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RESUMO

O conceito de lider mudou bastante ao longo dos anos. Até meados do seculo XX, lider era
sindnimo de chefe, aquele que tem a tendéncia em mandar e ter o ar de soberania perante 0s
outros. Com a crise de 1929, passou a ter uma maior necessidade de olhar para as pessoas com
um olhar mais humano, nascendo assim algumas Teorias Administrativas que embasam o
conceito de lider dos dias atuais. Cada vez mais as empresas, visam com mais eloquéncia o
aumento dos lucros e exigem que seus colaboradores atuem em alta performance a todo
momento. Com isso, criou-se o conceito de equipe de alta performance, em que o lider possui
papel fundamental na sua criagdo e manutencdo, e para isso, sdo exigidas algumas
caracteristicas chaves, que serdo elencadas no presente estudo através de uma pesquisa de
natureza aplicada, abordagem mista e de método survey, e comparadas com a literatura, a fim

de validar, na prética, a relevancia dessas caracteristicas.

Palavras-chave: Lider, lideranca, alta performance.



ABSTRACT

The concept of leadership has changed significantly over the years. Until the mid-20th century,
a leader was synonymous with a boss, someone who had a tendency to give orders and assert
sovereignty over others. With the crisis of 1929, there arose a greater need to view people with
a more humane perspective, giving rise to some Administrative Theories that underpin the
concept of leadership in present-day. Increasingly, companies strive for profitability and
demand that their employees perform at a high level at all times. As a result, the concept of a
high-performance team has emerged, in which the leader plays a crucial role in its creation and
maintenance. To achieve this, certain key characteristics are required, which will be identified
in this study through an applied research approach, using a mixed methodology and survey
method. These characteristics will be compared with the existing literature to validate their

practical relevance.

Keywords: Leader, leadership, high-performance.
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1. INTRODUCAO

Lider é o individuo que tem algum tipo de autoridade para comandar ou coordenar
0s outros. Ja lideranca, tem por sua vez como definicdo: espirito de lider, autoridade. Essas
defini¢cdes sdo o ponto de inflexdo para o presente estudo.

O conceito de lider mudou bastante ao longo dos anos. Até meados do século XX,
lider era sindbnimo de chefe, aquele que tem apenas a fun¢do de mandar e ter o ar de soberania
perante 0S Outros.

Com a crise de 29, passou a ter uma maior necessidade de olhar para as pessoas
com um olhar mais humano, nascendo assim algumas teorias, como a Teoria das RelacGes
Humanas e a Teoria da Motivacéo.

Essas teorias embasam o conceito atual de lider. Hoje, o lider € aquele que educa,
orienta e forma pessoas, se tornando mais relevante nas empresas, que visam com mais
veeméncia 0 crescimento e para que isso aconteca, ha a necessidade de terem 0s seus
colaboradores performando na mais alta performance. Através dessa necessidade, criou-se o
conceito de equipes de alta performance, formato de equipe a qual produz resultados de forma
agil e assertiva, além de ser multidisciplinar.

Para que uma equipe de alta performance seja criada e mantida, o lider possui um
papel fundamental, sendo exigido dele algumas competéncias chaves para o desempenho da
funcdo que serdo abordadas ao longo do presente trabalho. Trabalho que ird entender melhor os
inimeros perfis e competéncias do lider e entender melhor o melhor perfil, ou o perfil ideal

para que se possa exercer a funcdo com melhor assertividade e impacto.

1.1. JUSTIFICATIVA

Conceitos classicos do que realmente é liderar comecam a ser contestados e
conceitos disruptivos de lideranca passam a ser contemplados e aceitos no cotidiano (ROSSES
et al., 2010 apud DEL FIACO, 2006).

Convicto de que os conceitos disruptivos, em que um lider tem a capacidade e o
dever de inspirar as pessoas, € o melhor caminho para evoluir equipes de alta performance,
associados com experiéncias no mercado de trabalho, foi possivel definir algumas
caracteristicas relevantes que um lider deve possuir para performar com exceléncia a sua

funcéo.
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1.2. ESCOPO DO TRABALHO

O trabalho ira desenvolver, primeiramente na bibliografia, o conceito e funcdo do
lider em equipes de alta performance. Apds, ira validar com colaboradores de uma empresa de
Tecnologia na cidade de Juiz de Fora, os conceitos descritos ao longo do texto, principalmente
quando se refere a caracteristicas chaves para um bom desempenho na funcdo em uma equipe
de alta performance.

Com a pesquisa realizada, também sera feito uma andlise sobre os pontos de vista
dos lideres e liderados da empresa, a fim de entender quais competéncias cada lado deposita a

maior importancia.

1.3. ELABORACAO DOS OBJETIVOS

O objetivo geral deste trabalho € realizar uma pesquisa de campo para validar as
competéncias descritas na literatura como relevantes para o cargo, assim como conceituar lider

e lideranca e identificar o papel do lider em uma equipe de alta performance

1.4. METODOLOGIA

Segundo Turrioni e Mello (2012), a presente pesquisa cientifica apresenta as
caracteristicas baseada no quadro a seguir:

e Natureza Aplicada: os conhecimentos adquiridos através de livros e artigos
serdo aplicados na pratica

e Objetivo Exploratério e Descritivo: exploratorio para definir os conceitos
apresentados e descritivo pois sera coletado dados para a definicdo de um
modelo 6timo

e Abordagem Mista: serd combinado o resultado de pesquisas quantitativas
(pesquisa com os lideres da empresa estudada) e qualitativas (conclusées com

base nas analises realizadas em livros e artigos)
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e Meétodo de Pesquisa Survey: Lideres da empresa estudada serdo questionados

acerca das caracteristicas que um lider deve ter

Figura 1- Classificacdo de Pesquisa Cientifica

\ r .
1 —> Basica
“ Natureza
\ —p Aplicada
\ —> Exploratoria
|
\ —> Descritiva
' Objetivos
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N\ ] — Normativa
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— Quantitativa —+—> Modelagem e Simulagdo
—> Survey
\
' Abordagem —> Estudode caso
. Qualitativa o e 4 Pesquisa-acao
—> Soft System Methodology
N —> Combinada

Fonte: Turrioni e Mello (2012)

e Natureza Aplicada: os conhecimentos adquiridos através de livros e artigos
serdo aplicados na pratica

e Objetivo Exploratério e Descritivo: exploratorio para definir os conceitos
apresentados e descritivo pois sera coletado dados para a definicdo de um
modelo 6timo

e Abordagem Mista: serd combinado o resultado de pesquisas quantitativas
(pesquisa com os lideres da empresa estudada) e qualitativas (conclusdes com
base nas analises realizadas em livros e artigos)

e Meétodo de Pesquisa Survey: Lideres da empresa estudada serdo questionados
acerca das caracteristicas que um lider deve ter
Neste trabalho, primeiramente foi realizada uma revisao bibliografica acerca do

tema publicada em livros, artigos e revistas cientificas para uma melhor definicdo e

contextualizacao sobre o tema lideranca e equipes de alta performance.
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Essa revisao servira de embasamento para a realizacdo de uma pesquisa do tipo
survey em uma empresa de tecnologia de Juiz de Fora, a fim coletar caracteristicas em comum
de um lider de alta performance.

