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RESUMO

Nas ultimas décadas o estudo da Lideranca e do Poder foi intensificado e isso
se deve a importancia que o desenvolvimento dos lideres traz para as empresas.
Estas precisam de lideres que exercam poder sobre um grupo de pessoas que
tenham comportamentos direcionados aos objetivos comuns da empresa. A
presente pesquisa tem o intuito de identificar a relacdo entre lideranca e poder
existente em uma empresa prestadora de servigos para a industria do petréleo, na
visdo dos niveis tatico e operacional. Foi utilizada a pesquisa do tipo descritiva, com
a aplicacdo de questionarios e entrevistas. Serdo analisados os diversos aspectos
da relacao entre lideranca e poder, de acordo com as Teorias e conceitos relevantes
na area da Gestao de Pessoas. Os resultados revelaram que o estilo de lideranca
encontrado pode ser democratico, o poder € delegado pelos niveis hierarquicos mais
altos e a relacdo entre lideranca e poder esta baseada no conjunto de leis e normas

distribuidas de acordo com os niveis hierarquicos.
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LEADERSHIP AND POWER: PERCEPTION IN A BUSINESS SERVICE
PROVIDER FOR THE OIL INDUSTRY

ABSTRACT

In the last decades the study of Leadership and Power has been intensified

and this is due to the importance that the development of the leaders brings to the
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companies. These need leaders who exert power over a group of people who have
behaviors directed toward the common goals of the company. The present research
aims to identify the relationship between leadership and power in a service company
for the petroleum industry in terms of tactical and operational levels. Descriptive
research was used, with the application of a questionnaire and interview. The various
aspects of the relationship between leadership and power will be analyzed, according
to relevant Theories and concepts in the area of People Management. The results
revealed that the leadership style found may be democratic, power is delegated by
the highest hierarchical levels and the relationship between leadership and power is
based on the set of laws and norms distributed according to the hierarchical levels.

Keywords: Leadership. Leader. Led. Power.

1 INTRODUCAO

Com a globalizacéo, para sobreviver, competir e ter sucesso, as organizacdes
precisam adotar acdes adaptativas, a fim de inventar e reinventar a sua forma de
atuar no mercado.

As atuais mudancas nas organizacdes no ambito da Gestdo de Pessoas
exigem reconhecer a “necessidade de uma reflexdo mais profunda sobre os novos
conhecimentos, atitudes e habilidades requeridas pelos trabalhadores” com a
intencdo de promover uma “administracdo mais humana e, sobretudo mais
participativa”. Deste modo, o0s responsaveis para a conducao deste processo sao 0s
lideres (BITENCOUT, 1999, p. 3). Em contrapartida, Galbraith; Lawler (1995)
definem que a gestdo participativa € uma extensdo de poder dado ao colaborador
em qualquer nivel da organizacdo para a tomada de decisdes e do acesso as
informacgdes organizacionais, recompensas pelo desempenho e habilidades técnicas
e sociais.

Por sua vez, Ensary; Murphy, (2003) e Amorim; Perez (2010) inferem que o
poder do lider depende de como este papel € compreendido pelos outros e como 0s
fatores culturais da organizagcdo comprometem os procedimentos essenciais de
relacionamento da lideranca. No entanto, o lider s6 tera poder dentro de uma

organizacdo quando apresentar a habilidade de controle, de acompanhamento dos



processos, das pessoas, dos resultados, da distribuicho de recompensas e
punicoes.

Segundo Krausz (1991, p. 15) o poder pode ser definido “como a capacidade
potencial de influenciar as a¢des de individuos ou grupos no sentido de atuarem de
uma determinada maneira”. Para tanto, pressupde a necessidade de relacionamento
direto ou indireto entre quem influencia e quem é influenciado.

Freitas (2007), afirma que a lideranca pode ser considerada uma
manifestacdo funcional que é resultante de delegacdo de autoridade capaz de ser
exercida pela influéncia do lider sobre seus liderados em decorréncia dos
relacionamentos existentes nessa interacdo. Deste modo a influéncia, persuasao e
motivacdo dos liderados encontram-se ligados ao poder determinado ao lider.

As organizacdes precisam de lideres que exercam poder sobre um grupo de
pessoas com a intencdo de que todos os individuos tenham comportamentos
direcionados aos objetivos da organizacdo. Sendo assim, para essa finalidade, é
necessaria uma relacdo entre os objetivos organizacionais e 0s objetivos individuais,
ou seja, quanto maior essa relacdo, maior possibilidade de anuéncia desse poder
(TAVARES, 1996).

