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Resumo: Este trabalho tem como objetivo analisar as liderangas de uma IES da RMBH para iden-
tificar o perfil da lideranca da dire¢cdo e dos coordenadores de cursos. Para o alcance do objetivo
proposto foi utilizada a metodologia de pesquisa de pesquisa bibliografica para o embasamento
teorico do tema proposto e de entrevista semiestruturada aplicada ao diretor da IES e aos coorde-
nadores de curso para coletar as informagdes sobre lideranga praticadas pelos mesmos. Contudo,
os principais resultados obtidos com a pesquisa foi a identificagdo de uma lideranga democratica

em todos os envolvidos.
Palavras-chave: Instituicdes de Ensino Superior, RMBH, lideranca.

Abstract: This work aims to analyze the leadership of a MRBH IES to identify the profile of
leadership and direction of the course coordinators. To achieve the proposed objective was used
literature research methodology for the theoretical basis of the proposed theme and semi-struc-
tured interviews applied to the director of IES and course coordinators to collect information about
leadership practiced by them. However, the main results of the research was the identification of a

democratic leadership for all involved.
Keywords: higher education institutions, MRBH, leadership.
INTRODUCAO

As fungdes de lideranga dentro de uma IES passaram por diversas fases; antigamente a fungdo era
exercer controles mecanicos; o lider era responsavel por controlar seus funcionarios dentro da IES.
Porém este modelo sofreu algumas alteragdes ao passar dos anos, principalmente pelo aumento da
concorréncia, que fez com que as organizagdes buscassem funcionarios qualificados e lideres que
os estimulassem a alcancar suas metas, mantendo um bom resultado para a empresa (PONTES,
2008).

LIDERANCA

Para Sobral (2008), a lideranga ¢ um conceito controverso e de dificil definicdo, e isto se confirma
pelo grande numero de teorias apresentado por diversos autores. Hersey e Blanchhard (1986) des-

crevem a lideranga como uma técnica que influencia as atividades de uma pessoa e/ou equipe para
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a consecu¢do de um objetivo numa situagao.

Seguindo a mesma linha das defini¢des anteriores Montana e Charnov (2000), entendem que a
lideranga ¢ um processo pelo qual um individuo entusiasma outros, a alcangar os resultados espe-
rados.

Chiavenato (1994, p. 147), entende que a lideranga ¢ um fenomeno tipicamente social que ocorre
exclusivamente em grupos sociais. Podemos defini-la como uma influéncia interpessoal exercida
numa dada situagao e dirigida através do processo de comunicagdo humana para a consecugao de
um ou mais objetivos especificos. “[...] a lideranga ¢ um tipo de influencia entre pessoas: [...] na

qual uma pessoa age no sentido de provocar o comportamento de outra, de maneira intencional”.

Ainda, Bergamini (1994), aponta dois aspectos comuns defini¢des de lideranca: ela esta ligada a
um fendmeno grupal, que envolvam duas ou mais pessoas €; fica evidente tratar-se de um processo
de influencia exercido de forma intencional por parte dos lideres sobre seus liderados. Portanto,

ndo existem lideres sem seguidores.

Para Hunter (2006), liderar significa conquistar as pessoas, envolvé-las para trabalharem entusias-

ticamente a servico de um objetivo, fazendo com que se empenhem ao méximo nessa missao.

Bergamini (1994) cita que a lideranca € um intercambio entre pessoas na qual uma delas apresenta
a informacao de certa uma forma, que os outros se tornam persuadidos de que seus resultados se-

rdo melhorados, caso se comporte do modo sugerido.

Tanto para a sociedade como para as organizagdes, o bem-estar de empregados tornou-se alvo de
interesse, visto o reconhecimento de que o local de trabalho ¢ uma parte significativa da vida dos
individuos, com efeitos sobre sua existéncia individual e sobre a sociedade como um todo (HAR-
TER, SHMIDT e KEYES, 2002).