Para inicio da pesquisa, foram selecionadas e definidas dez competéncias
consideradas, senso comum, importantes para desempenho da funcdo. Dentre as dez
selecionadas, quatro foram escolhidas com base na literatura do presente estudo, a fim de
identificar a sua real relevancia no mercado de trabalho.

Com as caracteristicas escolhidas, a pesquisa foi dividida em Tipo | e Tipo I,
com 23 lideres entrevistados e 48 liderados, resultando em um total de 71 respostas.

Na pesquisa tipo | (ANEXO 1), apenas pessoas que desempenham formalmente o
papel de lider na empresa poderiam responder. Nesta etapa, os entrevistados deveriam distribuir
pesos - de 1 a 5 - para as dez competéncias listadas. A escolha pelo método de notas para a
pesquisa de Tipo I se deu com o intuito de realmente validar se todas as caracteristicas propostas
sdo realmente relevantes no mercado de trabalho. J& no tipo Il (ANEXO 2), apenas liderados
poderiam preencher. Nessa etapa, 0s entrevistados deveriam ranquear as dez competéncias,
sendo 1 a caracteristica considerada mais importante e 10 a menos importante. A escolha pelo
método de ranqueamento para a pesquisa de Tipo Il parte do pressuposto que todas as
caracteristicas sdo importantes e o intuito é descobrir, de acordo com a visdo de liderados, quais
delas sdo as mais importantes.

Com o objetivo de padronizar os dados e unificar a visdo da importancia das
competéncias, um tratamento dos dados da pesquisa do Tipo | foi realizado. O tratamento nada
mais é que a soma ponderada das notas e a quantidade de vezes que elas repetiram para cada
caracteristica. Para a pesquisa do Tipo Il ndo foram feitos tratamento dos dados.

Por fim, uma anélise foi realizada de ambos os resultados e o objetivo do estudo

atingido.

1.5. ESTRUTURA DO TRABALHO

Organizado primeiramente em 2 capitulos, na introducéo é dado um panorama geral
do estudo, como justificativa, metodologia e objetivos.

No segundo, serd dado um breve historico sobre as mudangas do conceito de lider
e lideranca através de duas Teorias Administrativas. Logo apos, definiremos equipe de alta

performance, desvendaremos o papel e importancia de um lider nesse tipo de equipe, além de
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identificar e conceituar 4 caracteristicas de suma importancia para um bom desempenho da
funcéo.

No terceiro capitulo, sera apresentado o resultado da pesquisa de campo realizada.
Essa pesquisa teve duracdo de 2 semanas, com 0 seu inicio no dia 29/05/2023 até o dia

09/06/2023. O quarto uma discussédo acerca dos resultados e, por fim, a conclusao do trabalho.
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2. LIDERANCA, EQUIPES DE ALTA PERFORMANCE E AS COMPETENCIAS DO
LIDER

2.1 TEORIAS ADMINISTRATIVAS
2.1.1 TEORIA DAS RELACOES HUMANAS

Stoner e Freeman (1999) explicam que a Teoria das Relagdes Humanas foi
despertada nos Estados Unidos, em meados do no século XX, decorrente da “Grande Crise”,
em 1929. Essa teoria nasceu com o intuito de humanizar e desenvolver o potencial humano, e
deixar a gestdo cientifica, que ja era vista como exploradora a favor da alta hierarquia, em
segundo plano (COLTRO, 2005).

Del Fiaco (2006) argumenta que essa nova teoria enfatiza competéncias que antes
ndo eram vistas, como por exemplo a comunicacao, lideranca e a organizacao formal. Dessa
forma, € possivel perceber uma mudanga no paradigma organizacional das empresas, colocando
o funcionario como uma parte de algo maior, e ndo apenas como um operador de maquina.

A lideranca foi bem evidenciada através dessa teoria, que teve como principal
estudioso Elton Mayo, autor que, segundo Maximiano (2002), entende que o desempenho do
trabalhador depende mais de fatores emocionais e comportamentais, do que do trabalho, em si,
desempenhado por ele. Tendo em vista que essa teoria surgiu com a necessidade de humanizar
e democratizar a gestdo (CHIAVENATO, 2000), o conceito de lideranca se encaixa de forma
certeira nesse principio.

A lideranca exerce papel fundamental em qualquer tipo de relagdo, justamente para
humanizar, extrair 0 maximo de produtividade do colaborador e gerar o0 maximo de impacto
nas equipes, de forma individual e coletiva, principalmente na sociedade atual, em que esses

conceitos estdo cada vez mais evidenciados e postos a prova.

2.1.2 TEORIAS DA MOTIVACAO

Para Tadeucci (2009), “a compreensdo dos fatores que interferem na motivacao
humana pode facilitar as relagdes interpessoais”. Ainda, segundo a autora, para conhecermos
como as pessoas sdo motivadas, € de suma importancia entendermos o que elas consideram

COmMo recompensa, punicao e desejo.
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Griffin e Moorhead (2006, apud. Tadeucci), descrevem 0s passos de como a

motivacao ocorre no diagrama a seguir:

Figura 2- Diagrama Mativacional

. Busca de manei- Escolha de comporta-
Necessidades ¢ e
: > ras de satisfazeras  —> mentos para atingir os
aprendidas : s
necessidades objetivos
s Adocao dos compor-
Reavaliacao das Recompensas ou ¢ p
: -« A < tamentos escolhidos
necessidades punigoes
(desempenho)

Fonte: Griffin e Moorhead (2006, apud. Tadeucci)

O esquema demonstra que a motivacdo tem inicio apds o entendimento das
necessidades; apds, se busca possiveis formas de satisfazer a necessidade identificada; no passo
seguinte, seleciona-se 0 comportamento mais adequado para a satisfazer; se coloca em pratica
0 comportamento escolhido; avalia-se o resultado, coletando a recompensa ou a punigéo; e por
fim, ha uma reavaliacdo das necessidades, podendo-se iniciar um novo ciclo.

Uma das teorias mais disseminadas, quando se refere a motivacdo, necessidade e

satisfacdo humana, é a Teoria das Necessidades, criada por Maslow em 1943.

A Teoria das Relagbes Humanas constatou a existéncia das necessidades humanas
bésicas. O comportamento humano é determinado por causas que, as vezes, escapam
ao préprio entendimento e controle do homem. Essas causas se chamam necessidades
ou motivos: sdo forgcas conscientes ou inconscientes que levam o individuo a um
determinado comportamento. A motivacao se refere ao comportamento que é causado
por necessidades dentro do individuo e que é dirigido em dire¢do aos objetivos que
podem satisfazer essas necessidades (CHIAVENATO, 2000, p.128)

Com base nessa percepcdo do comportamento humano, que vai além das

necessidades basicas, Maslow hierarquiza em 5 niveis o carecimento humano:
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Figura 3- Piramide de Necessidades

AN
Auto-
realizacdo
Vi z\
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Fonte: Lacombe (2003)
a) Basicas: a base da piramide é composta pelas necessidades basicas. Maslow

identificou que a maior necessidade do individuo séo as fisiolégicas, no que
tange a se alimentar, respirar, se manter vivo, dormir, ou seja, manter a saude
fisica e mental;

b) Seguranca: o segundo nivel representa a necessidade de se sentir em seguranca,
seja ela financeira ou fisica;

c) Associacdo: o terceiro nivel é referente as necessidades sociais, na qual ha a
preocupacdo em manter relacdes, familiares ou ndo, em harmonia.

d) Status: o quarto nivel tange ao reconhecimento, autoestima e independéncia;

e) Autorrealizacdo: no quinto e Gltimo nivel estd a necessidade de constante
crescimento e desafio para que o individuo consiga desenvolver todo o seu
potencial.