Deste modo, este trabalho tem como questdo problema: qual a relagao entre
lideranca e poder no ambiente organizacional?

Tal pesquisa tera como objetivo geral: identificar a relacdo entre lideranca e
poder existente em uma empresa prestadora de servicos para a industria do
petroleo, na visdo dos niveis tatico e operacional. E como objetivos especificos:
Analisar o estilo de lideranca da empresa prestadora de servi¢os; Identificar como o
poder se apresenta na empresa prestadora de servicos; Relacionar lideranca e
poder na empresa prestadora de servicos.

Considerando a importancia do lider e seu poder no exercicio da lideranca
nas organizacoes, Pereira et al (2004), ressaltam que a lideranca pode ser
considerada como uma variavel fundamental na obtencdo de resultados a partir dos
colaboradores, além de esté relacionada aos valores e principios organizacionais.

Essa pesquisa serd de fundamental importancia na identificagdo e
compreensao das acdes tomadas pelos lideres, da empresa prestadora de servicos,
para se manter no mercado competitivo e em crise. Além, de conhecer as

caracteristicas dos seus lideres e do poder que estes exercem aos seus liderados.



Por fim, é pertinente acrescentar o interesse pela pesquisa na tematica
Lideranca, ja relacionada a outras abordagens da Gestdo de Pessoa, por ser uma
linha do conhecimento importante e decisiva na pratica organizacional.

Para a realizacdo da pesquisa serdo utilizados como instrumentos o
questionario (quantitativo) e a entrevista despadronizada ou semiestruturada

(qualitativo).

2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 LIDERANCA, LIDERES E LIDERADOS NAS ORGANIZACOES

Os primeiros estudos sobre lideranca surgiram no século XIX buscando
identificar as caracteristicas e atributos das personalidades que se destacavam
como lideres. Com a evolucéo dos estudos e teorias sobre esta teméatica, a lideranca
passou a ser compreendida como um processo que pode ser encontrado em
diversas situacdes, tanto no ambiente familiar, quanto no trabalho ou na vida
publica, ou seja, ocorre com exclusividade em grupos sociais e nas organizacdes
(CHIAVENATO, 2010; FRANCA; ARELLANO, 2002).

Ao analisar este processo de lideranca em qualquer desses aspectos sociais,
€ possivel notar que todo individuo tem a capacidade de exercer influéncia sobre
outros, portanto, se considerarmos especificamente o ambiente organizacional, todo
individuo é potencialmente capaz de liderar uma pessoa ou um grupo de pessoas
(CHIAVENATO, 2010; FRANCA; ARELLANO, 2002). De acordo com Zanelli; Bastos
(2004, p. 367) com a lideranca, o lider torna-se “um fendmeno grupal, funcional que
existe em determinada circunstancia e lugar histérico e ndo de forma
descontextualizada”.

Segundo Bowditch (2004, p. 118), a lideranca pode ser considerada como um
“processo de influéncia, geralmente de uma pessoa, através do qual um individuo ou
grupo é orientado para o estabelecimento e atingimento de metas”. Bowdith (2004) e
Robbins (2005) afirmam que as organizagbes necessitam que as liderangas
estabelecidas na sua estrutura sejam fortes e influentes, para que possa ser

alcancada a eficacia nos objetivos e resultados globais.



Gil (2009a) destaca que a lideranca é baseada no prestigio e na aceitacao
dos liderados, visto que o lider € considerado um elemento da organizacdo que traz
beneficios ao grupo e a cada membro. Sendo assim, os membros do grupo irdo
reconhecer o lider e o aceita-lo como autoridade para administra-los.

Robbins (2005) ressalta que os lideres sdo capazes de aparecer de forma
natural dentro de um grupo ou através da indicacdo formal feita a partir da alta
geréncia. No entanto, Bergamini (1994) enfatiza que o lider eficaz deve se
autoconhecer, para que ele saiba desenvolver suas habilidades interpessoais,
oferecendo-lhe a capacidade de controle interno, como também de n&o deixar seus
seguidores em situacdes fora da realidade organizacional.

