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RESUMO

Analises de comportamento organizacional que envolvem lideranca e clima organizacional
fornecem beneficios quando realizadas tanto em empresas privadas quanto em organizacfes
publicas. Nessa premissa, os lideres surgem no processo de gestéo influenciando seus liderados
e contribuindo para a sensacéo de clima colaborativo que incentiva os individuos. Assim, este
estudo investigou a percepcdo de 129 servidores lotados em Institutos que congregam 22
Faculdades de uma Instituicdo de Ensino Superior (IES), quanto aos aspectos relacionados a
lideranca e ao clima organizacional. Os objetivos especificos da pesquisa foram identificar os
estilos de lideranca; avaliar o clima organizacional; e relacionar o estilo de lideranca com a
avaliacdo do clima. Metodologicamente, tratou-se de uma pesquisa quantitativa, de carater
descritivo, aplicada a servidores da IES, por meio de dois questionarios adaptados de pesquisas
anteriores. Para se avaliar a lideranca, utilizou-se um questionario composto por dez questdes
com trés afirmativas cada, baseando-se nos estilos de lideranca: Autocratica, Democrética e
Liberal. Na avaliacdo de clima, aplicou-se o fator Apoio e Suporte da Chefia, que engloba 9
afirmativas em escala Likert de cinco pontos, variando de (1) discordo totalmente a (5)
concordo totalmente. Para relacionar o estilo de lideranga com a avaliagdo do clima, empregou-
se 0 Coeficiente de Correlacdo de Spearman. Como resultado do estudo, obteve-se como
predominante o estilo Democratico de liderar (70,54%), com o clima organizacional
positivamente percebido. Na correlacdo entre os estilos e o clima, ndo houve associacao para o
lider Autocratico; existem correlacdes positivas e moderadas para o lider Democratico; e um
declinio na avaliacdo das variaveis do clima para o estilo Liberal. Em conclusdo, o estudo
fornece aos gestores publicos um melhor entendimento sobre os estilos de liderar e 0 quanto

eles podem refletir, sob a percepcédo dos servidores publicos, no clima organizacional.

Palavras-chave: Comportamento  Organizacional; Estilos de Lideranca; Clima

Organizacional; Servigo Publico.



ABSTRACT

Analyzes of organizational behavior involving leadership and organizational climate provide
benefits when performed in both private and public organizations. In this premise, leaders
emerge in the management process, influencing their subordinates and contributing to the
feeling of a collaborative climate that encourages individuals. Thus, this study investigated the
perception of 129 servants working in Institutes that bring together 22 Faculties of a Higher
Education Institution (HEI), regarding aspects related to leadership and the organizational
climate. The specific objectives of the research were to identify leadership styles; assess the
organizational climate; and relate the leadership style with the assessment of the climate.
Methodologically, it was a quantitative research, of a descriptive nature, applied to IES servers,
through two questionnaires adapted from previous research. To assess leadership, a
questionnaire consisting of ten questions with three statements each was used, based on the
leadership styles: Autocratic, Democratic and Liberal. In the climate assessment, the Support
from Management factor was applied, which comprises 9 statements on a five-point Likert
scale, ranging from (1) totally disagree to (5) totally agree. To relate the leadership style with
the climate assessment, the Spearman Correlation Coefficient was used. As a result of the study,
the Democratic leadership style was predominant (70.54%), with a positively perceived
organizational climate. In the correlation between styles and climate, there was no association
for the Autocratic leader; there are positive and moderate correlations for the Democratic
leader; and a decline in the assessment of climate variables for the Liberal style. In conclusion,
the study provides public managers with a better understanding of leadership styles and how

much they can reflect, under the perception of public servants, on the organizational climate.

Keywords: Organizational Behavior; Leadership Styles; Organizational Climate; Public

service.
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1 INTRODUCAO

O Comportamento Organizacional (CO) é um campo de pesquisa que ajuda a
compreender, explicar e prever uma série de comportamentos que ocorrem dentro das
organizacbes (WAGNER; HOLLENBECK, 2020). Assim, analises de CO, que envolvam
perfis de lideranga e clima organizacional, fornecem beneficios quando realizadas tanto em
empresas privadas quanto em organizacfes publicas (CARVALHO; SOBRAL; MANSUR,
2020). Na Administracdo Publica brasileira, infere-se desde a consolidacdo do gerencialismo
dos anos 1980 até hoje, preocupacdes com planos para melhorar a qualidade dos servicos
publicos e o desempenho de seus servidores (BRESSER-PEREIRA, 2021), mas de uma forma
sistémica, acoes nesse sentido dependem de liderancas efetivas (SOUZA et al., 2005).

Nesse contexto, os lideres surgem no processo de gestdo de acordo com suas
capacidades e as necessidades do grupo, influenciando seus liderados e contribuindo para a
sensacdo de clima organizacional colaborativo que incentiva os individuos (CARVALHO;
SOBRAL; MANSUR, 2020; DEWITT, 2018). O lider é o individuo que conduz e influencia o
comportamento de um ou mais liderados, contribuindo para a condugdo de um ambiente laboral
colaborativo e alcance dos objetivos organizacionais (FERREIRA, SILVA MARTINS,
SANTOS, 2021; MAXIMIANO, 2007).

Estudos sobre lideranca e avaliagfes de clima organizacional vém sendo relatados ao
longo do tempo na literatura académica (BASS; AVOLIO, 1990; BERGAMINI, 1994; BISPO,
2006; FERREIRA, 2012; KNICKERBOCKER, 1961; OLIVEIRA et al., 2021; SANTOS,
2015; SOUZA, 1980). O clima organizacional, em termos simples, se refere a percepcao
compartilhada pelos colaboradores sobre diferentes aspectos do ambiente laboral (LUZ, 1995;
MATTOS et al., 2021). De forma ampla, € 0 modo como as pessoas percebem o ambiente de
trabalho e suas relaces com os procedimentos organizacionais (FIOREZE; MARTINEZ,
2016).

Além disso, em um contexto de gestdo da lideranca em institui¢fes publicas, pesquisas
recentes (BRASIL; ALVES FILHO, 2018; DIAS; BORGES, 2017; LOPES et al., 2020;
LOPES; VIEIRA, 2020; NETA, 2012) ainda indicam a necessidade de uma compreensdo mais
profunda da percepc¢éo dos liderados sobre esses papéis gerenciais. Uma das possibilidades de
ampliacdo desse conhecimento é a exploracdo da relacdo entre estilos de lideranca e clima
organizacional. Por conseguinte, este estudo pretende oferecer subsidios que minimizem essa
lacuna, ao verificar a percepgdo de lideranca e clima organizacional num estudo comparativo

em uma Instituicdo de Ensino Superior (IES) publica, vinculada ao Governo Federal.
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Logo, este estudo se concentrou no questionamento: qual é o estilo de lideranca
predominante em Institutos de uma universidade publica federal brasileira e sua relagdo com o
clima organizacional? Portanto, o objetivo da pesquisa foi analisar o estilo de lideranca e
relaciona-los a avaliacdo do clima organizacional na perspectiva dos servidores. Posto isto, 0s
objetivos especificos foram: identificar os estilos de lideranca; avaliar o clima organizacional;

e relacionar o estilo de lideranca com a avaliagéo do clima organizacional.