Segundo Maximiano (2000), é importante notar que para que haja uma evolucgdo na
hierarquia, o nivel anterior deve ser satisfeito por completo. Caso contrario, o individuo ficara
estacionado na piramide, ndo sendo possivel uma evolucéo.

Outra observagdo que se faz necessaria € a comparagao do potencial de realizagdo
dos quatro primeiros niveis, que podem ser saciados através de fatores externos, com 0s meios
de realizagdo do quinto nivel, que depende estritamente do individuo e de suas vontades.

A fim de exemplificar as necessidades humanas, principalmente acerca dos dois

ualtimos niveis (status e autorrealizacdo). Grant (2011), explicita o qudo importante é o uso da
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motivacdo em uma equipe. Para ele, a partir de estudos realizados com funcionarios de um call
center da universidade de Michigan, no qual os telefonistas tinham como objetivo angariar
doacGes para financiar bolsas de estudos. Naturalmente, esse tipo de trabalho € repetitivo e
estressante, entdo, para aumentar a motivacdo dos telefonistas, Grant e sua equipe realizaram
um encontro destes com os alunos que eram beneficiados por essas bolsas. Um més apds o
encontro, foi identificado um aumento de 142% no tempo gasto no telefone pelos participantes
do estudo, assim como aumento de 171% de dinheiro arrecadado quando comparado aos
telefonistas ndo participantes.

Esse estudo demonstra como a motivacdo e a identificacdo das necessidades
humanas pelo lider gera um impacto positivo no atingimento das metas da equipe. Como
apresentado, o salario deixou de ser a Unica motivacdo do ser humano, havendo também a
necessidade do individuo de se sentir reconhecido (nivel 4), assim como ter o sentimento da
autorrealizacdo (nivel 5), em saber que esta fazendo o bem.

Segundo Grant (2011), “varios pesquisadores descobriram que as pessoas se
preocupam nao apenas consigo mesmas, mas também em fazer um trabalho que beneficie os
outros e contribua para a sociedade.”*. Com isso, ele corrobora com a importancia da motivagéo
de todos os membros da equipe, pois com a motivacao, o colaborador é engajado a ser mais
produtivo, ja que possui uma meta definida e entende o impacto que estd gerando na
organizacéo e na sociedade.

A eficécia do lider repousa na sua habilidade de tornar uma atividade significativa
para aqueles que estdo nesse conjunto de papéis - ndo é mudar comportamentos, mas
dar aos outros o senso de compreensdo daquilo que estdo fazendo e especialmente
articula-los para que possam comunicar-se sobre o sentido do comportamento deles
(BERGAMINI, 1994, apud. SMITH e PETERSON, 1989)

2.2 DEFININDO EQUIPES DE ALTA PERFORMANCE

Antes de entrarmos na definicdo de equipes de alta performance, é importante
termos em mente a definicdo de equipe para que uma comparacao e analise sejam feitas. Para
Owen (1996), equipe é um grupo de individuos que trabalham em sinergia, ndo sendo tdo
relevante a estrutura e o tamanho. Ainda segundo a autora, uma outra caracteristica de suma

importancia é a existéncia de um objetivo comum a todos.

! No original: numerous researchers have found that people are concerned not only about themselves
but also about doing work that benefits others and contributes to society
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Ainda sobre esse conceito, Katzenbach e Smith (2002), definem equipe como um
grupo de pessoas com habilidades complementares e que compartilham das mesmas metas e
objetivos.

Corroborando com a ideia de que os membros de uma equipe se complementam,
Owen (1996) disserta que se a soma dos esfor¢os do grupo for igual a soma dos esforcos
individuais, esse conjunto de pessoas ndo € uma equipe, tampouco uma equipe de alta
performance. Essa ideia também é chamada de efeito 2 + 2 = 5, nomenclatura criada pelo
consultor Harry Igor Ansoff e publicada na Harvard Business Review em 1957.

Ap0s estabelecer um conceito do que € uma equipe, iremos afunilar e definir o que
é uma equipe de alta performance e suas principais caracteristicas. Para Kirkman e Rosen (2000,
apud. BEJARANO et. al 2005), um dos sentimentos que mais circulam ao redor de uma equipe
de alta performance ¢ o sentimento de “empowerment”. Esse sentimento tem como semantica
“dar autoridade e motivar membros a agir e tomar a¢des”, ou seja, empoderamento do time.

Para Parker (1994), nas equipes de alta performance ha uma coparticipacdo de todos
0s membros, atraves de uma lideranca compartilhada, com funcéo, visao, missdo e metas claras
e bem definidas. Ha4 também um clima de trabalho mais leve, no qual a comunicacéao prevalece
sobre todas as situacoes.

Usando o conceito de Parker acerca da lideranca compartilhada, Owen (1996) e
White (1998, apud. BEJARANO et. al 2005), afirmar que para esse tipo de equipe, a hierarquia
assume um papel coadjuvante na relacdo, visto que a lideranca é baseada em respeito,
conhecimento e competéncia.

Outra caracteristica interessante desse tipo de equipe, é a presenca da
multidisciplinaridade. Assim como em equipes padrdes, é importante que o conhecimento seja
plural e se complementem, de forma que a equipe se torne adequavel as mudancas e capaz de
encontrar solucdes de forma agil para o problema (CARVALHAL et al. 2014).

Silvaet. al (2011, apud. OLIVEIRA), dissertam que 0s membros de uma equipe de
alto desempenho sdo capazes de reconhecer suas forcas e suas fraquezas. Esse entendimento,
tem por consequéncia a certeza de que os objetivos do time ultrapassam 0s pessoais, e que sera
feito o que for necessario para evoluir o desempenho da equipe. Para que tal feito seja atingido,
€ necessario um elevado grau de maturidade de todos, assim como a capacidade de resolucéo

de conflitos impar, por parte dos individuos (RUZZARIN et. al 2017), em especial do seu lider.
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2.3 O LIDERE A LIDERANCA

Para Hollander (1978),

O processo da lideranga normalmente envolve um relacionamento de influéncia em
duplo sentido, orientado principalmente para o atendimento de objetivos mituos, tais
como aqueles de um grupo, organizagdo ou sociedade. Portanto, a lideranca ndo €
apenas o cargo do lider, mas também requer esforcos de cooperagdo por parte de
outras pessoas.

A partir dessa definicdo, comecamos a compreender exatamente o que € ser lider.
Ser lider é um ato de influenciar uma ou mais pessoas a seguir um caminho em direcdo ao
objetivo mutuo, muitas vezes guiados por metas. Kouzes e Posner (1991) corroboram com o

quesito influéncia ao concluirem que

As pessoas preferem trabalhar para gerentes que sejam influentes para cima e para
fora. Os lideres de sucesso sabem que é necessario e importante fazer os outros

saberem o que podem, e usam seu poder para conseguir que completem seu trabalho.

Realizando um paralelo entre a Teoria das RelacGes Humanas e a Lideranca, fica
claro que a partir do século XX, ser chefe transcende o ato de ordenar, convergindo para o ato
de convencer e influenciar, unindo e desmistificando os problemas para que a equipe trilhe o
mesmo objetivo e trabalhe em extrema sinergia.