Concordando com a ideia de Robbins (2005), segundo Montana; Charnov
(2010, p.243) “existem dois tipos diferentes de lideres em toda organizacao, os que
sao definidos ou lideres formais e os que atuam como lideres de maneira informal”.
Assim, as Teorias da Lideranca e os estilos de lideranca séo estudados a fim de
entender como os lideres atuam com os liderados para que consigam obter

prestigio, aceitacéo e eficacia na lideranca (GIL, 2009a).

2.1.1 Principais Teorias da Lideranga

Bowditch (2004) infere que grande parte das pesquisas e teorias analisa a
lideranca em trés abordagens: Teoria dos Tracos, Teoria Comportamental ou
Funcional e Teoria da Contingéncia.

Segundo Robbins (2005, p. 259) a Teoria dos Tragos “diferencia lideres dos
nao lideres com base nas qualidades e caracteristicas pessoais”. Este autor define
sete tracos que podem diferencia-los: “ambicdo e energia, desejo de liderar,
honestidade e integridade, autoconfianga, inteligéncia, automonitoramento e
conhecimento relevantes para o trabalho”.

Bowditch (2004) cita alguns dos tracos relacionados anteriormente, e ainda
acrescenta o traco chamado de dominancia, ou seja, a capacidade do lider dominar
seus seguidores. Desta maneira, Gil (2009a) afirma que essa teoria possui uma
aceitacdo pratica pela énfase relacionada a selecdo, pois ela admite contratar
pessoas com determinados tracos de lideranca.

A Teoria Comportamental ou Funcional enfoca varios padrées ou estilos de

comportamentos utilizados por muitos lideres e pelas fun¢cdes desempenhadas em



seu cargo, o que é definido pelo tipo de lideranca exercida na organizacdo, seja
democrética, autocratica ou participativa (BOWDITCH, 2004). Gil (2009a) entende
gue o principal resultado pratico desta teoria € o destaque conferido ao treinamento,
pois, segundo este autor os comportamentos podem ser aprendidos e entdo o
individuo tem a capacidade ser treinado para liderar.

Por ultimo, a Teoria da Contingéncia ou Situacional para outros autores,
procura identificar os fatores que conduziram a organizacdo a situacdo atual, para
gue sejam determinadas as circunstancias a serem resolvidas e a partir de entéo,
adotar o estilo de lideranca mais adequado e eficaz (ROBBINS, 2005). Assim, Gil
(2009a) infere que essa teoria garante que a eficacia do grupo deve estar sujeita a
uma combinacéo apropriada entre um estilo de lider e a necessidade da situacao.

Portanto, Chiavenato (2010, p. 454) afirma que essas teorias de lideranca
“‘prescrevem um estilo particular de conduta de um lider que provoque resultados
finais e satisfagdo das pessoas”. Assim, os lideres precisam alinhar a ética com a
tomada de decisGes acertadas, para que possam obter resultados satisfatérios no

modo de liderar as pessoas.

Estilos de Lideranca

Nas abordagens sobre este tema sdo destacados os seguintes estilos de
lideranca: autocratica, liberal, democratica, carismatica, transformacional e
transacional. (MAXIMIANO, 2008; FRANCA; ARELLANO, 2002).

A lideranca autocratica é aquela em que o poder de decisao estar centrado no
lider, na qual os liderados ndo possuem nenhuma participacdo ou aceitacdo. Na
lideranca liberal, o lider permite total liberdade para que seus subordinados possam
tomar decisbes individuais e grupais, desde que estas sejam autorizadas
(MAXIMIANO, 2008).

Por sua vez, na lideranca democrética o lider utiliza de sua habilidade de
comunicacdo para que as decisdes sofram influéncia e participacdo dos liderados,
ou seja, estes podem opinar no que diz respeito aos seus pensamentos e
percepcdes. Neste caso, o lider orienta seus liderados a definir e solucionar

problemas, bem como, coordenar atividade e sugerir idéias (MAXIMIANO, 2008).



Segundo Robbins (2005, p. 282), na lideranca carismatica “os seguidores dos
lideres atribuem a ele capacidades herdicas ou extraordinarias de lideranca quando
observam determinados comportamentos”.

Franca; Arellano (2002) afirmam que neste estilo de lideranca os liderados
apresentam aceitacdo dos lideres, obediéncia, envolvimento emocional com a
misséo, desempenho e capacidade de contribuicao.

A lideranca transformacional, conforme Robbins (2005, p. 285), é praticada
por lideres que inspiram “seus seguidores a transcender seus préprios interesses
para 0 bem da organizacdo e que € capaz causar um efeito profundo e
extraordinario em seus liderados”. Bowditch (2004) complementa, afirmando que os
lideres transformacionais sao “figuras mais visionarias, inspiradores, imbuidas de
idéias e metas especificas capazes de causar emocdes intensas em seus
seguidores”.

