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Resumo

O objetivo deste artigo é identificar o perfil de lideranca existente na Unidade de Ipameri do Servico
Nacional de Aprendizagem Comercial (SENAC). Tendo como objetivo especifico verificar o perfil de
lideranca das lideres na visdo das mesmas e qual o perfil de lideranca na visdo dos liderados, sendo eles,
instrutores, alunos, servigos gerais e vigias. Tendo como embasamento tedrico de autores e informacdes
internas da institui¢do, sendo aplicado uma pesquisa de campo através de questionarios paraambas as partes
com diferentes perguntas para melhor identificacdo do perfil dos gestores. As perguntas foramdirecionadas
em como se sentem em relagdo ao convivio com as lideres, como elas se comportam em relagdo a um
problema e o que fazem para manter a motivagdo e inspiracdo dos liderados. Na andlise dos resultados,
pode-se identificar uma similaridade entre as respostas, considerando como estilo a lideranca democratica
que veio ao encontro de ambas pesquisas. Dos resultados, conclui-se que o estilo de lideranga traz resultados
positivos para a instituicao.
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INTRODUCAO

Durante anos tem-se buscado uma forma de conduzir as pessoas dentro do
processo de gestdo administrativa com o intuito de ganhar produtividade. Contudo, em
funcdo de uma heterogeneidade que é composta o quadro de colaboradores das
organizacbes empresariais, torna-se muito dificil projetar ou definir um perfil de lideranca
ideal capaz de conduzir os liderados a méxima produtividade.

A lideranga é um dos principios essenciais de qualquer organizacdo empresarial,
visto que, ter um bom lider contribui para o alcance dos objetivos e metas da empresa e

mantém o clima organizacional em harmonia. Nesse sentido, procurou-se como objetivo
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geral deste artigo identificar o perfil de lideranga existente na Unidade de Ipameri do
Servico Nacional de Aprendizagem Comercial (SENAC), visto que a mesma oferece
varios cursos profissionalizantes, capacitando a populacdo para desempenhar alta
produtividade no mercado de trabalho.

Sendo assim, optou-se como por objetivo especifico verificar o perfil de lideranga
das lideres na visdo das mesmas e qual o perfil de lideranca na visdo dos liderados. Para
que esses objetivos fossem alcancados, realizou-se uma pesquisa no Senac utilizando
questionarios que foram aplicados com vista ao alcance dos mesmos.

Como relatado aqui, 0 Senac de Ipameri tem a funcdo de capacitar as pessoas nas
mais diversas areas do conhecimento. Existe uma ampla concorréncia na area de ensino
e quanto mais vocé se destaca mais chances tem de ganhar sua clientela. Logo, uma
lideranca ideal de qualquer instituicdo € capaz de se destacar, desde que seus gestores
estejam aptos e dispostos a buscar melhorias para organizacao.

Por fim, este artigo esta estruturado em cinco partes, sendo aqui a primeira onde
foi apresentado os objetivos, a segunda onde € relatado o referencial teérico com os
assuntos pertinentes ao tema abordado, a terceira parte € explicada a metodologia
utilizada na execucdo do artigo, a quarta parte refere-se a analise dos dados obtidos na
pesquisa e por fim as consideragOes finais onde sdo destacados os aspectos gerais da

pesquisa.

2. REFERENCIAL TEORICO
2.1 Organizagbes e Empresas

As organizacdes sdo instituicbes dindmicas e complexas que fornecem produtos
ou servicos a fim de atender as necessidades das pessoas, elas surgiram em funcdo das
limitagdes individuais onde se valoriza o trabalho em grupo. Segundo Maximiano, (2017,
p. 5), “as organizagdes sao grupos sociais delberadamente orientados para realizacao de
objetivos que de forma geral, se traduzem no fornecimento de produtos ou servigcos”.

Para Silva, (2013, p.43), “uma organizagdo ¢ definida como duas ou mais pessoas
com desejo e disposicdo de cooperar para o alcance de um objetivo”. Toda organizagdo ¢
composta de recursos humanos que sdo primordiais para um bom funcionamento, porém
complexos quando se trata de relacionamento social, divisdo de trabalho e tarefas
direcionando as responsabilidades e especificando os papéis, delimitar e esclarecer o0s

limites da mesma e qual os objetivos para o alcance de sua meta. “As organizacdes nao



sd0 somente agrupamentos transientes e temporarios de pessoas, elas existem para atingir
objetivos e metas permanentes” (SILVA, 2013, p. 45).

No conceito de organizagdes pode ser incluido o termo sistema, que podem ser
vistos como abertos, facilitando entradas e saidas de ambientes ou outros sistemas
almejando um objetivo, e quando adotado pode identificar principios e prescricdes das
organizacbes e da administracdo aplicadas nas organizacbes de negocios em geral
(SILVA 2013).

Para Robbins (2013, p. 5) acredita-se que as empresas sdo “agrupamento
sistematico de pessoas” a fim de cumprir metas e objetivos, assim ele as divide em niveis

organizacionais:

Alta geréncia grupo responsavel por estabelecer os objetivos gerais,
desenvolvendo politicas para que sejam alcancados; Média geréncia séo
gerentes que gerenciam outros gerentes responsaveis por estabelecerem e
atingirem metas departamentais especificas; Geréncia sdo responsaveis por
supervisionar o trabalho dos funcionarios e ndo gerenciam outros gerentes;
Funcionarios operacionais trabalham em tarefas especificas e sdo eles quem
produzem fisicamente os bens e servigos de uma organizacao.

As empresas sdo diversificadas, nenhuma € igual a outra, podem ter tamanhos,
estruturas, caracteristicas e objetivos diferentes. As empresas podem ser no ramo
industrial, comercial, prestadora de servicos e as sem fins lucrativos. Para Franco (2004
apud JARDIM).

