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1 APRESENTACAO DO PROBLEMA E O PROBLEMA IDENTIFICADO

O presente projeto aplicado busca compreender o papel da lideranca na
eficacia do trabalho em grupo em uma filial de um escritorio de advocacia, a fim de
que o trabalho exercido em grupo alcance alta performance, traga satisfacdo aos
funcionarios e que a cultura da empresa seja entendida e implementada em todas as
unidades da organizacao.

Para tanto, esse estudo sera realizado na empresa chamada hipoteticamente
de “Alfa”, particularmente a sua filial localizada em Porto Alegre, que se trata de um
escritério de advocacia, onde havia conflitos entre os funcionarios e baixo
desempenho.

Destaca-se que o problema ndo € tdao somente algo prejudicial para a
organizacao, mas também uma oportunidade para melhoria e inovagéao, o que pode

gerar um diferencial competitivo no setor que a empresa se enquadra.

1.1 Conhecendo a empresa objeto deste estudo

Preliminarmente, antes, de adentrar na peculiaridade da filial Porto Alegre,
necessario se faz explicar o funcionamento da empresa, aqui denominada de “Alfa”.
Oriunda e com sede no estado de Santa Catarina, a empresa é uma sociedade de
advogados fundada em 1996 (mil novecentos e noventa e seis), tendo 07 (sete)
sécios, em torno de 300 (trezentos) advogados e funcionarios, além de ter outra filial
situada em Curitiba/PR.

A atividade dessa empresa da-se, conforme documentos internos da empresa
que chamamos de “Alfa”, na prestacao de servigos juridicos e consultoria altamente
especializados a instituicbes financeiras, companhias de seguros, cooperativas de
crédito, previdéncias privadas e empresas dos mais variados segmentos da
economia, concentrando-se em desenvolver defesas, promover acdes judiciais e
atuar na prevencgao de conflitos de seus clientes.

A organizacao tem atuacdo em todo o Brasil, com unidades préprias em toda
regidao Sul do pais, prestando servicos em quaisquer dos municipios destas
unidades da Federacgéo, além de correspondentes em todo o pais, contando com
ampla, moderna e eficiente estrutura de atendimento, gestdo e organizacdo, o que
lhe possibilita atender de forma satisfatoria as necessidades de seus clientes.



Por fim, a filial Porto Alegre presta servigos de auxilio a matriz que precisam
ser realizados dentro do estado do Rio Grande do Sul, pois a empresa possui,
atualmente, cerca de 8.000 (oito mil) processos ativos no estado do Rio Grande do
Sul, bem como 02 (dois) de seus clientes estdo sediados em Porto Alegre e exigem,

contratualmente, a existéncia de uma filial na capital do estado.

1.2 O problema detectado

A filial Porto Alegre enfrentou dificuldades nos ultimos dois anos, apoés a
antiga gerente requerer demissao, pois havia recebido uma oferta melhor de
trabalho. Ocorre que com a chegada da nova gestora indicada, a equipe apresentou
um baixo desempenho operacional, ocasionando conflitos entre os colaboradores.

Em razado disso houve uma restruturacdo da filial, feita pelo Gestor da
Controladoria sediado na matriz, através da implementacédo de novos controles no
software juridico utilizado pela matriz e filial, algumas reunides de ajustes sobre
alimentacao e controle do referido sistema, desenvolvimento de pessoas, bem como
a enfatizacdo da cultura da empresa, porém, apés 01 (um) més dos ajustes, a
equipe de trabalho da filial Porto Alegre permaneceu sem apresentar melhorias,
aumentando os desgastes internos, o que acarretou na demissao da nova gerente.

Apés a ocorréncia da demissao da gerente da filial Porto Alegre, os gestores
sécios da empresa encontraram a necessidade de contratar ou desenvolver lideres,
principalmente nas filiais, porquanto ndo contam com o auxilio dos gestores sécios
diariamente e fisicamente.

Diante da problematica apresentada, o objetivo deste estudo é obter resposta
para a seguinte questao: Qual é o papel da lideranca na eficacia do trabalho em
grupo em uma filial de um escritério de advocacia?
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Um dos pilares da empresa “Alfa” é o trabalho desenvolvido em grupo. A
empresa fomenta a criacdo de equipes e desenvolve fluxos de trabalho que sejam
desenvolvidos em grupos, pois, desta forma, o trabalho podera atingir um alto
desempenho, tendo em vista que havera mais pessoas envolvidas na mesma
atividade, contribuindo no desenvolvimento, na inovagdo e no cumprimento de
prazos.

Em concordancia com a relevancia do trabalho em grupo, Wegner, Godoy,
Godoy, Bueno, e Pereira, (2018, p. 22) afirmam que

o trabalho em equipe vem a contribuir, pois, o envolvimento dos
funcionarios de diversos setores e niveis promove a integracdo e a
contribuicdo para com a empresa. A interacdo dos membros permite a unido
de esforgos, o surgimento de ideias e a realizagao de atividades com um
alto desempenho.

Ocorre que para o bom desenvolvimento do trabalho em equipe se faz
necessaria a presenca do lider, para que auxilie as pessoas, as encorajando, além
de monitora-las, premia-las e auxilia-las, quando necessario.

Brollo (2003) destaca que a lideranca é a aptiddo que mais influencia nos
resultados gerenciais dentro das empresas, pois ela esta diretamente ligada a
habilidade gerencial na direcdo de situacées que envolvem o relacionamento
humano.

Ainda, a lideranca pode trazer um diferencial competitivo ao negécio, pois a
atuacao do lider podera aumentar a integracdo e harmonia entre os liderados,
resultando em ganhos operacionais, diminuindo conflitos entre colaboradores e
aumentando o nivel de desempenho de seus integrantes.

Conforme Alves (2010), a lideranga é um fator diferencial da maior relevancia
para uma melhor performance das organizagdes formais complexas. Stefano,

Andrade, Gongalves e Valori (2008, p. 199) destacam que

a lideranga é considerada atualmente um diferencial competitivo no mundo
dos negdcios, especialmente num cenario que visa alcancar metas e
resultados. Os lideres efetivos usam sua influéncia sobre os outros visando
atingir os objetivos organizacionais.

Outrossim, Stefano e Filho (2004) reforcam que a lideranca traz consigo um

diferencial competitivo no mercado, pois o estilo de liderar reflete sobre o



desempenho dos seguidores e no sucesso da organizacédo. Portanto, a lideranca
pode ser compreendida como a peca chave para o bom desenvolvimento do
trabalho em grupo.