Apobs definir o que é lideranca, é importante entender que esse processo é uma
funcdo compartilhada entre o lider e o liderado, onde ambos exercem o trabalho de
influenciador e influenciado (TAKAHASHI; PEREIRA, 1991).

Davis e Newstron (1998) interpretam que a funcdo do lider combina habilidades
técnicas, conceituais e principalmente habilidades humanas para que sejam aplicadas de forma
assertiva, a fim de ser capaz de exercer influéncia em sua equipe em prol dos objetivos de sua
organizacdao.

Além de tudo, a lideranca é um processo dindmico, na qual se exige que o lider se
adapte as diferentes situacdes impostas e também se adeque as diferentes personalidades que
estdo presentes em sua equipe e na sua organizacdo (BURMESTER, 2019). Afinal, lidar com
pessoas ndao é como seguir uma receita de bolo, na qual sempre se deve seguir as mesmas
sequéncias de etapas, cada pessoa possui sua persona e exige diferentes formas de tratamentos.

Covey (2003) ainda cita que o papel do lider nos tempos atuais nao € de “gerenciar
a mudanca”, mas sim de se adaptar as constantes mudancas de cendrios que esta suscetivel, e
tracar planos e futuros baseados nessas alteragdes. Esse conceito é denominado pelo autor

como: liderar a mudanga.
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Ap0s definirmos o conceito de lider e lideranga, iremos entender o seu papel na
construcdo de uma equipe de alta performance. Conforme dito no topico anterior, uma equipe
de alta performance € um formato de equipe multidisciplinar e autbnoma, que possui, por si so,
todas as competéncias necessarias para se tomar uma decisdo de forma agil e assertiva, e de se
adequar a qualquer tipo de mudanca imposta pelo ambiente. Mas qual é a relagdo e o papel do
lider no desenvolvimento desse formato de equipe?

2.4  OPAPEL DO LIDER EM UMA EQUIPE DE ALTA PERFORMANCE

Como todo processo de construcdo, a etapa inicial corresponde a definicéo e selecéo
do perfil dos profissionais que fardo parte da equipe. Essa selecdo é de suma importancia para
o0 atingimento dos objetivos do grupo, tendo como peca fundamental o lider, que deve estar apto
a selecionar pessoas competentes, no qual suas habilidades se complementem. (DYER, 2012).

Conforme definido no topico anterior, lider € aquele que exerce influéncia sobre as
pessoas, as tornando capazes de trabalhar de forma entusiéstica em prol dos objetivos da equipe
e da empresa (HUNTER, 2004). Essa influéncia ndo deve ser associada ao poder, e sim a
autoridade, conquistada através do respeito, trabalho e sacrificio (COELHO; DE SOUSA,
2021).

Apobs a construcdo da equipe, cabe ao lider dirigir, determinar, treinar, avaliar o
desempenho e ampliar o potencial de cada integrante do grupo, para que 0s objetivos, que
devem ser definidos com clareza por ele, sejam atingidos (TONET et. al., 2012).

Acrescentando Tonet, Eboli diz que o lider deve exercer plena e constantemente
o papel de “educador, formador e orientador”, criando um ambiente no qual os liderados se
sintam motivados, além de “buscar suas potencialidades e padrbes elevados para um
aprimoramento de conhecimento”.

Para que o lider exerca a funcéo de educador, formador e orientador citada por Eboli
(2005), Mandelli e Loriggio (2017), sugerem um passo a passo para o lider seguir:

1) Identificar o preparo do colaborador: Etapa que o lider ird identificar a
capacidade do integrante do grupo e analisara o nivel de esfor¢o que sera
gasto;

2) Planejar as ac¢Oes de diretividade: Momento que o lider ira antecipar os
possiveis cendrios da tarefa, para que seja possivel definir os pontos de

atencédo e ensinamento, além de definir os objetivos e metas;
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3) Planejar as a¢des de suporte: Momento em que o lider ird dar feedbacks
para o colaborador e reforcar a confianga do mesmo.

Através desses passos, o lider sera capaz de exercer os papéis citados de forma que
o liderado sinta que o lider tenha algo a contribuir, agregando valor a sua formacao, fortalecendo
assim, a relacdo entre eles (MANDELLI; LORIGGIO, 20417).

Segundo Dias (2015), Gomes et. al (2015) e Luecke (2010), o lider tem total
influéncia no desempenho e crescimento de uma equipe de alta performance quando citado
satisfacdo, inovacdo, ética, comunicacdo e coesdo, ja que exerce funcdo de avaliador,
direcionador da equipe, incentivando a cooperacéo e a resolucao de conflitos.

Conforme Bossidy e Charan (2019), cabe ao lider responsabilizar e os encarregados
pelas entregas dos resultados - resultados acordados e discutidos de forma clara anteriormente
- além de os direcionar, acompanhar e os recompensar de forma analoga ao seu desempenho.

Alinhado com a avaliacdo de desempenho do integrante e o ato de recompensar o
colaborador de acordo com o seu desempenho, a criagdo e a manutengdo de um sistema de
recompensas, sejam elas salariais, bonificacbes ou premiagdes, também sdo de suma
importancia para a conservacao de equipes de alta performance. (LUECKE, 2010).

Dessa forma é possivel perceber que o lider é peca chave na criagdo, manutencéo e
longevidade de uma equipe de alta performance, sendo importante salientar que, apds a
maturacdo de uma equipe como equipe de alta performance, o trabalho do lider ndo estara
selado, ainda sendo necessario uma funcdo de suavizador de problemas e estara sempre

disponivel quando necessario (LEME, 2016).

2.5 COMPETENCIAS DE UM LIiDER DE ALTA PERFORMANCE

Segundo Oliveira (2006, apud. PEREIRA), para que um lider possa ser considerado
lider, sdo esperadas certas competéncias para lidar com o dia a dia, muitas dessas, valores
béasicos, como por exemplo o sentido, a integridade e 0 amor.

Vergara (1999) complementa essa visdo expondo que se espera de um lider
maultiplas habilidades, sejam elas técnicas ou comportamentais, fazendo assim, que ele tenha a
aptidao para lidar com cenarios plurais e adversos.

Para Bennis (1996), uma das principais caracteristicas que um grande lider deve ter

€ 0 autoconhecimento. Nessa sessdo sera explicitada, além do autoconhecimento, outras trés
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importantes caracteristicas. A comunicacao, ja que ndo € possivel liderar sem essa competéncia
(TAKAHASHI e PEREIRA, 1991), empatia e humildade.

2.5.1 COMUNICACAO

O ato de se comunicar é uma atividade essencial para a vida em sociedade e para
um lider ndo seria diferente. Segundo Santaella (2001), através da comunicacdo é possivel
influenciar, convencer, despertar interesse e provocar expectativas. Ainda segundo a autora,
dentro de uma organizacao, essa competéncia exerce papel fundamental na manutencdo de
relacbes pacificas e integracdo de ideias, visando o desenvolvimento de pessoas.

Em uma palestra para o Banco BTG Pactual intitulada “O futuro da lideranga”,
Leandro Karnal (2021) contribui com a visdo de Santaella ao expor a ideia de que um grande
lider é aquele que é capaz de entusiasmar, agregar, formar e conduzir as pessoas através de uma
narrativa, fidelizando e influenciando todos ao seu redor.