Bergamini (2003), que afirma que ninguém motiva ninguém. O potencial motivacional ja existe
dentro de cada um. O importante ¢ nao desperdica-lo. Oliveira (2006) concorda, com a afirmagao
de Bergamini, mas complementa, afirmando que se consegue facilmente inclinar as pessoas a des-

motivagao.

Segundo Chiavenato (1992) no ambiente de trabalho ¢ evidente a existéncia de diferentes estilos
e habitos. Ha aqueles dedicados, comprometidos; mas ha também os nao tdo comprometidos com
a organizagdo. Ainda que o desempenho de cada um esteja relacionado com as aptiddes e habi-
lidades, um bom desempenho ¢ muito mais que aptiddes e habilidades. Requer motivacao para
trabalhar.

Gardner (1990) afirma que entre outras coisas o lider precisa reconhecer as necessidades dos se-
guidores ou constituintes, ajuda-los a ver como as necessidades podem ser atendidas e dar-lhes
a confianca de que sdo capazes de conseguir esse resultado através de seus proprios esforcos. As
empresas buscam profissionais motivados, mas nem sempre criam condi¢cdes motivacionais sufi-

cientes para melhorar a qualidade de vida das pessoas e trazer interesse e satisfagdo ao trabalho.



Ou seja, as empresas querem profissionais motivados, mas ndo sabem como motiva-los, porque
ainda ndo se sabe exatamente distinguir entre o que € causa e o que ¢ efeito no comportamento
motivado (CHIAVENATO, 1992).

Chiavenato (1992) complementa defendendo que a motivagao esta dentro das pessoas, mas pode
ser influenciada por fontes externas, € que ambas as fontes, ndo devem ser deixadas ao acaso.
Devem ser compreendidas e usadas pelo gerente e utilizadas pelo ponto de apoio para alavancar a

satisfacao das pessoas.

“O gerente deve conhecer o potencial interno de cada pessoa e deve saber como extrair do ambien-
te de trabalho as condigdes externas para elevar a satisfagdo profissional” (CHIAVENATO 1992,
p. 179).

A defini¢do de Mota (1997), a respeito do assunto ¢ que a capacidade que um individuo possui
de influenciar alguém ou um grupo de pessoas significa uma forga psicoldgica, onde um age de
modo a modificar o comportamento de outro de modo intencional, essa influéncia envolve poder e

autoridade, alterando assim o modo de agir do influenciado.

Mota (1997) ressalta que para se concretizar o processo de influéncia nas pessoas, esse passa por
variaveis, ou seja, o lider, os subordinados e por a situagdo, que se ligam entre si torna possivel
o processo da lideranca. Exercer o poder de influenciar no comportamento de outras pessoas ou
grupos exige o desenvolvimento de habilidade que os lideres ja possuem como dom natural ou que

aprendem ao longo da vida.

Liderar ¢ diferente de oprimir ou coagir seus liderados, ¢ fazer com que um determinado grupo
de pessoas busque objetivos comuns, para alguns especialistas no processo de lideranga, podem
existir dois tipos de liderados: os fiéis, que seguem o lider por razdes de carater moral, e 0s mer-
cenarios, que atuam por motivo de interesse. O que € inerente aos dois modelos ¢ que tanto em
um quanto no outro existe uma natureza de dependéncia reciproca entre as pessoas relacionadas

no processo.

O que acaba por ser o elo entre o lider e os seus seguidores € uma tarefa ou missdo que vém sinto-
nizadas com motivagdes. O ambiente criado pelo lider favorece esse processo sendo essencial para
que o liderado desempenhe seu trabalho da melhor forma possivel de forma a atingir o objetivo
proposto pelo lider. Criar a sensagdo de espago proprio se trata de uma técnica para o liderado de-

senvolver como também se sentir realizado ao mesmo tempo.

Segundo Maximiano (2004), “‘em esséncia os estilos de lideran¢a podem ser autocraticos ou demo-
craticos, isso iria depender da maneira como o lider se relaciona com os liderados”, os dois estilos
considerados basicos apesar de serem totalmente distintos sdo validos e eficazes desdobrando-se
em outros, (exemplificando: o estilo democratico) podemos dizer que o excesso da democracia

pode trazer consigo certa carga de demagogia que nao serdao objetos de estudo no presente artigo.