2 CLIMA ORGANIZACIONAL

O clima organizacional se refere a percepcdo compartilhada pelos colaboradores sobre
diferentes aspectos do ambiente laboral (LUZ, 1995; MATTOS et al., 2021). E 0 modo como
as pessoas percebem o ambiente de trabalho, suas relacBes com as politicas, as praticas e 0s
procedimentos organizacionais, podendo ser tanto formais quanto informais (FIOREZE;
MARTINEZ, 2016). Assim, entende-se que o clima organizacional contribui para que 0s
colaboradores conhecam melhor a dindmica de trabalho e percebam os significados e aspectos
importantes da vida organizacional, sendo eles positivos ou negativos (LUZ, 1995; MARTINS
etal., 2004).

Na analise do clima, as acdes ou percepg¢des de um colaborador (influéncias sociais,
situacionais e organizacionais) seriam consideradas o produto das suas caracteristicas pessoais
e o resultado do ambiente psicolégico no qual trabalha (REIS; TREVELIN, 2020). A vista
disso, o clima organizacional € uma variavel dependente que funciona como um conector para
as dimensdes empresariais, como a lideranca, a estrutura organizacional e a produtividade
(MARTINS et al., 2004). Como resultado, o processo conhecido como Pesquisa de clima
implica compreender como as pessoas percebem seu ambiente laboral, suas motivagdes,
satisfacGes e insatisfacGes, bem como seus relacionamentos e outros elementos inerentes
(MENEZES et al., 2020).

A pesquisa de clima reflete a percepcao das pessoas, tanto interna quanto externamente
a organizagdo. Assim, um ambiente agradavel tende a motivar as pessoas a conceituar
positivamente a organizacdo, e inversamente, as que ndo se sentem bem no ambiente estardo
desanimadas e desmotivadas, sem bons argumentos para proferir sobre a instituicdo (FIORESE;
MARTINEZ; 2016). Nesta logica, englobar todos os envolvidos no diagnoéstico de clima é uma
maneira de fundamentar, dentro de uma organizacao, o método mais adequado para conduzir
estrategicamente as pessoas (MENEZES et al., 2020).

No ambito da Administracdo Publica brasileira, as praticas de gestdo tém passado por

uma modernizacdo. Desde as transformacdes decorrentes da reforma do Estado, que mudaram
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o foco do trabalho, a politica de recursos humanos passou a buscar um quadro mais qualificado
de servidores (MENEZES et al., 2020), utilizando-se de uma abordagem de gestdo estratégica
de pessoas que tende a implementar a pesquisa de clima como um meio de valorizar a percepgédo
e o trabalho dos seus servidores (FONSECA et al., 2013; MARZZONI; PEREIRA, 2020;
MATTOS et al., 2019; SILVA et al., 2021).

Em analises de organizagdes publicas, ha uma perspectiva conceitual com predominio
de atributos individuais, que vislumbram o clima como um conjunto resultante das percepcdes
individuais e globais manifestadas pelos individuos (CAMPELO FRANCISCO; GAVILAN,
2018; DUTRA; VARGAS, 2021; KELLER; AGUIAR, 2020; LIRA et al., 2018; SILVA
JUNIOR et al., 2020). Logo, a importancia de se fazer uma pesquisa de Clima eficiente é a
possibilidade de conhecer as satisfacGes, aspiracdes e expectativas dos colaboradores, criando
um ambiente motivador capaz de satisfazer as necessidades envolvidas. Esse processo depende
de aspectos relacionados, por exemplo, a lideranga, comunicacdo e relacionamento interpessoal
exercidas no ambiente de trabalho (BRAGA et al., 2017). Além disso, possibilita a elaboracéo
de politicas e intervencgdes que gerem resultados positivos para todos, por meio da conciliacdo

entre os interesses dos colaboradores e da organizacao.

3 LIDERANCA E SEUS ESTILOS

A lideranga é um fendmeno que permeia o0 ambiente das organizagdes, evoluindo pelas
constantes mudancas e disseminacBes de novas ideias nesse contexto (SILVA;
PASCHOALOTTO; ENDO, 2020). Envolve ndo apenas o desempenho no cargo, mas também
a cooperacdo e relacionamento, pois € a capacidade de influenciar um grupo de pessoas para 0
alcance de metas de forma sustentavel (BAGE et al., 2021; FERNANDES; SOUZA JUNIOR;
MORAES, 2020; ROBBINS, 2005). Dada a necessidade de participacdo das pessoas para se
conseguir atingir metas e objetivos organizacionais, a conducdo dos liderados, nesse sentido,
reflete a importancia da atuacdo do lider e a eficacia da gestdo (GALLOS; BOLMAN, 2021).

Os estudos sobre lideranca e motivagédo para o trabalho comecam a ter relevancia no
desenvolvimento da gestdo nas empresas, pois o lider passou a ser visto como um modelo para
0S seus seguidores, que os incentiva a compartilhar visdes e objetivos comuns, fornecendo uma
visdo clara do processo de trabalho (POLICARPO; BORGES; ALMADA, 2018).

O termo lideranca passou a ser largamente utilizado, saindo de uma visao mecanicista
para a emersao de novas abordagens (BARRETO etal., 2013; CARVALHO NETO et al., 2012;
COSTA; CASTANHEIRA, 2015). Difundindo-se por diversos autores e teorias, atualmente ha
trés segmentos, que englobam as teorias de lideranca sob diferentes Oticas: Teorias baseadas
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nos Tracos de Personalidade; Teorias Comportamentais ou sobre Estilos de Lideranga; e
Teorias Contingenciais ou Situacionais (BERGAMINI, 1994).

As bases teoricas da lideranca surgiram com a Teoria dos Tracos, que se focava na
personalidade, na identificacdo de qualidades e caracteristicas pessoais, muitas vezes inatas,
que qualificariam e distinguiriam lideres de ndo lideres (BARRETO et al., 2013; RACHED;
SANTOS; FERREIRA, 2020). Os estudos concluiram que tracos diferenciadores que ampliam
a probabilidade de sucesso do lider (BARRETO et al., 2013; MELO; FREIRE, 2021), como
autoconfianca, empatia, inteligéncia, integridade, honestidade, desejo de poder, entre outros,
estavam relacionados com posicdes de lideranca; porém, ndo definiriam de fato, atributos inatos
ou adquiridos que poderiam diferenciar individuos que teriam nascido lideres de outros que
né&o.