Também corroborando com a viséo de Santaella, Bobenrieth (1971), Simon (1971)
e Katz e Kahn (1987), definem comunicacdo como o intercambio de fatos, informacdes e
significados, sendo o processo mais importante para o funcionamento de um grupo, no qual
“premissas decisorias” sdo transmitidas de um emissor (quem fala) para um receptor (quem
escuta).

Para Chiavenato (2000),

A comunicacdo € essencial tanto para a coordenacdo efetiva das atividades do grupo,
como para a execugdo das fungBes administrativas deste; portanto, o sucesso de um
lider (administrador) depende da sua habilidade em se comunicar efetivamente com

o0s demais membros da organizacé&o.

Para Trevizan et. al (1998) é possivel dizer que a capacidade de se comunicar esta
no cerne da lideranga. Para as autoras, sem uma boa comunicacdo, ndo € possivel exercer
influéncia na gestdo de grupos e atividades, e por consequéncia, ndo é possivel efetivar o
processo de lideranga. Ainda segundo as autoras, o sucesso de um lider esta diretamente
relacionado ao nivel da habilidade em comunicar com o seu meio, ou seja, € de suma
importancia para um lider, estar apto a emitir, transmitir e recepcionar informacdes de forma
clara e coesa, sem distorcdes.

Takahashi e Pereira (1976) concluem que, devido os diversos cenarios que um lider

pode ser submetido, a comunicacdo exprime um papel fundamental para 0 manejo desses, pois
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o lider, em sua esséncia, possui 0 papel de emissor, transmissor e receptor da informacao,

ficando claro o poder de influenciar o ambiente em que faz parte, em especial, sua equipe.

2.5.1.1 CoMo FAZER AMIGOS E INFLUENCIAR PESSOAS

Carnegie (2019) apresenta algumas dicas para que uma pessoa tenha exceléncia

na comunicacao e consiga exercer um papel de influenciador:

1) Faca perguntas em vez de dar ordens;

2) Incentive as pessoas. Fala que os erros parecam simples de corrigir;

3) Fale de seus préprios erros antes de criticar os das outras pessoas;

4) Respeite a opinido alheia. Nunca diga “vocé esta errado”;

5) Procure honestamente ver o ponto de vista alheio;

6) Faca a outra pessoa se sentir importante;

7) Faca elogios honestos e sinceros.

8) Deixe a outra pessoa pensar que a ideia é dela.

Os topicos descritos sdo de extrema relevancia para a construcdo de uma boa
comunicacdo. Um lider que é capaz de os colocar minimamente em pratica, sera referéncia em
comunicacdo e conseguird, com frequéncia, influenciar seus colaboradores a seguirem suas
ideias.

Vale ressaltar o topico de nimero 5. Um lider deve sempre enxergar o ponto de
vista alheio para que além de se comunicar, entenda as necessidades do outro e o ajude da

melhor forma. Para tal propdsito, o lider deve desenvolver a empatia.

25.2 EMPATIA

Muitas das vezes a empatia é confundida com compaixdo, porém enquanto o
segundo possui uma conotagdo mais emocional, 0 primeiro possui um teor mais cético da
situacdo, no qual deixa de lado a opini&o prépria e coloca o estado do outro como prioridade.
(GARNER, 2010).

Para o psicoterapeuta Carl Rogers (1980),

A empatia significa entrar no mundo perceptivo privado do outro e ficar

completamente a vontade nele [...]. Estar com o outro dessa forma significa que, por
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um momento, vocé deixa de lado as proprias opinides e valores para entrar no mundo

do outro sem preconceitos. De certa forma, significa que vocé se coloca de lado.

Segundo Brenner (2006) e Rowan (2010), a empatia € relacionada com a
capacidade de entender os sentimentos dos outros, e muitos acreditam que é a caracteristica
mais importante nas relagdes interpessoais. Ao entender esse sentimento, o lider é capaz de dar
as pessoas aquilo que precisam, ndo o que querem.

Empatia também pode ser definida como a capacidade de expressar as proprias
emocOes com maturidade e segundo Kellett (2006), essa competéncia, quando bem avancada,
permite uma maior assertividade na tomada de decisfes, cumprimento de metas pessoais, além
de melhorar a capacidade de resolugdo de problemas.

Acrescentando a visdo de Kellett, George (2000) contribui ao dizer que, ao entender
a real seméantica da empatia, o lider se torna capaz de influenciar as emocdes e atitudes de seus
liderados, aprendendo a dosar animagdo, motivagdo, entusiasmo, otimismo, entre outras
caracteristicas, em prol dos objetivos da empresa ou da equipe.

Essa questdo também corrobora com os indicios de que os membros de uma equipe
respondem com mais entusiasmo ao lider, caso 0 mesmo demonstre empatia, fazendo assim,
com que as pessoas se sintam ouvidas e valorizadas e que o grupo obtenha um maior
desenvolvimento profissional e confianga em seu trabalho. (GARNER, 2010).

Um lider empético é atraente para as pessoas, pois essa postura passa uma
mensagem de proximidade, a qual o lider fica aberto a aprender com a sua equipe e que nao é
0 detentor da verdade absoluta. A chave para que os lideres exercam a influéncia sob os seus
liderados, é a percepc¢do de que os proprios tém influéncia sobre o lider (COVEY, 1994).

2.5.3 AUTOCONHECIMENTO

Para Spinelli (2017, apud. MANDELLI; LORIGGIO), o autoconhecimento traz
ferramentas e abre a possibilidade de entender melhor o outro, assim como 0s seus interesses e
dificuldades, para que seja possivel liderar de forma individual e coletiva.

Contribuindo com essa visdo, Corral e Link (2012) dissertam que um lider sera
capaz de exercer a funcédo de lideranca ao possuir a predisposicdo em saber dominar os seus
préprios movimentos, mudar a dire¢cdo na qual estava seguindo e mostrar uma nova visao sobre
o0 todo. Ainda segundo os autores, o lider, tendo a consciéncia de seus proprios movimentos, ou

seja, possuindo o autoconhecimento, sera capaz de liderar de forma auténtica, sabia e inteligente
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O autoconhecimento também é evidenciado por Jesuino (1987, apud. MUNDIM
2004), ao citar a importancia do lider conhecer e administrar os proprios sentimentos para que
consiga ter uma compreensdo e um melhor relacionamento com o outro. Ou seja, ao colocar em
pratica o autoconhecimento, o lider se torna capaz de exercer a empatia para com o outro, e

assim, ficar mais préximo da exceléncia.

2.5.4 HuUMILDADE

Bossidy e Charan (2019) salientam uma questdo importante que passa despercebida
por muitos lideres, que é o0 ato de executar as tarefas. Muitos lideres acham que por ser lider, a
Unica tarefa que possui é delegar a¢fes, mas as executar também é um ponto chave para um
bom lider.

Ainda segundo os autores, o lider deve ter a humildade para entender que nédo esta
acima de ninguém e que ao executar uma tarefa, ele é capaz de estabelecer uma cultura e
processos. Claro que o lider ndo deve exercer apenas fungdes operacionais, mas com a sua
participacao nesses processos, ele consegue designar as tarefas com mais assertividade, assim
como compreender prioridades e realizar provocagfes que fomentem o pensamento inovador
de sua equipe.

