UNIVERSIDADE DO VALE DO RIO DOS SINOS - UNISINOS

MBA — GESTAO ESTRATEGICA DE NEGOCIOS

MARCIANO SASSO

DESENVOLVIMENTO DE LIDERES NO SEGMENTO DA CONSTRUGAO CIVIL

SAO LEOPOLDO
2016



MARCIANO SASSO

DESENVOLVIMENTO DE LIDERES NO SEGMENTO DA CONSTRUGAO CIVIL

Trabalho de Conclusdgo de  Curso
apresentado como requisito parcial para a
obtencgao do titulo de MBA, pelo Programa de
Po6s-Graduagdo em Gestdo Estratégica de
Negécios, nivel MBA da Universidade do Vale
do Rio dos Sinos - UNISINOS.

Orientadora: Prof?. MS. Maiane Bertoldo
Lewandowski

SAO LEOPOLDO
2016



AGRADECIMENTOS

Agradeco, primeiramente, a Deus pela oportunidade da vida e de poder ter
saude e possibilidade de estudar.

Agradeco aos meus pais pelo amor, carinho e apoio. A minha esposa pela
dedicagao, amor, afeto, compreensao e por estar ao meu lado sempre! Amo muito
voceés!

Agradeco aos engenheiros gestores que me ajudaram com informagdes
fundamentais e muito importantes para que esse trabalho fosse realizado.

Agradeco também a minha orientadora, que me ajudou e norteou na construgao

e realizacao deste trabalho.



"O grande lider ¢ aquele que esta disposto a
desenvolver as pessoas até o ponto em que elas
eventualmente o ultrapassem em seu conhecimento e

habilidade."

(Fred A. Manske)



RESUMO

Nas empresas do segmento da construgado civil, em especial nas areas técnicas
como engenharia, obra e até mesmo o comercial, em que a maioria das fungdes
precisam ser desenvolvidas por engenheiros com experiéncias técnicas, a divisao
entre especialista e gestor pode ficar sobreposta. Porém, ser gestor nem sempre é
desejo de um engenheiro técnico, que encontra seu reconhecimento pessoal na
especialidade técnica de engenharia.

Nas empresas da construgéo civil, as vagas para gestao costumam ser mais
concorridas, e para conquista-las, exigem-se algumas habilidades especificas que
nem todos gostam ou se sentem motivados a desenvolvé-las; ja as vagas na area
técnica existem em maior quantidade, todavia na carreira técnica pode-se levar mais
tempo para um profissional se tornar gerente ou diretor, e para ndo perder esses
profissionais com perfil técnico, algumas empresas desenvolvem uma carreira
paralela também conhecida como carreira Y.

Nem sempre o profissional almeja uma carreira de gestéo, logo as empresas
precisam entender e reconhecer no profissional se 0 mesmo esta motivado na fungao
técnica ou de gestao.

Neste estudo procurou-se identificar e analisar os elementos necessarios a
preparacao e escolha de profissionais para atuarem como gestores no segmento da
construgdo civil em uma instituicdo nacional.

Assim sendo, realizou-se pesquisa de carater exploratério, tendo como
estratégia o estudo de caso incrementada com o aprendizado adquirido durante o
MBA e pesquisas bibliograficas. Foram realizadas entrevistas qualitativas,
semiestruturadas, com sete engenheiros gestores que atuam no segmento da
construgao civil.

Como resultados destaca-se a necessidade de sistematizacao e reflexdo dos
profissionais que decidem ocupar posicdées como gestor, tanto pelos préprios

profissionais como pela empresa.

Palavras-chave: Gestor. Preparagédo. Desenvolvimento. Potencial. Construgao civil.



ABSTRACT

In companies of the construction industry, especially in technical areas such as
engineering, work and even commercial, in which most functions need to be developed
by engineers with technical expertise, the division between expert and manager can
be superimposed. But being manager is not always desire for a technical engineer who
finds his personal recognition on the technical expertise of engineering.

In the civil construction companies, vacancies for management tend to be more
crowded, and to conquer them, if required, some specific skills that not everyone likes
or feel motivated to develop them; have vacancies in the technical area exist in greater
quantity, but in technical career can take longer for a professional to become manager
or director, and not to lose these professionals with technical profile, some companies
develop a parallel career also known as career Y.

Not always the professional envisions a career management, then companies
need to understand and recognize the professional if it is motivated in technical
function or management.

This study sought to identify and analyze the elements necessary for the
preparation and selection of professionals to work as managers in the construction
sector in a national institution.

Therefore, there was exploratory research, with the strategy case study
increased with the learning acquired during the MBA and bibliographic research.
qualitative interviews, semi-structured, with seven managers engineers working in the
construction industry were held.

The results highlight the need for systematization and reflection of professionals
who decide to take up positions as a manager, either by themselves as professionals
by the company.

Keywords: Manager. Preparation. Development. Potential. Construction.
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1 INTRODUGAO

Na construcao civil, fazer gestdo tem sido um exercicio bastante desafiador.
Atender aos cronogramas apertados, gerir com orgamentos enxutos, melhorar a
produtividade e obter maior controle dos processos sao alguns dos desafios para as
empresas de construgao civil e, consequentemente, para seus gestores. A tarefa é
exaustiva e as empresas tém encontrado bastante dificuldade para superar esse
cenario critico.

Os acionistas buscam retorno de seus investimentos com cada vez mais
agilidade; quanto antes receberem retorno, melhor. Isso serd uma das prioridades que
o cliente ira colocar em sua decisdo para escolher seu fornecedor.

Com a retragado da economia dos ultimos anos no pais, muitas empresas de
construcéo civil estdo enfrentando uma concorréncia que as leva a trabalhar sem
lucros, apenas para manter a empresa em funcionamento. Essas verbas enxutas
levam as empresas e seus gestores a terem maior atengdo, melhorarem seus
processos e produtividade, sem margem para erros, pois ndo existe nenhuma margem
extra no orgcamento.

Desta forma, os profissionais devem ser cada vez mais eficientes, porém, isso
pode gerar sobreposicdo nos papéis de gestor e técnico, uma vez que nas empresas
de construgdo civil existe uma necessidade muito grande de técnicos (engenheiros e

arquitetos).

1.1 Tema

Para esse estudo o foco € o desenvolvimento de gestores e identificacdo de

potenciais gestores em uma empresa do segmento de construgao civil.

1.2 Delimitagcao do Tema

Toma-se por objeto deste estudo identificar e analisar os elementos
necessarios a preparagao e escolha de gestores em uma empresa do segmento de
construgdo civil brasileira, com abrangéncia internacional. Os profissionais

entrevistados sao engenheiros e atuam na mesma organizagao.