Prestupa (2008) também enfatiza a lideranca como um diferencial, pois,
atualmente, o fator humano ganha um destaque cada vez maior como diferencial
competitivo. Por isso, a funcédo do lider assume uma importancia cada vez maior,
constituindo-se em um diferencial competitivo, interferindo no desempenho dos
liderados, bem como no sucesso da empresa.

Considerando-se que a empresa objeto desse estudo é uma filial e sua matriz
esta localizada em outro ponto geografico, o papel do lider também é o de integrar
os interesses e anseios da matriz aos da filial, mantendo a cultura da empresa ativa
e latente.

Nesta mesma senda, Siqueira e Spers (2004) asseguram que as interacdes
entre os funcionarios tem sido a rede que sustenta o processo organizacional, sendo
a lideranca peca importante para a evolugéao e coesao no mundo dos negdcios.

Almeida, Novaes e Yamaguti (2008, p. 22) contribuem sobre o assunto ao

afirmarem que

€ o0 processo de lideranca que permite as unidades menores de negécio
unirem-se as maiores, criando uma rede para o constante desenvolvimento
e alcance dos objetivos. Sob esta 6ética funcional, lideranca € um processo
como qualquer outro, sobre o qual é legitimo querer ter controle, o que
implica em mensuragéo.

Sobre o tema, Llatas e Silva Juanior (2005) aduzem que a atuacgao do lider se
mostra mais do que necessaria para melhorar o sistema, diminuindo as
complexidades organizacionais, possibilitando melhorias no entendimento e na
comunicacao entre colaboradores.

Diante do exposto, a figura do lider se faz indispensavel para a integracao
entre matriz e filiais, bem como para o desenvolvimento de equipes de trabalho,

tornando-se um diferencial competitivo e imprescindivel para as organizagoes.

2.1.1 O papel da empresa

Necessario destacar que quando a profissional, que teve que ser demitida
pela empresa, foi entrevistada, o profissional, que a avaliou sua contratacao,

considerou principalmente sua formacao académica.
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Seu curriculo, demonstrava uma étima capacidade técnica, além de possuir
uma graduacao em Direito concluida em uma das melhores universidade federais do
Brasil e com étimas p6s-graduagdes em areas das ciéncias juridicas e sociais.

Porém, referida profissional ndo possuia nenhuma experiéncia de trabalho
com gerenciamento de equipes, tampouco havia cursado alguma pés-graduacao ou
curso com enfoque em gestao ou lideranca.

Essas informacdes, apesar de ndo ser apenas 0s Unicos critérios para se
identificar a auséncia do perfil de liderancga, ajudam a compreender a dificuldade que
a profissional teve em gerenciar pessoas e se enquadrar na cultura da organizagcao
que prioriza o trabalho em equipe.

Aprofundando o assunto, Oliveira, Veloso e Trevisan (2015, p. 43) destacam

que

a promogao do técnico a lider deve ser melhor avaliada, pois a formagao
técnica nem sempre permite o desenvolvimento das habilidades que a
lideranca exige. Essa modificacdo de categoria ndo é saudavel se nao
houver preparo das duas partes, empresa e funcionario. Este ultimo deve
almejar posigbes de gestdo depois de uma certa experiéncia como
especialista. J& a empresa deve prover condigdes para que isso ocorra, a
fim de proporcionar capacitagao para a transigao.

A transicdo de um profissional especialista em um gerente, principalmente
aquele que ira gerir outras pessoas, nao pode passar despercebida pela
organizacao, pois as atividades e qualidades que levaram o profissional técnico ter
éxito na empresa, ndo serdo as mesmas qualidades que o manterdo um excelente
gestor.

Charan, Drotter e Noel (2018) aduzem que a empresa deve adotar medidas
para auxiliar o novo gestor, a fim de que ocorra uma boa transicdo da funcao de
colaborador individual para o gerenciamento de pessoas. Essas medidas servem
para preparar as pessoas para essa transicdo, mas também para acompanhar e
promover interferéncias quando apresentarem dificuldades nessa passagem.

Partindo dessa premissa, a empresa deve buscar ferramentas e mecanismos
de criacao, desenvolvimento e estimulacdo de lideres no ambiente de trabalho.
Maxwell (2011, p. 51) aconselha se fazer um levantamento, acerca dos atuais
colaboradores e da atual demanda da empresa, contendo as seguintes informagdes:

Avaliacdo das necessidades: O que é necessario? Ativos disponiveis: Quem
sdo as pessoas disponiveis que ja estdo na organizagdo? Aptidao dos
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candidatos: Quem esta apto? Atitude dos candidatos: Quem esté disposto?
Acbes dos candidatos: Quem faz as coisas?

Por esses motivos, ndo se deve desconsiderar a importancia da organizacao
em fomentar e estimular a criacdo de lideres, aproveitando o proprio quadro de
funcionarios para fazé-lo. Conforme Charan (2008) um candidato provavel
demonstrara a motivagcao para aprender novas habilidades e facilidade em transmitir
seus conhecimentos, tendo uma tendéncia natural para criar relacionamentos

duradouros e influenciar os outros para o desenvolvimento do trabalho.
De acordo com Oliveira, Veloso e Trevisan (2015, p. 15),

ser exemplo para o grupo, tomar exemplo de seus superiores, demonstrar
confianca e saber ouvir sdo elementos que podem compor o inicio de uma
boa gestdo, mas considerando a literatura sobre o tema, ha muito mais a
ser desenvolvido, por este motivo a importancia também da empresa neste
processo.

Cabe aos gestores da organizacdo identificar colaboradores que se
enquadrem nesses critérios e promovam esses colaboradores a coordenadores e
gerentes de equipes. Ainda, de acordo com Charan (2008) para as empresas
desenvolverem todos os lideres necessarios, é fundamental que adquira um
conhecimento claro sobre a funcao do lider e o que é necessario para desenvolver
um.

Souza Neto e Calvosa (2006, p. 91) sobre o tema acrescentam que “é
perfeitamente possivel aprimorar as caracteristicas de lideres em potencial que
convivem conosco no dia-a-dia através de programas de desenvolvimento e
treinamento.

Greggersen (2013, p. 228) parafraseando Hunter afirma que

numa das entrevistas cedidas por ele a sites brasileiros, ele diz que embora
ache que a lideranga seja inata, ela também é “aprendida”, pelo que ele
também abrange o campo da gestao do conhecimento. Para ele, a lideranga
€ o carater ou comprometimento moral posto em acgdo. Ter caréter para ele
€ “fazer a coisa certa” em cada situacdo e batalha de interesses na vida,
especialmente quando nao se tem vontade de fazer.