E sabido que para a concretizagdo do processo de lideranca efetivamente, ndo ¢ necessario apenas

atributos das pessoas, mas sim um contexto para que virtudes e competéncias de lideres e liderados



possam emergir facilitando chegar ao objetivo final, por isso muitas vezes a lideranga tem sido

definida como a arte de usar o poder que existe nas pessoas.

Conforme artigo de Meleiro e Siqueira (2005), o bem estar dos empregados ¢ de interesse tanto
da sociedade quanto das organizagdes, pois o trabalho representa parte significativa na vida dos

individuos e a satisfagdo no trabalho se generaliza como satisfagao na vida.

“A concepgao de percepcao de suporte do supervisor, derivada da nog¢ao de suporte organizacional,
consiste na percep¢ao dos empregados sobre como seus supervisores valorizam suas contribuigdes
e se preocupam com o bem estar de seus subordinados” (MELEIRO e SIQUEIRA, 2002, p. 698).

De acordo com Nanus (2000), lideranga ¢ a habilidade de inspirar pessoas, traduzindo a visdo da
organizacao, obtendo o compromisso dos seguidores de forma voluntaria. Assim, a lideranca ¢ um
processo de influéncia intencional - direta ou indireta - e explicita de uma pessoa sobre outras, com
a finalidade de guiar, estruturar e facilitar atividades e relacionamentos em grupo ou organizacao
(YUKL, 1989).

Um dos grandes desafios dos lideres ¢ manter sua equipe motivada, Chiavenato (1993) afirma que
a motivacdo esta contida nos individuos, mas que pode ser influenciada por fatores externos. Ja
Bergamini, (2003), afirma que a verdadeira motivagao nasce das necessidades interiores ¢ ndo de
fatores externos, a autora defende ainda, a ideia de que a eficacia do lider depende da sua compe-

téncia em liberar a motivagao que os liderados ja trazem dentro de si.

Segundo Chiavenato (1999, p. 25), “a Teoria Classica nao se preocupou com a lideranca e suas
implicagdes. Somente na Teoria das Relagdes Humanas, passou-se a constatar a enorme influéncia
da lideranca informal sobre o comportamento das pessoas”. Por muito tempo ela ficou centrada

em questoes ligadas as aptiddes inatas e competéncias pessoais utilizadas para influenciar pessoas.

Segundo Maxwell (2007), a busca de resultados tangiveis sempre foi um dos grandes motores da
vida das organizacdes. O mesmo autor em suas teorias nos mostra que desde Frederick Taylor,
com a administracdo cientifica, até Elto Mayo, e seu famoso estudo de Hawthorne, na Teoria das
Relagdes Humanas, a necessidade de reconhecimento, seguranca e sentido de pertinéncia ja eram

uma busca de cada individuo dentro de uma organizagao.

No estudo de Hawthorne foram realizadas experiéncias para verificar as influéncias fisicas e am-
bientais na produtividade, somente depois, entdo, foram pesquisadas as influéncias que moviam os

aspectos psicologicos, como por exemplo, a lideranga (CHIAVENATO, 2005).

Conforme Grisci (2006), na psicologia ha duas importantes teorias, composi¢des distintas, que

abordam o tema da motivacao e de como se exerce a lideranca.

A motivacdo ¢ um determinante crucial da realizagdo individual e ¢ igualmente fundamental na de-
terminagdo da realizacdo de um grupo. Os membros devem estar suficientemente motivados para
alcancar o mais alto nivel de produtividade permitido por seus talentos. Tais como as metas e as

recompensas podem fortalecer a motivagao dos individuos, também podem aumentar a motivagao



nos grupos (WAGNER III e HOLLENBECK, 2003, p.219).

A maneira com que os dirigentes compreendem o que vem a ser motivacao influenciara nas agoes
necessarias para mobilizar a motivacao da forga de trabalho (GONDIM e SILVA, 2004).

