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RESUMO

Esta pesquisa buscou avaliar o impacto da
lideranca nos resultados organizacionais
de uma empresa de software em Nova
Serrana - MG. Foi realizado um estudo
descritivo e qualitativo e quantitativo
com gestores e colaboradores, utilizando
um roteiro de entrevista e um
questionario avaliativo. Os resultados
destacaram a importancia de
treinamentos para lideranca e
proatividade dos colaboradores,
conforme apontado pela Gestora de
Desenvolvimento de Sistemas e pelo
Gestor de Suporte Tecnico. Houve
percepgdes desfavoraveis de funcionarios

em setores especificos. Nas categorias de

perfil, relacionamento e resultados,
observou-se uma sintonia entre gestores e
subordinados, com énfase no
relacionamento assumindo uma
abordagem de lideranca mais
contingencial. ldentificou-se que o perfil
de lideranca impacta diretamente nos
resultados organizacionais. Para futuras
pesquisas, sugere-se validar o modelo
com uma amostra maior e realizar estudos
mais estatisticos, explorando a lideranca
em outras empresas de tecnologia na
regido. A proposta também pode ser
replicada em empresas de software com
caracteristicas distintas para comparacoes

qualitativas e quantitativas.
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ABSTRACT

This research sought to evaluate the
impact of leadership on the
organizational results of a software
company in Nova Serrana - MG. A
descriptive, qualitative and quantitative
study was carried out with managers and
employees, using an interview guide and
an evaluative questionnaire. The results
highlighted the importance of training for
leadership and employee proactivity, as
pointed out by the Systems Development
Manager and the Technical Support
Manager. There were unfavorable
perceptions of employees in specific
sectors. In the categories of profile,
relationship and results, there was a

harmony  between managers and
subordinates, with an emphasis on the
relationship  assuming a  more
contingency leadership approach. It was
identified that the leadership profile
directly impacts organizational results.
For future research, it is suggested to
validate the model with a larger sample
and carry out more statistical studies,
exploring leadership in other technology
companies in the region. The proposal
can also be replicated in software
companies with different characteristics
for  qualitative and  quantitative

comparisons.

Keywords: leadership, organiza tional results, software company

1. INTRODUCAO

As inimeras transformacdes ocorridas no mercado afetaram diretamente as praticas
laborais, fazendo com que as empresas busquem por um diferencial competitivo, diante da
alta complexidade dos processos organizacionais (Hipolito, 2000). A partir deste cenario
torna-se necessario que as organizagdes busquem meios e recursos necessarios para
continuarem presentes no mercado de forma competitiva superando agdes concorrentes.
Com essas novas exigéncias mercadoldgicas e a alta competitividade dos processos, as

empresas revisaram seus modelos de gestdo, sobretudo associado a gestdo de pessoas.
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Crawford e Benedetto (1994) ja sustentava que 0s ativos organizacionais precisam ser
revistos com o objetivo de gerar diferenciais competitivos.

Na dindmica laboral atual, a gestdo estratégica de pessoas desempenha um papel
crucial no diferencial competitivo, influenciando o desempenho estratégico e agregando
valor aos resultados empresariais para clientes e colaboradores, conforme Teixeira et al.
(2010). Com essa nova abordagem gerencial, praticas como incentivos, integracao,
valorizagdo da criatividade e envolvimento nos processos tornam-se cada vez mais
essenciais no ambiente de trabalho (Barbieri, 2012). A dimensdo humana € vital para a
continuidade estruturada e competitiva da organizacdo. Na gestdo, a lideranca desempenha
um papel crucial ao inspirar as pessoas a superarem obstaculos, terem uma visdo de futuro
e alcancarem metas e objetivos (Robbins, Judge & Sobral, 2010).

Dessa forma, o lider é aquele que beneficia o time e cada membro nele presente,
sendo reconhecido por sua autoridade e capacidade de alcancar objetivos. De acordo com
Robbins (2005), lideres bem-sucedidos impactam os resultados da organizacao ao explorar
oportunidades, influenciar a produtividade dos liderados, corrigir desempenhos e antecipar
mudangas, contribuindo para atingir os objetivos da empresa e mediar conflitos. Diante
desse contexto, os lideres nas organizacdes desempenham um papel crucial, identificando
e multiplicando valores coletivos, garantindo recursos para o desempenho planejado das
organizagoes (Arruda & Chriséstomo, 2010).

A partir de toda a dindmica supracitada, este estudo teve como objetivo geral avaliar
0 impacto da lideranca nos resultados organizacionais em uma empresa de software no
Municipio de Nova Serrana — MG. O estudo se torna relevante por contribuir para o
conhecimento cientifico por meio de uma proposta tedrico-empirica, emergindo reflexées
sobre a tematica em questdo. Na dinamica gerencial, por oferecer a empresa envolvida a

oportunidade de autoavaliacdo gerencial associada aos aspectos de lideranca.

2. REFERENCIAL TEORICO

2.1. Lideranga: conceitos e dimensoes
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A lideranca € a capacidade de influenciar pessoas para a execucdo de tarefas ou
tomada de decis@es, sendo essencial na administracdo para criar técnicas que alcancem o0s
objetivos organizacionais. Essa dindmica envolve a habilidade de mobilizar individuos
através do convencimento, refletindo atitudes, motivacoes dos lideres e expectativas dos
liderados. O proposito da lideranca é ter alguém capaz de alcancar objetivos juridicos,
sociais, politicos, econdmicos ou ideoldgicos (Faria & Meneghetti, 2011). Mendes (2012)
sustenta que a lideranca deve ser uma habilidade em constante desenvolvimento, aplicavel
em diversas areas da vida, independentemente de interesses pessoais ou profissionais.