O setor industrial tem como processo a compra da matéria-prima e transformacao
dessa matéria em produtos acabados. O mesmo tem como composicdo as maquinas, mao-
de-obra, equipamentos, produtos, matéria-prima, instalacbes, entre outros.

O setor comercial compra a mercadoria ja produzida pelas industrias e revende ao
consumidor em geral. A prestadora de servico oferece a mao-de-obra mediante a
remuneracdo, as empresas de hoje contratam muitos servigos terceirizados, pois, para as
mesmas 0S gastos Sa0 menores.

Para Maximiano, (2011, p. 33) as empresas sdo definidas pelo tipo de
empreendimento que elas atuam, sendo elas, empresa tradicional, familiar, franquia,
escritorio doméstico e cooperativo. O quadro 1 abaixo destaca esses tipos de

empreendimentos.



Quadro 1: Tipos de empreendimentos

Empresa Sdo aquelas focadas no lucro, como o comércio, industrias, pecudria, transporte e

tradicional outros.

Empresa Tem como objetivo de melhorar a situacdo econdmica da familia, os trabalhadores séo

familiar 0s préprios membros da familia, um negécio que normalmente é passado de geragéo
em geragao.

Franquia E uma forma de dividir o direito de comercializagdo da marca, o franqueado cede os

direitos de uso damarca como também tecnologia dando exclusividade ao franqueado,
0 mesmo pagaria uma taxa de utilizacdo da franquia para o dono da franquia mas sem
vinculo empregaticio.

Escritorio Séo os trabalhos feitos em casa que normalmente caracteriza o inicio das pequenas e
doméstico médias empresas pordiminuirem os custos, tudoisso veio do crescimento datecnologia
e a terceirizacdo de alguns negocios.

Cooperativas | Trata-se de uma unido de pessoas que sdo donos do seu proprio negdcio e que também
participa da cooperativa, andando numa via de mdo dupla onde todos trabalham para
privilegiar os cooperados e a cooperativa que trabalha em funcdo de garantir direitos a
esses associados. Como exemplo sdo as cooperativas agropecuarias, de consumo, de
trabalho, de crédito entre outras.

Fonte: Adaptado, MAXIMIANO (2011)

2.2 Sistema S

Sistema S, foi criado pelo governo federal em 1942, contendo 9 instituicbes de
ensino voltados cada uma para uma area especifica. A primeira foi o (SENAI) Servico
Nacional de Aprendizagem Industrial, que seria mantida pelos empresarios da
Confederacdo Nacional da Industria, surgindo em seguida SESI - Servico Social da
IndUstria, SENAC - Servico Nacional de Aprendizagem Comercial, Sebrae - Servi¢o
Brasileiro de Apoio as Micro e Pequenas Empresas, Sesc - Servico Social do Comércio,
Senar - Servico Nacional de Aprendizagem Rural, Senat - Servico Nacional de
Aprendizagem do Transporte, Sescoob - Servico Nacional de Aprendizagem do
Cooperativismo e Sest - Servico Social do Transporte.

O sistema “S” possui segmentos diferentes, com areas em especifico, como por
exemplo: gestdo, seguranca, turismo, lazer e varias outras. Houve um decreto que
sancionou lei, fazendo uma distribuicdo da verba destinada a essas instituices, sendo elas
mantidas pelas empresas, pelo comércio, pela indistria, dentre outros, que repassam
contribuicbes compulsérias para que possam fornecer cursos profissionalizantes para o
mercado de trabalho, como por exemplo a instituicdo abordada neste trabalho (Senac) que
oferece cursos gratuitos e pagos voltados para as necessidades do mercado regional.

Servico Nacional de Aprendizagem Comercial (SENAC), woltado para o

comércio de bens, servicos e turismo do pais, estd presente em cerca de 2.000 municip ios
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com mais de 600 unidades escolares, empresas pedagdgicas e unidades mdwveis. Com
cursos presenciais e a distancia que vao da formacéo inicial e continuada a p6s-graduacao,
permitindo ao aluno planejar sua carreira profissional tendo uma perspectiva de
desenvolvimento continuo (Divulgagcdo interna SENAC, 2019).

O Senac foi criado em 10 de janeiro de 1946 pela Confederagcdo Nacional do
Comércio de Bens, Servicos e Turismo (CNC), por meio do Decreto-Lei n° 8.621. A Carta
da Paz Social foi o documento histdrico que deu origem ao Senac e que registrou as
primeiras diretrizes e resolucdes deliberadas. Com a missdo de ‘Educar para o trabalho
em atividades de comércio de bens, servigos e turismo’, o Senac ¢ uma instituicdo de
Educacdo Profissional, empresa de direito privado, sem fins lucrativos, mantida por
empresarios do comércio de bens, servigos e turismo.

Na época de sua criacdo o pais passava por uma turbuléncia devido a pds-guerra,
e o estado de Goids se encontrava em dificuldades para se erguer, momento este, em que
foi quando o Senac que ofereceu o seu primeiro curso a fim de capacitar a mdo de obra.
Os cursos de Pratico Correspondente e de Escritdrio foram as primeiras atividades

profissionalizantes lancadas pelo Senac em Goias, em 10 de junho de 1947 (Senac).

2.3 Marcas Formativas do SENAC

As marcas formativas sdo caracteristicas que diferem os profissionais formados
pelo Senac dos demais profissionais do mercado. Elas apontam para o que querem
promover na aprendizagem dos alunos, a forma como o aluno deve atuar, o que é
fundamental compreender e desenvolver. Portanto, essas marcas sdo desenvolvidas
durante toda a formacdo do estudante e perpassam todas as situacdes de aprendizagem,
concretizando-se no desenvolvimento dos Projetos Integradores (Divulgagdo interna
SENAC, 2019).

