
otimo e excelente 25% cada.

O estresse, como se sabe, além de provocar doencas fisicas tais como
ansiedade e depressao, também contribui para um mau rendimento no trabalho,

uma vez que o colaborador se sente pressionado e inferiorizado.

Ruim Péssimo Excelente

10% a 25%
Regular
15%

Fonte: A pesquisa, 2017.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

O Estudo permitiu analisar a importancia do gerente enquanto lider de
equipe para a motivacdo de seus colaboradores e para o estabelecimento de um
bom clima organizacional. Sabe-se que as pessoas séo diferentes, tanto em aspecto
sociocultural quanto no aspecto psicoldgico, logo, o que motiva uma pessoa pode
ndo motivar outra. Portanto, o trabalho em equipe tem sido um desafio
extremamente complexo para qualquer organizacao.

A lideranca tem se apresentado cada vez mais de grande importancia para o
bom andamento da equipe. Um bom lider conduz seus colaboradores ao sucesso de
forma sabia, sem coacao ou extremo exercicio do poder. Quando bem liderados, a
equipe se sente motivada, satisfeita e exerce suas atividades diarias com amor e
dedicacéo.

Em se tratando de Instituicdes de Ensino Superior, ndo ocorre de forma
diferente, a lideranca também se apresenta como fator contribuinte para o bom
andamento da equipe, motivacao dos colaboradores e melhor prestacdo de servigcos
aos clientes.

Revelou-se nesta pesquisa que a lideranca de uma Instituicdo de Ensino
Superior precisa conhecer, desenvolver e exercitar 0s conceitos que promovam a
motivacdo de seus colaboradores, assim como qualquer outra organizacdo. Devem
os colaboradores serem motivados ao trabalho e isso se da por meio de varios
aspectos, que cabera a lideranca identificar as necessidades de sua equipe.

Especificadamente em relacao a Instituicdo estudada neste trabalho, deve a
mesma, estimular os colaboradores e proporcionar melhorias no ambiente de
trabalho de forma a gerar um melhor clima organizacional, para que possa em um
sentido mais amplo, garantir a qualidade dos servicos prestados e atender a
demanda de uma forma mais eficiente, visto que foram detectados alguns pontos
cruciais onde a empresa precisa melhorar a fim de garantir aos seus colaboradores
mais satisfacao ao trabalho.

Nesta perspectiva considera-se respondida a problematica do estudo assim
como alcancados os objetivos geral e especificos.

Ao findar o presente trabalho, ndo julgamos ser um trabalho finalizado e sim
uma base tedrica para que para novas e mais aprofundadas pesquisas sobre a

influéncia da lideranca em Instituicbes de Ensino Superior se iniciem.
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APENDICES

APENDICE A-Questionario aplicado aos colaboradores de uma Instituico de Ensino
Superior da cidade de Anapolis-GO, para analise da percep¢do dos mesmos quanto
a influéncia do lider no clima organizacional da instituicao.

Este questionario tem como objetivo avaliar percepcdo dos colaboradores quanto a
influéncia do lider no clima organizacional da instituicdo. Para tanto, sua participacéo
€ indispenséavel. Seus dados nédo serdo divulgados. Para cada uma das seguintes
afirmacgdes avalie o seu nivel de consentimento, assinalando com um X. Considere o
péssimo como o nivel menos positivo e o Excelente como nivel mais positivo.

QUESTIONAMENTO

Excelente
Otimo
Bom
Regular
Ruim
Péssimo

1. Existe um apoio da lideranca aos
empregados no desempenho diario de suas
atividades no trabalho?

2. Existe na instituicdo recompensas por
produtividade, qualidade ou desempenho do
colaborador?

3. O ambiente fisico é adequado?

4. Existe uma unido entre a lideranca e 0s
demais colaboradores?

5. Alideranca ouve seus subordinados?

6. Vocé tem um lider flexivel?

7. Vocé considera que seu lider influi
positivamente no clima organizacional da
instituicdo?

8. Vocé se sente satisfeito com sua lideranga?

9. Alideranga consegue manter 0s
colaboradores motivados?

10. Seu lider costuma te deixar estressado?
Avalie como péssimo o grau mais alto de
estresse e excelente o0 menor grau de estresse