1.3 Problema

Quais os elementos necessarios para preparagéo de gestores que atuam no

segmento de construcao civil?

1.4 Objetivos

1.4.1 Objetivo Geral

Identificar e analisar os elementos necessarios a preparacdo e escolha de

profissionais para atuarem como gestores no segmento de construgéo civil.

1.4.2 Objetivos Especificos

a) avaliar as caracteristicas necessarias para um gestor do segmento da
construcao civil, na visao dos sujeitos de pesquisa;

b) compreender o processo de selegdo de um gestor no segmento estudado;

c) ponderar o papel profissional de um gestor em um ambiente técnico;

d) sinalizar fatores que contribuam para retengcao e o desempenho de um bom

profissional.

1.5 Justificativa

As empresas de construcao civil possuem em sua esséncia colaboradores com
perfil técnico pelo fato da necessidade de seu produto. Desta forma, a formagao de
lideres internos se torna, de certa forma, mais dificil, pois os engenheiros nao
possuem em sua formacao disciplinas especificas para formagéo de gestores. Porém,
em sua formacgéo possuem disciplinas que desenvolvem seu raciocinio logico.

Os individuos que almejam ser lideres eficazes devem ter nogéo de praticar e
desenvolver suas habilidades de liderancga, buscando informacdes e se desenvolver
no que busca.

Com as mudangas econdmicas dos ultimos anos, a velocidade na tecnologia
da informacao, inovagao e um ambiente corporativo cada vez mais imprevisivel, com
novidades a todo momento, a empresa precisa se adaptar e os lideres cada vez mais
precisam evoluir e ndo podem ser apenas uma peg¢a da engrenagem que se repete
sem pensar. E preciso desenvolver sucessores capazes de serem interdependentes

para assumirem posigdes de gestores.



Mediante isso, justifica-se a realizagdo deste estudo, pois espera-se que
contribua para a identificacdo dos fatores necessarios para o incentivo,

desenvolvimento e captagcdo de gestores ou lideres em gestdo nas empresas.

2 FUNDAMENTAGAO TEORICA

Historicamente, na literatura, o conceito de lideranca foi explicado por
especialistas por meio de caracteristicas inatas, especialmente no que tange ao
carisma para conquistar seguidores. Atualmente, os lideres precisam compreender o
funcionamento, os valores e opinides do grupo que lidera para poder compreendé-la
e poder intervir de maneira eficaz e produtiva. Determinar tragos que garantam a boa
lideranga € apenas uma corrente tedrica, pois a lideranga € um processo social,
exercida na interelagao entre lideres, liderados e a organizagcdo. Nesse processo, 0s
lideres mais habeis sdo aqueles que despertam o desejo de cooperagao e nao de
imposigao (HASLAM; PLATOW; REICHER, 2013).

Seguindo por essa linha, é essencial considerar o construto de lideranca
situacional, que nao remete ao lider usar apenas um estilo de lideranga ou
caracteristicas de personalidade, mas a necessidade de utilizar varios estilos de
lideranga, adaptar-se de acordo com as diferentes necessidades dos seus
colaboradores e as mais variadas situagcées (BLANCHARD; HERSEY, 1986).

O lider precisa conhecer um conjunto de técnicas de gestao de equipes, que
sdo muito mais resultado de trabalho e aperfeicoamento, do que de uma caracteristica
inata. (ARRUDA; CHRISOSTOMO; RIOS, 2010).

Para ser um bom lider, na maioria das organizagdes, as pessoas nao precisam
ter perfil de um lider, mas sim, devem desenvolver as habilidades, condutas e
comportamentos, e aceitar as orientagbes de outros profissionais mais experientes.
Dentre as habilidades mais destacadas estdo comprometimento, ser exemplo, ter
humildade, ter visdo compartilhando decisdes com seus superiores, ser transparente,
entre outras (BIRCK, 2006).

No contexto complexo das organizagdes exige-se uma lideranga que tenha a
capacidade de se moldar com rapidez pelo posicionamento do lider diante das
situagbes e com seguidores mais ativos e responsaveis perante as atividades do

cotidiano e que as principais caracteristicas que os lideres devem possuir sdo: visao
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sistémica, paixao, integridade (autoconhecimento, sinceridade e maturidade),
curiosidade e audacia (BENNIS, 1996).

E importante para o lider desenvolver trés competéncias: diagnosticar
situagdes, adaptar estilos de lideranga e se comunicar eficazmente. Diagnosticar se
refere ao processo de definir as tarefas, metas e esclarecer indices de desempenho,
assegurando foco a cada colaborador, o que leva a um nivel de seguranga adequado,
potencializa auto-estima e auto-realizagao, que sao importantes para a criagdo de um
ambiente motivador. Adaptar estilos de lideranga € o processo no qual o lider procura
entender suas proéprias tendéncias no uso dos seus estilos, auxiliado pelos proprios
colaboradores. Ele deve saber selecionar o estilo de lideranga apropriado a cada
situagdo. Por fim, deve se comunicar de modo assertivo a fim de moldar o
comportamento dos colaboradores, verificando seu desempenho por meio de
indicadores e metas, facilitando o desenvolvimento de equipes de alta performance
(BIRCHAL; VILELA, 2012).

Quanto ao desenvolvimento de futuros gestores, afirma ainda que ao lider
compete “desenvolver os processos de suprimento, aplicagdo, desenvolvimento e
manutencgao das pessoas” (GIL, 2001). O gestor de pessoas é o responsavel direto
pelo monitoramento do colaborador na empresa, devendo atuar de forma efetiva e

desenvolver atitudes de postura diante da cada situacgao.

“O desenvolvimento de pessoas esta mais relacionado com a educagédo e
com a orientag@o para o futuro [...] Todas as pessoas independente das suas
diferencas individuais podem e devem se desenvolver” (CHIAVENATO, 1999
p. 409).

A empresa que busca ser diferenciada no mercado necessita ter um lider
atuante, que motive seu funcionario, além disso, salienta-se que as organizagdes,
necessitam ter lideres que guiem e oferegam sentido aos seus funcionarios conforme
interesses organizacionais e pessoais de todas as partes interessadas na organizagao
(BERTOLLA; JAWORSKI; DONADEL; SANTOS; POLACINSKI, 2014).