Dominio  técnico-cientifico: mobilizar de forma articulada conhecimentos,
habilidades e atitudes, elementos gque compdem determinada competéncia de determinado
fazer profissional. 1sso pode ser evidenciado quando o aluno realiza uma acéo profissional
com desenvoltura, buscando solucdes que contemplem o todo, propondo os melhores
meios para a resolucdo de problemas.

Atitude empreendedora: observar e analisar seu campo profissional para propor
solugdes novas, dindmicas e criativas para a resolugdo de problemas que promovam

mudangas nas organizacGes e fagam emergir novos projetos (negocios).



Visdo critica: compreender o contexto em que estd inserido e demonstrar
capacidade propositiva, que transcenda formatos padronizados de procedimentos e
solugBes. Isso significa ir além do esperado, questionar formulas prontas e ser capaz de
propor solucdes que visem a melhoria dos processos produtivos e da comunidade.

Atitude sustentavel: agir de acordo com os principios da sustentabilidade
(desenvolvimento social, econémico e ambiental), considerando a ética e exercendo a
cidadania. Como cidaddo, ser consciente de que 0s recursos disponiveis, tanto naturais
guanto organizacionais, sao limitados, o que significa usa-los de maneira racional e
eficiente, com vistas a qualidade de vida pessoal e coletiva.

Atitude colaborativa: promover o desenvolvimento de atitudes que qualificam o
trabalho em equipe, o estabelecimento de relagOes interpessoais construtivas, pautadas na

comunicacdo assertiva, clara e objetiva. (Divulgacdo interna SENAC, 2019)

2.3 Modelo pedagdgico SENAC

Segundo o que consta no site do SENAC, o mesmo conta com um modelo
pedagogico préprio criado em 2010, onde identificaram a necessidade de alienar e
integrar suas praticas educacionais, sendo criados catalogos de cursos técnicos e de
formagdo continuada, buscando a unido das metodologias de ensino a demanda de
mercado de cada regido. Assim criando uma identidade focada no alinhamento
institucional, na inovacdo das praticas pedagogicas e na busca constante da qualidade e
impacto positivo das solugdes na educagdo profissional. As marcas formativas sao
diferenciais que tornam o modelo pedagdgico uma proposta inovadora e alinhada com o
que ha de mais atual e moderno na educacgdo profissional. (Divulgacdo interna SENAC,
2019).

O ser humano, o mundo, o trabalho e a educacdo sdo os alicerces do modelo
pedagdgico, onde auxilia o estudante na esfera social, pessoal e profissional. Preparando

para os desafios que encontrard no decorrer de sua carreira

2.4 Lideranca

Por muito tempo acreditava que lideranca fosse algo dificil de aprender ou ensinar,
porém, as caracteristicas de um lider podem ser oriundas de sua personalidade.
Atualmente por ter se tornado cada vez mais necessario a presenca de um lider de equipe
na empresa, com qualidades e atribuicbes especificas para o cargo, tem se desenvolvido

técnicas que extrai do individuo o seu melhor para a organizacdo. Cada organizacdo
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possui diferentes tipos de problemas e para cada um deles uma solugdo especifica, assim
nesse mundo globalizado fica dificil definir lideranca que englobe todas elas.

Para Robbins (2014, p. 249), “Lideranca € a habilidade que um individuo
demonstra para influenciar outros a agir de maneira particular por meio de direcéo,
encorajamento, sensibilidade, consideragdo e apoio”.

Segundo Chiavenato (2014, p. 433), “A lideranga ¢ de certa maneira, um tipo de
poder pessoal. Por meio dela, uma pessoa influencia outra em funcéo dos relacionamentos
existentes”. O autor ainda salienta que ndo se pode confundir lideranca com geréncia, e
que um bom administrador deve ser um bom lider, porém, um lider deve estar junto da
operagdo. “Todas as organizagdes precisam de lideres em todos 0s seus niveis e em todas
as suas areas de atuagdo” (CHIAVENATO, 2014, p. 436).

A maior parte de estudos sobre tipos de liderancas séo voltados para tarefas, White

e Lippit apontam os trés principais estilos de lideranca.

Quadro 02: Estilos de lideranga

Lideranca autocratica
(chef&o)

Lideranca liberal
(colega)

Lideranca democrética
(orientador)

Subordinado obedece e aceita as
ordens do chefe. O Lider é
centralizado, detém todo o poder
de decisdo, é uma pessoa
dominadora que apenas emite
ordens. Seus subordinados séo
numerosos e fatigados pelo
excesso de cobranca.

Subordinado tem total liberdade
de escolha. O Lider dispde
liberdade aos grupos na tomada
de decisdo com  pouca
intervencgéo, seu comportamento
é semfirmeza e semargumentos.
Subordinados é que fazem a
divisdo do trabalho, conforme as
suapropria vontade.

Subordinado  participa  das
decisBes. O Lider € participativo
e comunicativo, trabalha
orientando o grupo aconselhando
e debatendo as tomadas de
decises junto ao grupo.
Subordinados  ajudam  nas
definicbes de tarefas, trabalham
em um clima harmonioso e

satisfatorio, com
comprometimento.

Fonte: Adaptado, Chiavenato (2014, p. 441)

2.4.1 Liderancas Situacionais

Hersey e Blanchard (1986) propuseram a teoria da lideranca situacional em que
se ancora na relacdo entre a quantidade de orientacdo e direcdo para tarefa ser dada ao
liderado, a quantidade de apoio emocional a ser dada ao liderado. Defendendo 4 estilos a
serem adotados, sendo eles: determinar, persuadir, compartilhar e delegar. Aplicados
conforme a orientacdo para as tarefas e a orientacdo para o relacionamento, dividindo-as
em niveis de maturidades: baixo, baixo a moderado, moderado a alto e alto.