Na estrutura conceitual, ao revisitar a literatura cientifica, diversos conceitos e
qualidades relacionados a lideranca emergem. Chiavenato (2003) define lideranca como a
capacidade de trabalhar com pessoas, comunicar, compreender atitudes e motivacoes, e
liderar grupos. Hunter (2006) destaca que a lideranca é a habilidade de influenciar pessoas
a trabalharem entusiasticamente para atingir objetivos comuns, inspirando confianca por
meio do carater. Campos (2009) avanca na dimensao conceitual, afirmando que a lideranca
é o0 processo de alcancar resultados empresariais com a equipe, fazendo as coisas da
maneira certa. Destaca-se a estreita relacdo entre lideranca e resultados organizacionais,
sendo que, segundo Campos (2009), a eficacia de um lider esta diretamente ligada a sua
capacidade de gerar resultados, afirmando que "lider que nao gera resultado ndo pode ser
considerado lider".

A lideranca € um conceito amplo e analisado de vérias perspectivas. No meio
académico, ha uma ampla disseminacdo dessa tematica, resultando em numerosas
producdes académicas. Contudo, a falta de um consenso teorico-cientifico padronizado
sobre o conceito de lideranca revela controveérsias. Ao revisitar a literatura, percebe-se que
as abordagens dos autores sdo complementares, visando mobilizar pessoas para atingir
objetivos organizacionais, agregar valor institucional e otimizar processos organizacionais.
E fundamental ressaltar que o trabalho do lider inclui incentivar as pessoas, descobrindo
principios que as motivem a serem mais comunicativas, participativas, criativas e capazes

de promover mudancas. Nesse contexto, é crucial que o lider desempenhe diversas tarefas,
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compreenda as mudancas, elabore estratégias, estabeleca objetivos e planeje alteracbes nas

empresas (Arruda, Chriséstomo & Rios, 2010).

2.2. Abordagens da lideranca
2.2.1. Abordagem dos tracos

Uma das abordagens a respeito da lideranga consiste em analisar a personalidade
dos lideres (Maximiano, 2002). Essa abordagem aponta que alguns lideres podem ser
melhores que outros, e que suas caracteristicas podem ser determinantes para esse processo
(Spector, 2003). Este modelo de abordagem propde diferenciar lideres dos ndo-lideres por
meio de suas caracteristicas pessoais e qualidades. Os lideres que se incluem nessa
modalidade de abordagem sdo descritos como entusiastas, corajosos e carismaticos. Nesse
contexto, sete tracos poderiam diferenciar um lider de um néo-lider, sdo eles: “ambicao e
energia, desejo de liderar, honestidade e integridade, autoconfianca, inteligéncia, elevado
automonitoramento e conhecimentos relevantes para o trabalho” (Robbins, 2005, p. 259).

Esse tipo de lideranca resulta da combinacéo de tragcos que destacam caracteristicas
pessoais facilitadoras do desempenho do lider, evidenciando suas qualidades intrinsecas.
Nota-se que o lider ndo mantém uma abordagem uniforme, havendo falhas na identificacéo
de caracteristicas distintivas. Assim, considera-se que os lideres possuem habilidades
inatas que os tornam influentes desde o nascimento (Rodrigues, Ferreira & Mourao, 2013).
Contudo, essa abordagem foi criticada devido a falta de dados empiricos que comprovem
0 sucesso dos lideres. Embora alguns tragos sejam relevantes, ndo sdo o Unico indicativo
de lideranca bem-sucedida, ja que dois lideres com caracteristicas diferentes podem obter
resultados semelhantes (Bergamini, 2009). Portanto, os tracos de personalidade séo
importantes na formacdo de um lider, mas ndo sdo os Unicos determinantes, pois as

situacOes também influenciam seu comportamento (Jesuino, 2005).

2.2.2. Abordagem comportamental
A imprecisdo da abordagem dos tracos levou ao estudo da analise comportamental,

que buscava identificar comportamentos especificos dos lideres. A ideia era que, se tais

134

RCH - ISSN: 2175-0556 — n 35, p. 130 -153, abr.-set.2024
BY



O impacto da lideranca nos resultados organizacionais: analise em uma empresa de software no municipio
de Nova Serrana — MG

Ketlen da Silva Rocha ,Maria Laura Garcia Azevedo, Marcelo Agenor Espindola, Frederico Cesar Mafra
Pereira

comportamentos fossem identificados, seria possivel ensinar a lideranca e implementar
programas estruturados para aqueles interessados em se tornar lideres, formando
constantemente novos grupos de lideres. Nessa perspectiva, se 0 determinante do
comportamento de um lider puder ser identificado, seria viavel treina-lo para tal (Robbins,
2005). Essa abordagem argumenta que o0s comportamentos podem ser aprendidos,
permitindo que os lideres gerenciem suas equipes com sucesso (Faccioli, 2008). Ao
contrario da abordagem dos tracos, a abordagem comportamental ndo se concentra nas
caracteristicas pessoais do lider, mas sim nas a¢@es que eles executam.