Para Bergamini (2003, p.63) a verdadeira motivacdo nasce das necessidades interiores e nao de fa-
tores externos, € nao ha formulas com solugdes faceis para motivar e “sua eficacia depende de sua
competéncia em liderar a motivagao que os liderados ja trazem dentro de si”. A autora resume seu
pensamento da seguinte maneira: “Ninguém motiva ninguém. O potencial motivacional ja existe
dentro de cada um”. “O importante ¢ ndo desperdi¢a-lo” (BERGAMINI, 2003, p.64).

ESTILOS DE LIDERANCA

Chiavenato (1999) enfatiza que na pratica sdo utilizados os trés estilos de acordo com a situacao,
com as pessoas € com as tarefas a serem executadas. O estilo do lider ird depender de igual forma,

das caracteristicas do grupo a ser liderado.

Bergamini (1994), na mesma linha, afirma que o lider utiliza trés processos de lideranga, de acordo

com a situa¢do, com as pessoas € com a tarefa a ser executada.

A seguir esta representado no quadro 1 as principais caracteristicas dos estilos de lideranca.

Quadro 1 - Estilos de Lideranga.

AUTOCRATICA DEMOCRATICA BUROCRATICA
Diretrizes fixadas pelo Diretrizes debatidas e decididas | O grupo tem toda a liberdade
lider, sem a participagdo |pelo grupo com a assisténcia e para decidir, o lider participa
do grupo. estimulo do lider. minimamente.

O lider determina O grupo esboga as providéncias
as providéncias e as e técnicas para a execucao

. . . O lider tem uma participagao
técnicas para a execugdo |das tarefas, solicitando aos o
) limitada nos debates,
das tarefas, uma de lideres aconselhamento quando o )
. o apresentando materiais variados
cada vez, conforme a necessario. Sempre que solicitado
] ) ) ) ao grupo, e fornecendo alguma
necessidade, sendo assim,| o lider oferece duas ou mais ] . o
informacao se solicitada.

imprevisiveis para o alternativas,

grupo i provocando o debate no grupo _ _ _

O lider determina a tarefa L O lider ndo participa. Tanto a
A divisdo de tarefas fica a cargo do| . . _

a ser executada e qual o divisdo das tarefas quanto a

. grupo e cada membro escolhe seus .

companheiro de trabalho ) escolha de companheiros fica a
companheiros de trabalho.

de cada um. cargo do grupo.

o ) O lider ¢ um membro normal do | O lider ndo avalia nem regula
O lider ¢ dominador e ) )
. | grupo, porém sem encarregar-se | o curso dos acontecimentos.
pessoal, tanto nos elogios . .
. muito das tarefas. E objetivo e Quando perguntado, faz
quanto nas criticas ao o . L
limita-se aos fatos em suas criticas | comentarios irregulares sobre as
trabalho de cada membro. ) o
e elogios. atividades dos membros.

Fonte: Chiavenato (2005, p. 187)




METODOLOGIA DE PESQUISA

Esta pesquisa visa identificar o perfil dos lideres de uma IES da RMBH buscando entender se a
mesma apresenta uma lideranca democratica, burocratica ou autocratica. Deste modo, foi feita
uma pesquisa bibliografica buscando o embasamento teérico para atender os meios da pesquisa e
o marco tedrico da mesma. Quanto aos fins foi feita uma entrevista semiestruturada com o diretor €
coordenadores de curso buscando identificar o perfil de lideranca adotado por eles em uma analise

individual e conjunta.

A pesquisa bibliografica segundo Boccato (2006, p. 266), busca a resolugao de um problema (hi-
potese) por meio de referenciais tedricos publicados, analisando e discutindo as varias contribui-

¢oes cientificas.

J& a entrevista semiestruturada para Manzini (1990/1991, p. 154), est4 focalizada em um assunto
sobre o qual confeccionamos um roteiro com perguntas principais, complementadas por outras

questdes inerentes as circunstancias momentaneas a entrevista.
ANALISE DOS DADOS

Foi pautado aos entrevistados qual a percepgao sobre lideranca, todas foram similares. O (E2)
ressalta que lideranca é a condugdo de um grupo de pessoas, transformando o numa equipe que
gera resultados, conforme Robbins, (2005, p. 258) cita que lideranca ¢ a capacidade de influenciar

o grupo para alcance de meta.