Para Hersey e Blanchard (1986) determinar (maturidade baixa): com orientacao

destinada a tarefa, onde o lider precisa ser mais direto dizendo como, quando e como



fazer. O liderado ndo tem capacidade e vontade prdpria na realizacdo das tarefas
destinadas, falta prontiddo e vontade, por isso o lider precisa determinar. Persuadir
(maturidade baixa a moderada): caracterizada pela disposicdo de realizar as tarefas
mesmo ndo tendo conhecimento necessario. O lider mantém o direcionamento com
abordagem persuasiva buscando o convencimento onde o liderado se sente apoiado.
Compartilnar (moderado a alto): existe uma prontiddo em executar as tarefas, mas sem
ter desejo. O lider apoia o liderado que pode ter inseguranca nas realizacdes das fungdes
facilitando a execucdo das mesmas. Delegar (maturidade alta): O liderado tem prontidao,
disposicdo e responsabilidades na execugdo do trabalho decidindo as melhores formas a

serem seguidas, tendo autonomia necessitando de pouco apoio do lider.

Quadro 03: Lideranca situacional
ESTILO DO LIDER
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MATURIDADE DOS LIDERADOS
Fonte: Hersey e Blanchard(1986, p. 189)

2.4.2 Lider Coach
Para (UNYLEYA, 2018) o coach é um modelo de lideranca com énfase no

aprendizado e no desenvolvimento daequipe. Em prol do desenvolvimento de habilidades



e a identificacdo de potencial dos liderados e a melhoria continua, incentivando visando
alcancar resultados satisfatorios.

A postura do lider é fundamental no desenvolvimento das pessoas e nas equipes,
sdo eles os espelhos que irdo refletir as diferencas de resultados alcangados, sendo uma
lideranca que motive, comprometa e conjugue 0s esforcos em torno dos objetivos sendo
parte fundamental para o desenvolvimento. Os liderados precisam ser considerados como
seres humanos em todas as suas dimensdes, pois as pessoas ndo vém prontas e precisam
ser desenvolvidas por outras.

Sendo assim (UNYLEYA, 2018), defende que um lider que desenvolve seus
liderados € fundamental para as organizacdes, onde estimula e orienta os liderados,
trazendo a tona o seu melhor. As pessoas sdao compostas de sentimentos e quando
motivadas corretamente sdo capazes de grandes realizacbes na esfera pessoal e
profissional. Osresultados dos liderados estdo diretamente ligados com a atuacéo do lider.

O lider coach, leva o liderado a identificar seus pontos fortes e oportunidades de
desenvolvimento, ele também desenvolve novas competéncias e habilidades com a
finalidade de fazer com que alcancem seus objetivos.

Para (UNYLEYA, 2018), o lider coach ndo déa respostas prontas, leva o liderado
a pensar e descobrir suas potencialidades da melhor forma de realizar uma tarefa ou
resolver um problema, doando o que ha de melhor em si. Define metas claras e conduz
os liderados a alcangarem os resultados compartilhando a tomada de decisdo. Ajuda o
liderado a buscar as proprias solucdes. Da orientagdes constantes e praticas para que nao
ocorram erros, caso aconteca, considera como uma forma de aprendizagem. Por meio de
feedback positivo e corretivo mantém um bom canal de comunicacdo focado no
desenvolvimento.

A questdo de lideranca é fundamental no processo de gerir pessoas, sabemos que
as pessoas sdo diferentes e as organizacbes também, portanto, baseado nessa ideia
Maximiano (2011 p. 177) aponta alguns tipos de lideranca, baseados no relacioname nto
do lider com seus liderados e a situacdo em que vive a grupo, que sdo definidos em

autocratico, democratico, situacional, carismatico e transacional.



Quadro 04: Tipos de lideranca

Lideranca
Autocratica

Mais conhecida como uma lideranca voltada para tarefas, o lider toma as decisdes,
preocupado com cumprimento de prazos e metas, cobra a e avalia o desempenho do
grupo, respeita a hierarquia.

Lideranca
Democratica

Orientada, trabalha para manter um bom clima organizacional, aceita sugestdes,
orienta os trabalhadores para melhor desenvolvimento da tarefa, é amigo e defende o

grupo.

Lideranca
Situacional

Esse estilo combina uma forma de tratamento com a situagéo vivida na organizacéo,
sua forma de influenciar o grupo e como ele quer ser visto pela equipe, seus valores
morais e éticos dentro da organizacdo, trabalha com os varios estilos na medida em
que for necesséria a mudanca.

Lideranga
Carismatica:

Esse lider tem seguidores, incentiva a superacgdo individual, incentiva a abracar a
empresa como sua, 0 grupo participa das tomadas de decisdes, oferece recompensas e
trabalha com o plano de carreira oferecendo cargos para 0s que se sobressaem.

Lideranca
Transacional:

Trabalha com recompensa relacionada aos interesses daempresa, trabalha com metas
e oferece recompensas para sua realizacdo, promocdes e viagens.

Fonte: Adaptado, MAXIMIANO (2011)

Sabe-se que a lideranca é exercida de diversas formas, que existem varios estilos

e que cada organizacdo tem seu proprio estilo de lideranca. O lider deve saber guiar o seu

grupo e nunca confundir liderangca com autoridade. Autoridade é uma forma de

imposicdo, muito ligada as pessoas mais velhas que s@o consideradas legais para julgar e

determinar algo, tudo porque sdo experientes e possuem conhecimento técnico.