As teorias comportamentais que obtiveram maiores resultados surgiram de uma
pesquisa realizada na Universidade Estadual de Ohio no final de 1940. Neste estudo mais
de mil dimensbes foram analisadas, resultando em duas categorias responsaveis pela
maioria dos comportamentos de lideranca descritos pelos colaboradores. Essas dimensdes
sdo chamadas de estrutura de iniciacdo e consideracdo. Outro estudo realizado na
Universidade de Michigan no fim de 1940, buscava identificar caracteristicas
comportamentais relacionadas ao desempenho do lider. Neste estudo foram definidas duas
dimensdes comportamentais: o lider orientado para pessoas e o lider orientado para
producdo. Dessa forma os estudos sdo semelhantes, visto que a lideranga orientada para
pessoas ¢ semelhante a dimensdo ‘consideragdo’ e a lideranga orientada para produgdo ¢
semelhante a dimensao ‘estrutura de iniciagdo’, sendo a preocupacgao um fator determinante
na dimens&o associada aos processos produtivos (Maximiano, 2006).

Por fim, ratifica-se que nesta modalidade comportamental a lideranca pode ser
desenvolvida e ndo simplesmente herdada, conforme contemplado na teoria dos tracos. O
movimento das rela¢cbes humanos motivou o surgimento de novas analises no sentido de
avaliar o comportamento dos individuos, sobretudo no ambito das organizacGes. Esta
dimensdo comportamental, busca sobretudo a compreensdo individual do colaborador,

contribui para uma melhor produtividade (Stefano & Gomes Filho, 2004).
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2.2.3. Abordagem contingencial ou situacional

A capacidade do lider em aplicar os melhores métodos administrativos em
diferentes situacdes € uma caracteristica central da abordagem contingencial ou situacional.
Nesse modelo de lideranca, fatores como cultura e politica organizacional, experiéncias e
expectativas do lider, e comportamento tanto do superior quanto dos liderados estéo
presentes. Os lideres devem analisar essas variaveis ao tomar decisdes para resolver
problemas (Faria & Meneghetti, 2011). Desenvolvida por meio de analises em ambientes
organizacionais diversos, essa abordagem destaca que a lideranca pode ter diferentes
efeitos em situacdes distintas, enfatizando que o estilo de lideranca ndo é fixo, mas os
lideres devem adaptar-se a situacdes especificas. Montana e Charnov (1998) defendem que
os estilos de lideranca devem ser flexiveis, permitindo que em determinadas situac@es o
gestor ajuste o foco entre 'pessoas’ e 'processos’, destacando a importancia do contexto
situacional.

O modelo de contingéncia de Fiedler (1981, in Spector, 2003) destaca que a
efetividade do desempenho de um grupo esta relacionada a correspondéncia entre o estilo
de lideranga e o nivel de controle proporcionado pelo ambiente situacional. Fiedler
desenvolveu um questionario para identificar esse estilo, avaliando se o individuo é
orientado para tarefas ou relacionamentos. A teoria de Fiedler considera trés dimensdes
que podem favorecer ou ndo o lider: i) relacionamento de lideranca, ii) estrutura de tarefas,
iii) poder de lideranca. A qualidade da interagdo entre lideres e equipe € determinada pela
relagdo entre o lider e seus liderados. O grau de estrutura da tarefa define a clareza das
atividades, enquanto o poder da posicdo refere-se a influéncia do lider para punir ou

recompensar os liderados.

2.2.4. Abordagem da nova liderancga
2.2.4.1. Lideranga carismaética

A lideranga carismatica ndo era muito pesquisada antes de 1980, e no ambito do
comportamento organizacional por muitas vezes podia ser confundida com a lideranca

transformacional. Nas décadas anteriores poucas séo as referéncias existentes, que tratam
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de abordagens formativas e especulativas. House (1970) foi o primeiro pesquisador a
analisar a lideranca carismatica relacionada ao comportamento organizacional. Baseado na
teoria da lideranca carismatica do autor, os liderados observam os comportamentos de seus
lideres atribuindo-os caracteristicas extraordinérias.

O lider carismatico compreende a importancia da visdo em longo prazo e esta
disposto a correr riscos para alcanca-la. Ele se preocupa com as pessoas, demonstrando
humanitarismo, e busca constantemente inovacdo (Robbins, Judge & Sobral, 2010). Sua
lideranca visa estimular e direcionar o grupo para realizar tarefas de forma satisfatoria.
Quando a visao do lider coincide com a da empresa, seu carisma beneficia a todos; no
entanto, se ele exibe ego elevado e falta de ética, utilizando o carisma para atender a
interesses pessoais, isso se torna um problema no ambiente organizacional. E observavel
que algumas pessoas possuem carisma e empatia naturalmente, mas é também possivel

aprender e desenvolver essas caracteristicas na lideranca (Bortolin, 2023).

2.2.4.2. Lideranca transacional

A modalidade de lideranca transacional consiste na proposta em que os lideres
recorrem a penalidades, recompensas e negociacgdes, para que seus seguidores alcancem os
objetivos almejados. Essas recompensas podem ser aumentos salariais, promocgées, tempo
livre e atendimentos de solicitacdes desejadas. As recompensas tanto psicoldgicas, quanto
materiais sdo importantes, uma vez que elas tém efeitos na motivacdo das pessoas
(Maximiano, 2006). Souza e Tomei (2008) ainda recorrem que nessa abordagem os lideres
sdo capazes de auxiliar no realinhamento de normas e valores estabelecidos por uma
empresa.