O maior potencial das organizagbes esta relacionado ao que seus
colaboradores fazem de melhor alinhado de acordo com as suas necessidades. E
esse alinhamento deve ser ajustado nos talentos e habilidades de cada colaborador,

a partir de um processo bem planejado, com engajamento dos lideres atuais buscando
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a identificagdo e adequacéao dos lideres potenciais para o alcance dos objetivos da
organizacgao e seu gerenciamento (LIMA; CAMILOTTI; SALGADO; LUCHE, 2014). O
alinhamento do perfil do colaborador as necessidades das empresas € fator de
sucesso da organizagao

Contudo ao exercer as competéncias de lideranca, desenvolvendo a autonomia
dos liderados, compartilhando informagdes e delegando, o gestor pode se sentir
ameagado em seu poder formal, tendo receio de perder seu cargo (CABRAL;
SEMINOTTI, 2009a).

Essa questao repercute na ma gestao de pessoas, perde-se a possibilidade de
reter colaboradores muito bons que poderiam estar rendendo e oferecendo muito mais
para a empresa. Por isso, torna-se necessario um processo de desenvolvimento de
gestores e lideres, para que esses talentos ndo sejam desperdigados, ao contrario,
sejam valorizados e dessa forma poderem oferecer muito mais de si e contribuirem
para melhorias na eficacia e eficiéncia de processos, as equipes teriam lideres bem
mais preparados e, consequentemente, mais satisfeitas, bem como o
desenvolvimento e sucesso na empresa.

Ha necessidade de um novo modelo de liderangca nas organizagoes,
competindo ao lider liberar as energias e potencial das pessoas, visando adquirir
talentos, inteligéncia e conhecimentos para enfrentar a complexidade das mudancgas
(DRUCKER, 1999).

As empresas que fazem uso eficaz da gestdo de desempenho e gestdo de
carreira, entre outras € comum encontrar melhores resultados no desempenho
econdmico-financeiro, e também na produtividade e qualidade dos produtos e servigos
(SCHULER; JACKSON, 1997).

3 METODOLOGIA

A definicdo do percurso metodologico € fundamental para o desenvolvimento
da pesquisa. Através da exposicao detalhada dos passos seguidos quando da
formulacéo e desenvolvimento do estudo em questao, oferece subsidios para melhor
compreensao e entendimento do mesmo.

A metodologia constitui a base para explicar o proprio processo de investigagéo
cientifica, ndo somente seus resultados, tendo em vista ser um processo em constante

retroalimentagao e interferéncia do pesquisador e pesquisados (BRUYNE, 1991).
12



A legitimidade do processo de investigagcao de determinado tema de pesquisa
e 0s consequentes resultados estdo diretamente relacionados ao método empregado
(CAMPOMAR, 1991).

Este capitulo apresenta, portanto, os procedimentos metodologicos que foram

empregados para o alcance do objetivo geral e objetivos especificos do estudo.

3.1 Abordagem da Pesquisa

Na forma de abordagem do problema, a pesquisa pode ser quantitativa ou
qualitativa. Nas pesquisas de cunho qualitativo, tanto a delimitagdo quanto a
formulacdo do problema possuem caracteristica proprias. Ambas exigem do
pesquisador a imersao no contexto que sera analisado. As analises do passado e do
presente sdo cruciais para que haja maior isengcdo do investigador para com o
fendmeno social que pretende desvendar (ROCHA E CERETTA, 1998).

O objetivo da pesquisa qualitativa é interpretar os significados e as intengdes
dos atores (SIVESIND, 1999). Em razdo disso, a abordagem metodologica adotada
nesta pesquisa foi de carater qualitativo, em virtude do objeto de estudo e objetivos
definidos. Desse modo, a pesquisa qualitativa permite lidar com a complexidade de
determinado problema, pois oportuniza analisar a interagdo de variaveis de modo a
identificar e compreender os processos dinamicos vividos por grupos sociais a fim de
ampliar e aprofundar o entendimento das suas particularidades comportamentais
(RICHARDSON, 1999).

3.2 Natureza e Objetivos de Pesquisa

Considerando o objetivo deste estudo que ¢é identificar e analisar os elementos
necessarios a preparacao e escolha de profissionais para atuarem como gestores no
segmento de construgdo civil, a investigacdo foi realizada por meio de pesquisa
qualitativa exploratéria, para que fosse possivel analisar profundamente diferentes
experiéncias e percepgdes existentes com relagdo ao tema proposto. (COLLIS;
HUSSEY, 2005; SILVERMAN, 2009). Esse tipo de pesquisa proporciona maior

familiaridade com o problema, com o intuito de torna-lo mais explicito (GIL, 2007).
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Por se tratar de um MBA em Gestdo e Negdcios, e o intuito de gerar valor as
empresas e, consequentemente, a sociedade, o estudo em questao esta enquadrado
como pesquisa aplicada.

A pesquisa aplicada tem por objetivo gerar conhecimentos para aplicagéo
pratica, direcionados a solugdo de problemas especificos (GERHARDT; SILVEIRA,
2009).

3.3 Procedimentos de Pesquisa

A pesquisa foi realizada por meio de atividades e de procedimentos

organizados em oito etapas, visualizados na Figura 1:

Figura 1 — Etapas de Pesquisa

Fonte: elaborado pelo autor.
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6.3.1 Estudo de Caso

O estudo de caso € uma investigagdo empirica que investiga um fenémeno
contemporaneo dentro de seu contexto da vida real, especialmente quando os limites
entre o fendbmeno e o contexto ndo estdo claramente definidos (YIN, 2001,
MACHADO, 2014).

Como o estudo de caso tem sido amplamente utilizado na area de
comportamento organizacional especialmente quando se quer compreender
processos de inovagdo e mudanga organizacionais a partir da complexa interagao
entre as forgas internas e o ambiente externo (HARTLEY, 1995; MACHADO, 2014).

O sucesso do estudo de caso depende de sua importancia e eficiéncia. Além
disso, ser suficiente e relatado de maneira atraente. Esta estratégia € importante
quando se caracteriza pela originalidade, criatividade e ineditismo (MARTINS, 2008).
Para ser eficiente, o estudo de caso precisa apresentar indicadores de confiabilidade
e ter sido orientado por um detalhado protocolo.

Desta forma, o papel do pesquisador tem grande importancia quando esta
pautado numa atuacao critica e criativa descrevendo, interpretando, explicando e
encadeando evidéncias (MARTINS, 2008).

3.4 Campo e Sujeitos do Estudo

Para esse trabalho, tendo em vista os objetivos ja tratados, foi realizada uma
pesquisa qualitativa, de carater exploratorio. O estudo parte de entrevistas com
gestores do segmento de construgao civil, de nivel tatico e estratégico que tiveram
experiéncias praticas com o problema pesquisado (GIL, 2007).