Chiavenato (2014), faz uma relagdo entre autoridade e poder, que um esta

diretamente ligado ao outro, que autoridade é um tipo de poder exercido sobre uma

pessoa, que é legal perante a sociedade. Sendo assim, aponta cinco tipos de poder ligados

a lideranca, poder coercitivo, de recompensa, legitimado, competéncia e referéncia.

Poder Coercitivo: Lider exprime sentimentos de temor e obediéncia, punindo
quem ndo acatar suas ordens ou descumpri-las. Poder de Recompensa: Lider
elogia e promete recompensa pelo trabalho. Poder Legitimado: Trata-se de
qual nivel na hierarquia da empresa vocé esta. Poder de Competéncia: Lider
possuiconhecimentos técnicos e praticos que excedem os dos subordinados.
Poder de Referéncia: Lider apresenta tragcos de personalidade, admiragdo e
carisma.

Segundo Maxwell (2008, p. 232), o chefe dirige seus trabalhadores, espalha sua

autoridade, inspirando o medo, se refere a ele sem a equipe e determina-os culpados do

fracasso. O lider treina seus colaboradores, espalha a boa vontade, inspira entusiasmo, se

refere a equipe e ele trabalhando em conjunto.
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Segundo Oliveira (2014, p. 58), a principal diferenca entre as duas personalidades
é sua conducdo do grupo, o lider cobra os resultados do grupo treinando, desenvolvendo,
apoiando e motivando-0 a conseguir a vitoria e o chefe comanda o grupo através de
ordens, determinacbes e cobrancas para a realizacdo da tarefa. O real objetivo de um

lider é o de causar uma boa impressdo para sua equipe, voltando os esforcos para o
sucesso dela, diferente dos chefes.

3. METODOLOGIA

A metodologia compreende a forma como seré orientada a pesquisa e como ela
se dard. Segundo Gil (2010, p. 29):

A pesquisa bibliografica é elaborada com base em material ja publicado.
Tradicionalmente, estamodalidade de pesquisainclui material impresso, como
livros, revistas, jornais, teses, dissertacdes e anais de eventos cientificos.
Todavia, em virtude da disseminacdo de novos formatos de informagdo, estas

pesquisas passaram a incluir outros tipos de fontes, como discos, fitas
magnéticas, CDs, bem como o material disponibilizado pela internet.

Ainda de acordo com os estudos de Vergara (2013), a pesquisa bibliografica é o
estudo baseado em publicacfes de livros, artigos, revistas e outros.

Logo, com os fatores apontados nesta pesquisa, percebeu-se a necessidade da
realizacdo de um estudo de caso sobre a Instituicdo SENAC. Com o intuito de alcancar
os objetivos ora citados, aplicou-se juntos aos colaboradores e aos alunos um questionario
com perguntas fechadas. Foram escolhidos os colaboradores que exercem cargo de
lideranca, os demais foram escolhidos aleatoriamente.

Segundo informacdes do SENAC de Ipameri, conta com treze, incluindo
administrativo e instrutores, duzentos e quarenta e trés alunos matriculados. Logo foi
utilizado para calculo amostral dos alunos a formula ideal para populacdes pequenas que

r

segundo Gercino (2002), ¢ “N= N * n/ N+ no Neste caso considerou-se o erro amostral
de 10%.

Um primeiro célculo da amostra foi feito, mesmo sem conhecer o tamanho da
populagdo através da seguinte expressao:

No= 1/ E«? =>1/0,102= 100

Sejam:

M= uma primeira aproximacdo para o tamanho da amostra

Eo= erro amostral toleravel

N= tamanho (ndmero de alunos) da populacdo

n=tamanho (nimero de elementos) da amostra

11



Com essas informacdes, realizou-se o célculo daamostra com base na populagéo
de 243 alunos

N=N*n/ N+n =>N=243*100/ 243+ 100 =>24.300/ 343 =70,85, assim
foram entrevistados 71 alunos.

Para os lideres a amostra foi censitaria, ou seja, foram entrevistados todos que
exercem cargo de lideranca. O questionario foi aplicado nos dias 25 e 30 de Abril do
corrente ano, nas dependéncias do SENAC de Ipameri. Apds a aplicacdo dos
questionarios os dados foram tratados de forma grafica e apresentados aqui em forma

textual para melhor visualizagdo dos resultados.

4. ANALISE DOS RESULTADOS
4.1 Historicos do SENAC em Ipameri

O Senac completou em 2019, 73 anos de histéria no Brasil. Em Ipameri ele foi
fundado em setembro de 2000 e vem cumprindo seu papel de educar com qualidade,
adequando, inovando e oferecendo condicbes que fomentam o progresso do municipio e
regides circunvizinhas. Realizou mais de 2000 turmas e mais de 22.000 alunos
desenvolvendo programacGes e eventos socioculturais em parceria com 0s segmentos do

comeércio, cultura, saude e educacdo. (Divulgacdo interna SENAC, 2019).

O SENAC de Ipameri leva suas programacdes a um crescente nimero de pessoas,
transmitindo habilidades, conhecimentos e experiéncia de vida. Assume assim, a
finalidade de capacitar pessoas para que tenham condicdes de disponibilizar, durante seu
desempenho profissional, os atributos adquiridos na vida social, escolar, pessoal e
laboral, preparando-os para lidar com a incerteza, com a flexibilidade e a rapidez na
resolugdo de problemas. A instituicdo continua a diversificar seu atendimento,
contribuindo para superar a caréncia de mao-de-obra qualificada, necessaria para atender
a demanda existente no municipio e regido. Estd localizada no Centro-Sul do Estado,
atuando junto aos municipios de Pires do Rio, Urutai, Campo Alegre de Goias, Palmelo,
Santa Cruz de Goids e Orizona, oferecendo cursos de educacdo inicial e continuada,

cursos técnicos, além de eventos especiais nas suas areas de atuacao.