O lider visa atingir as metas da empresa por meio de uma politica de trocas,
recompensando e reconhecendo atividades bem-sucedidas, incluindo aumentos salariais,
beneficios diretos e indiretos, e trocas de func¢bes (Cavalcante & Chaves, 2013). Ele encara
a relacdo com seus liderados como uma troca, oferecendo prémios em resposta a resultados
(Almada & Policarpo, 2016). O lider transacional, por sua vez, segue padrdes ao punir ou

recompensar com base nos resultados, focando no desempenho, organizacao e supervisao
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para garantir o cumprimento dos papéis (Monteiro, Faria, Santos & Santos, 2021). Essa
abordagem é vantajosa para decisGes operacionais constantes, pois ja possui
fundamentacOes (Baskarada, Watson & Cromarty, 2017). A lideranca transacional implica
uma gestdo centrada em trocas, relacionando o que o lider oferece ao desempenho esperado
(Agostinho, 2014).

2.2.4.3. Lideranga transformacional

A lideranca transformacional vé os lideres como agentes de mudanca nas
organizagOes, encarregados de comunicar, criar e modelar uma visdo de equipe. Eles
motivam os liderados a seguir essa visao, arriscando mais e buscando recompensas a longo
prazo para estimular o empreendedorismo nos funcionarios. Sob essa lideranga, 0s
liderados estabelecem metas mais ambiciosas, alinhadas aos objetivos da organizacao
(Robbins, Judge & Sobral, 2010). A abordagem transformacional foca nas interacdes
individuais para atingir objetivos acima do esperado. Esse processo de transformacao visa
influenciar as pessoas a realizarem além do exigido, promovendo liberdade, paz e
humanidade, ao invés de medo, ambicdo e édio (Micaelo, 2013). O lider transformacional
incentiva os liderados a serem mais intelectuais, criativos e inspiradores.

Um lider transformacional impulsiona seus seguidores de duas maneiras: atraves de
estimulos e atendimento de necessidades, ou inspirando-0s com carisma. Eles motivam as
pessoas a adotarem uma visdo coletiva, elevam seus interesses e conscientizam-nas sobre
0s objetivos do grupo (Bass, 1990). Na lideranca transformacional, as expectativas pessoais
sdo transformadas, pois os lideres estimulam e elevam os resultados para niveis além do
esperado, desenvolvendo o potencial de cada individuo (Gill, Levine & Pitt, 1998). Esses
lideres promovem o comprometimento dos individuos, orientando-os a seguir caminhos
alinhados aos da organizacgéo e evitando interferéncias de interesses pessoais (Rego &
Cunha, 2007).

2.3. Estilos de lideranca
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2.3.1.Lideranca autocratica

Neste estilo de lideranca, o lider demonstra desconfianca na capacidade de seus
liderados tomarem decisdes assertivas, superar desafios ou seguir os melhores objetivos, o
que pode levar, a longo prazo, ao desenvolvimento de equipes imaturas e a ndo consecucgao
dos resultados organizacionais (Minicucci, 1995). O lider, autoritario, determina as tarefas
sem a participacdo do grupo, especificando as atividades, a forma de execuc¢do e quem as
realizara. Ele controla seus liderados, evitando envolvimento direto para que seus elogios
ou criticas ndo interfiram nas relaces (Andrade, 2011).

Na lideranca autocrética e centralizadora, caracterizada pela imposicdo de regras,
os funcionarios enfrentam tensdo e agressividade (Chiavenato, 2001). Ferreira e Muniz
(2008) destacam que o lider nesse estilo fixa diretrizes sem envolver a equipe,
determinando regras, condi¢Ges e técnicas para as tarefas, inibindo a criatividade dos
funcionarios e impactando a inovacdo nas empresas. Este lider tende a ser dominador, ndo
se importando com criticas ou elogios dos funcionarios em relacdo a sua funcao.

Esse estilo é caracterizado por apresentar um lider que esta inserido em um
ambiente repressor, mantendo a autoridade na sua figura. Ele é quem define todas as
questdes, decide pelas pessoas e determina o comportamento delas. Dessa maneira, na
lideranca autocratica ndo existe participagdo do grupo, como acontece no estilo
democratico, podendo esse fator causar um ambiente carregado, receoso, levando a
banalizacdo do trabalho, visto que se torna uma rotina densa. Dessa forma de lideranca
pode resultar em desmotivacéo, frustracdo e falta de disposi¢cdo da equipe, um ambiente

tenso, e insatisfacdo com as tarefas por parte dos liderados (Rocha, 2021).

2.3.2.Lideranca democratica

No estilo de lideranga democrética o grupo tem participacéo nas decisdes, recebe
estimulo e colabora com lider. Por outro lado, o lider busca participar como um integrante
do grupo néo se responsabilizando por todas as tarefas, sendo objetivo nas rela¢cbes com o
grupo e ndo se extrapola em criticas e elogios. Neste caso, as tarefas sdo divididas e cada

um pode escolher trabalhar com aquele que mais se identifica. O grupo traca as metas para
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atingir, podendo ser aconselhado pelo lider se necessario, este pode indicar alternativas ao
grupo, fazendo com que tenham novas visdes e promovendo debates (Ferreira & Muniz,
2008).

O lider democréatico tem um menor controle da sua equipe, ocasionando em
interacdes entre o grupo. As tarefas sdo realizadas de forma dinamica, permitindo que o
ambiente de trabalho seja livre para executar as atividades propostas pelo lider. Sendo
assim, mesmo na auséncia do lider, a equipe consegue desenvolver as tarefas com
responsabilidade e compromisso. Nesse sentido, durante a participacdo do grupo nas
decisOes a respeito das atividades, o lider permanece presente com o intuito de observar e
apoiar ao invés de fiscalizar. Percebe-se que na lideranca democratica desenvolve uma boa
relagdo entre lideres e liderados, amizade entre os individuos, alto ritmo de trabalho e um
clima organizacional satisfatorio (Rocha, 2021).