Santa’Anna et al (2009, p. 70) referem-se a lideranca transformacional como
sendo “uma relagao de influéncia orientada por valores socialmente compartilhados”
e determinam “dois fatores essenciais para essa possibilidade: o foco no
desenvolvimento reflexivo dos liderados e a conduta fortemente determinada pela
moral”.

Para Franca; Arellano (2002) na lideranca transacional ocorrem transacgoes de
mutua gratificacdo entre lideres e liderados em um contexto especifico. Neste tipo
de lideranca, conforme Bowditch (2004) o lider percebe a relacdo com seus
subordinados como um processo de correspondéncia, como por exemplo, trabalho
por uma recompensa.

Santa’Anna et al (2009) inferem que o lider transacional cria a cooperacdo do
esforco do grupo em que lidera, a partir do atendimento de interesses dos liderados.
Conforme os autores, essa atitude é determinada através da perspectiva do lider
como um individuo capaz de pensar e analisar suas acdes de acordo com o0s
objetivos da organizagédo. Robbins (2005, p. 285) conclui esta abordagem afirmando
que “esse tipo de lider conduz ou motiva seus seguidores na direcdo de metas
estabelecidas por meio do esclarecimento dos papéis e das exigéncias das tarefas”.

Destacando a importancia de o lider desempenhar um estilo de lideranca que
satisfaca as necessidades do seu grupo de liderados e da cultura organizacional da

empresa, Franca; Arellano (2002, p. 265) afirmam que a “eficacia da liderangca é
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funcdo do estilo, relacionados a classificacdo situacional baseadas nos critérios:

relagdes lider/membros, liderado/preterido, estrutura da tarefa e poder de posicéao”.

2.1.2 Poder nas organizacdes

A lideranca e o poder sdo elementos que estdo associados ao ato de
influenciar pessoas no ambito organizacional (FRANCA; ARELLANO, 2002).
Conforme Tavares (1996), o poder encontra-se manifestado em todo tipo de
relacionamento. No entanto, para compreendé-lo, € necessério levar em
consideracdo o0 contexto social em que 0 mesmo ocorre e as caracteristicas das

pessoas ou grupos envolvidos no processo de influenciar e ser influenciado.

Segundo Freitas (2007) a lideranca pode ser considerada uma manifestacao
funcional que é resultante de delegacdo de autoridade capaz de ser exercida pela
influéncia do lider sobre seus liderados em decorréncia dos relacionamentos
existentes nessa interacdo. Deste modo a influéncia, persuasdo e motivacao dos
liderados encontram-se ligados ao poder determinado ao lider.

De acordo com Bowditch (2004, p. 118) se o poder admitido ao lider estiver
formalizado pela organizacdo através de um contrato ou entdo for apoiado pelos
liderados de forma informal (consensual), estara caracterizado como poder legitimo.
Conforme Amorim; Perez (2010) para que o lider exerca o poder legitimo suas
atitudes devem estar diretamente ligadas a ética. Assim, é possivel a disseminagéo
dos objetivos e metas estabelecidas pela lideranca.

A partir dessas consideracfes, Tavares (1996, p. 3), enfoca a necessidade do
poder em uma organizagao para “canalizar o comportamento dos individuos em
direcdo dos objetivos que garantam a sobrevivéncia da organizagdo”. Assim,
Montana; Charnov (2001) inferem que no &mbito organizacional o poder classifica-se
em cinco tipos: poder legitimo, poder de recompensa, poder coercitivo, poder de
especializacdo, poder de referéncia e poder de informacao.

- Poder legitimo encontra-se inerente ao cargo que o lider ocupa na estrutura
da organizacéo e estar compartilhado em sua cultura;

- Poder de recompensa apresenta-se apoiado no reconhecimento de

determinada conduta ou meta atingida;



- Poder coercitivo relaciona-se com o temor ou puni¢éo, pretendendo acabar
com comportamentos e procedimentos indesejados em um determinado contexto
social dentro da organizacéo;

- Poder de especializacdo, também chamado de poder de competéncia, é
baseado nas aptidfes, talento e experiéncias do liderado na aplicacdo de sua
atividade técnica;

- Poder de referéncia tem como base a acdo e o apelo relacionados a
personalidade e carater do lider;

- Poder de informacéo é determinado pelo privilégio exclusivo de informacdes
ou dados estratégicos em uma situagdo critica na organizacdo (MONTANA;
CHARNOQOV, 2001; CHIAVENATO, 2010).