Nessa linha, para a organizagao identificar potenciais lideres em seus atuais
colaboradores se faz necessario que os recrutadores ou os gestores, com poder de

promover cargos, tenham uma 6tima nocdo das caracteristicas de um lider

potencial, segundo Maxwell (2011, p. 51), “a chave para fazer a escolha certa
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depende de duas coisas: (1) sua capacidade de ver a situagdo como um todo e (2)
sua capacidade de julgar potenciais funcionarios durante o processo de selecao”.
Portanto € de extremo valor que a empresa propague a importancia da
geracdo de lideres dentro da sua organizagdo e forneca condicdes e
assessoramento aos profissionais que estdo em transicdo para posicées de
lideranca, porém além disso, € necessario que a organizagao defina as
caracteristicas ideais do seu lider, concomitantemente em sintonia com o0s seus

ideais, valores e misséao.
2.1.2 Identificando um possivel lider

Descoberto a relevancia da lideranga para o progresso e melhor desempenho
das equipes de trabalho, bem como para a integracdo entre matriz e suas filiais e a
necessidade do auxilio da organizacdo perante ao novo lider contratado e/ou
promovido, se faz imperativo conceituar as caracteristicas que melhor definem um
lider, a fim de que se possa identificar possiveis perfis existentes na organizacéao
e/ou ao realizar contratacoes.

Para Maxwell (2007, p.132), “lideres estendem limites. Desejam encontrar
uma maneira melhor. Querem fazer melhorias. Gostam de ver progresso. Todas
essas coisas significam fazer mudancas, p6r de lado velhas regras, inventar novos
procedimentos.”

Para Gardner (1995) o futuro lider promissor deve apresentar um grau
significativo de inteligéncia linguistica, elucidada através de uma boa capacidade de
comunicacao, acompanhada de uma habilidade social consideravel.

Ainda, Maxwell (2011), aprofunda o debate sobre o tema, pois considera que
o lider deve possuir um carater de valor para que agregue a empresa, contendo
qualidades, tais como: honestidade, integridade, autodisciplina, capacidade de ser
ensinado, confiabilidade, perseveranca, conscientizacdo e uma forte ética
profissional.

Maxwell (2011, p. 65) também elucida sobre as habilidades pessoais de um
lider em potencial, qual sejam:

uma preocupagao genuina com os outros, a habilidade de compreender as
pessoas € a decisédo de fazer da interagdo positiva com os outros uma das
principais preocupacdes. Nossa atitude para com os outros determina o
comportamento delas para conosco. Um lider de sucesso sabe disso.
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Para Charan (2008) pessoas que tenham a facilidade de aprender rapido,
trabalhar com pessoas distintas e com culturas diversas, sejam criativas, intuitivas e
priorizam o trabalho em conjunto, possuem qualidade tipicas de lideres.

Outrossim, Charan (2008, p. 28) afirma que os lideres com maior potencial

terao

a esséncia do CEO, a capacidade intuitiva de transmitir a visdo total de um
negocio e de como ele ganha dinheiro na linguagem simples de um camel6.
Outro elemento essencial é a capacidade de trabalhar com as pessoas e
motiva-las, e um terceiro elemento é a capacidade intelectual de encarar
situagbes ambiguas, complexas e nao quantificaveis de um ponto de vista
mais amplo, por meio de varias lentes diferentes.

Para Ramsey (2014) algumas das qualidades que melhor descrevem o
carater de um grande lider sao: integro, prestativo, visionario, decidido, disciplinado,
passional, leal, bom ouvinte, influente, ambicioso e carismatico.

Almeida, Novaes e Yamaguti (2008), discordam, basicamente, dessas
afirmacoes, pois entendem que lideres ndo precisam ser pessoas carismaticas e
bem-falantes. Mas sédo aqueles que por meio de sua autenticidade e sinceridade
provém a vida de seus seguidores de sentido e se preocupam com seu bem-estar.
Contribuem, assim, para posturas positivas na organizacdo, gerando satisfagdo e
autorrealizacao.

Llatas e Silva Junior (2005, p. 103) conceituam além das qualidades

plausiveis de um possivel lider e apontam um novo norte:

o verdadeiro lider tem a capacidade de criar estratégias, além de determinar
o melhor caminho a trilhar. Ele conta também com acompanhamento de
seus colaboradores, 0s quais concordam com a validade das ideias
apresentadas. Lider é, portanto, aquele que antecipa o futuro e é uma
pessoa que os outros consideram como principal responsavel pela
realizagdo dos objetivos do grupo.

Segundo Alves (2010) o lider € um individuo cujos atributos Ihe permitem
exercer influéncia e tomar decisdes sob o0 aval espontaneo do grupo, € alguém cuja
vontade, sentimentos, habilidades, influéncia e intuigdo mobilizam pessoas em prol
da causa que representa.

Tristdo e Rogel (2012, p. 34) conceituam da seguinte forma: “O lider é o
responsavel por transmitir confianca ao liderado, sendo capaz de influencia-lo no

processo de aprendizagem, disponibilizando tempo e motivacdo para aprender e
ajudando-o a identificar objetivo referente a educacgao”.
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Llatas e Silva Junior (2005, p. 101) também afirmam que

a lideranga é a qualidade de quem pensa sempre a frente do seu tempo,
tem o desejo constante de aprender e a capacidade de influenciar, além da
consciéncia de que deve ser digno de confianca e que faz parte da equipe,
mas com o papel fundamental de direcionar os esforcos para o bom
andamento dos trabalhos de uma organizagéo.

Diante de variadas e semelhantes colocacdes acerca das habilidades que um
lider possui, ha pontos e argumentos que se repetem, quais sejam: o lider deve ser
uma pessoa adaptavel a mudancas, visionario, inovador, e acima de tudo, saiba
influenciar e motivar pessoas.

Destacado tantos aspectos, principalmente pessoais, que os lideres possuem,
a empresa deve estar alinhada com essas orientacdes e apta para identificar essas
habilidades em seus colaboradores, mas acima disto, deve estimula-las.

Sobre a tematica Almeida, Novaes e Yamaguti (2008, p. 22) afirmam que

lideres, independentemente de seu nivel na organizagdo, devem participar
da construgéo da realidade, para que mais facilmente se alinhem com ela e
influenciem outros a isso. Por isso mesmo devem participar também dos
treinamentos de lideranga, para poderem avalia-los além de medigbes
simplistas.