A Abordagem de Estilos enfatizou questdes como comportamentos e estilos para liderar,
deixando de analisar as caracteristicas inatas de personalidade, para observar o que os lideres
faziam, segregando os atributos comportamentais que eles possuiam (BARRETO et al., 2013;
MELO; FREIRE, 2021). Os estilos foram descritos no estudo seminal de Lewin, Lippitt e White
(1939), posteriormente isolados por Lewin (1951) e White e Lippitt (1975) em analises voltadas
as atitudes do lider; e classificados em Autoritario, Democratico e Liberal, esse ultimo também
conhecido como Laissez-faire (RACHED; SANTOS; FERREIRA, 2020).

A abordagem Contingencial sugere que o desempenho do grupo depende do
ajustamento entre o estilo do lider e o grau de controle que ele possui perante uma determinada
situacdo (MELO; FREIRE, 2021). Essa perspectiva passa a direcionar atencao as caracteristicas
comportamentais da lideranca, verificando o modo de agir e formas de atuacdo em relacdo ao
ambiente empresarial/social (SOARES; FEUERSCHUTTE, 2021). Assim, qualidades do lider,
atributos das equipes, da tarefa e o contexto situacional passaram a figurar no rol de fatores que
enfatizam o papel da lideranca em catalisar resultados (BARRETO et al., 2013).

No presente estudo, por melhor aderéncia a proposta da pesquisa, assumiu-se a
abordagem de estilos de lideranca por seu destaque aos comportamentos que configuram a
lideranca, a partir da sua classificacdo em Autocratico, Democratico e Liberal ou Laissez-faire
(BERGAMINI, 1994; MAXIMIANO, 2007; MELO; FREIRE, 2021; RACHED; SANTOS;
FERREIRA, 2020; SOARES; FEUERSCHUTTE, 2021; WHITE; LIPITT, 1975). Nessa
abordagem, os estilos séo estabelecidos a partir da relacdo que se constroi entre lider e liderados,
principalmente no que compete a autoridade e tomada de deciséo. A depender do estilo adotado,

uma série de acOes sdo desencadeadas, impactando positiva ou negativamente no desempenho
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e motivagdo da equipe, bem como na organizag¢do como um todo (BAGE et al., 2021; BESEN;

TECCHIO; FIALHO, 2017).
Figura 1 — Estilos de Lideranca.

AUTOCRATICO | DEMOCRATICO LIBERAL
TOMADA DE

DECISAO Lider Lider/Equipe Individuos
ATITUDE DO GRUPO Obediéncia Cooperagio Iniciativa
RESPONSABILIDADE Lider Lider/Equipe Individuos

Fonte: elaborado pelo autor, 2022.

O primeiro estilo de liderar, 0 Autocratico, é personalizado pelo lider que centraliza a
responsabilidade das decis@es, sem consultar ou aceitar as opinides e orientac6es dos liderados,
impondo-lhes a maneira de executar as tarefas (SILVA; SILVA; SOUSA, 2019). Na lideranca
autocratica, o lider é focado apenas nas tarefas, sem compartilhar a experiéncia e opinido do
grupo, fazendo com que esse estilo também seja conhecido como lideranga autoritaria ou
diretiva. Nesse caso, o lider se torna dominador e pessoal nos elogios e criticas ao trabalho de
cada membro, fazendo o grupo reagir de forma hostil e se distanciar por medo (RACHED;
SANTOS; FERREIRA, 2020). Como resultado desse estilo, hd auséncia de espontaneidade,
iniciativa e vinculos de amizade, com o trabalho s6 se desenvolvendo na presenca e observancia
do lider (MAIOLI et al., 2021). Logo, a maioria dos liderados sente as tarefas morosas e
realizadas sob pressdo, desenvolvendo sinais de tensao, frustracédo e agressividade (PAES et al.,
2020).

O estilo Democrético busca equilibrar os objetivos organizacionais aos dos liderados.
Este lider consulta a opinido da sua equipe para tomar decisdes, atuando, muitas vezes, mais
como um observador das resolucdes dos seus liderados. Ele determina, junto com a sua equipe,
as diretrizes a serem seguidas, permitindo, com isso, a equipe esbogar as técnicas para alcancar
0s objetivos desejados. Assim, 0 grupo interage melhor, participa, colabora e se entusiasma
com o trabalho desenvolvido ou a desenvolver. Logo, tem-se como resultado, bom
relacionamento e amizade entre o grupo, com ritmo de trabalho suave, seguro e de qualidade,
mesmo em momentos de auséncia do lider. Com isso, as tarefas sdo exercidas pelos liderados
com satisfacdo, qualidade, comprometimento e responsabilidade, pois todos se sentem parte do
objetivo a ser alcancado (MAIOLI et al, 2021; PAES et al., 2020; RACHED; SANTOS;
FERREIRA, 2020).
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No estilo Liberal ou Laissez-faire (contracdo da expressdo em lingua francesa laissez
faire, laissez aller, laissez passer, que significa literalmente “deixai fazer, deixai ir, deixai
passar”), o lider deixa os colaboradores fazerem o que acharem correto. Nesse estilo, o lider
participa minimamente do processo decisorio, dando liberdade para a equipe tracar as diretrizes
a serem seguidas, apresentando alternativas ao grupo apenas quando se faz necessario. Nesse
estilo existe, de certa forma, uma producdo de trabalho insatisfatoria, perdendo-se muito tempo
com discussdes e questdes pessoais. Logo, ha um comportamento de auséncia e anulacdo do
exercicio da lideranca, deixando o grupo perdido nesse processo, com sinais de individualismo,
agressividade e insatisfagdo na realizacdo das tarefas (BASS; AVOLIO, 1990; MAIOLI et al.,
2021; PAES et al., 2020; RACHED; SANTOS; FERREIRA, 2020).

4. METODO
4.1 Caracterizagao da pesquisa

O estudo realizou uma Andlise de Correlacdo entre os estilos de lideranga percebidos
em 4 Institutos que reunem 22 (vinte e duas) Faculdades de uma Universidade Publica do
Estado do Para, bem como a avaliacdo do clima organizacional pelo fator Apoio e Suporte da
Chefia (lider). Para atingir este objetivo, foi adotado como método de investigacdo a pesquisa
descritiva, pois ela quanto aos objetivos, procura conhecer a realidade estudada, suas
caracteristicas e seus problemas, expondo as caracteristicas de determinada populacdo ou
fendbmeno, estabelecendo relacdes entre variaveis e definindo sua natureza (TRIVINOS, 1987;
VERGARA, 2000). Em sua abordagem, a pesquisa foi quantitativa, tanto nas modalidades de
coleta de informacgbes quanto no tratamento delas por meio de técnicas estatisticas
(RICHARDSON, 1999).