Diferentemente da lideranca autocratica, neste estilo, as pessoas participam na
tomada de decisGes relativas as tarefas, embora o lider tenha a Gltima palavra. 1sso
estabelece uma conexdo emocional, conferindo ao trabalho significado além do retorno
financeiro. O envolvimento das pessoas na definicdo de ideias, objetivos e metas resulta
em maior empenho, participacdo e satisfacdo, visando resultados positivos (Bortolin,
2023). Sob essa lideranca, as atividades sdo desempenhadas de maneira satisfatoria e
criativa, fomentando solidariedade entre os individuos (Smith & Timby, 2005). Esse estilo
é considerado ideal para empresas em desenvolvimento ou aprimoramento organizacional
(Botelho & Krom, 2010), assemelhando-se a lideranga feminina, exigindo o envolvimento

de todos e a harmonizacéo de interesses para decisfes mais assertivas (Aradjo, 2006).

2.3.3.Lideranca Laissez-faire

Na lideranca laissez-faire, os lideres evitam envolvimento em situacGes cruciais,
ausentam-se em momentos importantes e evitam tomar decisfes, caracterizando-se por
uma abordagem nao intervencionista (Gois, 2011). Nesse estilo, os lideres sdo indiferentes
aos problemas, envolvendo-se apenas quando estes atingem proporcOes significativas,

demonstrando falta de autoridade e responsabilidade, e auséncia de planejamento. A
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lideranca laissez-faire implica uma participacdo minima do lider, permitindo que decis6es
sejam tomadas por pessoas ou grupos, com sua intervencdo restrita a solicitagdes
especificas. Os grupos assumem a responsabilidade pela distribuicéo de tarefas, liberando
o lider dessa incumbéncia. O lider ndo demonstra interesse em acompanhar e avaliar 0s
resultados obtidos (Ferreira & Muniz, 2008).

Para que a lideranca laissez-faire alcance resultados benéficos, é necessario que o
grupo apresente um elevado grau de responsabilidade e maturidade. Esse estilo de lideranga
promove a tomada de iniciativas, a capacidade de criar e a liberdade, levando as pessoas a
se sentirem parte essencial da organizacdo e a cumprirem os prazos estabelecidos. Nesse
sentido, destaca-se a cooperacdo mutua, que pode levar a autoridade, sem pressao sobre as
pessoas para desenvolverem suas tarefas, e as metas da equipe séo fixadas (Chiavenato,
2009). Os liderados percebem maior liberdade nas decisdes do trabalho, impactando na
motivacao intrinseca (Farias, 2021). Jones e Rudd (2008) afirmam que o lider laissez-faire
indica que seus liderados sdo motivados intrinsecamente, ndo necessitando de estimulos

externos para ter disposicdo na realizacdo das atividades.

3. METODOLOGIA

Como proposta de atender aos objetivos desta pesquisa, realizou-se uma pesquisa
descritiva de carater qualitativo e quantitativo. A preferéncia pelo carater descritivo se
discorre por permitir “identificar e obter informagdes sobre as caracteristicas de um
determinado problema ou questdo” (Collis & Hussey, 2005). Pelo caréater qualitativo por
permitir analises aprofundadas a respeito do que esta sendo examinado, e pela dimenséo
quantitativa pelo fato de obter precisdo nos resultados, ndo distorcendo as analises e
interpretacdes, dessa forma é possivel ter uma margem segura em relacdo aos resultados
(Beuren, 2010).

A analise foi realizada em uma empresa de tecnologia sediada em Nova Serrana -
MG, que oferece software de gestdo empresarial. A escolha se baseia na acessibilidade para
coleta de dados pelos autores e na natureza tecnologica da empresa, com projetos

desenvolvidos remotamente, o que pode influenciar a dindmica entre lideres e liderados. A
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unidade de observacdo inclui os cinco gestores responsaveis pelos setores de Recursos
Humanos, Financeiro, Suporte Técnico, Analista de Sistemas e Desenvolvimento de
Sistemas. Além disso, serdo considerados os 27 colaboradores liderados por esses gestores,
distribuidos entre os diferentes departamentos: um no setor de Recursos Humanos, dois no
setor financeiro, doze no suporte técnico, seis analistas de sistemas e seis no
desenvolvimento de sistemas.

Como instrumento de coleta de dados utilizou-se um roteiro de entrevistas
presenciais com 13 questfes, divididas em quatro categorias, aplicado aos cinco gestores
selecionados. Na dimensao quantitativa, os 27 colaboradores liderados pelos gestores
responderam a um questionario online com 14 afirmativas, divididas em trés categorias,
utilizando a escala Likert de um a cinco. O questionario foi desenvolvido via Google
Forms® e enviado aos funcionarios pelo WhatsApp. A identificacdo dos participantes néo
foi necessaria em ambas as abordagens, e foi aplicado um Termo de Consentimento Livre
e Esclarecido durante as entrevistas com os gestores. A coleta de dados ocorreu entre maio
e junho de 2023.

A anélise dos dados qualitativos foi realizada por meio da técnica da analise de
contetido. Esta analise foi desenvolvida por meio da organizacédo, categorizacdo e analise
dos didlogos coletados, conforme proposto por Bardin (2016). Ja em relacdo os dados
quantitativos, eles foram organizados, categorizados e processados via Microsoft Excel®.
A seguir os dados foram analisados por meio da estatistica descritiva, evidenciando
numericamente os resultados (Pinheiro, Cunha, Carvajal & Gomes, 2009).