Acerca do tema, Nascimento e Cunha (2017) afirmam que para se alcancar o
objetivo da lideranca, ou seja, exercer influéncia nas pessoas afim de um objetivo
maior, 0os envolvidos nesse processo devem estar motivados para o alcance desta
meta, portanto, o lider deve voltar a sua atuacdo para a motivacao da equipe,
apresentando metas alcancaveis, auxilio aos colaboradores, promovendo um
ambiente de trabalho agradavel.

Souza Neto e Calvosa (2006, p. 91) afirmam que

uma lideranca real podera ser a diferenca que fara as mudancgas de fato
acontecerem ou ndo na empresa. Os lideres em todos os niveis
hierarquicos precisam estar a frente da mudanca e fazé-la acontecer.
Espera-se de um lider a capacidade de atuar em cenarios nos quais a
convivéncia da ordem e do caos se faz sentir. Para isto, o profissional
denominado lider do século XXI esta preparado para "liderar a mudancga”
liberando o poder cerebral de cada pessoa que faz parte de sua equipe.

Oliveira, Veloso e Trevisan (2015) aduzem ressaltam um ponto de
concordancia da maioria dos pesquisadores acercado do assunto: o lider deve
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conhecer a si mesmo para poder adotar uma postura que se encaixe nas
necessidades da organizagao.

Deste modo, além do conhecimento acerca das habilidades e caracteristicas
de um lider, a organizacado deve alinhar tais qualidades aos seus valores, visao,
desejo, missdo e necessidades frentes a suas demandas, considerando,
evidentemente as vontades de seus clientes para que a lideranga traga um 6étimo
resultado pratico para organizacao.

2.1.3 Geréncia (chefe) x Lideranca

O mercado corporativo, bem como a empresa em voga, demonstra
atualmente que apenas a posicao de geréncia nao € suficiente para desenvolver um
trabalho em equipe, principalmente onde os colaboradores envolvidos se sintam
satisfeitos, felizes e sejam altamente produtivos, como se espera, portanto, se faz
relevante estabelecer a diferenca entre lideranca e geréncia.

De acordo com Souza Neto e Calvosa (2006, p. 72),

a palavra gerenciar tem uma histéria interessante. Ela deriva da palavra
italiana ‘maneggio’ que significa treinar um cavalo. Os gerentes adotam
atitudes impessoais, as vezes até passivas, em relagdo a metas, enquanto
os lideres tém uma atitude pessoal e ativa em relacdo ao alcance de metas.
Existe uma necessidade de lideranga nos negécios, ao mesmo tempo existe
um vazio sobre o que isso significa na pratica e como fazer mudancgas. Sim,
lideranca e gerenciamento sao diferentes. Eles diferem em motivagéo,
historia pessoal e no modo de pensar agir.

Wolff, Cabral e Lourenco (2013, p. 198) diferenciam da seguinte forma:
“sobretudo ao que tange as liderancas, observa-se a transicdo de modelos cuja
énfase estava no controle e direcdo, para a atuacao do lider como facilitador e
desenvolvedor de pessoas, viabilizando entregas cada vez mais complexas e
inovadoras”.

Acerca do tema, Bennis (1996), afirma que o gerente administra, mantém a
ordem, prioriza sistemas e estruturas, dependendo de controle e visando o curto
prazo, enquanto o lider inova, desenvolve e prioriza pessoas, inspira confianca e
perspectiva de futuro.

Ainda, de acordo com Maxwell (2007, p. 128) a diferenca entre lideres e
gerentes da-se pela seguinte razao “gerentes trabalham com processos, lideres
trabalham com pessoas. Ambos sdo necessarios para fazer com uma organizacao

siga sem percalcos, mas eles tém fungdes diferentes”.
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Outrossim, para Souza Neto e Calvosa (2006) o gerenciamento objetiva
manter em funcionamento os meios de producdo e suas ferramentas basicas
enquanto lideranga € a maneira de lidar com pessoas, visando o bem-estar comum
levando-as a acreditar que algum sacrificio Ihes podera proporcionar um futuro
promissor ou a sua descendéncia.

Souza Neto e Calvosa (2006) também aduzem que o gerente adota atitudes
impessoais, as vezes até passivas, em relacdo a metas, enquanto o lider consegue
desenvolver pessoas comuns, alcancando resultados extraordinarios com essas
pessoas, pois sabe motivar e usar a contribuicdo de cada participante da equipe.

Conforme Maxwell (2007, p.129),

lideranca é mais do que gerenciamento. Lideranga é: mais pessoas do que
projetos, mais movimento do que manutengdo, mais arte do que ciéncia,
mais intuicdo do que férmula, mais visdo do que procedimento, mais risco
do que cuidado, mais acdo do que reagdo, mais relacionamentos do que
regras, mais quem € vocé do que o que vocé faz.

Loenert (2002) entende que o lider ndo &€ necessariamente o gerente, mas
sim qualquer integrante da organizagao que possa motivar ou facilitar o desempenho

das equipes para um determinado objetivo.
Ainda, para Llatas e Silva Junior (2005, p. 107),

lider e chefe sdo fungbes complementares, no sentido de que a chefia
(geréncia) & uma posicéao formal, nomeada, levando-se em conta ou nao as
preferéncias dos seus colaboradores. Por for¢a da posi¢éo, o chefe recebe
autorizagOes, delegacdes e participa de outros niveis hierarquicamente
superiores. Tais condi¢des sdo fontes de poder, uma vez que proporcionam
informacgdes diferenciadas.
Diante destas consideracdes, o que se destaca € a que a liderancga esta além
da posicao hierarquica considerada superior dentro da organizacéo, a lideranca é
uma escolha que reflete em ser um profissional que estimula e motiva outros e que
busca ganhos a longo prazo, ndo somente privilegiando o seu crescimento dentro da

empresa, mas também dos seus colegas.

2.1.4 A lideranca enriquece o trabalho em equipe

Como exposto, da lideranca emerge um grande diferencial competitivo de

mercado, pois através da sua aplicacdo é possivel motivar e desenvolver
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positivamente o maior patriménio de cada empresa, ou seja, as pessoas que nela
trabalham.

Nesse aspecto Gardner (1990, p. 17) aduz que a “lideranca € o processo de
persuasao, ou de exemplo, através do qual um individuo (ou equipes de lideranca)
induz um grupo a dedicar-se-a objetivos defendidos pelo lider, ou partilhados pelo
lider e seus seguidores”.