Como Carnegie (2019) relata, para que uma pessoa, em especial um lider, consiga
exercer um papel de influéncia, além dos topicos citados anteriormente na se¢do 2.5.1.1, ela
deve ter humildade. O autor deixa isso muito claro ao destinar dois capitulos de seu livro para
falar sobre erros. Em um, ele trata especialmente dos proprios erros, pois todos erram, mas
quando um bom lider erra - e ele vai errar - ele deve reconhecer esse erro de forma imediata e
enfética. No outro ele cita aimportancia de falar dos proprios erros antes de criticar o dos outros,
pois assim o lider, que toma papel de acusador, se coloca na mesma posic¢ao do outro e suaviza
essa acusacao.

O autor ainda deixa clara a importancia da humildade para atingir seus objetivos
em uma outra passagem de seu livro ao dizer “deixe a outra pessoa pensar que a ideia ¢ dela”.
Um lider que é capaz de deixar a pessoa, seja ela um colaborador ou um colega de trabalho
achar que a ideia é dela, atingiu o primor da humildade. Nesse momento o lider se torna apto a
deixar um dos principais inimigos do ser humano de lado, o ego, em prol de um objetivo maior,

muitas das vezes néo identificavel para essa pessoa.
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3. VALIDANDO AS PRINCIPAIS CARACTERISTICAS DE UM LIDER DE ALTA
PERFORMANCE

Nessa secdo, é apresentado o desenvolvimento da pesquisa em campo. Como citado
na metodologia, foi realizado um survey em uma empresa de tecnologia de Juiz de Fora, a fim

coletar caracteristicas em comum de um lider de alta performance.

3.1 IDENTIFICACAO DAS PRINCIPAIS CARACTERISTICAS DE UM LIDER DE
ALTA PERFORMANCE

Com base no capitulo na secéo 2.5 do capitulo 2, e em outros estudos realizados na
area de liderancga, como o de Macedo (2017) e de Souza (2018), foram identificadas ao menos
10 (dez) competéncias que se mostraram presentes em ambos o0s estudos junto a literatura. Apos

a identificacdo, essas dez caracteristicas foram definidas e compiladas na Tabela 1.

Tabela 1- Competéncias de um lider de alta performance

Competéncia Definicédo

Empatia Se colocar na posi¢édo do liderado, buscando entender suas
verdadeiras dificuldades e motivos de seus atuais resultados,
sejam eles bons ou ruins;

Humildade Atribuir os méritos a equipe e assumir a responsabilidade
quando algo nédo dé certo;

Comunicacao Estabelecer uma comunicacao clara e objetiva para com 0s
meus liderados, além de entender que € uma das
competéncias chaves para um bom clima na equipe;

Autoconhecimento Refletir sobre os pontos fortes e fracos, para que, com base
neles, seja possivel elaborar o meu plano de
desenvolvimento;

Sucessao Sempre que possivel, formar futuras liderangas para que o
bom resultado seja perpetuado;

Desafio Criar desafios para a equipe, em busca de fomentar a
criatividade e os tirar da zona de conforto;
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Meritocracia Avaliar os integrantes da minha equipe com base Unica e
exclusivamente em sua performance;

Autonomia Identificar a capacidade dos liderados e, com base nessa
avaliacdo, dar autonomia para a execuc¢ao de tarefas;

Satisfazer as necessidades Identificar as necessidades basicas dos liderados, deixando-

dos liderados 0s assim, o mais focado possivel para desempenhar um bom
trabalho;

Avaliagéo / Fornecer feedbacks de forma construtiva e em tempo de a

Acompanhamento pessoa melhorar, além de marcar pontos de controle a fim

de garantir a sua evoluc¢do continua.
Fonte: O autor (2023)

3.2 ELENCANDO AS COMPETENCIAS PROPOSTAS

Com as dez principais competéncias definidas no tépico anterior, foi desenvolvida
e aplicada uma pesquisa em uma empresa de tecnologia, localizada na cidade de Juiz de Fora.
A ideia principal dessa pesquisa foi elencar as principais caracteristicas dentre as dez escolhidas
e validar se realmente as quatro competéncias definidas pela literatura no capitulo 2 sdo de fato

importantes no mercado de trabalho.

3.2.1 ANALISE DOS RESULTADOS DA PESQUISA TIPO |

Nesta etapa, a pesquisa foi segmentada para apenas as repostas de pessoas que
desempenham formalmente o papel da lideranca. Foi possivel obter 23 respostas, e 0s resultados
sdo apresentados no Grafico 1.
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Gréfico 1 - Distribuigdo dos pesos da pesquisa Tipo | - Barras

Avaliagio / Desempenho _
Satisfazer as necessidades dos... _
Autonomia - [
pesaro. NI =
siessio [N
Autoconhecimento _ =4
Comunicagzo [ =
Humildade R
Empatia
0 5 10 15 20 25

Fonte: O Autor (2023)
Com os dados obtidos da pesquisa, € possivel perceber que, de acordo com a opinido

dos lideres entrevistados, nenhuma das 10 caracteristicas proposta para avali¢do € irrelevante,
ou seja, nenhuma das caracteristicas obteve nota 0.

Com o Grafico 1, ja comeca a ser possivel identificar algumas caracteristicas que
se destacam, porém a fim de normalizar e tornar a avaliacdo mais clara e objetiva, foi realizado
um tratamento dos dados no qual foi multiplicado a nota pela quantidade de vezes que ela foi
dada, realizado a soma total das notas para cada competéncia e, por fim, feita a divisao de todas
as somas por 100, a fim de tornar a visualizacdo mais clara. O resultado desse tratamento é
apresentado no Gréafico 2.

Gréfico 2 - Somatério das notas de cada competéncia - Barras

Satisfazer as necessidades dos liderados I
Meritocracia I
Desafio II—
Autonomia
Sucessdo
Humildade
Avaliacao / Desempenho
Autoconhecimento

Empatia

Comunicagao

0 0,2 0,4 0,6 0,8 1 1,2
Fonte: O Autor (2023)
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No Grafico 2 é possivel, com mais clareza identificar as caracteristicas mais
relevantes para os entrevistados, com destaque para: comunicagao, empatia, autoconhecimento

avaliacdo/desempenho e secessdo, que formam o top 5.

Grafico 3 - Somatdrio das notas de cada competéncia - Radar

Comunicagao
Satisfazer as

necessidades dos Empatia
liderados
Meritocracia Autoconhecimento
i Avaliacao
Desafio gdo /
Desempenho
Autonomia Humildade
Sucessao

Fonte: O Autor (2023)
Por fim, o Gréfico 3 demonstra no formato de radar, a distribui¢do das notas totais

de cada competéncia. Com esses dados, percebe-se que, dentre as 4 caracteristicas elencadas
no capitulo 2 — comunicacdo, humildade, empatia e autoconhecimento — 3 delas foram
constatadas pelos entrevistados como caracteristicas importantes para o desempenho da funcéo,

convergindo assim com a literatura.
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3.2.2 ANALISE DOS RESULTADOS DA PESQUISA TIPO I

A pesquisa tipo Il foi segmentada com base na 6tica dos liderados, possuindo um

total de 48 respostas, cujo os resultados séo apresentados no Grafico 4.