Por sua vez, Maximiano (2008, p. 102) utilizando outras nomenclaturas e
complementando o pensamento de Montana; Charnov (2001) define que as
organizacdes possuem trés principais tipos de poder: coercitivo, manipulativo e
normativo.

-Poder coercitivo € aquele baseado em punicdes. Deste modo, afirma que se
encontra atrelado a uma organizagédo do “tipo coercitiva”, na qual “o objetivo é
controlar o comportamento”.

-Poder manipulativo estar baseado em recompensas, apresentando uma
organizacao do “tipo utilitaria” onde o “objetivo é obter resultados por meio de
barganhas com os funcionarios”.

-Poder normativo tem como base crencas e simbolos e estar ligado a uma
organizagédo do “tipo normativa”, na qual o “objetivo € realizar missdo ou tarefa em
que os participantes acreditam”.

Faria (2008) afirma que as relacdes de poder existentes nas organizacdes
sdo desenvolvidas a partir dos interesses individuais e coletivos de lideres e
liderados, possuindo como base as crencas ou valores da cultura organizacional e
da sociedade.

Zanelli; Bastos (2004, p. 404) destacam que o poder organizacional é pode
ser configurado em 6 (seis) tipos: autocracia, instrumento, missionaria, meritocracia,

sistema autdnomo e politica:

Autocracia, o0 poder € centralizado no mais alto chefe da
organizacao; instrumento, o poder se encontra fora da organizagéo
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onde estdo os influenciadores mais poderosos que se fazem
representar por meio da burocracia; missiondria, o poder é a prépria
ideologia organizacional, meritocracia, o poder é dos especialistas
[...]; sistema autbnomo, o poder é da coalizdo interna; e arena
politica, configuracado tipica de uma organizacdo em crise, [...] € 0
poder fica dividido.

Conforme Krausz (1991, p. 61) o processo de lideranca e os tipos de poder
existentes sao, na verdade, “um conjunto de instrumentos de que o lider dispde para
influenciar as acdes individuais de seus eventuais seguidores, transformando-as em
acOes coletivas com determinados objetivos”.

Para tanto, Mintzberg, apud Zanelli; Bastos (2004, p. 405) identificou cinco
categorias de bases do poder: controle de recursos, competéncia ou habilidade
técnica que a organizacdo necessita, corpo de conhecimentos criticos para a
organizagéo, prerrogativas legais e acesso aos poderosos.

- Os recursos sao “‘insumos basicos como dinheiro, matérias, tecnologias,
pessoas, apoio de clientes, de fornecedores e da comunidade em geral. Séo
transformados em poder quando um influenciador passa a contrata-los”;

- (...) “competéncia ou habilidade técnica. Quem as detém sdo os
influenciadores chamados de “especialistas”, pessoas que fazem trabalho complexo
para os quais sao necessarios treinamentos especiais e conhecimentos especificos”;

- “Controlar um corpo de conhecimento importante para a organizacao (...)
sendo o controle da informacéo sua principal caracteristica”;

- Prerrogativas legais — consiste nos “direitos da organizagéo decorrentes de
leis que regulam a vida em sociedade. Tais leis definem critérios e classificacdo das
organizacdes, além de atribuir direitos e deveres da organizacdo e de seus
membros”;

- “Acesso aos poderosos [...] Para isso, o individuo influenciador utiliza suas
habilidades politicas. [...] Essa base representa tanto as ligacdes formais entre as
ligacOes dos cargos quanto as informais, facilitadas pelo tempo que o influenciador
esta na organizagao”.

Portanto, para dispor o fluxo de influéncias, as organizagcbes desenvolvem
estruturas hierarquicas distribuindo os individuos em seu espago social e definem
funcbes, direitos, deveres e papéis. Assim, criam um contexto organizacional que
limita o poder as pessoas da organizacdo dispostas na sua estrutura (KRAUSZ,
1991).
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3 METODOLOGIA

Dependendo da abordagem ou busca das pesquisas, de acordo com Cervo;
Bervian (1983, p. 53), admitem “niveis de aprofundamento e enfoques especificos
conforme o objeto de estudo, objetivos visados e qualificacdo do pesquisador”.
Desta forma, as pesquisas podem ser caracterizadas, segundo Ruiz (1991), como:
exploratdrias, descritivas ou explicativas.