Segundo Charan (2008) a lideranca € um fator importante que envolve a
energia das pessoas, o que lhes proporciona uma direcdo e sincroniza seus
esforcos. Com efeito, representa indicador fundamental do potencial de uma
empresa, diferentemente dos resultados financeiros, que apenas indicam onde a
empresa ja esteve. Uma forte lideranca faz com que uma boa empresa seja ainda
melhor da mesma forma que, com certeza, uma fraca lideranca reduz o seu
potencial e, com o tempo, o destroi.

Para Hunter (2004, p. 125),

lideranca e amor sao questdes de carater. Paciéncia, bondade, humildade,
abnegacdao, respeito, generosidade, honestidade, compromisso. Essas sédo
as qualidades construtoras do carater, sdo os habitos que precisamos
desenvolver e amadurecer se quisermos nos tornar lideres de sucesso, que
vencem o teste do tempo.

Na pesquisa de Aroma e Camejo (2003) concluiu-se que a atuagcao dos
lideres como facilitadores no processo de aprendizagem dos membros da equipe foi
considerada como fator relevante e comparada a de um professor. O lider € visto
como aquele que apresenta as diretrizes repassadas pela hierarquia superior,
soluciona questionamentos, acompanha o dia-a-dia do trabalho e compartilha as
experiéncias.

De acordo com Loenert (2002, p. 0) “O lider deve mobilizar as pessoas nas
organizacbes em direcdo aos objetivos propostos, e a chave para 0 sucesso é
delegar poder a elas, dando-lhes informacdes suficientes, fazendo com que pensem
de forma integrada a equipe”.

A lideranca é pode ser a resposta para a promo¢ao e manutencdo de um
trabalho em equipe de éxito, porque sem a figura do lider, dificilmente se mantera a
motivacdo e o entrosamento das equipes de trabalho, visto que o papel do lider

principalmente devera ser desenvolver, motivar e estimular as pessoas.
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2.2. Entendimento aprofundado do problema

O problema apresentado é um exemplo para abordar a relevancia da
lideranca dentro de uma organizacdo, outrossim, desencadeia uma discussao
acerca do papel da organizacao para que a liderancga seja aplicada.

Diferenciando-se do mercado em geral, conforme documentos internos da
empresa que chamamos de “Alfa”, a empresa em voga tem como principal qualidade
a exceléncia na prestacao de seus servigos, na gestao de seus recursos humanos,
na gestao de seus processos e na utilizacdo de moderna tecnologia, gerando assim
excelentes resultados na medida em que apresenta alta satisfacdo de seus
colaboradores e clientes.

Sao os pilares da empresa, entre outros: o excelente nivel técnico e pratico
dos advogados e demais colaboradores; estrutura fisica dos escritorios em
constante atualizagdo; localizacdo geografica privilegiada, proxima de féruns e
tribunais; eficiente sistema de gerenciamento de processos judiciais; fluxos
administrativos e financeiros totalmente interligados a todas as unidades, permitindo
a customizacao de atendimentos; eficiente sistema de cobranga administrativa e
judicial, apoio, treinamento e capacitacdo da equipe; estratégia operacional
personalizada para o cliente.

Sua missdo é apresentar solucdes juridicas com eficiéncia e qualidade,
colaborando significativamente para o desenvolvimento e sucesso dos seus clientes.
Tendo como visdo: ser o mais atuante e eficiente escritério de advocacia do Brasil.
Seus valores sdao o0s seguintes: responsabilidade, ética, eficiéncia,
comprometimento, dedicacdo, qualidade e proatividade.

Os aspectos da cultura organizacional da empresa sao: inovacao e ousadia -
tendo em vista que os funcionarios sdo estimulados a inovar e assumir riscos no
ambiente de trabalho; atencdo aos detalhes — a organizacdo espera que 0s
funcionarios demonstrem precisdo, andlise e atencdo aos detalhes; e orientacao
para equipe — as atividades sdo mais organizadas para equipes ao invés de
trabalhos individuais.

A filial Porto Alegre, presta servicos de auxilio a matriz que precisam ser
realizados dentro do estado do Rio Grande do Sul, pois os processos, foros e
autarquias estdo localizados dentro do estado, tais como: protocolo das pecas
processuais, produzidas pelos advogados de todas as unidades do escritério, nos
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foros e tribunais, realizacdo de coépias dos processos fisicos de Porto Alegre,
averbagcbes de matriculas de bens modveis e imoéveis, realizagdo de audiéncias,
assembleias de credores, sustentagcdes orais no tribunal e eventuais diligéncias que
precisam ser feitas pessoalmente na Grande Porto Alegre.

Figura 1 - Organograma ilustrando uma das atividades desempenhadas pela filial
Porto Alegre

Matriz Matriz B Filial B Filial B Filial R Filial Matriz
Recebe
. Langament o L Retornar a
Recebimento solicitagdo Distribui aos Executar as . ncerramento
das notas L - matriz com
das notas de . de copias colaboradores atividades da nota de
. no sistema . . os dados .
expediente dos as atividades solicitadas . expediente
CPJ requeridos
processos
Organizagao
e envio das Confirma o Responsavel Finalizar a
notas para recebimento direciona-se requisicao
areas a matriz ao foro no sistema
responsaveis
Sistema
. . notifica a
Andlise dos Emitir .
. . matriz que
servigos a copias dos osta
serem documentos . ,
. disponivel
prestados solicitados .
0 servigo
solicitado
Inserir no
Informar os .
12705 Dara sistema os
pconclurs)éo documentos
. (dados do
do servigo .
servigo)

Fonte: extraido de material da organizacdo pesquisada.

Tais atividades realizadas pela filial, sdo de suma importancia para o bom
funcionamento da matriz, pois sem a existéncia dessa organizagdo, surgiria a
necessidade de contratar correspondentes em Porto Alegre, o que acarretaria em
um custo mais elevado da operacao, tendo em vista que se trata de um numero
expressivo de processos neste estado, além de poder provocar um sentimento de
impessoalidade ao cliente.

Sobre a importancia da implementacao de filiais, pode se afirmar que a
abertura de uma filial para uma empresa pode ser de grande ajuda para uma matriz,
pois poderd aumentar o reconhecimento da empresa em outros estados, sendo
possivel reduzir os custos logisticos com praticidade, trazendo beneficios para a
corporacao.
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Apbs a implementacdo de mudancas exposta ao longo deste projeto, os
colaboradores da filial Porto Alegre preencheram um questionario, tendo a
participacdo ao todo de 06 (seis) colaboradores, tendo somente a nova gerente nao
participado.