4.2 Participantes

A amostra do estudo compreendeu 129 servidores ativos e nomeados para cargo efetivo,
nédo ocupantes de cargos de gestéo, do total de 759 lotados nas diferentes Faculdades dos quatro
Institutos analisados. Essa amostra é considerada significativa para a populagdo com um erro
amostral de 8,02% para os parametros de dados coletados, assim como um nivel de confianca
de 95% para os testes estatisticos. Conforme Silva (1998), para o calculo do erro amostral (&),

considerou-se N o total populacional e n o tamanho amostral:




18

Ademais, para 0s preceitos da pesquisa, se tratou de amostra probabilistica aleatoria
simples, pois os elementos selecionados para a composi¢cdo correspondem a uma amostra de
elementos retirados ao acaso da populacdo (COOPER; SCHINDLER, 2003).

4.3 Ambiente

O estudo foi realizado em 4 Institutos (das areas de ciéncias humanas, geociéncias,
ciéncias sociais e ciéncias exatas) que congregam 22 (vinte e duas) Faculdades de uma
Universidade vinculada ao Ministério da Educacdo (MEC). A Instituicdo abriga uma
comunidade universitaria composta de 61.938 pessoas. Localizada na regido amazonica, com
sede na cidade de Belém, foi criada pela Lei 3.191/1957 e atualmente é uma instituicao
multicampi com atuacdo no Estado do Para. Além de seu campus em Belém, possui 11 campi
instalados nas cidades de: Abaetetuba, Altamira, Ananindeua, Braganca, Breves, Camet3,
Capanema, Castanhal, Salindpolis, Soure e Tucurui (SERVICO PUBLICO FEDERAL, 2006).

As Faculdades compdem os Institutos como subunidades académicas, integradas por
curso de Graduacéo e formag&o num campo especifico do conhecimento (PARA, 2016). Cada
Faculdade tem um Diretor e um Vice-Diretor, eleitos em conformidade com o Regimento
Interno da Unidade correspondente e ResolucBes especificas, para um mandato de dois anos,
podendo ser reconduzidos uma vez, e somente podem concorrer a esses cargos professores
efetivos, preferencialmente os portadores de titulo de Doutor (SERVICO PUBLICO
FEDERAL, 2006). Logo, a pesquisa analisou a percepcao do ambiente laboral e a gestdo dessas

subunidades.

4.4 Preceitos éticos

Antes da conducdo da pesquisa, em consonancia com um direcionamento ético, foi
necessario que cada participante realizasse a leitura e concordancia do Termo de Consentimento
Livre e Esclarecido (TCLE - Apéndice A). Esse passo foi importante para garantir a lisura e
ética da pesquisa, comunicando aos participantes as caracteristicas do estudo, bem como o fato
de que a concordancia com o Termo promove a ciéncia sobre as informacgGes que serdo
prestadas, confirmando a participagdo. Para melhor direcdo desse processo, foi realizada
abordagem dos respondentes por e-mail e divulgacdo de banners no ambiente de trabalho, com
a realizacdo de convite para participacdo na pesquisa e esclarecendo-se que a negativa ou

desisténcia ndo acarretaria qualquer prejuizo ou sangao.
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4.5 Instrumentos

Para a conducdo do presente estudo foram aplicados dois instrumentos: 1) Questionario
sobre a percepcdo de estilos de lideranca; e 2) Questionario de clima organizacional (BARTH,
2022). Os instrumentos na forma de questionarios (nomenclatura usual dos formularios)
funcionam como uma ferramenta para obtencdo das respostas as questfes por meio de uma
férmula em que o proprio informante preenche a partir de seu ponto de vista (CERVO,;
BERVIAN, 2002).

O primeiro instrumento, de Minicucci (1995) e Silva (2009), foi adaptado com
nomenclaturas mais atuais e objetivas que ilustrassem um contexto laboral exemplificativo.
Esse questionario foi composto por dez questdes com trés afirmativas cada (Anexo B),
baseando-se nos trés estilos de lideranca descritos por Lewin, Lippitt e White (1939), lideranca
Autocratica, Democratica e Liberal, que posteriormente foram isolados por Lewin (1951) e
White e Lippitt (1975) em analises voltadas as atitudes do lider (RACHED; SANTOS;
FERREIRA, 2020). Cada respondente escolheu com base na percepg¢éo que julgava prevalente
na relacdo com seu lider, entre as trés alternativas apresentadas (cada uma focada na
caracteristica de um estilo de liderar).

O segundo instrumento, (Anexo A), consistiu em um questionario desenvolvido por
Barth (2022) para a avaliacdo do clima organizacional no contexto publico brasileiro.
Originalmente possui 84 itens distribuidos em 9 fatores, dos quais optou-se por escolher, para
este estudo, o fator Apoio e Suporte da Chefia, que refletiu melhor aderéncia para realizar um
comparativo com o estilo de lideranca percebido no primeiro instrumento. Esse fator engloba 9
afirmativas, que foram adaptadas para que as frases refletissem a singularidade de avaliacéo de
um Unico gestor pelo respondente. Cada afirmativa foi codificada para uma palavra que a
refletisse: Transparéncia; Tarefas; Reconhecimento; Incentivo; Feedback; Compartilhamento;
Carreira; Atualizagdo; e Atencdo. Para cada afirmativa, o respondente registrava uma “nota”,
referente a escala Likert de cinco pontos: (1) discordo totalmente; (2) discordo parcialmente;
(3) nem discordo, nem concordo; (4) concordo parcialmente; e (5) concordo totalmente.

4.6 Procedimentos

Inicialmente, foram realizadas visitas a 4 (quatro) Institutos que congregam as 22
Faculdades, com posterior entrega de Comunicado ao dirigente méaximo, fornecendo
esclarecimentos sobre os aspectos da pesquisa e sua relevancia para a Instituicdo. Todos 0s
dirigentes mostraram apoio e disponibilizaram os dados necessarios (nome do servidor e e-

mail) para aplicabilidade dos instrumentos do estudo. A pesquisa teve inicio com uma semana
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de sensibilizagdo, com a intencdo de distribuir banners no ambiente laboral e relatar aos
servidores as caracteristicas da pesquisa e a importancia da participacédo, a fim de construir um
estudo efetivo e verossimil da realidade da organizacéo.