A empresa’ objeto desse estudo de caso € uma das maiores empresas da
construcao civil do Brasil, com capital nacional, que atua no mercado da construgao
civil em mais de 20 paises, englobando América Latina, Europa e Africa. Atualmente,
possui cerca de mil funcionarios atuando nas quatro fabricas e nos escritérios
comerciais, pois em 2015 e 2016 foi afetada com a crise "econémica" brasileira, mas
ja chegou a ter um quadro funcional de quase dois mil funcionarios.

A organizagao completa 49 anos de atividade em 2016 e, desde entdo, vem se

consolidando como uma das principais empresas no mercado construtivo metalico,

" Os dados sobre a empresa estudada foram extraidos de documentos da prépria instituigao.
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tornando-se referéncia de qualidade dentro e fora do Brasil. Focada na concepcgéao de
projetos, fabricagdo e montagem de estruturas metalicas mundialmente, a
organizagao é composta por cinco unidades de negdcio atuando em obras industriais,
comerciais, varejo, logistica, infraestrutura, edificios de multiplos pavimentos e
servicos técnicos. Comprometida com qualidade, seguranga, inovagdao e meio
ambiente, tem seus produtos certificados pela FM Approvals, além da ISO 9001, ISO
14001, OHSAS 18001 e do selo Green Building.

Nos ultimos anos seu faturamento chegou préoximo a R$ 1 bilhdo, com
projecdes de faturamento na marca de R$ 2 bilhdes para os préximos anos.

Desse modo, o contexto da construgao civil e a atuagao junto aos engenheiros
gestores fazem parte do cotidiano do pesquisador, propiciando a situagao de imerséo
e compreensao recomendadas. Os procedimentos metodoldgicos desta investigacéo
estdo alinhados ao aprofundamento da compreensao de um fenémeno social. No caso
desta pesquisa, elementos como o contexto e o0 processo sado inseparaveis,
constituindo-se em condigdes para a pesquisa qualitativa (RICHARDSON, 1999;
MINAYO, 2002).

Os sujeitos do estudo foram selecionados por conveniéncia, pois ocupam
posicbes de gestdo na organizagao onde o pesquisador trabalha. Os sujeitos do
estudo contemplam a diversidade de género, nivel de fungcéo e tempo em atividades
de gestdo. Na apresentagcdo dos resultados os sujeitos ndo foram associados as
respostas, para garantir o sigilo e anonimato.

A sintese dos sujeitos dessa pesquisa esta evidenciada no Quadro 1:

Quadro 1 — Sintese Sujeitos de Pesquisa

Tempo atua como gestor Cargo
Entrevistado 1 8 anos Gerente
Entrevistado 2 15 anos Gerente
Entrevistado 3 7 anos Gerente
Entrevistado 4 7 anos Coordenador
Entrevistado 5 6 anos Coordenador
Entrevistado 6 6 anos Coordenador
Entrevistado 7 4 anos Coordenador

Fonte: elaborado pelo autor.
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Todos os sujeitos de pesquisa assinaram o Termo de Consentimento Livre e

Esclarecido, conforme exposto no apéndice A.

3.5 Coleta de Dados

A énfase da entrevista qualitativa é interpretar os significados e as intengdes
dos atores sociais investigados, de modo que os dados sao representacdes dos atos
e das expressdes humanas, o que exige a imersdo do pesquisador no contexto que
sera analisado. Desse modo, no caso de estudos organizacionais qualitativos, o
objetivo de usar a entrevista “em profundidade” como método de coleta de dados é
abordar a complexidade organizacional e das relagdes que a permeiam, a partir do
ponto de vista subjetivo dos atores sociais envolvidos nesse contexto (GODOI,
BALSINI, 2010).

De forma distinta a um levantamento ou questionario, a entrevista de carater
qualitativo, sugere uma maior interagdo entre pesquisador-pesquisado, onde tanto o
entrevistador pode obter esclarecimentos e acréscimos em pontos importantes, como
o entrevistado falara com suas proprias palavras e experiéncias sobre o assunto
abordado, sem respostas padronizadas que respondam a categorias
predeterminadas. Trata-se de um processo dialdgico, tendo em vista que a troca de
ideias e significados combinados produz conhecimento (BAUER; GASKELL, 2010;
LEWANDOWSKI, 2014).

Como estratégia explorada, nessa pesquisa qualitativa, foram realizadas 7
entrevistas semi-estruturadas com engenheiros gestores, que ocupam cargos de
coordenacdo e geréncia em uma empresa do segmento da construgédo civil, ja
apresentada anteriormente (FONSECA, 2002).

Desse modo, a entrevista semi-estruturada, adotada neste trabalho, atende a
finalidade qualitativa exploratéria aqui descrita por apresentar maior flexibilidade,
permitindo ao entrevistado construir suas respostas sem restringi-lo a um nivel mais
rigoroso de diretividade. Também possibilita uma maior riqueza de informagdes e a
ampliagdo do entendimento da tematica investigada, a partir de diversos pontos de
vistas individuais. (BAUER; GASKELL, 2010).

Na entrevista semi-estruturada o entrevistador organiza perguntas pré-
estabelecidas, consideradas principais para a pesquisa, mas tem a flexibilidade de ir
além, elaborando novas questdes, se assim avaliar necessario, tornando as respostas
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mais completas. Além da possibilidade de comparar respostas, garantida pela
uniformidade das questdes preestabelecidas, permite ao entrevistador buscar outras
questdes (RICHARDSON, 1999).

Como roteiro de questdes das entrevistas semi-estruturadas com os
engenheiros gestores, procurou-se abordar diversos aspectos:

1- Ha quanto tempo vocé atua como gestor?

2- O que vocé mais valoriza num técnico do segmento da construgéo civil?

3- Na sua opinido o que faz um engenheiro seguir a carreira da construgao civil?
E para vocé, como foi essa decisao em trabalhar com construgao civil?

4- Quais sao os principais desafios para atuar como gestor?

5- O que mudou apds vocé ser promovido a gestor?

6- Como foi seu processo de decisdo para ser gestor? O que foi determinante?
Vocé se achava preparado/a? Vocé foi convidado/indicado ou participou de
processo seletivo?

7- Tem alguém que vocé tenha como referéncia ou que lhe ajudou para hoje vocé
ser gestor?

8- O que vocé faz para se desenvolver e/ou evoluir como gestor?

9- Como a instituicao identifica potenciais gestores?

10-Na sua opinidao, como vocé avalia a capacidade da sua empresa para
desenvolver novos gestores?

11-Vocé esta preparando algum funcionario da equipe para futuras oportunidades
de liderangca? Se sim, o que o levou a investir nessa pessoa? Se nao, o que
vocé levara em consideragao para identificar alguém da equipe a ser preparado
para posigdes de lideranga? Se ja preparou, e n&do o esta fazendo no momento,
0 que levou em considerac&o ao investir nessa(s) pessoa(s)?