Apos a aplicacdo do questionario na unidade de SENAC, foi realizado a tabulacéo

das respostas que nos apresentou 0s seguintes resultados.
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4.2 As Lideres.

As lideres sdo duas mulheres, entre 41 e 50 anos, todas com formacdo superior e
especializacdo. Consideram-se lideres democraticos seguindo uma linha de coaching, isso
corrobora com o que o autor (UNYLEYA, 2018 p. 10) “Coaching ¢ uma metodologia que
auxilia a pessoa a encontrar recursos para melhorar seu proprio desempenho”. Esse é
voltado para as pessoas a fim de obterem resultados excelentes no desenvolvimento
profissional e pessoal. Foram realizadas perguntas fechadas, dentre elas, andlise de como
manter o0 bom convivio com os subordinados (diretos e indiretos), seu grau de confianca,
oincentivo amelhorias no ambiente de trabalho, sendo apresentadas que ambas procuram
manter um clima organizacional harmbnico e confiam nos seus liderados, procuram estar
sempre junto deles, incentivando e elogiando.

Demonstraram capacidade de ajudar seus liderados, ndo fazendo discernimento,
sempre ouvindo e escutando, leva em consideracdo as opinides dos liderados, nas tomadas
de decisdo, fazem reunibes sempre que possivel e necessario para definir tarefas
envolvendo a participacdo de todos. No entanto, como sendo uma empresa, possui regras
de convivio, que em caso de erros graves cometidos, sdo levados a punicdo vigente no
codigo de ética e normas institucionais que pode levar ao desligamento do colaborador.

As perguntas foram elaboradas tiveram como foco, obter respostas aos 0S
objetivos da pesquisa, podendo chegar a conclusdo de que as lideres se veem como
democraticas, que sdo caracteristica de uma pessoa que sabe ouvir, delega fungdes e ndo
toma decisfes sozinhas, orienta e elogia, é compreensivo, porém, respeita a lei da empresa

e faz tudo para manter um bom convivio.

4.3 Os Liderados.

Os liderados responderam perguntas de como se sentem em relacdo ao convivio
com as lideres, como elas se comportam em relacdo a um problema, e o que fazem para
manter a motivacdo e inspiracdo de todos.

A pesquisa mostrou que 90% dos entrevistados sdo mulheres entre 19 e 40 anos,
levando em consideracdo os cursos ofertados com maior nimero, voltados para area da
salde entre estudantes e colaboradores da empresa. Realizamos um questiondrio para 0s
liderados, com perguntas fechadas diferentes dos questionarios das lideres, com foco ao
objetivo da pesquisa que é mostrar a percepcao de lideranca de ambos os lados.

Através das respostas, constatamos a satisfagdo com a gestdo da unidade,

demonstrando que sdo lideres participativos e comunicativos, que estdo sempre elogiando
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e motivando, se sentem reconhecidos pelo seu valor e potencial, as lideres sdo
compreensivas em relacdo a problemas pessoais, preocupa com o desenvolvimento da
equipe, motiva sempre que pode.

As divisbes de tarefas sdo realizadas em grupos hierdrquicos, sendo alunos
subordinados aos seus instrutores, instrutores & supervisdo e supervisdo a geréncia,
sempre ocorrendo de forma livre e sem imposicdo, respeitando 0s argumentos e
demonstrando firmeza quando necessario, analisando as opinibes e procurando sempre
manter um clima organizacional bom e satisfatorio.

Observa-se, que na visdo dos liderados em relacdo aos seus lideres, a maioria
apontou como uma lideranca democratica entre ambos, como por exemplo, instrutores,
coordenacdo e geréncia, preenchendo todas as caracteristicas que aqui ja foram citadas.

Nesse contexto vale ressaltar que um tipo de lideranca ndo é melhor/correta em
comparacgdo a outra, todas tem seus pontos positivos e negativos de se trabalhar e cada

individuo utiliza a melhor forma que se encaixa no seu perfil.

Quadro 05: Comparacédo de resultados

Visdo de lideranca apontada pelo questionario aplicado, para identificar o
estilo de lideranca do SENAC

Como os lideres se veem Como os liderados Vvé os lideres

Procura manter a confianca e o| O lider procura ouvir opinides
convivio com os funcionarios

Procura reconhecer e elogiar O lider as vezes impdem suas decisdes
Incentiva 0 desempenho O lider sempre acompanha o desenvolvimento
V& os erros como aprendizado O lider sempre esta disposto a ajudar

Aberto a opiniGes O lider é firme quando necessario

Trata com igualdade O lider tem bons argumentos

Tenta resolver todos os conflitos O lider é participativo e comunicativo

Faz reunibes  sempre  que| O lider procura fazer melhoras nas divisbes de
necessario trabalho

Satisfeito com o relacionamento | O lider consegue manter a harmonia da equipe
da equipe

Procura delegar tarefas O lider consegue manter a equipe motivada
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Tenta ter feedback O lider acompanha o desenvolvimento

Confia em sua equipe O lider reconhece potenciais

Tenta ser mais agil possivel em| O lider é compreensivo, considera limitacbes e
suas decisoes problemas pessoais

Procura ouvir opinides antes de| O lider provoca estimulos e da orientacdes
tomar decisdes

Esta sempre de portas abertas O lider compreende os sentimentos e a partir
deles os motivam

Fonte: Questionarios aplicado no SENAC.