Esta pesquisa caracteriza-se como descritiva, pois “tém como objetivo
primordial a descricdo das caracteristicas de determinada populacdo ou fendmeno
ou o estabelecimento de relagdes entre variaveis” (GIL, 2009b, p. 28). Oliveira;
Filgueira (2004, p. 211) complementam inferindo que este tipo de pesquisa “tem
como objetivo estudar, levantar informacg6es sobre um tema especifico e desta forma
auxiliar na formulacdo da questdo de pesquisa”. Dois destes niveis de pesquisa,
descritivas e exploratérias, sdo as que frequentemente alcangcam os objetivos dos
pesquisadores sociais através da atuacao pratica.

Quanto ao método, a presente pesquisa € classificada como qualitativa e
guantitativa, pois na concepcédo de Lakatos; Marconi (2010, p. 170), a pesquisa
qualitativa estd preocupada em “analisar e interpretar aspectos mais profundos,
descrevendo a complexidade do comportamento humano. Fornece analise mais
detalhada sobre investigacdes, habitos, atitudes, tendéncias de comportamento
etc.”. Segundo Oliveira; Filgueira (2004), o interesse da pesquisa qualitativa esta
destacado na compreensao e interpretacdo das acdes dos atores sociais. Neste tipo
de metodologia, existe uma estruturagcdo anterior, na qual as teorias a serem
aplicadas deveréao ser utilizadas no decorrer da investigacdo (LAKATOS; MARCONI,
2010).

Por sua vez, a pesquisa quantitativa segundo Lakatos; Marconi (2010, 170),
“consistem em investigagbes de pesquisa empirica cuja principal finalidade é o
delineamento ou analise das caracteristicas de fatos ou fenbmenos [...] tendo por
objetivo a coleta sistematica de dados sobre populacdes [...]". Oliveira (1997, p. 117)
infere que este método “é muito utilizado no desenvolvimento de pesquisas
descritivas, na qual procura descobrir e classificar a relagdo entre variaveis (...)".
Andrade (2010, p. 121), complementa que este método “permite comprovar as
relacbes dos fendbmenos entre si, e obter generalizacbes sobre sua natureza,

ocorréncia e significado”.
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Entéo, dentre as técnicas de coleta de dados mais conhecidas e utilizadas
nas pesquisas qualitativa e quantitativa encontram-se a entrevista e o questionario.
Segundo Gil (2009a, p.109), a entrevista € considerada como a “técnica por
exceléncia na investigagcao social’, em que “o principal interesse do investigador é
conhecer o significado que o entrevistado da aos fendmenos e eventos da sua vida
cotidiana, utilizando seus préprios termos” (LAKATOS; MARCONI, 2010, p. 178). O
tipo de entrevista escolhida foi a despadronizada ou semi-estruturada, na qual
Lakatos; Marconi (1991, p. 179) define que ocorre “quando o entrevistador tem
liberdade para desenvolver cada situagdo em qualquer direcdo que considere
adequada. E uma forma de explorar mais amplamente a quest&o”.

O instrumento questionario sera utilizado nessa pesquisa para, conforme
Oliveira (1997), conhecer os dados sociais e profissionais do respondente. Lakatos;
Marconi (2010, p. 184) inferem que o questionario € “constituido por uma série
ordenada de perguntas” que tém como vantagens a economia de tempo, obtencdo
de respostas com mais rapidez e precisao, atinge muitas pessoas ao mesmo tempo,
entre outras.

Andrade (2010, p.134) ressalta que o questionario deve conter perguntas
claras e objetivas. Pode ser estruturado com perguntas fechadas que “ja trazem
espacos destinados a marcagdo de escolha” e perguntas abertas que “dao mais
liberdade de resposta, proporcionam maiores informacgdes, (...)” e oferecem a

abertura para a opinido do respondente.

4 ANALISE DOS DADOS E SUJEITOS DE PESQUISA

Na interpretacdo dos dados, Lakatos (2010, p. 152) destaca dois aspectos
importantes: a construcdo de tipos, modelos, esquemas que dardo suporte ao
pesquisador em conseguir os resultados previstos e a ligacdo com a teoria que esta
presente desde a escolha do tema da pesquisa; “¢ a ordem metodoldgica e
pressupde uma definicdo em relagéo as alternativas disponiveis da interpretacdo da
realidade social”.