Grafico 4 — Distribuicdo da priorizagdo das competéncias Tipo Il - Barras

Comunicacio NN I
Empatia I [ D

Meritocracia |GG
Humildade [N [ [
Autonomia NN | I
Satisfazer as necessidades dos liderados NN HlTTTT

Desafio [l
Avaliagdo / Desempenho I

Sucessao

[
Autoconhecimento NN B
0 10 20 30 40 50 60
H]l m2 3 4 m5 6EH7 B8 B9 m10
Fonte: O Autor (2023)

Com os dados obtidos na pesquisa de tipo Il, é possivel destacar a importancia que
0s entrevistados deram para a comunicacdo, sendo eleita 13 vezes a caracteristica mais
importante para o desempenho da funcdo e 12, como a segunda.

Realizando um novo comparativo com as competéncias descritas no capitulo 2 —
comunicacdo, humildade, empatia e autoconhecimento — novamente, 3 delas participaram do
top 4 eleito pelos entrevistados como as caracteristicas mais relevantes para o desempenho da

funcdo de um lider.

3.2.3 DISCUSSAO DOS RESULTADOS

E importante identificar que as 4 competéncias descritas no capitulo 2 -
comunicagédo, humildade, empatia e autoconhecimento — sob a otica dos lideres e dos liderados
sdo sim relevantes para um bom desempenho da funcdo de lideranga em equipes de alta
performance.

Vale também ressaltar que para os lideres, o podium foi formado por:

1. Comunicacéo;

2. Empatia;
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3. Autoconhecimento

J& para os liderados, o top 3 for formado por:
1. Comunicacéo;

2. Empatia;

3. Meritocracia.

Perceba que comunicagdo e empatia, unanimemente, foram consideradas as
caracteristicas mais importantes por ambos os lados, o que corrobora com o fato do lider ser
aquele capaz de entusiasmar e influenciar as emocdes e atitudes de seus liderados em busca de
um objetivo em comum.

O Unico ponto de divergéncia, entre as top 3 caracteristicas, se deu no terceiro
colocado, no qual os lideres sugerem o autoconhecimento, enquanto os liderados a meritocracia
— para os lideres, a meritocracia se encontra na 92 posicéo.

Olhando pela 6tica psicoldgica das escolhas, essa divergéncia se torna plausivel, ja
que os liderados, hierarquicamente falando, estdo abaixo dos lideres e querem ter caminhos
claros e transparentes para o seu crescimento. Esse caminho, através da meritocracia, é trilhado
pelos proprios esforcos e capacidades dos liderados, ndo dependendo de fatores externos para
esse desenvolvimento. Com isso, possivelmente o liderado sugere a meritocracia como uma das

melhores qualidades para um lider a fim de garantir esse caminho.
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4. CONSIDERACOES FINAIS

Ao longo do trabalho, € evidenciada a evolugdo do conceito de lideranca, desde o
surgimento das primeiras Teorias Administrativas, que explicam e embasam a transformacéo
que esse tema vem sofrendo ao longo do tempo.

O trabalho evidencia a magnitude e a complexidade acerca do tema, bem como as
diversas concepcOes de caracteristicas relevantes para o desempenho da funcéo. A lideranca
efetiva envolve a capacidade de se adaptar a diferentes situacGes, ser um bom comunicador,
tomar decisdes assertivas, desenvolver e capacitar os membros da equipe, além de ter
inteligéncia emocional para lidar com desafios e conflitos.

Uma lideranga forte e bem-sucedida é essencial para o crescimento e a
sustentabilidade de uma organizacéo, pois influencia a cultura, a motivacédo e o desempenho da
equipe. Portanto, investir no desenvolvimento de habilidades de lideranca é fundamental para
individuos e organizagdes que desejam alcangar o sucesso e se destacar em seus respectivos
campos.

Desenvolver habilidades de lideranca é uma jornada continua de aprendizado e
aprimoramento. Através do autodesenvolvimento, da pratica e do feedback, é possivel
aperfeicoar as habilidades de lideranca e se tornar um lider eficaz, capaz de guiar e influenciar
positivamente aqueles ao seu redor.

Claro que o dia a dia foge um pouco da teoria, ndo existe perfeicdo. A funcao de
lider é extremamente complexa. A todo momento ha dificuldades que devem ser ultrapassadas,
decises dificeis que devem ser tomadas, conversas complicadas devem ser realizadas, sem
falar da pressdo que existe junto ao cargo. Por outro lado, os liderados também sofrem
diariamente com quebras de expectativas, limitacdo de autonomia e mudancas constantes na
organizacdo. As competéncias descritas no presente estudo ajudam, e muito, o desempenho da
fungdo, mas o desenvolvimento deve ser buscado com consténcia e disciplina, para que cada
vez mais, seja possivel se aproximar da literatura.

Como sugestdo para futuros estudos, a fim de aprofundamento do tema, temos:

e Expansdo da aplicacdo da pesquisa para outras empresas de tecnologia que

utilizem o conceito de equipes de alta performance em seu dia a dia;

e Expansdo da pesquisa para outras empresas fora do ramo de tecnologia;
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Identificar, na pesquisa, se o tempo de experiencia no mercado de trabalho, e
consequentemente a geracdo na qual o entrevistado se enquadra, influencia na

selecédo da relevancia das competéncias;
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ANEXOS

ANEXO 1 — Exemplo de pesquisa Tipo |

Pesquisa para Trabalho de Conclusao de
Curso - O Impacto da Lideranga em
Equipes de Alta Performance

0ld, muito obrigado por se propor a responder este formuldrio, serd de extrema
importancia e ajuda para o meu Trabalho de Conclusdo de Curso!

Meu nome & Luciano Bittencourt. Sou formando do curso de Engenharia de Produgao da
Universidade Federal de Juiz de Fora - UFJF.

Este formuldrio tem como objetivo captar as percepcies de lideres e liderados de uma
empresa de tecnologia na cidade de Juiz de Fora, 4 cerca do tema da Lideranca e suas
competéncias vitais para uma boa pratica.

0 atual formuldrio possui 2 partes, dividas da seguinte forma:
Parte 1: Informacdes bdsicas do participante & sua atuacio frente ao tema proposto;

Parte 2: Perguntas especificas em relagio ao tema de Lideranga com base em sua fungdo
atual na empresa;

0 preenchimento deste formulédrio é de maneira andnima e todas as informagdes
preenchidas sdo de uso exclusivo do autor para analise e dissertagdo no Trabalho de
Conclusdo de Curso, e ndo serdo compartilhadas com nenhuma fonte externa.
Qualguer divida figue a vontade para entrar em contato comigo:

E-mail: luciano.bittencourt@engenharia. ufjf. br
CelularyWhatsApp: (24) 9 8113-6753

luciano.bittencourti@engenharia.ufjf.br Alternar conta

Eg MNiaocompartilhade

Parte 1 - Informagoes Basicas

Qual a sua idade? *

Até 18 anos

19a 24 anos

35a 44 anos

O
O
(O 25a34anos
O
O

45 anos ou mais



Qual o seu génera? *

O Feminino
O Masculino

(O Prefiro ndo me identificar

Atualmente, vocé se enguadra em qual das funcdes abaixo? *

(O soulider

() souhderado

Com base na sua experiéncia no cargo de lideranga e gerenciamento de equipes, *
dé uma nota para cada uma das competéncia abaixo. Essa nota serd em relagdo
a sua visdo do nivel de importancia de cada topico

(Ex: Acredito que empatia seja crucial para exercer o cargo, logo, Nota 5)

Definicacio das Competéncias:

EMPATIA - Se colocar na posicao do liderado, buscando entender suas verdadeiras
dificuldades e motivos de seus atuais resultados, sejam eles bons ou ruing;

HUMILDADE - Atribuir o méritos a equipe @ assumir a responsabilidade quando algo ndo
da certo;

COMUNICACGAD - Estabelecer uma comunicacio clara e objetiva para com os meus
lideradas, além de entender que & uma das competéncias chaves para um bom clima na
equipe;

AUTOCONHECIMENTO - Refletir sobre os pontos fortes e fracos, para gque, com base
neles, seja possivel elaborar o meu plano de desenvolvimento;

SUCESSAD - Sempre que possivel, formar futuras liderancas para que o bom resultado
seja perpetuado,

DESAFIO - Criar desafios para a eguipe, em busca de fomentar a criatividade e os tirar da
zona de conforto;

MERITOCRACIA - Avaliar os integrantes da minha equipe com base unica e
exclusivamente em sua performance;

AUTONOMIA - Identificar a capacidade dos liderados &, com base nessa avaliacdo, dar
autonomia para a execugio de tarefas;

SATISFAZER AS NECESSIDADES DO LIDERADOS - |dentificar as necessidades basicas
dos liderados, deixando-os assim, o mais focado possivel para desempenhar urmn bom
trabalha;

AVALIAGAD / ACOMPANHAMENTO - Fomeceder feedbacks de forma construtiva e em
temnpo da pessoa melhorar, além de marcar pontos de controle a fim de garantir a sua
evolugdo continua.
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SATISFAZER AS
NECESSIDADES DO
LIDERADOS

COMUNICAGAD

DESAFID

HUMILDADE

AUTOCONHECIMENTO

SUCESSAO

MERITOCRACIA

AVALIAGAO /
ACOMPANHAMENTO

AUTONOMIA

EMPATIA

o 0 0 0 O 0o o0 O O O

o 00 0 0 0O 0o o0 0O O 0O

o 0 0 0 0O O o0 0O O O

o 0 0 0 0 0O o0 0O O O

o 0 0 0 O 0O 0 0O O o
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ANEXO 2 - Exemplo de pesquisa Tipo 1l

Pesquisa para Trabalho de Conclusao de
Curso - O Impacto da Lideranca em
Equipes de Alta Performance

0ld, muito obrigado por se propor a responder este formuldrio, serd de extrema
importiancia e ajuda para o meu Trabalho de Conclusio de Curso!

Meu nome & Luciano Bittencourt. Sou formando do curso de Engenharia de Produgao da
Universidade Federal de Juiz de Fora - URJFE.

Este formuldrio tern como objetivo captar as percepcies de lideres e liderados de uma
empresa de tecnologia na cidade de Juiz de Fora, & cerca do tema da Lideranca e suas

competéncias vitais para uma boa pratica.

0 atual formuldrio possui 2 partes, dividas da seguinte forma:

Parte 1: Informagdes bdsicas do participante e sua atuacio frente ao tema proposto;
Parte 2: Perguntas especificas em relacio ao tema de Lideranca com base em sua funcdo
atual na empresa;

0 preenchimento deste formuldnio é de maneira andnima e todas as informagdes
preenchidas sdo de uso exclusivo do autor para andlise e dissertagdo no Trabalho de
Coneclusdo de Curso, e ndo serdo compartilhadas com nenhuma fonte externa.

Qualquer divida figue a vontade para entrar em contato comigo:
E-mail: luciano. bittencourf@engenharia. ufjf.br
Celular/WhatsApp: (24) 9 8113-6753

luciano.bittencourt@engenharia.ufjf.br Alternar conta

Eg Ndocompartilhado

Parte 1 - Informagoes Basicas

Qual a sua idade? *

(O Até18anos
O 19a 24 anos
(O 25a34anos
(O 35a44anos

(O 45anos ou mais
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Qual o seu génera? *

O Ferminino
(O Masculino

O Prefiro ndo me identificar

Atualmente, vocé se enguadra em qual das fungdes abaixo? *

(O soulider

() sou ligerado

Rangueie as competéncias abaixo com base no que vocé considera mais #
importante.

Exemplo:
Acredito que empatia seja a competéncia mais importante, logo, n®1
Acredito que autonomia seja a competéncia menos importante, logo, n®10

0OBS: Nao repita as posigbes, ou seja, ndo cologue competéncias diferentes na
mesma posi¢ao

Explicacdo das competéncias:

EMPATIA - Gosto quando o meu lider procura entender a minha dificuldade para execugao
da tarefa e se mostra preocupado em gue eu a execute bem;

HUMILDADE - Gosto guando meu lider possui uma postura humilde, em que nem sempre
ele possui a razdo e busca ouvir todas as opinides;

COMUNICAGAOQ - Acredito que uma comunicagio clara e objetiva & impressindivel, além
de entender que & uma das competéncias chaves para um bom clima organizacional;
AUTOCONHECIMENTO - Gosto quando meu lider consegue identificar os seus pontos
fortes e fracos e busca os desenvolver, servido como modelo para a equipe;

SUCESSAD - Gosto guando meu lider procura desenvolver seus liderados;

DESAFIO - Gosto de ser desafiado a todo momento e gue me tirem da zona de conforto;
MERITOCRACIA - Gosto quando as recompensas sdo dadas unicas e exclusivamente com
base no resultado entregue;

AUTONOMIA - Gosto de ter autonomia para desempenhar as minhas tarefas;
SATISFAZER AS NECESSIDADES DO LIDERADOS - Gosto quando meu lider se preocupa
em satisfazer as minhas necessidades basicas, para que eu fiqgue focado no desempenho
de minha tarefa;

AM&.LIAQRD { ACOMPANHAMENTO - Gosto de receber feedbacks constantes para que eu
evolua. Acho primordial também ter acompanhamento sobre o meu desempenho.
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ANEXO 3 — Termo de Autenticidade

A
i@
w

UNIVERSIDADE FEDERAL DE JUIZ DE FORA
FACULDADE DE ENGENHARIA

i'}t

Termo de Declaragido de Autenticidade de Autoria

Declaro, sob as panas da lai e para o5 devidos fins, junto a Universidade Federal de Juiz de
Fora, que meu Trabalho de Conclusac de Curso do Curso de Graduagao em Engenharia de
Produgao e original, da minha tnica e exclusiva autoria. E nao se trata de copia integral ou
parcial de textos e trabalhos de autoria de outrem, seja em formato de papal, sletrénico,
digital, audio-visual cu qualguer outro mwio.

Declaro ainda ter total conhecimento a compreensido do que é considerado plagio, nao
apanas a copia intngral do trabalho, mas tambem de parte dele, inclusive de artigos e/ou
paragrafos, sem citacao do autor ou de sua fonte,

Declaro, por fim, ter total conhacimento e compreensido das puni¢des decorrentas da
pratn:a de plagio, atraves das sancoes Civis previstas na lei do direito autoral' e criminais
previstas no Codigo Penal’ . alem das cominages administrativas e académicas que
poderao resultar em reprovacao ne Trabalhe de Conclusao de Curso.
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la N 9.610, DE 19 DE FEVEREIRO DE 1998. Altera, atualiza e consolida a legislagdo sobre direitos autorals e
dé outras providéncias.

Art. 184. Violar direitos de autor e os que lhe séio conexos: Pena - detengdo, de 3 (trés) meses a 1 (um) ano,
ou multa.
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