Figura 2 - Questionario feito com os atuais colaboradores da filial Porto Alegre - 12
Pergunta

Vocé gosta de trabalhar em equipe?

6 respostas

® Sir
® Nao

Fonte: Disponivel em <https://docs.google.com/forms/d/1G1Fk_XyvT3vwdDkDBo2dV-
CU8z8IlweyVhgEq4n92NJQ/edit#responses>. Acesso em 02 nov. 2019.

Inicialmente, perguntou-se aos colaboradores se eles gostam de trabalhar em
equipe. Todos os entrevistados responderam que gostam de trabalhar em equipe, o
que demostra que um dos pilares da empresa, ou seja, o trabalho desenvolvido em
equipe, esta sendo bem implementado e agrega valor aos seus colaboradores.

Figura 3 - Questionario feito com os atuais colaboradores da filial Porto Alegre - 22
Pergunta

Em geral, vocé se sente estimulado(a) a trabalhar em equipe?

. o
E ® Nao

6 respostas

Fonte: Disponivel em <https://docs.google.com/forms/d/1G1Fk_XyvT3vwdDkDBo2dV-
CU8z8IweyVhgEq4n92NJQ/edit#responses>. Acesso em 02 nov. 2019.

Porém, apenas 83,3% (oitenta e trés inteiros e trés por cento) dos atuais
colaboradores respondeu que se sente estimulado em trabalhar em equipe, essa
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informacao aliada ao resultado de que 100% (cem por cento) dos funcionarios
gostam de trabalhar em equipe, aponta, que talvez, a lideranca esteja falhando na
comunicacdo acerca dos objetivos da organizacdo, o que pode gerar esse
desestimulo.

Sobre o tema, segundo Loenert (2002) a equipe de trabalho mantém-se
motivada quando é repassado a ela os objetivos e metas a serem alcangadas e a
viabilidade de seu cumprimento. Sendo o lider o responsavel por manter essa
comunicacao transparente e atualizada junto a equipe, informando a todos os
propdsitos do grupo e as condutas a serem tomadas.

Figura 4 - Questionario feito com os atuais colaboradores da filial Porto Alegre - 32
Pergunta

Vocé se sente realizado(a) em fazer parte de uma equipe de trabalho?

b respostas

E @ Nao

Fonte: Disponivel em <https://docs.google.com/forms/d/1G1Fk_XyvT3vwdDkDBo2dV-
CU8z8lweyVhgEq4n92NJQ/edit#responses>. Acesso em 02 nov. 2019.

O mesmo ocorre com os 16,7% (dezesseis inteiros e sete por cento) dos
entrevistados que responderam negativamente a pergunta “vocé se sente
realizado(a) em fazer parte de uma equipe de trabalho”, demonstrando que a
organizacdo deve utilizar a lideranga para melhorar a satisfacdo de seus
colaboradores.

De acordo com BATISTA, KILIMNIK e REIS NETO (2016) a comunicagao
influencia positivamente a satisfacdo dos liderados e o desempenho influencia

positivamente a satisfacdo dos liderados.
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Figura 5 - Questionario feito com os atuais colaboradores da filial Porto Alegre - 42
Pergunta

Voceé sabe a diferenga entre lider e chefe?

6 respostas

Fonte: Disponivel em <https://docs.google.com/forms/d/1G1Fk_XyvT3vwdDkDBo2dV-
CU8z8IweyVhgEq4n92NJQ/edit#responses>. Acesso em 02 nov. 2019.

Ao serem perguntados “vocé sabe a diferenga entre lider e chefe?” 66,7%
(sessenta e seis inteiros e sete por cento) afirmaram positivamente, como se
observa nesses dados, a organizacao apesar das mudancas efetivadas, ainda nao
transparece uma visao clara a todos os seus colaboradores sobre a diferenca entre

lideranca e chefia.

Figura 6 - Questionario feito com os atuais colaboradores da filial Porto Alegre - 52
Pergunta

No futuro se vocé tivesse a oportunidade de assumir uma cargo de chefia, vocé seria um
lider ou chefe?

6 respostas

@ Lider
@ Chefe
Nao sei

Fonte: Disponivel em <https://docs.google.com/forms/d/1G1Fk_XyvT3vwdDkDBo2dV-
CU8z8IlweyVhgEq4n92NJQ/edit#responses>. Acesso em 02 nov. 2019.

Além de a organizagdo ainda nao propagar uma visdo clara aos seus
colaboradores sobre a lideranga, também esta em falta com o desenvolvimento de
futuros lideres, pois 33,3% (trinta e trés inteiros e trés por cento) sequer sabem

opinar se teriam condi¢des de reproduzir comportamentos e ideais de um lider.
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Conforme Charan (2008, p. 12),

as empresas podem desenvolver todos os lideres de que precisam e, uma
vez que adquirirem um conhecimento claro sobre o que um lider
verdadeiramente € e o0 que é necessario para desenvolver um, podem tomar
acoes decisivas para moldar o banco genético de sua lideranca.

Figura 7 - Questionario feito com os atuais colaboradores da filial Porto Alegre - 62
Pergunta

Vocé se sente confortavel com a sua chefia/lider direto?

b respostas

® Sim
@ Nio

Fonte: Disponivel em <https://docs.google.com/forms/d/1G1Fk_XyvT3vwdDkDBo2dV-
CU8z8lweyVhgEq4n92NJQ/edit#responses>. Acesso em 02 nov. 2019.

Ao serem questionados sobre “vocé se sente confortavel com a sua
chefia/lider direto?” 83,3% (oitenta e trés inteiros e trés por cento) responderam
positivamente, esse dado, apesar de poder ser melhorado, reflete que mais da
maioria dos colaboradores estdo confortaveis com a lideranca exercida e que a
empresa esta no caminho certo ao implementar a figura do lider em suas equipes de
trabalho.

Apbs analise das respostas dos entrevistados fica evidenciado que os
objetivos da empresa ja estdo tragcados e que houve grandes melhorias, estas
expostas na apresentacdo da solucdo a seguir, quanto ao entendimento dos
colaboradores quanto a lideranga e a importdncia desta, bem como os dados

apontam um bom nivel de satisfacao entre os colaboradores da filial Porto Alegre.
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2.3 Apresentacao da solucao

Alguns individuos possuem uma predisposicao para a liderancga, seja pela sua
personalidade, histérico de vida, criagdo etc. Todavia, as principais caracteristicas
de um lider podem ser desenvolvidas por qualquer interessado e devem ser
estimuladas pela organizagéo.