As respostas apontadas pelos participantes revelam que a linha de pensamento de
lideranca dos lideres esta de acordo com a percepc¢éo dos liderados, desta forma pode-se
observar que o tipo de lideranca que prevalece no Senac é o estilo democréatico.
Chiavenato (2014, p. 441), destaca que que um lider democratico “¢ participativo e
comunicativo, trabalha orientando o grupo, aconselhando e debatendo as tomadas de
decisGes junto aos mesmos”. Também se percebe que utilizam técnicas de coach para
elevar o desenvolvimento da equipe, buscando pontos positivos de cada um para que

possam trazer o melhor de si mesmo, considerando o ser como um todo.

5. CONSIDERACOES FINAIS

Este artigo teve como objetivo identificar o perfil de lideranca existente na
Unidade de Ipameri do Servico Nacional de Aprendizagem Comercial (SENAC),
verificar qual a percepcéo de lideranca tanto dos lideres quanto dos liderados e se essa
percepcdo € realmente a vivida no cotidiano. Ap6s a definicdo da nossa pergunta
problema, foi feita uma pesquisa bibliografica para definir quais os estilos de liderangas
existentes e 0 que 0s autores pensam a respeito das mesmas.

Com base nas informacfes coletados foi realizado um questionario para fazer a
averiguacdo dos objetivos, com perguntas fechadas que também foram elaboradas
baseando no referencial tedrico. A pesquisa teve a intencdo de ajudar os lideres da
instituicdo a entenderem como s&o vistos pela sua equipe, tendo como resultado final
satisfatorio e a oportunidade de contribuir para melhoria no desenvolvimento da
instituicéo.

Os objetivos do presente artigo foram atingidos, pois, verificou-se que a percepgédo

dos lideres e liderados é a mesma, ambos sdo vistos como lideres voltados para pessoas,
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lideres democraticos, isso nos remete ao que diz o autor Maximiano (2011, p. 178),
“Quanto mais as decisdes do lider forem influenciadas pelo grupo, mais democratico é o
comportamento do lider”.

Qualquer que seja a estrutura em que estdo inseridos, os lideres desempenham
papel indispensével e inquestiondvel. Nao importa se ali chegaram por merecimento ou
em obediéncia a uma ordem hierarquica construida com base em aspectos como idade ou
poder aquisitivo. Quando estdo a frente de seus grupos, sdo eles os responsaveis por
analisar cada situacdo e encontrar as melhores solucdes, aquelas capazes de beneficiar a
todos ou a maioria.

O bom lider faz com que seus liderados tenham confianca entre eles, pois quando
faz o time confiar entre 0s mesmos, automaticamente geram confianga no seu lider. O
termo lideranca, remete a outros conceitos, como respeito, inteligéncia, sabedoria e,
muitas vezes, SUCESSO.

No entanto, apesar da similaridade nas compara¢Ges e na percepgdo do que se
melhorar, os lideres sdo apontados como muito compreensiveis no que se diz a respeito a
problemas internos, isso pode abrir brechas para que alguma pessoa confunda essa
liberdade com intimidade, que podem ocorrer certos constrangimentos ao impor uma
ordem ou até mesmo em um pedido, persistindo em estabelecer a sua prépria vontade e
ndo a ja estabelecida, seja ela por normas ou as tomadas de decisbes em grupo.

Desta forma, sugere-se, aplicar formas de trabalhado em um estilo voltado para
tarefas, no intuito de manter a ordem e disciplina no lugar, mas sem deixar de lado a forma
humanizada de trabalhar em grupo, no intuito de cumprimentos de metas e prazos, a fim
de manter a qualidade do servico prestado.

Finalmente, este artigo apresentou alguns aspectos do tema abordado, mas ainda
existem muitas questdes envolvidas com o objeto deste estudo ora analisado, cabendo

outras pesquisas complementares.
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Apéndice |

Questionario para obtencéo de resultados para a pesquisa de clima organizacional,
a fim de compor o trabalho cientifico de conclusdo de curso do IF Goiano - Campus
Avancado Ipameri.

**Lideres**

Vocé esta sendo convidado a participar de uma pesquisa, referente ao projeto de
trabalho de conclusdo de curso intitulado: o perfil de lider no Servico Nacional de
Aprendizagem Comercial (SENAC) na cidade de Ipameri. Desde ja declaro que a

qualguer momento vocé pode deixar de participar da pesquisa sem nenhum tipo de

prejuizo!
1. Sexo
( ) Feminino () Masculino
2. Idade
()16 a 18 anos () 19a22anos
() 23a25anos () 26 a 30 anos
() 31 a40 anos () 41a50 anos
( ) 51 a60 anos ( ) Mais de 60 anos
3. Qual sua ocupacao?
( ) Estudante ( ) Funcionario de empresa privada

() Funcionério publico () Empresério / Comerciante

( ) Aposentado ( ) Outros:
4. Qual seu grau de escolaridade?
( ) Ensino Fundamental Completo () Ensino Medio Incompleto
( ) Ensino Médio Completo () Ensino Superior Incompleto
( ) Superior completo ( ) Ouitros:
5. Vocé procura manter e aumentar o grau de conflanca e convivio com

funcionrios?

( ) Nunca ( ) As vezes ( ) sempre ( ) ndo se aplica
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6. Reconhece e elogia quando um funcionario ou vocé faz uma boa agao?