(E1) Estar na frente, lider ¢ aquele que esta na frente, que enxerga antes, que

percebe antes, lidera, vai primeiro escolhe os caminhos e da as diretrizes.

(E2) a minha percepcao sobre liderancga ¢ ser exemplo. O lider ¢ muito mais
do que diz. Suas atitudes falam mais que palavras. Nao ¢é possivel pedir
ética, cumprimento de prazos, de atividades, organizagdo, controle e ou-
tros se o lider ndo demonstrar competéncia para tal. Além de ser exemplo
o lider deve sempre ter em mente aonde quer chegar e quais os objetivos
pretende alcangar para guiar os seus liderados. Aquele que ndo sabe aonde
ir, qualquer lugar serve. E aquele que ndo tiver objetivos e metas tragadas e
de conhecimento de todos ndo conseguird guiar seus liderados. Contudo, ¢
importante respeitar para ser respeitado. E esse respeito vem do exemplo e

da conduta diaria. Afinal, a lideranga ndo ¢ imposta, mas conquistada.

(E3) A lideranca ndo ¢ imposta, vocé conquista uma posicao de lideran-
c¢a, com flexibilidade, inteligéncia entre outros aspectos, com estes aspectos

vocé consegui liderar algo.

Ap6s foi perguntado aos entrevistados qual (quais) seriam as caracteristicas principais de um lider
emuma [ES, O (E1) informa que saber ouvir os liderados ¢ algo importante, Maxwell (2008, p.68)

explica que “saber ouvir sempre gera bons resultados”.



(E1) Saber ouvir, o lider na instituicdo ¢ o que faz a gestdo, embora muitas
vezes saiba qual decisdo tomar, quais caminhos trilhar, ¢ importante que li-
der ouga as pessoas, por que elas trardo informagdes importantissimas para
que tome uma decisdo, embora esteja no comando, ouvir os liderados ¢ fun-

damental.

(E2) A IES ¢ uma organizagao diferente. Ela tem uma cultura familiar onde
todos os envolvidos se sentem “parte”. Todos buscam o melhor para a orga-
nizagdo. As criticas e sugestdoes ndo sao pessoais, mas pensadas no conjunto,
na organizacao e em seus resultados previamente idealizados. Liderar em
uma organiza¢do com essa cultura ¢ muito bom, pois todos pensam e bus-
cam os mesmos resultados: qualidade. Contudo, a proximidade em todos
os setores € com todos os publicos ¢ um grande triunfo da lideranga e dos

resultados da instituicao.

(E3) A instituicdo pode aparentar ser dirigida por um diretor, mas nao &,
existem conselhos, existe uma serie de instancias, inclusive a instancia su-
perior da institui¢do, ¢ um conselho superior que esta acima da dire¢do, a
instituicdo nunca seria autocratica, inclusive em escola, por que vocé tem
que ouvir os professores, coordenadores, alunos, tem que ouvir todos de
uma forma geral, para tomar alguma decisdo, uma das maiores caracteristi-

cas de um lider ¢ saber ouvir.

Perguntados sobre como consideravam a propria lideranga, os dois entrevistados se consideraram
como democraticos, o (E2) disse; “considero a minha liderangca bem democratica. Busco ouvir e
aceito sugestdes de todos os envolvidos no processo”. Sobre o estilo democratico, Aratijo (2006,
p.341) defende que: “no estilo democratico ou participativo ao contrario do estilo autocratico o

enfoque ¢ as relagdes humanas e ndo a produgao”.