4. APRESENTACAO E DISCUSSAO DOS RESULTADOS
4.1. Caracterizacdo da empresa

A unidade de andlise selecionada corresponde uma empresa de tecnologia
desenvolvedora de software de gestdo empresarial com sede no municipio de Nova
Serrana- MG. A respectiva empresa foi fundada em 2005 como Sociedade Limitada e
possui apenas um socio e se enquadra no regime tributario do Simples Nacional. A Tabela

1 apresenta uma breve caracterizacdo da empresa apresentando o perfil do corpo gerencial.
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Tabela 01
Caracterizagdo da empresa
Tempo de Tempo de Numero de
Cargo Idade atuacdo na atuacdo como colaboradores
Empresa gestor (a) subordinados
Gestora Financeiro 36 9 anos 9 anos 02
G_estora de Desenvolvimento de 43 18 anos 12 anos 06
Sistemas
Gestor de Analise de Sistemas 42 4 meses 4 meses 05
Gestora de Recursos Humanos 32 6 anos 6 anos 01
Gestor de Suporte Técnico 42 13 anos 5 anos 12
Total de Colaboradores 26

Fonte: Dados da pesquisa

Observa-se a partir do quadro supracitado que a referida empresa possui um corpo
gerencial jovem (média de 39 anos) e com tempo considerdvel de atuacdo como gestor,
exceto a Gestora de Recursos Humanos (RH) que possui apenas quatro meses de atuacao
na empresa e como gestora. Este cenario é reflexo do perfil do proprietéario que valoriza o
potencial jovem, proporcionando a interconectividade com a dindmica tecnolégica. Em
relacdo ao nimero de colaboradores por setor, percebe-se que 0s setores em geral possuem
baixo numero de colaboradores, caracteristica das empresas tecnoldgicas, sendo o suporte

técnico como o setor que possui 0 maior numero de colaboradores (12).

4.2. Analise dos dados qualitativos

Para coletar dados qualitativos, aplicou-se um roteiro de entrevistas
semiestruturado com treze questbes, dividido em quatro categorias (perfil, estrutura
organizacional, relacionamento e envolvimento, e geracao de resultados) aos cinco gestores
da empresa. Na categoria de perfil, foram avaliadas caracteristicas marcantes no exercicio
da lideranca, pontos positivos, oportunidades de melhoria e autoavaliacdo do perfil de
lideranca. Nas caracteristicas marcantes, todos os gestores destacaram habilidades
essenciais como solucéo de problemas, conhecimento do processo, habilidade em lidar com
pessoas e gestdo estratégica, apoiando as propostas de Robbins (2005) e Faccioli (2008).
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Nos pontos positivos, foram identificados conhecimento na area, visdo de cenarios e
tomada de decisdes, dialogo, escuta ativa e habilidades de relacionamento. As
oportunidades de melhoria incluiram sugestfes como postura mais firme e organizacéo do
tempo, flexibilidade em lidar com pessoas, concessao a interesses pessoais, dificuldade em
dar negativas e disponibilidade de tempo para estudo. Algumas dessas caracteristicas,
como postura, permissividade a interesses pessoais e dificuldade em dar negativas, podem
se relacionar & dimenséo transacional, enfocando resultados organizacionais, conforme
sugerido por Monteiro et al. (2021). Na autoavaliagéo, todos os gestores foram unanimes
em avaliar positivamente a lideranca, destacando especialmente o relacionamento com 0s
liderados.

Na categoria associada a estrutura organizacional avaliou se a empresa oferece 0s
recursos, condicdes e treinamentos para o exercicio da lideranca. Nestes aspectos foi
possivel identificar que a maioria dos gestores envolvidos manifestaram positivamente que
a empresa oferece recursos, condicOes e treinamentos para o aperfeicoamento do exercicio
da lideranca. Portanto, na percepcdo da Gestora de Desenvolvimento de Sistemas, a
empresa oferece treinamentos no campo tecnolégico e que na dimensdo do exercicio da
lideranca, a proposta ainda néo atingiu os resultados desejados. O fragmento da respectiva
gestora traduz esta realidade: “este ¢ um projeto que o diretor deseja implantar aqui na
empresa em parceria com a faculdade local. J& tivemos de forma esporadica, mas o objetivo
¢ contemplar estas formagdes no plano de desenvolvimento da empresa”. Esta dinamica
formativa desenvolvida na empresa confirma os achados de Robbins (2005), Faccioli
(2008) e Bergamini (2009) que defendem que o comportamento da lideranca pode ser
ensinado e treinado, tornando inclusive uma vantagem competitiva para as organizagoes,
aspecto evidenciado inclusive na abordagem comportamental de lideranga.

Na categoria ‘Relacionamento e envolvimento’ avaliou a relacdo com diretores,
gestores e liderados e sobre o envolvimento da equipe nas decisfes da empresa. Nesta
categoria 0s gestores foram unanimes ao sustentarem o bom relacionamento entre diretores
e gestores, destacando sobretudo que os diretores sdo sempre solicitos as necessidades

inerentes a cada gestor. O bom relacionamento entre lideres e liderados evidencia as
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dimens@es sustentadas pela teoria de Fiedler (1981, in Spector, 2003) fortalecendo a
qualidade das relacdes. Esta boa relacdo também ratifica a proposta de Rocha (2021) ao
sustentar os aspectos associados a lideranca democratica. Em relacdo aos liderados, 0s
resultados também foram satisfatérios, porém com ressalvas evidenciadas pelo Gestor de
Suporte Técnico sustentando que o envolvimento da equipe € muito positivo, porém, em
determinados momentos eles esperam ser convocados para agirem, se envolverem e dar
opinides, principalmente em trabalhos e projetos remotos.