Existem uma gama de cursos, livros e palestras que auxiliam na construgao
de um lider, para tanto, unicamente é necessario que o profissional reconheca essa
necessidade e se empenhe em se aprimorar, contando com o auxilio e o estimulo da
organizacao.

A empresa tem uma grande responsabilidade ao realizar contratacées de
pessoas, principalmente as que se espera uma postura de lideranga, pois sem essa
habilidade o trabalho em equipe é altamente prejudicado, bem como o bem-estar e
satisfacdo dos colaboradores.

Outrossim, a organizacao também deve reconhecer e premiar as pessoas que
desenvolvem caracteristicas compativeis com a lideranca, como também deve
estimular e promover habilidades sociais que garantem um caminho para a
lideranca, no quadro abaixo esta evidenciado a proposta de solu¢do e como ela sera
implementada.

Tabela 1 - Proposta de solugao desdobrada em formato 5H2H

O que sera feito? (What) O Gestor da controladoria implementara
novas melhorias no sistema unificado da
empresa, a fim de aumentar e qualificar o
controle dos fluxos de trabalho,
acompanhando diariamente a gestora da
filial, lhe fornecendo suporte, sempre que
necessario, estreitando os langos entre filial
e sede. Também, serd  criado,
conjuntamente com a nova gestora, novos

fluxos de trabalho para cada colaborador.

Quem fara? (Who) Iniciara através dos sécios gestores e do
Gestor da controladoria.

Quando sera feito? (When) Imediatamente.
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Por qué sera feito? (Why)

Para melhorar o desempenho do trabalho
em grupo, a satisfagéo dos funcionarios e a
qualidade de entrega da empresa.

Onde sera feito? (Where)

Na filial Porto Alegre.

Como sera feito? (How)

Através da chefia direta do gestor da filial,
ou seja, na figura do Gestor da
Controladoria, que ird promover reunides
com a nova gerente ressaltando a
importancia da lideranga para o mercado
corporativo e destacando as caracteristicas
que um lider deve ter, bem como, através
do acompanhamento e auxilio diario no

desempenho de suas fungdes.

Quanto vai custar? (How much)

Nada além dos recursos que a empresa ja

pOSSuUi.

2.4 Retorno previsto da solucao apresentada

Conforme apresentado, os investimentos a serem realizados tanto em termos

de recursos humanos, financeiros e materiais, praticamente nao sofrerdo impacto

com a implementacao da lideranca na organizacgao.

A empresa ira utilizar os proprios recursos, ou seja, o préprio quadro de

funcionarios para fomentar a lideranca, bem como utilizara a prépria estrutura para

fazé-lo.

O retorno previsto serd em termo de: geracdo de receitas, eficiéncia e

eficacia, pois a lideranga agrega na melhoria de resultados praticos, tendo em vista

que a lideranca impacta na satisfacdo dos colaboradores e isso agrega valor na

entrega do trabalho e no cumprimento de prazos.
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3. APLICACAO E AVALIACAO DA SOLUCAO

Apés a demissao da antiga gestora, os sécios gestores promoveram uma das
colaboradoras da filial Porto Alegre para assumir referida funcdo. Essa nova
profissional obteve o suporte da empresa, ensinamentos sobre liderancga, trouxe
inovagcdes e criou, conjuntamente com gestor da controladoria, um novo fluxo de
trabalho para cada colaborador.

Esse novo fluxo de trabalho trouxe novos desafios e permitiu um maior
engajamento entre os colaboradores, porém o0s antigos funcionarios nao se
adaptaram a esse novo modelo de trabalho, resultando em demissdes forgcadas e
voluntarias, portanto, atualmente a filial Porto Alegre possui, além de uma nova
gerente, novos colaboradores.

Atualmente, referida filial possui 5 (cinco) colaboradores: a nova gestora que
também é advogada, uma advogada que auxilia a gestora, uma estagiaria 6h (seis
horas), um estagiario 4h (quatro horas) e um funcionario administrativo, antigo
estagiario recentemente efetivado.

Além disso, compartiiham também a infraestrutura com uma advogada que
trabalha, remotamente, para a equipe, localizada na sede, de uma das previdéncias
privadas clientes do escritério. Bem como, um negociador externo que atende,
remotamente, a equipe de uma das instituicbes bancarias clientes do escritério,
completando 7 (sete) colaboradores sediados na filial Porto Alegre.

Figura 8 - Organograma Filial Porto Alegre

Lestores - $0CI05

Supr=rvisura- Insliluiy 3w SJpervisor-
Bancaria Pravidénda Privada

Advngada- Cliente |
hegociadorExterna-

PrzvidéntiaPrivada
nstituigBo bancaria

Geszor Controladoria

|_ Gereate - Tilial

—

Advogada Filial

|
Funcionano
Administrative Filial

Estasizdackobilinl Estzgisric sh-Filia

Fonte: extraido de material da organizacao pesquisada.
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Apbés 01 (um) ano desde a promocdo da nova gestora e do novo
posicionamento da empresa o qual resultou nas mudancas aqui apresentadas, a
filial Porto Alegre tem recebido elogios dos sécios gestores, quanto a organizacao e
a entrega dos trabalhos realizados, pois as demandas estdo sendo cumpridas dentro

do prazo estipulado e mantendo a qualidade.
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4. COMENTARIOS FINAIS

s

Como exposto, um dos pilares da empresa “Alfa” é o trabalho desenvolvido
em grupo, pois considera-se que o trabalho em equipe podera atingir uma melhor
performance, tendo em vista que envolve mais pessoas na mesma atividade,
contribuindo no desenvolvimento, na inovacdo, no controle e no cumprimento de
prazos.

Entretanto, quando os participantes de uma equipe de trabalho ndo possuem,
na figura do gerente de equipe, um lider, a equipe pode sofrer com a desmotivagao
e a insatisfacdo, gerando, inclusive, conflitos entre os colegas, e foi esse motivo que
gerou um desacerto na equipe de trabalho contido na filial Porto Alegre.

Apesar da restruturacao da filial, intermediada pelo Gestor da Controladoria
sediado na matriz, a equipe de trabalho da filial Porto Alegre permaneceu sem
apresentar melhorias, mantendo conflitos entre os colaboradores, o que acarretou a
demissao da gerente.