(E1) Democratica, ¢ fundamental ouvir todos ainda que exista uma con-
vicgao formada ou um sentimento em qual caminho seguir, ¢ fundamental
que escute as pessoas, por que na medida em que nos escutamos, além de
estar recebendo informagdes, voc€ insere essas pessoas nos processos deci-
sorios, a partir disso sua decisdo tem legitimidade muito mais alta. Quando
as pessoas se sentem inseridas no processo, quando elas tém uma identidade
institucional, quando elas tém uma identificagdo com o lider elas se sentem
efetivamente partes do grupo, a partir disso, elas, protegem o grupo, querem
fazer o grupo crescer e melhorar, vocé valoriza as pessoas a metida em que
tira um tempo para ouvi-las e conversar com elas, ou seja, uma gestao de-
mocratica, sempre vai ter um lider, como diria Ruy Barbosa “Aquele que vai
errar por ultimo”, sempre vai ter alguém que vai dar a palavra final, certa ou
errada, mas se esse alguém insere aqueles que estao sobre sua lideranga den-

tro do processo de decisdo certamente estas pessoas vao se sentir melhores



lideradas quando fazem parte de um processo ao invés de serem excluidas,

as decisdes se tornam legitimas e facilmente cumpridas.

(E2) considero a minha lideranca bem democratica. Busco ouvir e aceito
sugestoes de todos os envolvidos no processo. Tenho como principio tomar
a melhor decisdo em prol do objetivo organizacional envolvendo e satisfa-
zendo o maior numero de pessoas. Sendo todas as decisdes pautadas pela
conduta ética. Quando necessario uma ou outra decisdo pode ‘desagradar’
parte do grupo momentaneamente, mas com bons didlogos logo se percebe
a importancia da mesma em um longo prazo e para o melhor desempenho
do grupo.

A diregdo questionada sobre qual a visdo da mesma a respeito do perfil de lideranca dos coorde-
nadores. O (E3) disse que tanto a coordena¢do como dire¢do tem limites, a fungdo que eles tém ¢
regulamentada, segundo Limongi-Franga e Arellano (2002), a énfase ndo ¢ dada, portanto, a uma
variavel limitada a a¢do do lider sobre a atitude passiva do subordinado, mas, sobretudo, esta re-
lacionada as caracteristicas comportamentais dos liderados, da situagdo e do objetivo do processo

como um todo.

(E3) Eles tém o poder ate certo limite, por exemplo, ndo pode intervir den-
tro de sala de aula, o professor detém autonomia, inclusive estabelecida em
constitui¢do, denominada liberdade de cétedra, ou seja, dentro de sala de
aula o professor tem autonomia, mas existem regras, entdo tanto a coorde-
nacao como direcao tem limites, a fungdo que eles tém ¢é regulamentada, por
exemplo, o coordenador ndo pode contratar, ele pode indicar pra dire¢do um
professor para contragdo, ele indica um para demissao, ¢ desse modo que

funciona, entdo, esta relacdo ¢ o tempo todo em cadeia, por processos.

Por fim, perguntado sobre quais os atributos essenciais para se conduzir uma equipe. O (E2) disse
que para saber conduzir uma equipe € necessario saber ouvir. Todos tém duvidas, anseios e 0s
seus proprios entendimentos sobre determinados assuntos e saber ouvir a percepgao de todos para
alinhar ao objetivo proposto ¢ fundamental. Além de ouvir ¢ importante ser exemplo. O (E3) con-
sidera como atributos, humildade para aprender e escutar. Segundo Neto e Calvosa (2006), liderar,
¢ uma arte de capacidade de conseguir com que pessoas fagam algo, ou busquem resultados por
meio de confianca, admiragdo e vontade propria, motivados por um ideal ou por um objetivo que

as organizagoes tentam alcangar.