Em relacdo ao envolvimento da equipe nas decisdes, na percepcdo da Gestora de
RH, o envolvimento da equipe nas decisdes do RH é muito limitado. Segundo a
entrevistada, muitas vezes envolvem decisGes mais estratégicas e que somente 0S
responsaveis sdo envolvidos, mas ressaltando que os diretores sdo transparentes e flexiveis
em ouvir as devidas criticas e sugestdes associadas ao processo organizacional.

Por fim, na categoria ‘Resultados’ avaliou sobre as a¢des que a empresa pode adotar
para aumentar os resultados da equipe, como o perfil de lideranca pode influenciar nos
resultados e quais acBes o lider pode adotar para aumentar os resultados da sua equipe.
Todos o0s gestores elencaram o bom relacionamento, o didlogo com a equipe,
desenvolvimento do potencial da equipe, a necessidade de atualizacdo por ser uma empresa
tecnoldgica e oportunizar um ambiente de trabalho mais agradavel e ndo somente a
cobranca por resultados de projetos tecnoldgicos. Os gestores enfatizaram que quando
essas condigdes sdo trabalhadas de forma eficaz, os resultados emergem no ambito
organizacional. O gestor de Anélise de Sistemas ainda elencou a importancia da orientacdo
e conscientizacdo e ndo simplesmente mandar ou impor uma determinada tarefa.

Essas dimensdes defendidas pelos envolvidos postulam as propostas de Robbins
(2005) e Arruda e Chris6stomo (2010) no qual os autores ressaltam que lideres bem
sucedidos desempenham um papel crucial nos resultados de uma organizagéo, pois tém a
capacidade de identificar e aproveitar oportunidades, inspirar seus liderados a serem
produtivos e melhorar o desempenho daqueles que ndo se destacam. Além disso, eles séo
habeis em antecipar mudancas e orientar a empresa na dire¢do dos seus objetivos, além de

desempenharem um papel importante na mediacao de conflitos. Em suma, lideres eficazes
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exercem uma influéncia significativa sobre o sucesso e o desempenho geral de uma

organizacao.

4.3. Analise dos dados quantitativos

Para a coleta dos dados quantitativos aplicou-se um questionario composto por 14
afirmativas, subdivididos em trés categorias (perfil, relacionamento e envolvimento e
resultados), aos 27 colaboradores que sdo liderados pelos gestores envolvidos. O
questionario foi desenvolvido através do Google Forms® e encaminhado aos funcionarios,
via link, por meio do aplicativo Whastapp. As afirmativas foram avaliadas por meio da
escala Likert, as quais atribuiu uma pontuacdo de um a cinco, sendo um ‘discordo
totalmente’, e cinco ‘concordo totalmente’.

Quanto a caracterizacdo dos funcionarios respondentes identificou-se um perfil
jovem, sendo faixa etaria de até 25 anos (cinco funcionarios), de 26 a 30 anos (quatro
funcionarios), de 31 a 35 anos (sete funcionarios), 36 a 40 anos (sete funcionarios) e acima
de 40 anos (trés funcionarios). Em relacdo ao tempo de atuacdo na empresa, evidenciou-se
que a maioria dos funcionarios possui tempo de atuacdo na empresa relativamente baixo
sendo até um ano (cinco funcionarios), de um a trés anos (12 funcionarios), de trés a cinco
anos (um funcionario), de cinco a dez anos (cinco funcionarios) e acima de dez anos
somente trés funcionérios.

Na categoria de perfil, os lideres foram avaliados em caracteristicas marcantes,
pontos positivos e oportunidades de melhoria, com resultados globalmente satisfatorios.
Na pergunta sobre se o lider possui caracteristicas marcantes para a lideranca, 50% dos
funcionarios deram nota cinco (concordo totalmente), 42% deram nota quatro (concordo
parcialmente), enquanto apenas 4% e 4% deram notas trés (n&o discordo, nem concordo) e
dois (discordo parcialmente), respectivamente. Vale ressaltar que os funcionarios que
deram notas desfavoraveis sdo subordinados ao gestor de Desenvolvimento de Sistemas e
Suporte Técnico, respectivamente. Quanto aos pontos positivos do lider, 62% deram nota

5, 34% deram nota quatro, e apenas 4% deram nota trés, sendo novamente um funcionario
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subordinado ao gestor de Desenvolvimento de Sistemas. Na ultima pergunta sobre pontos
negativos do lider, 4% dos funcionarios do suporte técnico deram nota cinco, 34% deram
nota quatro, 42% deram nota dois, € 20% deram nota um. O reconhecimento dos
colaboradores nessas questfes reforga os aspectos destacados pelos gestores, alinhados
com as abordagens de Robbins (2005) e Faccioli (2008).

Na categoria de relacionamento e envolvimento, as afirmacGes relacionadas ao
contato com diretores, gerentes, colegas de outros setores e colegas de trabalho receberam
altas pontuagdes. Para a pontuacdo méxima (cinco na escala Likert, concordo totalmente),
essas afirmacdes tiveram respectivamente 88% (23 funcionarios), 88% (23 funcionarios),
80% (21 funcionarios) e 73% (19 funcionarios). Contudo, uma ressalva é que um
funcionario do Suporte Técnico avaliou como trés (ndo discordo, nem concordo) as duas
primeiras afirmagdes sobre o relacionamento com diretores e gerentes. Quanto & ultima
afirmacdo sobre o envolvimento nas decises processuais da empresa, 0s resultados
refletiram 0 mesmo cenario identificado pelos gestores na pesquisa qualitativa. Nesse caso,
27% dos funcionarios deram nota cinco (concordo totalmente), 50% deram nota quatro
(concordo parcialmente), 11% deram nota trés (ndo discordo, nem concordo), 8% deram
nota dois (discordo parcialmente) e 4% deram nota um (discordo totalmente), sendo este
ultimo novamente um funcionario do setor de Suporte Técnico. Esses aspectos de
relacionamento entre lideres e liderados estdo alinhados com a teoria de Fiedler (1981),
que destaca a influéncia direta da qualidade desse relacionamento na eficacia dos processos
organizacionais.