Apds a semana de sensibilizacéo, a pesquisa seguiu para a aplicacdo dos instrumentos
(questionarios) aos servidores, como método de coleta de dados, a fim de averiguar suas
percepcOes sobre a lideranga exercida pelo gestor da Faculdade e a avaliagdo do clima
organizacional. Os questionarios foram disponibilizados de forma online, via utilizacdo da
plataforma GoogleForms, com convites enviados aos e-mails dos servidores. Durante o periodo
de um més (22/08 e 22/09 de 2022), foi enviado reforco de e-mail uma vez por semana, a fim
de firmar o convite e a importancia da participacao.

Por fim, os dados coletados foram transferidos para o software Microsoft Excel, que
possibilitou tratar as informacbes e gerar graficos ilustrativos para subsidiar uma analise
descritiva. Adicionalmente, utilizou-se o software estatistico R (R Core Team, 2022) como
suporte para realizar a analise de Correlacdo entre o estilo de lideranca predominante nos

Institutos e o clima organizacional percebido pelos participantes.

4.7 Tratamento de dados
4.7.1 Coeficiente de Spearman

Para cada situacdo envolvendo o escore do lider entre os servidores e a classificagdo do
clima organizacional, houve o interesse em saber se existia uma correlacao estatistica entre o
respectivo escore dos estilos de lideranca (Autocratico, Democratico e Liberal) e as variaveis
ordinais que classificavam o clima dentro dos Institutos pesquisados. Desse modo, utilizou-se
o Coeficiente de Correlacdo de Spearman, para avaliar o impacto entre as duas variaveis que

pudessem ser ordenadas por postos (KENDALL, 1948). Para o célculo, tem-se a formula:

630, df

r=1
nd—n

Em que:
di: Diferenca entre os postos das duas variaveis em analise.
n: Tamanho amostral.

Os resultados do Coeficiente de Spearman mostram duas grandezas para a analise dos
dados: o valor de correlagdo entre as variaveis e o P-valor associado a estatistica de teste de
significancia da correlagdo. Para a correlacdo, o intervalo de valores possiveis de varia¢ao vai

de -1 até +1, sendo que quanto mais proximo dos extremos, maior é o grau de associagao entre
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as variaveis. A Tabela 1, mostra a classificacdo para o coeficiente de Spearman em Vvarios

niveis, proposta por Schwartz et al (1992).

Tabela 1: Classificacdo do Coeficiente de Spearman.

Intervalo Classificacdo

[-1;0,5) Correlacdo negativa e forte
[-0,5; -0,3) Correlacdo negativa e moderada
[-0,3; -0,1) Correlacdo negativa e fraca

[-0,1; 0) Correlacdo inexistente

[0;0,1) Correlagdo inexistente
[0,1; 0,3) Correlacdo positiva e fraca
[0,3; 0,5) Correlacdo positiva e moderada

[0,5;1) Correlacdo positiva e forte

Fonte: Elaborado pelo autor, adaptado de Schwartz et al (2002).
A fim de subsidiar a anélise comparativa, para o questionario sobre o estilo de lideranca

foi criada uma coluna escore para classificar qual seria o estilo de lider predominante no
ambiente laboral. Assim, dentre as 10 questBes, as afirmativas mais apontadas ressaltavam o
estilo de lideranca percebido: Autocratica, Democratica ou Liberal. No questionario do
GoogleForms, cada assertiva foi precedida de um ndmero que representava seu estilo de
lideranca, sendo (1) para Autocratica, (2) para Liberal e (3) para Democratica. Na extracao dos
dados do GoogleForms para o formato Excel (.xlsx), cada assertiva apontada foi codificada
com o0 numero que a representava, para assim formar a coluna escore com o estilo de lideranca
predominante para cada respondente.

Jé& para o questionario de avaliacdo do clima, criou-se uma coluna com a média das notas
(escala Likert de 5 pontos) para o nivel de concordancia com as variaveis que classificavam o
clima, que variou de (1) discordo totalmente a (5) concordo totalmente. Dessa forma, para cada
respondente elencou-se o estilo predominante e média da avaliagdo relacionada ao clima.
Assim, apos a criagdo das colunas se tornou viavel realizar um comparativo entre o escore dos
trés estilos de lideres e cada variavel do clima organizacional, atraves da Correlacdo de
Spearman.

Seguidamente, por intermedio da linguagem R (R Core Team, 2022), utilizou-se da
funcdo nativa cor.test para realizar, dentro de uma estrutura de repeticéo, a correlacdo de cada
coluna do clima organizacional e os estilos de lideres que foram predominantes. Os resultados
da realizagdo do teste de Spearman evidenciaram o valor da correlagdo ndo-paramétrica, da

estatistica de teste e o nivel descritivo (P-valor) associado em nivel amostral. Dessa forma, foi
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possivel avaliar se cada correlacdo era estatisticamente significativa, ou seja, comprovar a

amostra e se o coeficiente de correlacdo era diferente de zero.

5 RESULTADOS E DISCUSSOES

O estudo realizado buscou analisar, sob a perspectiva dos servidores lotados nas 22
Faculdades que integravam os quatro Institutos, o estilo de lideranca presente e o clima
organizacional percebido, para posterior analise da correlacdo entre essas variaveis. De acordo
com Noval et al. (2022), fornecer caracteristicas Uteis sobre o estilo de lideranca e o clima
organizacional pode subsidiar decisdes estratégicas em prol do desenvolvimento dos gestores,
da gestdo de pessoas e dos objetivos organizacionais. O estilo de lideranca, presente nas 22

faculdades que integram os quatro Institutos é apresentado na Figura 2.

Figura 2 — Estilo de Lideranca presente nas 22 faculdades que integram os Institutos analisados.
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Fonte: Elaborado pelo autor, 2022.

Como pode ser observado, ha uma predominancia do estilo Democratico de liderar, com
70,54%, seguido do estilo Liberal (21,71%) e Autocréatico (7,75%). Esse resultado demonstra
que os servidores percebem seus gestores com maiores caracteristicas de equilibrio entre as
decisbes gerenciais, em que ha consulta a equipe de trabalho, envolvimento nos problemas e
discussdo conjunta de possiveis solucfes. A lideranca Democratica busca compartilhar suas
decisbes com sua equipe envolvendo seus colaboradores no gerenciamento organizacional,
através de debates, troca de ideias e sugestdes (SILVA et al., 2022). Seguidamente, na Figura
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3, € possivel comparar os estilos de lideranca presentes em cada um dos quatro Institutos
pesquisados.