Gil (2009b) conclui que interpretar os dados e os resultados, o pesquisador
precisa integrar os fundamentos tedricos da pesquisa e todos os conhecimentos
acumulados sobre o tema em relacdo as questdes abordadas, a fim de obter uma

interpretacéo eficaz.
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Tendo em vista atingirem os objetivos da presente pesquisa foram realizados
13 questiondrios e entrevistas no nivel operacional da empresa prestadora de
servicos para a industria do petréleo. A seguir serdo caracterizados 0s sujeitos que
participaram da mesma.

Para a realizagdo dos questionarios e entrevistas, inicialmente foram feitos
contatos com um dos representantes da empresa analisada, onde os objetivos e as
técnicas que seriam utilizadas para a coleta dos dados foram apresentados e em um
segundo contato para o agendamento para a aplicacdo dos instrumentos de
pesquisa.

Os sujeitos de pesquisa foram, em sua maioria, do sexo masculino,
representados por 84,6% (oitenta e quatro virgula seis por cento) e 15,4% (quinze

virgula quatro por cento) do sexo feminino. Como mostra a figura abaixo:

& Masculino
@ Feminino

Gréfico 01 — Sexo dos sujeitos de pesquisa
Fonte: O Autor (2016)

A faixa etaria dos sujeitos de pesquisa esta entre 26 a 65 anos. Sendo 5
(cinco) deles na faixa etaria de 36-45 anos, representando 38,5% (trinta e oito
virgula cinco por cento). A outra maior faixa etaria foi a de 45-65 anos, representada
por 4 (quatro) colaboradores equivalendo 30,8% (trinta virgula oito por cento). Os

demais estéo distribuidos na figura abaixo:
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® 18-25anos
® 26-35anos
© 36-45anos
@ 46 anos - 65 anos
@ Acima de 66 anos

Gréfico 02 — Faixa etaria dos sujeitos de pesquisa
Fonte: O Autor (2016)

O nivel de escolaridade dos sujeitos da pesquisa apresentada na figura, infere
que 38,5% (trinta e oito virgula conto por cento), 5 (cinco) dos colaboradores
possuem ensino superior completo. Em seguida, 4 (quatro) deles possuem o ensino

meédio completo representado por 30,8% (trinta virgula oito por cento).

@ Ensino Médio Incompleta
@ Ensino Médio Completo
@ Ensino Técnico Incompleto
ﬂ @ Ensino Técnico Completo
@ Ensino Superior Cursando
@ Ensino Superior Completo

@ Pés-Graduacdo Cursando
@ Pés-Graduagdo Completo

Gréfico 03 — Nivel de escolaridade sujeitos de pesquisa
Fonte: O Autor (2016)

A figura 4 apresenta os cargos ocupados, no nivel operacional, pelos sujeitos
de pesquisa. Os cargos mais representados, com 2 colaboradores significando
15,4% (quinze virgula quatro por cento) cada, sdo: ASG, Auxiliar de Producéo e
Operador de Producdo. Ja os cargos de Supervisor, Analista de Controle de
Qualidade, Assistente Administrativo, Encarregado, Montador de Andaimes e

Pedreiro, representam 1 colaborador, correspondendo a 7,7% (sete virgula sete por
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cento) cada. E importante destacar que 1 (um) sujeito ndo informou o cargo

ocupado.

2 (15,4%) 2 (15.4%)

1(77%) 1(7.7%) 1(7,7%) 1(7,7%) 1(7.7%) 1(77%)

ASG  Analis... Assist... Auxili... Encar... Monta... Opera... Pedre... Super...

Gréfico 04 — Cargos ocupados, no nivel operacional, pelos sujeitos de pesquisa na empresa
Fonte: O Autor (2016)

O tempo de trabalho dos colaboradores pesquisados, na empresa prestadora
de servicos para a industria do petréleo, estd entre 3 (trés) anos a 5 (cinco) anos.
Somando, 61,5% (sessenta e um virgula cinco por cento), representando 8
colaboradores. A faixa entre 1 (um) a 2 (dois) anos, equivale a 23,1% (vinte e trés

virgula um por cento) significando 3 (trés) sujeitos.