12- Algum colaborador (que ainda n&o é gestor) ja lhe perguntou ou demonstrou

vontade de ser gestor? Como foi?

3.6 Analise e Apresentacao dos Resultados

A anadlise, enquanto processo, requer disciplina e organizagdo, sendo
conduzida de forma sistematica e abrangente, com responsabilidade pelo
pesquisador. Desse modo, a comparagao € sua principal ferramenta intelectual, onde
os dados deverdo ser tratados para estruturagado de categorias, contraste, atribuicdo

18



de caracteristicas, até ndo mais se repetirem. Sintetizar o conteudo das unidades de
analise ou categorias é primordial ao pesquisador (SILVA; GODOI; MELLO, 2010).

Partindo dessa premissa, o tratamento dos dados foi realizado por meio da
analise de conteudo que permite, por um lado, quantificar a pesquisa qualitativa,
buscando informagdes semelhantes, e que se repetem nas diferentes entrevistas,
assim como, identificando temas ou categorias emergentes (BAUER; GASKELL,
2010).

3 ANALISE DOS RESULTADOS

As entrevistas foram realizadas com gestores da area da construgao civil,

considerando que eles possuem de 4 a 15 anos de atuacéo na area de gestéo.

4.1 Aspectos mais valorizados em um técnico do segmento de construgao civil

Dentre as respostas dos entrevistados quanto a caracteristica que os mesmos
consideravam mais importantes em um técnico da area da construgao civil destacam-
se, em primeiro lugar, o comprometimento em geral e o comprometimento com o
resultado. Na sequéncia, foi observado que o conhecimento técnico da area de
atuacao, a experiéncia e a prépria busca de conhecimento foram as caracteristicas
mais citadas. Capacidade e iniciativa para resolu¢ao de problemas foi também comum
entre alguns gestores e por fim, os atributos de um bom técnico consideradas por eles,
também foram a proatividade, atitude, versatilidade, lideranga e atengao.

4.2 Fatores determinantes na carreira em construgao civil

Quando questionados sobre o que faz um engenheiro seguir a carreira na
construgédo civil, 5 dentre 7 respondentes, informaram que a oportunidade de
mercado, visdo do mercado e a grande disponibilidade de vagas foram decisivas para
seguir carreira nesse setor. Em segundo plano, a resposta mais citada foi por ser uma
carreira versatil, que pode abrir varios campos de oportunidades profissionais e néo
apenas técnica. Outras opinides que valem ser citadas foram pelos desafios que essa
carreira possibilita, interesse pessoal, influéncia familiar e beneficios.

Seguindo 0 mesmo raciocinio, os respondentes foram questionados sobre

como foi constituida sua tomada de decisdo em trabalhar na area de construcao civil.
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A maioria, 5 destes, relatou que entraram nesse segmento por interesse pessoal, por
se identificar com o tema, ou apods ter realizado um teste vocacional. Dentre esses
mesmos 5 respondentes, 2 deles aliaram o proprio interesse com a influéncia familiar,
a familia foi determinante para a decisdao. Na sequéncia, a resposta mais comentada
foi pela oportunidade de trabalhar em uma empresa préxima a eles, proxima a
residéncia, seguida de itens como oportunidade de trabalhar em obras e escritério e,

por fim, por ter sido convidado a estagiar, sendo efetivado.

4.3 Principais desafios em atuar como gestor

Ao serem questionados em relagado aos principais desafios na atuagdo como
gestores, houve unanimidade no tema gestdo de pessoas. Varios elementos que
remetem a dificuldade nesse quesito justificam essa afirmag&o: administragdo de
conflitos; desenvolvimento de talentos; satisfagcdo da equipe; equipe bem treinada e
desenvolvida; fazer com que técnicos desenvolvam também a visdo do negdcio e néo
tenham o foco somente nas definigdes técnicas; mobilizar a equipe na busca dos
resultados; conciliar os interesses da empresa com as necessidades da equipe; e,
trabalhar com pessoas, sejam clientes, parceiros ou colaboradores.

4.4 Mudangas ap6s assumir cargo de gestao

Em relagdo a mudanca ocorrida quando o profissional foi promovido a posigao
de gestor o item que mais se destacou dentre as respostas, foi as responsabilidades
mudaram e aumentaram, antes disso, tinham preocupag¢des com itens estritamente
técnicos. Em seguida, a mudanga mais reiterada entre eles foi que houve uma
transformagdo na maneira de pensar, voltada para os interesses/necessidades
da empresa, pois tiveram de se aproximar mais das definigdes e decisées do negdcio
da empresa. Gestao de pessoas foi uma modificagdo que grande parte dos gestores
sentiram ao assumir o novo cargo, englobando dentro dessa fungdo, resolver
problemas técnicos e pessoais na equipe e agregar a equipe. Visao sistémica da
empresa/negocio, atingimento de metas e resultado global foi vista como uma
mudanga frequente nos gestores também. Lideranga também foi comentada na

entrevista como uma mudanga necessaria na transicao de técnico para gestor.
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4.5 Processo de decisdao ao assumir posi¢ao de gestor

Os gestores também foram questionados de que forma ocorreu todo o processo
de tomada de decisdo até assumir o cargo de gestor, fatores determinantes, se foi
indicado ou se participou de processo seletivo, e se achava-se preparado para
assumir tal vaga. De forma unanime, todos responderam que foram
convidados/indicados a assumir a fungdo de gestor. Apenas um deles afirmou ter
participado de um treinamento de lideranca e, apds os resultados obtidos, 0 mesmo
foi também convidado a assumir o cargo.

Quase todos os respondentes asseguraram que se sentiam preparados para
assumir o cargo de gestor. Em dissonancia a essas falas, mesmo afirmando sentirem-
se preparados, algumas respostas sao contraditérias: um entrevistado afirmou que
pode ter sido um pouco cedo para assumir tal responsabilidade, ja outro afirmou que
sabia que havia muito para aprender e, outro entrevistado, observa que muita coisa
foi aprendida e que houve uma evolugéo.

Apenas um deles alegou que, apesar de tentar se preparar para isto, teve
muitas duvidas se estava realmente preparado.

Somente dois dos entrevistados responderam o que foi determinante para
assumir a funcao de gestdo, demonstrando o quanto nao param para avaliar e refletir
em seu cotidiano sobre o sentido da lideranga na sua trajetéria profissional.