(E1) Quando trabalhamos com pessoas, temos que ter um “jogo de cintura”
muito grande, por que cada uma tem sua particularidade, nos temos 1500
alunos, s6 no curso de Direito temos aproximadamente 1000, entre profes-
sores e funcionarios, temos em media 80 colaboradores, entdo, a todo o mo-
mento estamos lidando com pessoas e cada uma ¢ um “universo diferente”

tem suas caracteristicas, por exemplo, em certo dia aquela pessoa pode ter



passado por determinadas circunstancias, pode estar de bom ou de mau hu-
mor, que disser, querendo ou nao isto influencia nas atividades profissionais
das pessoas, ndo tem como separar uma coisa da outra, entdo quem esta na
posi¢do de comando tem que ter um “jogo de cintura” muito grande, para
manter tudo sobre controle, se simplesmente ¢ para cumprir a regra, tira a
pessoa da gestdo, coloca no computador e pronto esta resolvido, por que ¢
sO cumprir a regra, se for preciso ter “jogo de cintura”, ser uma pessoa refle-

xiva, agora assim estamos falando de um perfil para liderar.

(E2) para saber conduzir uma equipe ¢ necessario saber ouvir. Todos tém
davidas, anseios e os seus proprios entendimentos sobre determinados as-
suntos e saber ouvir a percepgao de todos para alinhar ao objetivo proposto
¢ fundamental. Além de ouvir é importante ser exemplo. Muito da lideranca
estd em como vocé se comporta, quais as suas atitudes, elas dizem mais que

muitas palavras. A conduta ética e outra aliada ao processo.

(E3) Humildade para aprender e escutar, o que eu considero como grande

caracteristica de um lider.
CONSIDERACOES FINAIS

O proposito deste artigo foi apresentar qual o perfil de lideranga aplicado dentro de uma IES da
RMBH. Lideranca possui trés perfis diferentes, que apresentam influéncias distintas nos resulta-
dos de desempenho e comportamentos individuais, sendo eles: Lideranga Autocratica; Lideranga

Democratica; Lideranca Burocratica.

Para obtencdo do resultado os métodos utilizados foram a pesquisa bibliografica com embasa-
mento tedrico e entrevistas semiestruturadas com as liderangas da IES, o resultado obtido foi que
o perfil de lideranga adotado pela IES é democratico, um estilo de lideranga que deveria ser mais
aplicado no dia a dia, uma vez que ¢ capaz de propiciar um ambiente saudavel, comprometido e

focado no desenvolvimento dos colaboradores.
REFERENCIAS

BENNIS, Warren, NANUS, Burt. Motivacao: uma viagem ao centro do conceito. RAE Executivo,
V.01, N.2, Nov. 2002, Jan.2003.

BERGAMINI, C. W. Lideranc¢a: administra¢ao do sentido. Sdo Paulo: Atlas, 1994.

BERGAMINI, Cecilia W. Motivagdo: uma viagem ao centro do conceito. RAE Executivo, V.01,
N.2, Nov. 2002, Jan. 2003.

BERGAMINI, Cecilia W. Motivacao: uma viagem ao centro do conceito. RAE Executivo, V.01,
N.2, Nov. 2002, Jan.2003

BOCCATO, V. R. C. Metodologia da pesquisa bibliografica na area odontoldgica e o artigo cien-
tifico como forma de comunicacao. Rev. Odontol. Univ. Cidade Sao Paulo, Sao Paulo, v. 18, n. 3,
p. 265-274, 2006.



CHIAVENATO, I. Gerenciando pessoas: o passo decisivo para a administracao participativa. 2.
ed. Sdo Paulo: Makron Books, 1994.

CHIAVENATO, Idalberto. Administracao nos Novos Tempos. Rio de Janeiro: Campus, 1999.

CHIAVENATO, Idalberto. Gerenciando com Pessoas: Transformando o executivo em um exce-
lente gestor de pessoas. Rio de Janeiro: Elsevier, 2005.

CHIAVENATO, Idalberto. Gerenciando Pessoas. O passo decisivo para a administra¢do participa-
tiva. Sdo Paulo: Atlas, 3 a. Edicao, 1992.

CHIAVENATO, Idalberto. Gerenciando Pessoas. O passo decisivo para a administracao participa-
tiva. Sao Paulo: Atlas, 3 a. Edigao, 1993.

GARDNER, J.W. Lideranca: sucesso ¢ influéncia a caminho a modernidade. Rio de Janeiro: Re-
cord, 1990.