Figura 3 — Estilo de Lideranga presente nos quatro Institutos analisados.
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Fonte: Elaborado pelo autor, 2022.
Em todos os Institutos € possivel observar uma predominancia do estilo Democratico

de liderar. Entretanto, apesar de haver essa predominancia, outros estilos de lideranca também
sdo percebidos pelos liderados. Nos Institutos A, B e D ha uma predominancia do estilo
Democratico, variando entre 62,50% e 76,47%, mas também caracteristicas do estilo Liberal
(13,33% a 28,13%). Ja no Instituto C, além da predominancia do estilo Democratico, 0s
liderados também percebem caracteristicas do estilo Autocratico no comportamento dos seus
gestores (16,67%). Conforme Ferreira, Silva Martins e Santos (2021) e Teixeira (2022) é
possivel que a lideranga transite entre os trés estilos de acordo com a situacéo laboral envolvida,
sendo a percepcdo da equipe de trabalho quem determina as caracteristicas do estilo mais
utilizado. No caso em questdo, o estilo Democratico como mais percebido, ressalta o lider como
condutor e orientador da equipe, incentivando a participacdo, a determinacdo das diretrizes a
serem seguidas e os objetivos desejados (MAIOLI et al, 2021; PAES et al., 2020).
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Para a anélise do clima organizacional, segunda variavel analisada, avaliou-se o nivel

de concordéncia e discordancia dos participantes em relacdo ao fator Apoio e Suporte da Chefia
(lideranca).

Figura 4 — Avaliacédo geral do Clima relacionado ao fator Apoio e Suporte da Chefia (lideranca).
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Fonte: Elaborado pelo autor, 2022.

A Figura 4 ressalta o alto nivel de concordancia com o fator do clima investigado, em
que 75,19% dos participantes concordaram parcial ou totalmente com o fator, indicando uma
avaliacdo favoravel em relagdo ao Apoio e Suporte da Chefia (lider) recebido. O clima positivo
retrata o0 grau de satisfacdo material e emocional com a conducdo da lideranga no trabalho,
refletindo num impacto favoravel na produtividade do individuo e, consequentemente da
organizacio (CORREA, 2018; LUZ, 2001). Seguidamente, a Figura 5 expde a percep¢do média

dos servidores em relacdo a cada uma das assertivas que compdem o fator do clima avaliado
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Figura 5 — Percepc¢do dos servidores em relagéo a cada uma das assertivas que compdem o fator Apoio e Suporte
da Chefia (lider).
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Fonte: Elaborado pelo autor, 2022.
Ao analisar a percepcdo dos servidores em relacdo as assertivas, € possivel observar

que, de maneira geral, h& um alto nivel de concordancia em relacéo ao fator, o que indica uma
avaliacdo favoravel (positiva) do clima. Entretanto, ao avaliar as assertivas individualmente, é
possivel constatar que a assertiva “seu gestor fornece informagdes a respeito do desempenho
(feedback) dos subordinados para eles de forma clara e justa”, apresentada e resumida na Figura
5 como Feedback, possui 0 maior percentual de discordancia e neutralidade, com 11,63% e
25,58%, respectivamente. Esse dado mostra que o preparo do gestor e da equipe para a
conducéo do processo de feedback precisa ser continuo e bem assimilado, pois falhas nesse
processo podem gerar conflitos, sentimento de injustica, desamparo e impoténcia, que
culminam em desmotivacdo, queda de produtividade e percepcdo desfavordvel para o clima
laboral (ANDRADE; DRUMOND; CASTRO, 2022; ULLMANN; FUMAGALLLI, 2018).

Por outro lado, a assertiva “seu gestor escuta as demandas e anseios dos subordinados,
demonstrando a compreensao deles”, descrita por “Atencao” apresentou a maior concordancia
dentro do fator, com 83,72%. Essa assertiva revela que os servidores avaliam que sdo ouvidos
e tem suas opiniBes consideradas. Sdo caracteristicas do suporte da lideranga que envolvem a
juncdo da capacidade de agregar as pessoas, representa-las e leva-las de forma coesa a busca e
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a defesa dos anseios comuns, a fim de equilibrar as demandas da organizacéo e dos envolvidos
(NEIVA et al., 2020; QUINTAL; CONDE, 2018).

Ao analisar o grau de associagdo entre o escore do lider Autocréatico e as variaveis do
clima organizacional, a Tabela 2 aborda o Coeficiente de Spearman para cada componente do

clima, acompanhado do nivel descritivo (p-valor).

Tabela 2: Correlacéo de Spearman e o p-valor associado entre escore do lider Autocréatico e cada variavel do

Clima Organizacional.

Variavel Correlacéo p-valor
Atencdo -0,0631 0,4772
Incentivo -0,1059 0,2323
Carreira -0,0522 0,5571
Transparéncia 0,0285 0,7485
Tarefas -0,0472  0,5951

Compartilhamento -0,1142 0,1976
Feedback -0,0463 10,6023
Reconhecimento -0,0989 0,2650

Atualizacdo -0,1086 0,2204

Fonte: Elaborado pelo autor, 2022.
Como todas as correlacdes retornaram um p-valor maior do que 0,05, o qual é o nivel

de significancia do estudo, ndo ha evidéncias estatisticas de que o valor deste coeficiente possa
ser diferente de zero. Ademais, percebe-se que todas as varidveis apresentaram um valor de
correlacdo bem proximo de zero, 0 que caracterizaria uma associacdo quase inexistente, exceto
a variavel “Compartilhamento” que retornou uma correlagdo fraca e negativa. Em outras
palavras, ndo se conseguiu notar uma associacdo entre o estilo do lider Autocréatico e as
variaveis do clima organizacional analisadas.

A Tabela 3 apresenta os valores de correlacdo de Spearman e nivel descritivo associado

(p-valor) entre os escores do lider Democrético e cada variavel do clima organizacional.

Tabela 3: Correlagéo de Spearman e o p-valor associado entre escore do lider Democratico e cada variavel do

Clima Organizacional.

Variavel Correlacdo p-valor

Atencdo 0,3370 0,0940

Incentivo 0,4769 0,0000



Carreira 0,2984
Transparéncia 0,3125
Tarefas 0,3198

Compartilhnamento  0,3368
Feedback 0,4280
Reconhecimento 0,2986

Atualizacéo 0,3590

0,0005
0,0003
0,0002
0,0000
0,0004
0,0005

0,0294

Fonte: Elaborado pelo autor, 2022.
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Conforme pode ser observado na Tabela 3, nota-se que apenas a associagdo com a

variavel “Aten¢do” ndo retornou um resultado significativo, o qual nos possibilita comprovar a

diferenca do coeficiente de correlacdo a zero, ao nivel de 0,05 de significancia. Em analise,

temos correlagdes positivas e moderadas entre o escore do lider Democratico e as variaveis do

clima, com valores variando de 0,2984 e 0,4770, aproximadamente. Tais grandezas inferem

que a medida que o lider atua de forma democréatica, deve ocorrer uma melhoria nos

componentes que incorporam o clima organizacional.