Um destes dois profissionais comentou que foi o ritmo da empresa que
coincidiu com o seu perfil, € o outro tomou a decisdo de atuar como gestor visando
principalmente o crescimento profissional, pois entendia, na época, que poderia ter
mais oportunidades como gestor do que seguir na carreira técnica. Visao de
crescimento vertical ainda praticada e arraigada nos sistemas de desempenho e
carreira nas organizagdes, bem como na visdo de carreira e crescimento dos

profissionais.

4.6 Referéncias como gestor

Na pergunta que fazia mengao sobre alguma referéncia que os tenha apoiado
para o exercicio da gestao, a resposta comum foi positiva, onde a maioria sinalizou
que segue exemplos de outros gestores, envolvendo a pessoa que o indicou para
entrar na empresa, até os seus proprios gestores (atuais ou passados). Um dos
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entrevistados respondeu que moldou seu proprio perfil observando a atuacgdo de

outros gestores.

4.7 Praticas de desenvolvimento como gestor

Questionou-se também o que cada um deles faz para se desenvolver e/ou
evoluir como gestor, quesito onde todos os entrevistados sinalizaram que realizam
leituras ou estudam sobre o assunto. Um dos entrevistados especificou que busca
atualizar seus conhecimentos técnicos na area através de artigos, livros e normas, e
também atualiza seus conceitos de gerenciamento através de cursos e publicagdes.

Cinco deles afirmaram que aprendem nas vivéncias/experiéncias/desafios do
dia-dia e que elas os tornam profissionais mais completos. Trés deles realizam cursos
de aperfeicoamento, dois deles assistem filmes relacionados ao assunto e um deles

respondeu que realiza dindmicas.

4.8 Identificagao de potenciais gestores

Ao serem questionados sobre a forma da instituicido onde atuam identificar
potenciais gestores, os entrevistados foram unanimes em considerar que eles
mesmos avaliam diariamente suas equipes e indicam, a partir do desempenho nas
mais diversas situagdes, o subordinado mais preparado. Também foi considerada a
indicagdo por afinidade, e se o subordinado busca ser gestor. Também foram
destacadas a identificagcao pelo perfil e habilidades, bem como o sucesso ao atingir
metas.

Apenas 3 deles comentaram que na empresa estudada existe uma conversa,
realizada anualmente do gestor com seus subordinados, e a partir disso cria-se um
plano de desenvolvimento individual (PDI) interno. Um deles respondeu que a decisao
de desenvolver alguém €& tomada pelo gestor juntamente com o setor de Recursos

Humanos.

4.9 Desenvolvimento de gestores na organizagao

Na opinido e avaliacdo dos gestores a respeito da capacidade da sua empresa
desenvolver novos gestores, dois dos entrevistados responderam que a empresa néo
esta focando no desenvolvimento de novos gestores devido ao cenario atual da

economia. Em contrapartida, um deles salientou que, apesar disso, a empresa sempre
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busca desenvolver gestores internos. Outro respondeu que até existiam programas
de formacao e capacitagao de lideres e gestores, mas os programas estao paralisados
no momento também pela situacdo econdmica.

Depois as respostas foram variadas, um deles salientou que o desenvolvimento
de gestores depende da necessidade. Em geral, a empresa procura dar oportunidades
internas ou, se nao existirem, vai buscar fora da empresa. Outro disse que ja participou
de alguns programas, mas isso aconteceu poucas vezes e com vagas limitadas. Os
outros dois afirmaram que n&o existe uma sistematica. Um deles salientou que o
préprio gestor indica e desenvolve, e outro entrevistado afirmou que ha como se fosse

um teste na “fogueira”, se der conta do servigo passa no “teste”.

4.10 Preparacgao e investimento em potenciais

Os gestores também foram questionados se estavam preparando algum
funcionario da equipe para futuras oportunidades de lideranga. No total, dois deles
responderam que n&o e os outros 5 disseram que sim.

O questionamento seguinte relacionado a essa pergunta, caso estivessem
preparando alguém, o que haviam considerado investir nesse funcionario e, caso nao
estivessem desenvolvendo ninguém, o que levariam em consideragao para identificar
alguém da equipe para preparagao futura. Os respondentes que afirmaram
desenvolver um potencial, consideraram itens como perfil de lider, responsabilidade,
conhecimento técnico, formacédo, vontade, a forma como lida com os desafios,
habilidades, postura e confiangca; um deles ainda acrescentou que, por mais que
tenham essas qualidades citadas por ele, o mesmo deve ser lapidado.

Ja os que responderam que nao estdo atualmente desenvolvendo lideres,
mencionaram que levardo em conta a atuagédo do profissional junto a equipe e aos

clientes, bem como o conhecimento técnico e o perfil.

4.11 Desejo de exercer a gestao

Por fim, os entrevistados foram questionados se algum colaborador (que ainda
nao é gestor) ja havia perguntado ou demonstrado interesse em ser gestor e como
tinha sido essa experiéncia, e dessa forma, todos eles responderam que sim e as
experiéncias foram mais variadas devido a subjetividade do questionamento, tais

como:
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“Falei que n&o era para desistir e que no momento deveria ser um bom
técnico e assim que alguma vaga aparecer ele seria lembrado. No tive a
oportunidade de promover ele, mas ele acabou indo para outro setor e hoje
é gestor”. (Entrevistado 1)

“Houve interesse por parte de algumas pessoas, no sentido de conhecer
as dificuldades, os pontos positivos e desafios da gestéo. E até comentarios
e sugestoées, que sdo sempre bem-vindas”. (Entrevistado 2)

‘A maioria tinha perfil e algumas pessoas eu incentivei. Qutros, foi
desafiador para explicar o que faltava para ser um lider e futuro gestor”.
(Entrevistado 3)

“Primeiro avalio se essa pessoa tem perfil e depois dou o direcionamento e
orientagdes”. (Entrevistado 4)

“Alguns foi surpresa positiva, pois tinha perfil, entéo foi facil de incentivar e
dar o norte mais claro. Outros, foi desafiador em passar a mensagem de
que para assumir o desafio deveria desenvolver varias habilidades (ndo
estava pronto e faltava bastante)”. (Entrevistado 5)

‘Ja passei por esta situagdo, e entendia que o profissional ndo estava
preparado para tal. Conversei com ele sobre as responsabilidades e pré-
requisitos que eu entendia ser importante para um gestor, e indiquei pontos
onde no meu entendimento ele precisaria evoluir. O colaborador concordou
com a maioria das minhas colocagbes, e ftragcou um plano de
desenvolvimento para estes e outros pontos”. (Entrevistado 6)

‘E ele sabe que tem potencial, ja falamos algumas vezes sobre isso...
Precisa evoluir e melhorar alguns itens e aparecer a oportunidade”.
(Entrevistado 7)