( ) Nunca ( ) As vezes ( ) sempre ( ) ndo se aplica

7. Incentiva seus funcionarios para obterem maior desempenho no trabalho?

( ) Nunca ( ) As vezes ( ) sempre ( ) ndo se aplica

8. Os erros cometidos sé&o vistos como momentos de aprendizado?
() Sim ( ) Nao
9. Caso sua resposta anterior seja negativa, quais atitudes séo tomadas?
( ) Adverténcia Verbal () Adverténcia Escrita
( ) Suspenséo ( ) Demisséo por justa causa
( ) Dialogo ( ) Outros:

10. O modelo de gestdo atual da abertura para reconhecimento do trabalho feito pelos
colaboradores?

( ) Nunca ( ) As vezes ( ) sempre ( ) ndo se aplica

11.  Tem portas abertas para ouvir/pedir opinido aos funcionarios?

( ) Nunca ( ) As vezes ( ) sempre ( ) ndo se aplica

12.  Trata todos com igualdade?

( ) Nunca ( ) As vezes () sempre () ndo se aplica

13.  Sabe resolver conflitos entre os funcionarios?

( ) Nunca ( ) As vezes ( ) sempre ( ) ndo se aplica
14.  Faz reunibes periodicamente para corrigir, melhorar e re-alinhar atitudes dos
funcionarios?

( ) Nunca ( ) As vezes ( ) sempre ( ) ndo se aplica

15.  Sabe tomar decisGes com rapidez?

( ) Nunca ( ) As vezes ( ) sempre ( ) ndo se aplica
16. Em relacho a sua equipe ela estd preparada para estabelecer um bom
relacionamento com os colegas de trabalho, alunos e gestores?

( ) Totalmente Satisfeito ( ) Parcialmente Insatisfeito

( ) Parcialmente Satisfeito ( ) Totalmente Insatisfeito
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17. Natomada de decisdo vocé como gestor realiza sozinho sem compartilhar com os
outros colaboradores?
() Sim ( ) Néo

18.  Caso sua resposta anterior seja negativa, qual o motivo?
( ) Néo confia () N&o acha necessario

( ) Falta de experiéncia dos colaboradores ( ) Outros:

19.  No que se refere as tarefas vocé delega para varias pessoas?

( ) Nunca ( ) As vezes ( ) sempre ( ) ndo se aplica

20. Na tomada de decisGes vocé com lider se preocupa em ouvir opinides dando
oportunidades aos colaboradores em ajudar?

( ) Nunca ( ) As vezes ( ) sempre ( ) ndo se aplica

21. Feedback é rotina no seu trabalho?
() Sim ( ) Néo

22.  Caso sua resposta anterior seja afirmativa, € analisado e levado em consideracdo
o feedback?
() Sim () Néo

23.  Confia no desempenho da sua equipe?

( ) Nunca ( ) As vezes ( ) sempre ( ) ndo se aplica

Questionario para obtencdo de resultados para a pesquisa de clima organizacional,
a fim de compor o trabalho cientifico de conclusdo de curso do IF Goiano - Campus
Avancado Ipameri.
**Liderados**

Vocé esta sendo convidado a participar de uma pesquisa, referente ao projeto de
trabalho de conclusdo de curso intitulado: o perfil de lider no Servico Nacional de

Aprendizagem Comercial (SENAC) na cidade de Ipameri. Desde ja declaro que a
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gualguer momento vocé pode deixar de participar da pesquisa sem nenhum tipo de

prejuizo!
01) Género

( ) Feminino ( ) Masculino () Outros
02) Idade

()16 a 18 anos () 19 a22anos

()23 a25anos () 26 a30 anos

( ) 31 a40 anos () 41 a50 anos

( ) 51 a60 anos ( ) Mais de 60 anos

03) Qual sua ocupacao?
( ) Estudante ( ) Funcionario de empresa privada
( ) Funcionario publico () Empresario / Comerciante
( ) Aposentado ( ) Outros:

04) Na tomada de decisbes o lider se preocupa em ouvir opinides dando oportunidades
aos colaboradores em ajudar?

( ) Nunca ( ) As vezes () sempre () ndo se aplica

05) Em relacdo ao lider vocé acha que ele s6 impde suas decisdes?

( ) Nunca ( ) As vezes ( ) sempre ( ) ndo se aplica

06) O lider acompanha o desenvolvimento da equipe?

( ) Nunca ( ) As vezes ( )sempre ( ) ndo se aplica
07) O lider estd sempre disposto a ajudar seus colaboradores? (Aconselha e debate as
tomadas de decisbes)

( ) Nunca ( ) As vezes ( )sempre ( ) ndo se aplica

08) O lider sabe ser firme quando necessario?

( ) Nunca ( ) As vezes () sempre ( ) ndo se aplica
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09) O lider tem bons argumentos?
( ) Nunca ( ) As vezes ( ) sempre ( ) ndo se aplica
10) O lider é participativo? Comunicativo?

( ) Nunca ( ) As vezes ( ) sempre ( ) ndo se aplica

11) E o lider quem faz as divisdes de trabalho?

( ) Nunca ( ) As vezes ( ) sempre ( ) ndo se aplica

12) O lider consegue manter a equipe com clima em harmonia e com comprometime nto
satisfatorio?

( ) Nunca ( ) As vezes ( )sempre ( ) ndo se aplica

13) O lider consegue manter sua equipe motivada?

( ) Nunca ( ) As vezes ( ) sempre ( ) ndo se aplica

14) O lider se preocupa no desenvolvimento de seus subordinados?

( ) Nunca ( ) As vezes ( )sempre ( ) ndo se aplica

15) O lider sabe reconhecer o potencial de cada um?

( ) Nunca ( ) As vezes () sempre ( ) ndo se aplica

16) O lider é compreensivel, levando em consideracdo as limitagdes e problemas pessoais
dos subordinados?

( ) Nunca ( ) As vezes ( )sempre ( ) ndo se aplica

17) Provoca estimulos e da orientagBes para que seus subordinados tragam o melhor de
si?

( ) Nunca ( ) As vezes ( )sempre ( ) ndo se aplica
18) Sabe compreender os sentimentos das pessoas e a partir deles motiva para que tenha

um bom desenvolvimento?

( ) Nunca ( ) As vezes ( )sempre ( ) ndo se aplica
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