Em relacdo ao lider Liberal, a Tabela 4 tem por objetivo apresentar as correlacdes de

Spearman entre o escore do lider Liberal e as varidveis do clima organizacional, associado ao

nivel descritivo (p-valor).

Tabela 4: Correlacdo de Spearman e o p-valor associado entre escore do lider Liberal e cada variavel do Clima

Organizacional.

Variavel Correlacéo p-valor
Atencéo -0,2482 0,0045
Incentivo -0,3986 0,0028
Carreira -0,2617 0,0027
Transparéncia -0,2801 10,0013
Tarefas -0,2408 0,0059
Compartilhamento  -0,2381 0,0065
Feedback -0,4052 0,0018
Reconhecimento -0,2248 0,0104
Atualizacdo -0,2771 0,0014

Fonte: Elaborado pelo autor, 2022.
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Nesta andlise, todas as correlagdes apresentaram resultados significativos para a
hipotese de que o coeficiente de Spearman é diferente de zero, ao nivel de 0,05 de significancia.
Ao verificar os valores de associagdo, tem-se que a maioria das correlacdes classificam-se como
baixas e negativas e, para as variaveis “Feedback” e “Incentivo”, as associagdes com 0 escore
do lider Liberal mostram-se negativas e moderadas. Em outras palavras, espera-se que a medida
que a percepcao para o estilo Liberal aumenta, deva existir um declinio na avaliacdo dos
componentes do clima, com uma maior énfase no “Feedback” e “Incentivo”. Assim, os
resultados negativos e significativos mostram que ha evidencias estatisticas que o0 aumento da
liberalidade do lider é acompanhado da reducéo da qualidade do clima organizacional.

Esses dados corroboram com o apontado por estudiosos da area (BASS; AVOLIO,
1990; MAIOLI et al., 2021; PAES et al., 2020; RACHED; SANTOS; FERREIRA, 2020), que
indicam que, na presenca de uma lideranca do estilo Liberal, ha participacdo minima do lider
nas decisbes, com auséncia e anulacdo do exercicio da lideranca, deixando o grupo perdido
nesse processo, com sinais de individualismo, agressividade e insatisfagdo na realizacdo das

tarefas.

6 CONSIDERACOES FINAIS

Ao propor uma anélise comparativa se averiguou, atraves de formularios como método
de coleta de dados, o estilo de lideranca predominante e o clima organizacional percebido, além
de proceder uma anélise de Correlacdo sobre esses aspectos de avaliacdo da organizacdo. Este
estudo fornece, em termos praticos para 0 ambiente de trabalho, subsidios informativos aos
gestores das unidades académicas, como: qual estilo de lideranca é percebido pelos servidores
e 0s possiveis impactos no ambiente laboral; o clima organizacional identificado (negativo,
neutro ou positivo); e o estimulo a discussdo de a¢6es de melhoria no ambiente de trabalho, em
prol do desempenho profissional individual e das equipes.

Em decorréncia da realizacdo desta pesquisa, infere-se sob a perspectiva dos servidores
das Faculdades que compdem os Institutos, que o estilo de lideranca predominante foi o
Democrético (70,54%), com o clima organizacional positivamente percebido, em uma escala
que variava de 1 (discordo totalmente) a 5 (concordo totalmente). Esses dados refletem no dado
momento o equilibrio entre os objetivos organizacionais e os dos liderados, em que ha
comprometimento e participacdo dos individuos nos processos de trabalho que compdem o
contexto laboral.

Ao proceder com a Correlacdo entre o estilo de lideranga predominante nos Institutos e

o clima organizacional percebido, foi possivel destacar alguns pontos importantes. Enquanto
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ndo se conseguiu notar uma associacao entre o estilo do lider Autocréatico e os itens avaliados
do clima, houve correlagdes positivas e moderadas para o lider Democratico. Assim, respalda-
se que a medida que o lider atua de forma democratica, espera-se uma elevacdo da concordancia
com os itens que incorporam o clima organizacional avaliado. Logo, o clima se torna favoravel
(positivo) pois os servidores inferem o apoio e suporte do lider com maior énfase nesse estilo.
Ja em relacdo a lideranga Liberal, verificou-se que quando a percepcao das caracteristicas para
esse estilo aumenta, existe um declinio na avaliacdo dos itens do clima, com uma maior énfase
nas variaveis “Feedback” ¢ “Incentivo”, o que, em linhas gerais, reflete que o aumento da
liberalidade do lider é acompanhado da reducéo da qualidade do clima organizacional.

No decorrer das etapas deste estudo, elencou-se como algumas limitagdes: a recusa por
parte dos servidores ao convite para participacdo na pesquisa; a falta de banco de dados
atualizados dos servidores das Faculdades que compdem os Institutos, o que prejudicou o
alcance do publico-alvo da pesquisa; e o carater transversal do trabalho, que foi realizado dentro
de um limite temporal. Assim, sugere-se que pesquisas futuras busquem estratégias de
sensibilizacdo do publico-alvo com maior capilaridade, atualizagdo dos bancos de dados
fornecidos e um comparativo em estudos longitudinais.

Em conclusdo, espera-se que este estudo forneca aos gestores publicos um melhor
entendimento sobre os estilos de liderar e 0 quanto eles podem refletir, sob a percepgédo dos
servidores publicos, no clima organizacional. Ademais, denota-se a importancia de avaliar
periodicamente, dentro do ambiente laboral, as variaveis que interagem diretamente com a
forma de liderar do gestor, o que direciona acdes e ajustes corretivos necessarios para manter
um melhor desempenho e satisfagdo no trabalho. N&o obstante, contribui-se com a comunidade
cientifica brasileira dentro do nicho de estudos em organiza¢des publicas, em especial na gestdo

das instituicGes universitarias.
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ANEXO A — Formulario de Clima Organizacional.
AVALIACAO DE CLIMA ORGANIZACIONAL

1.  Clima Organizacional — Fator Apoio da Chefia

(1) discordo totalmente; (2) discordo parcialmente; (3) nem discordo nem concordo; (4)
concordo parcialmente; e (5) concordo totalmente.

11 - Seu gestor escuta as demandas e anseios dos subordinados, demonstrando a
compreensdo deles.

12 - Seu gestor incentiva e motiva os subordinados na realizagéo de suas atividades.