5 DISCUSSAO

Pelas respostas dos entrevistados verificou-se que a empresa, em geral, ndo

possui um sistema efetivo de desenvolvimento de lideres/gestores, ou mesmo um

processo de selecao de lideres, os gestores € que avaliam os potenciais de seus

funcionarios e tem a autonomia de desenvolver seus liderados a partir de suas

avaliagdes perante caracteristicas e atuagédo que julgam ser adequadas ao possivel

futuro lider/gestor.
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No universo organizacional onde a capacidade técnica é fator de sucesso, a
indicagao ou identificagdo para cargos de gestdo acaba sendo realizada de forma
empirica, justificada pelo papel do gestor em tomar a decisdo (de quem esta mais
preparado para o papel de gestor), ser referéncia e testar no cotidiano da organizagao.
O retorno a concepcao tradicional de lider-herdi nas organizagdes é evidenciado pela
menc¢ao de um entrevistado em relagao a busca da empresa por “herdis” para o papel
de gestor (CABRAL; SEMINOTTI, 2009b).

Desse modo, a efetividade da lideranga ndo depende apenas do quanto o
individuo esta preparado para liderar. As organizagdes precisam discutir a lideranga
como rede, envolvendo todos os stakeholders (CABRAL; SEMINOTTI, 2009b). Nesse
mesmo contexto, a equacgao vulnerabilidade (“Ndo estava preparado, achava que
estava pronto”), transparéncia e confianga acaba por nao ser “permitida” no caso da
empresa estudada (MOLINARO, 2016).

Ao longo das entrevistas verifica-se que as falas dos entrevistados sao técnicas
e objetivas, com dificuldade em demonstrar suas fragilidades e sem um
aprofundamento de cada item. Além da prépria caracteristica de sua formacéo —
engenharia — e area de atuagao — construgéao civil, € importante considerar que o fato
do pesquisador atuar na mesma empresa, sendo parte do contexto estudado, pode
ter influenciado nas respostas e reacgbes. Para ilustrar o ambito genérico das
respostas, as principais falas em relagdo aos desafios como gestor e o que mudou ao

assumirem essa nova condigdo foram comparadas no quadro abaixo (Quadro 2):

Quadro 2 — Desafios como Gestor X Mudangas ao assumir a posicao de Gestor

O que mudou ao assumir

Desafios como gestor .
posicdo de gestor

Imbuir equipe busca por resultados;
Desenvolver equipe coesa e Visdo sistémica do negdcio;
Entrevistado 1 | equilibrada;

Buscar crescimento equipe;

Resultado global.
Satisfacdo dos colaboradores.

Entrevistado 2 | Satisfagdo do cliente; Responsabilidade;
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Resultado; Lideranca;

Turnover; Agregar a equipe;
Equipe bem treinada. Atingir metas.
. Atingir metas; Responsabilidade;
Entrevistado 3 R ;
Satisfacdo da equipe. Visdo sistémica do negdcio.
. Atingir metas; Responsabilidade;
Entrevistado 4
Gestdo de pessoas. Gestdo de pessoas.

Conciliar interesses da empresa com Maneira d itad
. . aneira de pensar, voltado
necessidades da equipe; P !

Entrevistado 5 . - : interesses empresa;
Administracdo de conflitos;

Desenvolvimento de talentos. Tomada de decisdo.
Trabalhar com pessoas
(stakeholders);

Entrevistado 6 . Aproximagao com as
Fazer com que técnicos desenvolvam o - n
definicGes e decisdes do

a visdo do negécio. .
negaocio.

Maneira de pensar, voltado
interesses empresa;

Resolver problemas técnicos e
pessoas na equipe.

Fonte: elaborado pelo autor.

Responsabilidade;

Atingir metas;

Entrevistado 7
Administracdo de conflitos.

Apesar da recente crise econdmica, o segmento da constru¢ao civil, hoje,
aponta para um crescimento consideravel nos préximos anos, fator que deve ser
considerado pelas empresas do ramo justamente por carecerem de programas de
capacitacao e formagao de gestores.

A preparagao dos engenheiros gestores faz todo sentido quando associada a
l6gica do conhecimento técnico certificado como referéncia e legitimidade. E essa
l6gica associativa esta relacionada aos itens valorizados na posigao de gestor, fato
respaldado por todos os sete entrevistados que confirmaram terem realizado cursos,
leituras e formacdes (LEWANDOWSKI, 2014).

Cabe a empresa estudada, e também a outras organizagdes do segmento de
construgao civil, sistematizar uma cultura de aprendizagem, onde a experiéncia e
conhecimento do profissional mais sénior possa ser considerada nesse processo de
preparagao, semelhante ao que ocorre no processo de mentoria. Ao sinalizarem que
tiveram referéncias de gestores, os entrevistados estao reforgando o impacto positivo
e assertivo que essa pratica alcanga para o desenvolvimento e preparagao de novos
gestores (DUTRA; FERREIRA, 2013; LEWANDOWSKI, 2014).
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“A educacéo profissional é a educacdo institucionalizada ou ndo, que visa o
preparo do homem para a vida profissional, onde a educacgéo, propriamente
dita, compreende trés etapas: formagdo profissional, desenvolvimento e
treinamento”. (CHIAVENATO, 1999, p. 24).

Ao contrario do que se verificou quanto a capacitagao/formagéao de lideres na
empresa estudada, em outro estudo realizado junto a organizagbes do setor de
construgéo civil no Brasil, dados distintos foram evidenciados por meio de indicadores
da formagao de liderangas, sendo utilizados dados secundarios, através da pesquisa
das Melhores Empresas para Vocé Trabalhar, do Guia Exame referentes ao ano de
2010 (CARDENUTO, 2012).

Nesse estudo o modelo de educagao corporativa € institucionalizado em todas
as empresas pesquisadas e foram investidos mais de R$ 20 milhdes com projetos de
educacao corporativa no ano de 2010. Foram também realizados mais de 700 cursos
ou programas de capacitagdo voltados para a lideranca da empresa (diretores,
gerentes e supervisores), e foram investidos quase R$ 19 milhdes em treinamentos
para Diretores, Gerentes e Supervisores nas sete empresas do setor da construgao
civil (CARDENUTO, 2012).

Ainda se observou nesse estudo que, em 100% das empresas pesquisadas,
existe um processo estruturado de formacéo de lideranga bem como subsidios para
realizacdo de cursos voltados para o desenvolvimento dos lideres relacionados as
competéncias dos mesmos. Também em todas as empresas foram identificados
programas de selegdo e desenvolvimento para futuros lideres e, portanto pode-se
concluir que os esforgos em relagao a formagéao dos lideres (Diretores, Gerentes e
Supervisores) estdo bastante evidentes e direcionados, obtendo resultados efetivos.
Como uma das consideragdes do estudo, destaca-se que o modelo de formagao de
lideres esta alinhado com as diretrizes estratégicas da empresa (CARDENUTO,
2012).