Essa situagao trouxe consigo o questionamento acerca do papel da lideranga
na eficacia do trabalho em grupo em uma filial de um escritério de advocacia e os
seguintes desdobramentos sobre o assunto: a importancia da lideranca exercida
dentro das equipes de trabalho, como saber identificar um possivel lider dentro da
corporacao e quais atribuicbes um lider deve ter, a fim de manter a cultura da
empresa ativa, promovendo um ambiente altamente produtivo, sem prejuizo ao bem-
estar e a satisfacdo de seus colaboradores.

Durante a elaboracao desse projeto, descobriu-se que a lideranga pode trazer
também um diferencial competitivo ao negécio, pois a atuagédo do lider aumenta a
integragcdo e harmonia entre os liderados, resultando em ganhos operacionais,
diminuindo conflitos entre colaboradores.

Ainda, o papel da lideranga auxilia na propagacao da cultura da empresa, de
extrema importancia, tendo em vista que a empresa objeto desse estudo é uma filial
e sua matriz esta localizada em outro ponto geografico.

Outrossim, esse projeto deparou-se com a relevancia da atuagdo da empresa,
principalmente na transicdo de um profissional técnico em um gerente de equipes,
sobretudo naquele que se espera uma posicdo de lideranca, pois as atividades e
qualidades que levaram esse profissional a ter um papel de destaque na
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organizacao, nao serao as mesmas que o tornardo um excelente lider, conforme
Charan, Drotter e Noel (2018).

Por esses motivos, ndo se deve desconsiderar a participacdo da organizacao
em fomentar e estimular a criacdo de lideres, aproveitando o proprio quadro de
funcionarios para fazé-lo, cabendo aos préprios gestores identificar colaboradores
que se enquadram nesses critérios e promovam esses colaboradores a
coordenadores e gerentes de equipes, mas acima disto, devem incentivar o
exercicio da lideranca.

Conforme Souza Neto e Calvosa (2006) a lideranca é uma escolha, ndo um
cargo. Como citado a lideranca vai muito além da posicao de geréncia, a liderancga é
a ferramenta que motiva, transforma e desenvolve pessoas, sem ela, uma equipe de
trabalho pode perder o foco, o objetivo e se frustrar diante dos desafios, logo, o
papel do lider merece o devido destaque nas corporacoes.

Portanto é de grande valor que a empresa invista na geracdo de lideres
dentro da sua organizacao e forneca condicbes e assisténcia aos profissionais que
estdo na transicao para posi¢des de lideranga, porém além disso, € necessario que
a organizacdo defina os atributos ideais do seu lider, concomitantemente em
sintonia com os seus ideais, valores e missao.

Destaca-se que considerando as variadas e semelhantes colocac6es acerca
das habilidades que um lider possui, ha pontos e argumentos que se repetem, quais
sejam: o lider deve ser uma pessoa adaptavel a mudancas, visionario, inovador, e
acima de tudo, saiba influenciar e motivar pessoas.

Diante destas consideracdes, o que se destaca € a que a liderancga esta além
da posicao hierarquica exercida dentro da organizacao, a lideranga € uma escolha
que reflete em ser um profissional que estimula e motiva outros e que busca ganhos
a longo prazo, ndo somente privilegiando o seu crescimento dentro da empresa,
mas também dos seus colegas.

Apos a descoberta da relevancia e da necessidade do exercicio da lideranga
nos grupos de trabalho, a “Alfa” desenvolveu através da parceria entre o Gestor da
Controladoria e da nova gerente da filial Porto Alegre, novos fluxos de trabalho para
os colaboradores, privilegiando o papel de lideranga exercido pela nova gerente,
com o intuito de melhorar o desempenho da filial e a satisfacdo dos colaboradores.

Apés 01 (um) ano dessas mudancgas, 0s atuais colaboradores da filial Porto
Alegre, com excecao da gerente, foram convidados a responder um questionario,
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onde constatou-se que todos os entrevistados responderam que gostam de trabalhar
em equipe, o que demostra que um dos pilares da empresa, ou seja, o trabalho
desenvolvido em equipe, esta sendo bem implementado e agrega valor aos seus
colaboradores.

Ainda, 83,3% (oitenta e trés inteiros e trés por cento) dos colaboradores estdo
confortaveis com a lideranca exercida, o que € um bom indicativo de que a empresa
esta no caminho certo ao implementar a figura do lider em suas equipes de trabalho.

Diante de todo o exposto, a figura do lider é fundamental para a conexao
entre matriz e filiais, bem como para a evolugdo das equipes de trabalho, tornando-
se um diferencial competitivo e indispensavel para a organizagao.

A principal dificuldade deste estudo foi a estratégia de busca e de revisdo nao
sistematica da literatura, em funcado dos extensos conceitos acerca da lideranca e
das caracteristicas de um lider, o que tornaria o processo de exploragdo exaustivo.
Desta forma, a abordagem foi feita com base nas referéncias consultadas. Como
sugestado de estudo futuro, recomenda-se a ampliagdo da pesquisa para a outra filial
da empresa, localizada em Curitiba/PR.

Ao realizar este projeto, eu, particularmente, aprendi ainda mais sobre a
importadncia do exercicio da lideranga, pois a lideranca € uma ferramenta
fundamental para que os colaboradores se sintam motivados, compreendam e
atuem de acordo com os valores e missdo da empresa, bem como alcancem os
objetivos esperados pela corporacdo, mantendo-se satisfeitos com o trabalho

desenvolvido.
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ANEXO A — QUESTIONARIO

Pesquisa sobre Lideranga

Esta é uma pesquisa sobre lideranca e parte integrante do Projeto Aplicado: “O
papel da lideranga na eficacia do trabalho em grupo em uma filial de um escritério de
advocacia”.

Gostaria de contar com a sua colaboracao, respondendo algumas perguntas que
levardo somente alguns minutos. Suas respostas serdo anénimas.

Caso seja necessario entre em contato com Mariana (51) 996137805.

PARA CADA UMA DAS PERGUNTAS ABAIXO MARCAR APENAS UMA
RESPOSTA.

1. Vocé gosta de trabalhar em equipe?

() Sim
() Nao

2. Em geral, vocé se sente estimulado(a) a trabalhar em equipe?

() Sim
() Nao

3. Vocé sabe a diferenca entre lider e chefe?

() Sim
() Nao

4. Vocé se sente realizado em fazer parte de uma equipe de trabalho?

() Sim
() Nao

5. Vocé se sente confortavel com a sua chefia/lider direto?

() Sim
() Nao

6. No futuro vocé se tivesse a oportunidade de assumir um cargo de chefia, vocé
seria um lider ou chefe?

() Lider
() Chefe
() Nao sei