13 - Seu gestor apoia 0 crescimento dos subordinados na organizacao, orientando-os em
suas aspiracdes de carreira.

14 - Seu gestor compartilha os objetivos e resultados obtidos pela subunidade
(setor/departamento) com os subordinados.

15 - Seu gestor explica os motivos da realizacdo das tarefas para os subordinados.

16 - Seu gestor compartilha as informagdes relevantes da organizagdo com sua equipe,
evitando reté-las.

17 - Seu gestor fornece informacoes a respeito do desempenho (feedback) dos subordinados
para eles de forma clara e justa.

18 - Seu gestor reconhece trabalhos bem feitos, parabenizando ou fornecendo devolutivas
sobre 0 bom desempenho dos colaboradores.

19 - Seu gestor incentiva os subordinados a desenvolverem as suas competéncias e
atualizarem-se.
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ANEXO B — Formulario de Estilos de Lideranca.

TESTE DE ESTILO DE LIDERANCA

Assinale a alternativa que mais se aproxima do comportamento que vocé observa do seu
lider (Chefia imediata, Diretor(a), Coordenador(a), etc.) na conducdo dos grupos/equipes em
seu ambiente de trabalho.

1. Quanto a realizacéo de tarefas:

a) No trabalho em grupo/equipe, o lider determina as tarefas a serem exercidas por cada
membro.

b) O lider deixa a divisdo do trabalho a critério de cada membro do grupo/equipe.

c) O lider orienta que os membros do grupo/equipe se reinam e decidam o que devera ser
realizado.

2. Quanto a orientacéo (conducéo) dos trabalhos:

a) O lider participa dando uma orientacdo geral dos trabalhos ao grupo/equipe.

b) O lider da liberdade completa ao grupo/equipe, com participacdo minima na orientacdo dos
trabalhos.

c) A orientacao geral dos trabalhos deve ser decisao do grupo/equipe, com supervisdo do lider.

3. Quanto a escolha de companheiros de trabalho:

a) O lider escolhe os companheiros de trabalho de cada membro na realizacdo das tarefas em
grupo/equipe.

b) O lider ndo participa da escolha de companheiros de trabalho, ficando a decisdo para o
grupo/equipe.

c) O lider orienta que os membros do grupo/equipe tém liberdade para trabalhar com o0s
companheiros que escolherem.

4. Quanto a comentarios ou elogios sobre o trabalho:

a) O lider elogia, de forma pessoal, os membros do grupo/equipe.

b) O lider faz comentarios espontaneos e pouco frequentes sobre as atividades dos membros do
grupo/equipe.

c) O lider faz elogios aos membros do grupo/equipe de forma impessoal, sobre fatos relativos
as tarefas/atividades realizadas.

5. Quanto a ordens na atuacao como lider:

a) O lider precisa dar ordens para que o grupo/equipe funcione regularmente nos trabalhos.
b) Em cada grupo/equipe, 0s membros decidem o que fazer.

c) O lider ndo da ordens, mas orienta o grupo/equipe.

A seguir, analise a percepcdo que vocé tem sobre seu/sua lider (Chefia imediata,
Diretor(a), Coordenador(a), etc.) no cotidiano do seu ambiente de trabalho. Posteriormente,
julgue as questBes a seguir marcando a afirmativa mais préxima da realidade vivenciada na
relacdo do(a) lider com grupos/equipes de trabalho.

6. No decorrer das atividades de trabalho, o(a) lider:

a) Diz o que se deve fazer, como fazer e quando.

b) Permite que a equipe estabeleca seu proprio ritmo de trabalho.
¢) Acompanha, incentivando a equipe na melhora do desempenho.
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7. Na maioria das vezes, ao surgir uma nova demanda de trabalho, o(a) lider:
a) Toma as decisGes sem consulta prévia ao grupo/equipe.

b) Confia na capacidade de julgamento do grupo/equipe para resolver a demanda.
c) Considera as sugestdes do grupo/equipe antes de tomar decisdes.

8. Quanto as tarefas cotidianas de trabalho, o(a) lider:

a) Conduz e supervisiona de perto o grupo/equipe na realizacao das tarefas.

b) Permite que o grupo/equipe desempenhe as tarefas sem sua participacao.

c) Esta disposto a orientar e ajudar o grupo/equipe a aumentar seu potencial na realizacdo das
tarefas.

9. Na maioria das vezes, o(a) lider:

a) Critica ou menciona algum tipo de puni¢do quando o grupo/equipe comete erros.

b) Permite que o grupo/equipe resolva problemas ou erros sem sua intervencao.

c¢) Considera observacdes do grupo/equipe quando ocorrem problemas ou erros, antes de agir.

10. Na mediagéo de conflitos, o(a) lider:

a) Toma as decis0es relativas a solucdo conflitos.

b) Prefere ndo interferir nos conflitos, deixando a deciséo para o grupo/equipe.
c¢) Consulta o grupo/equipe sobre a resolucao de conflitos, para depois decidir.
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APENDICE A — Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE)

TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO
Prezado(a) respondente,

Eu, Gesuino Silva, discente do Programa de Po6s-Graduagdo em Administracdo da
UFPA (PPGAD), gostaria de convida-lo(a) para participar do estudo de minha Dissertacéo de
Mestrado denominado “Estilos de Lideranca e Clima Organizacional: um estudo comparativo”.
O objetivo é avaliar o Estilo de Lideranca percebido e o Clima Organizacional presente no
ambiente laboral, e como essa interacdo pode impactar nos aspectos de avaliacdo da
organizacdo. Serdo apresentadas assertivas que descrevem o Estilo de Lideranca presente em
sua unidade de trabalho, bem como relativas a outros fatores organizacionais. N&o sera adotado
nenhum procedimento que traga qualquer risco a sua vida laboral. O maior prejuizo que podera
sofrer é o tempo gasto durante o preenchimento das respostas.

Participar dessa pesquisa é opcional. Vocé pode decidir ndo participar dela ou desistir a
qualguer momento, sem nenhum prejuizo ou san¢do. A sua identidade sera preservada, e apenas
dados gerais da pesquisa serdo divulgados em publicacGes e eventos cientificos.

Vocé podera tirar davidas a qualquer momento pelo contato com o pesquisador.
Pesquisador responsavel:

Gesuino Silva

Endereco Profissional: Rua Augusto Corréa, 1 - Guama, Belém - PA, 66075-110 —
ICEN/UFPA.

Email: gesuino@ufpa.br

Orientadora do estudo: Profa. Dra. Camila Carvalho Ramos

E-mail:
Ciéncia e concordancia com o Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE):
Estou ciente das informagdes relatadas no TCLE e concordo em participar da pesquisa.