Na categoria "Resultados”, foram avaliados varios aspectos que impactam 0s
resultados da empresa, como as acGes da empresa, dos gestores e o perfil de lideranca
destes. Na afirmacéo sobre a empresa adotar agdes para melhorar os resultados da equipe,
38% dos funcionarios deram nota cinco (concordo totalmente), 46% deram nota quatro
(concordo parcialmente) e 16% deram nota trés (ndo discordo, nem concordo). As
afirmativas 10 a 13 avaliaram a influéncia do perfil e das agdes de lideranca nos resultados
da equipe, apresentando elevados indices (meédia aritmética de 80%), corroborando as
percepcdes dos gestores na pesquisa qualitativa. Essa forte relacdo entre perfil de lideranca
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e resultados organizacionais confirma a proposta de Campos (2009) de que a eficacia da
lideranca esta ligada a capacidade de gerar resultados. Novamente, foram notadas
percepcdes desfavoraveis de dois funcionarios subordinados aos gestores de
Desenvolvimento de Sistemas e Suporte Técnico, que avaliaram pouca interferéncia entre
o perfil de lideranca e os resultados. Na uUltima avaliacdo, os colaboradores atribuiram
pontuacdes de um a dez ao estilo de lideranca dos gestores, com médias de nove para a
Gestora Financeira (dois colaboradores subordinados), oito para a Gestora de
Desenvolvimento de Sistemas (seis colaboradores subordinados), 9,4 para o Gestor de
Analise de Sistemas (cinco colaboradores subordinados), nove para a Gestora de Recursos
Humanos (um colaborador subordinado) e 8,25 para o Gestor de Suporte Técnico (12
colaboradores subordinados).

O resultado geral da avaliagdo do perfil de lideranca dos gestores pelos
subordinados foi positivo. As menores pontuacbes foram observadas na Gestora de
Desenvolvimento de Sistemas e no Gestor de Suporte Técnico, ambos liderando setores
com um grande nimero de subordinados. Essas pontuacdes refletem as ressalvas de alguns
funcionarios desses setores, que expressaram insatisfacdo em certos aspectos. Embora
ambos o0s gestores destaquem a importancia do didlogo e bom relacionamento, a pratica
efetiva da lideranca é desafiadora, e nem sempre as acdes sdo percebidas de forma positiva.
Na abordagem qualitativa, a Gestora de Desenvolvimento de Sistemas indicou a
necessidade de treinamentos para a lideranca, enquanto o Gestor de Suporte Técnico
destacou o paradoxo de um envolvimento positivo dos subordinados, mas também a falta

de iniciativa em certos momentos, especialmente em trabalhos remotos.

5. CONSIDERACOES FINAIS

Este trabalho teve como objetivo avaliar o impacto da lideranga nos resultados
organizacionais em uma empresa de software no Municipio de Nova Serrana — MG, a partir
de um estudo de natureza descritiva, qualitativa e aplicada, tendo como envolvidos 0s

gestores e 0s respectivos colaboradores. Sua realizacéo ratifica a importancia da lideranca
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em empresas de tecnologia, cujo objetivo é propiciar a empresa um diagnéstico para, a
partir de entdo, evoluirem em prol do desenvolvimento continuo, sobretudo na relacédo entre
lideres e liderados e os possiveis impactos nos resultados organizacionais.

Os resultados destacam aspectos cruciais para a liderancga, enfocando a importancia
de treinamentos especificos e da proatividade dos colaboradores, evidenciados pelos
gestores de Desenvolvimento de Sistemas e Suporte Técnico. Tais fatores possivelmente
influenciaram percepcdes desfavoraveis de funcionarios nesses setores. Nas categorias de
perfil, relacionamento e resultados, h& convergéncia entre as percepgdes de gestores e
subordinados, destacando um relacionamento com uma abordagem de lideranca mais
contingencial. Essa contribuicdo tedrica amplia a compreensao da tematica e, na prética,
reforca a importancia do perfil de lideranca respaldada pela literatura. Do ponto de vista
gerencial, sugere oportunidades para aprimorar a lideranca, especialmente por meio de
treinamentos especificos. Assim, o estudo atinge integralmente seus objetivos,
demonstrando eficacia teorica e pratica, reforcando contribuicbes no ambito tedrico e

pratico.

Para futuras pesquisas, sugere-se que a proposta passe por outras validacdes,
envolvendo uma maior unidade de analise permitindo um caréater estatistico avancado, e
que sejam realizados estudos que aprofundem nos aspectos da lideranca em empresas de
tecnologia. Sugere-se ainda que a proposta seja replicada em outras empresas de software
da regido com caracteristicas distintas as das avaliadas, permitindo comparativos sobre
percepcOes qualitativas e quantitativas. Por fim, espera-se que a tematica em questdo seja
fomentada por novas investigacdes que estimulem o conhecimento sobre o assunto e

promovam aplicacdes praticas para o desenvolvimento das empresas.
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