6 CONSIDERAGOES FINAIS

Esse estudo desperta a importancia da organizacdo do segmento de
construgdo civil estudada organizar de forma sistematica um programa de
desenvolvimento de lideres, na medida em que ter lideres bem preparados favorece
o crescimento da empresa como um todo.
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Esse desenvolvimento, conforme a pesquisa realizada, esta concentrado nos
préprios gestores, que o realizam de forma empirica, por suas proprias experiéncias.
Ao resgatar os objetivos propostos para o estudo - avaliar as caracteristicas
necessarias para um gestor do segmento da construgcédo civil e compreender o
processo de selegcado — evidencia-se que os gestores realizam avaliagdes conforme
suas visoes e percepgoes, de acordo com as caracteristicas e habilidades que julgam
serem mais adequados. Processo que pode nao ser assertivo.

Por fim, importante esclarecer que essa pesquisa ndo se propde generalizavel,

sendo aplicavel apenas a empresa e setores onde foi desenvolvida pelo pesquisador.
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APENDICE A - TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO

Identificagao do sujeito de pesquisa: Gestores do segmento de construgéo civil
Identificagao do local da pesquisa: Empresa do segmento de construgéo civil

Vocé esta sendo convidado (a) a participar da pesquisa “Desenvolvimento de
lideres no segmento de construgao civil’, sob responsabilidade do pesquisador
Marciano Sasso, do curso de MBA em Gestao Estratégica de Negdcios da Instituicao
Unisinos.

Por favor, leia este documento com bastante atencao antes de assina-lo. Peca
orientagcdo quantas vezes for necessario para esclarecer todas as suas duvidas. A
proposta deste Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE) € explicar tudo

sobre o estudo e solicitar a sua permissao para participar do mesmo.

Qual é o motivo e qual o objetivo deste estudo?

Vocé esta sendo convidado (a) a participar deste estudo porque, pela sua fungao e
atividade em sua empresa, sua entrevista torna-se fundamental para o atendimento
dos objetivos propostos.

O objetivo deste estudo € identificar e analisar os elementos necessarios a preparagao
e escolha de profissionais para atuarem como gestores. Para o cumprimento desse
objetivo, sera necessario: 1) Avaliar as caracteristicas necessarias para um gestor; 2)
Ponderar o papel profissional de um gestor em um ambiente técnico; 3) Entender o
processo de selegao de um gestor; 4) Sinalizar fatores que contribuam para retengao

e 0 desempenho de um bom profissional.

Descricao dos procedimentos do estudo:

Aproximadamente 10 pessoas como vocé participardao do estudo.

Se vocé concordar em participar deste estudo, participara de uma pesquisa qualitativa
de carater exploratorio, tendo como estratégia a pesquisa de campo. A técnica de
coleta sera entrevista em profundidade, com duragdo aproximada de 30 minutos, a
ser realizada na empresa onde o0s gestores atuam. As entrevistas serdo gravadas e

registradas, mediante seu consentimento. A analise dos dados sera realizada por
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meio de avaliagdo de conteudo para pesquisa sem divulgagdo de seu nome e nem da
empresa que vocé atua.
A duracdo do estudo é estimada em seis meses, encerrando em setembro de 2016,

quando o TCC sera entregue a coordenagéo do curso.

Quais sao os possiveis beneficios de participar?

Nao ha previsao de beneficio imediato decorrente de sua participacédo neste estudo.
Entretanto ha previsdo que os resultados do estudo ajudem na identificacdo dos
elementos necessarios a preparagao no processo de desenvolvimento de futuros
gestores em empresas de construgao civil.

E se eu desistir do estudo?

Sua participagéo neste estudo é totalmente voluntaria, ou seja, vocé somente participa
se quiser. Vocé pode desistir da participagdo em qualquer momento, sem que isto

acarrete em multa nem outra penalidade qualquer.

Novas Informacoes

Quaisquer novas informagdes que possam afetar a sua segurancga ou influenciar na
sua decisdo de continuar a participar do estudo serao fornecidas a vocé por escrito.
Se vocé decidir continuar neste estudo, tera que assinar um novo (revisado) termo de
consentimento informado para documentar seu conhecimento sobre novas

informagdes.

Como meus dados pessoais serdo utilizados?

Todas as informagdes colhidas e/ou resultados serdo analisados em carater
estritamente cientifico, mantendo-se a confidencialidade (segredo) de sua identidade
a todo o momento, ou seja, em nenhum momento os dados que o identifique seréao
divulgados.

As informagbes serdo tratadas por grupos de respondentes: Coordenadores,

Gerentes e Diretores do segmento de construgéo civil.

Seus dados serao utilizados somente para esta pesquisa e ficardo armazenados com

0 pesquisador até o término da pesquisa.
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Os resultados desta pesquisa serédo disponibilizados para publicagdo, sendo seus
resultados favoraveis ou nao, contudo, sua identidade nédo sera revelada nessas

apresentacoes.

A quem eu devo procurar se precisar de mais informacoes ou de alguma ajuda?

Em qualquer etapa do estudo vocé tera acesso aos profissionais responsaveis pela
pesquisa para esclarecimento de eventuais duvidas. O responsavel pelo estudo é
Marciano Sasso que podera ser encontrado no telefone (64) 99529463 ou no e-mail

marciano.engenharia@gmail.com.

Declaracido de consentimento

Concordo em participar do estudo intitulado “Desenvolvimento de lideres no segmento
de construgéo civil’.

Ficaram claros para mim quais sao os objetivos do estudo, os procedimentos a serem
realizados, as garantias de confidencialidade e de esclarecimentos permanentes. Tive
oportunidade de perguntar sobre o estudo e todas as minhas duvidas foram
esclarecidas. Entendo que estou livre para decidir n&o participar desta pesquisa, sem
nenhum prejuizo ou represalia de qualquer natureza.

Estou ciente que receberei uma copia deste Termo de Consentimento Livre e
Esclarecido assinado por mim, pela pessoa que realizou a discussédo sobre o termo
de consentimento e quando aplicavel pela testemunha e/ou representante legal.

Entendo que ao assinar este documento, ndo estou abdicando de nenhum de meus

direitos legais.

Assinatura do voluntario Data

Nome do voluntario (letra de forma)

34



Assinatura do pesquisador responsavel pelo estudo

Nome do responsavel pelo estudo (letra de forma)

Data
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