GRISCI, Carmem L.I.(org). Motivacao e Lideranga: antigas categorias, novos olhares em relacao
a mobiliza¢do de pessoas em contexto de mudangas. Porto Alegre, 2006.

HARTER, J.C.; SCHMIDT, F.L.; KEYES, L.M. Well-being in the workplace and its relationship
to business outcomes: A review of the Gallup Studies. In C.L.

KEYES & J HAIDT (Eds.), Flourishing: The Positive Person and the Good Life, 2002.

HERSEY, Paul e BLANCHHARD, Kenneth H. Psicologia para administradores: a teoria e as téc-
nicas da lideranga situacional. Sdo Paulo: Editora Pedagogica e Universitaria LTDA, 1986.

HUNTER, James C. Como se tornar um lider servidor: Os principios de lideranca de o monge ¢ o
executivo. Rio de Janeiro: Editor Sextante, 2006.

LIMONGI-FRANCA, Ana Cristina; ARELLANO, Eliete Bernal. Lideran¢a, poder e comporta-
mento organizacional. In: FLEURY, Maria Tereza Leme. As pessoas na Organizacdo. 11 ed. Sao
Paulo: Editora Gente, 2002. P. 259-269.

MANZINI, E. J. A entrevista na pesquisa social. Didatica, Sdo Paulo, v. 26/27, p. 149-158,
1990/1991.

MAXIMIANO, Antonio Cesar Amaru. Introducao a administracdo. 6 ed. Sao Paulo: Editora Atlas
S.A, 2004.

MAXWELL, John C., As 21 irrefutaveis leis da lideranga: siga-as e as pessoas os seguirdo. Rio de
Janeiro: Thomas Nélson Brasil, 2007.

MAXWELL, John C., O livro de ouro da lideranca. Rio de Janeiro: Thomas Nelson Brasil, 2008.

MELEIRO, Amélia Regina, SIQUEIRA, Mirlene Maria Matias. Os Impactos do suporte do super-
visor e de Estilos de Lideranga sobre o bem estar no trabalho. Enanpad, 2005.

MONTANA, J. P., CHARNOYV, H. B. Administra¢do. Sdo Paulo: Saraiva, 1998.

MOTTA, Paulo Roberto. A ciéncia e a arte de ser dirigente. 8 ed. Rio de Janeiro: Editora Record,
1997.

NETO, Silvestre Prado de Souza; CALVOSA, Marcello Vinicius Doria. As competéncias de li-
deranca: atributos e praticas do lider do século XXI, uma pesquisa quantitativa. Rio de Janeiro:
Revista de Administracao da UNIMEP, 2006.



OLIVEIRA, Jayr F de (coord), SUGO, Alberto Issao. [et al]. Profissdo lider: desafios e perspecti-
vas. Sao Paulo: Saraiva, 2006.

PONTES, M. C. O novo papel da lideranca nas organiza¢des. Monografia. (Especialista em Ad-
ministragdo Judiciaria) — Universidade Estadual do Vale do Acarau, Fortaleza, 2008. Disponivel
em: <http://bdjur.tjce.jus.br/jspui/bitstream/123456789/243/1/Monografia%20C%C3%A911a%20
Maria%?20Pontes.pdf>. Acesso em doze de setembro de dois mil e dezesseis as 16:30 horas.

ROBBINS, Stephen P. Comportamento Organizacional. 11. ed. Sao Paulo: Pearson Prentice Hall,
2005.

SOBRAL, F.; PECI, A. Administragdo: teoria e pratica no contexto brasileiro. Sdo Paulo: Prentice
Hall, 2008.

WAGNER III, John A; HOLLENBECK, John R.: Comportamento Organizacional - Criando Van-
tagem Competitiva. Sao Paulo: Saraiva, 1a edi¢ao, 2003.

ZANELLI, José Carlos; BORGES-ANDRADE, Jairo Eduardo; BASTOS, Antonio Virgilio Bit-
tencourt (orgs.). Psicologia, organizagdes e trabalho no Brasil. Porto Alegre: Artmed, P. 145 — 17,
2004.