@ Nenos de 1ano
@ 1ano-2anos

@ 3 anos-5anos
@ Ganos-10anos
@ 11 anos-15 anos
@ Acima de 16 anos

Gréfico 05 — Tempo de trabalho dos sujeitos de pesquisa na empresa
Fonte: O Autor (2016)

Tendo ideia das caracteristicas dos sujeitos de pesquisa, a analise dos
resultados das pesquisas sera apresentada a seguir. Por questdo de organizacao e
sigilo, os sujeitos de pesquisa serdo chamados apenas de: E1, E2, E3, E4, E5, E6,
E7, E8, E9, E10, E11, E12 e E13.
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5 DESCRICAO E ANALISE DOS RESULTADOS

Quando se trata de relacdo de lideranca e poder entre lideres e liderados, é
importante conhecer um pouco sobre a frequéncia de reunibes da empresa

pesquisada, sendo representa pela figura a seguir:

@ Diariamente

@ Semanalmente
Cuinzenalmente

@ Mensalmente

@ Trimestralmente

@ Semestral

® ~fnual

@ Mo ha reunibes

Gréfico 06 — Frequéncia com que as reunides acontecem na empresa
Fonte: O Autor (2016)

A maioria dos colaboradores, 7 (sete), informaram que as reunibes ocorrem
semanalmente, representando 53,8% (cinquenta e trés virgula oito por cento) dos
colaboradores. Em contrapartida, 4 (quatro) assinalaram que as reunides séo
diarias. Isso pode significar uma caracteristica da indastria do petréleo, jA& que os
tipos de atividades desse setor exigem planejamento e controle bem alinhados.

Os demais, 2 (dois) colaboradores confirmaram que as reunides acontecem
quinzenalmente e semanalmente, sendo representado na figura pelos 7,7% (sete
virgula sete por cento) cada. O que pode caracterizar a necessidade do tipo de
atividade ou tarefas que exercem na empresa prestadora de servicos para a
industria do petréleo.

Questionados sobre o exercicio da lideranca na empresa, 76,9% (setenta e
seis virgula nove por cento) dos colaboradores assinalaram a opgao “Sim’,
informando que mesmo sem ocuparem cargos em niveis hierarquicos altos, de
algum modo exercem lideranca. Assim, € possivel fazer uma interpretacdo baseada
no seguinte pensamento: Ao analisar este processo de liderangca em qualquer
desses aspectos sociais, é possivel notar que todo individuo tem a capacidade de

exercer influéncia sobre outros, portanto, se considerarmos especificamente o
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ambiente organizacional, todo individuo € potencialmente capaz de liderar uma
pessoa ou um grupo de pessoas (CHIAVENATO, 2010; FRANCA; ARELLANO,
2002).

Dessa forma, constata-se que a interacdo entre pessoas em um ambiente
organizacional para surgir uma relagdo de lideranca informal. Conforme aponta o

grafico abaixo:

® Sim
@ Nio

Gréfico 07 — Exercicio da lideranca na empresa
Fonte: O Autor (2016)

No entanto, 23,1% (vinte trés virgula um por cento) ndo consideraram exercer
lideranca, talvez pelo fato de n&o relacionar liderangca com a funcdo ocupada.
Podemos, concluir que nesta empresa existem lideres ativos e em potencial.
Corroborando com Bowdith (2004) e Robbins (2005) que afirmam que as
organizacdes necessitam que as liderancas estabelecidas na sua estrutura sejam
fortes e influentes, para que possa ser alcancada a eficAcia nos objetivos e
resultados globais.

Robbins (2005) complementa dizendo que séo capazes de aparecer de forma
natural dentro de um grupo ou através da indicacdo formal feita a partir da alta
geréncia. Entéo, é possivel percebermos que nesta empresa os colaboradores estao
conscientes de que a lideranca esta presente da sua rotina. Seja de maneira formal
ou informal. Montana; Charnov (2010, p.243) afirmam que “existem dois tipos
diferentes de lideres em toda organizacéo, os que séo definidos ou lideres formais e

0s que atuam como lideres de maneira informal”.
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Dando continuidade a abordagem da lideranca na empresa prestadora de
servicos para a industria do petréleo, Robbins (2005, p. 259) explica que a Teoria
dos Tragos “diferencia lideres dos nao lideres com base nas qualidades e
caracteristicas pessoais”. Este autor define sete tracos que podem diferencia-los:
“ambicdo e energia, desejo de liderar, honestidade e integridade, autoconfianga,
inteligéncia, auto monitoramento e conhecimento relevantes para o trabalho”. Que

foram avaliados pelos colaboradores, de acordo com a figura a seguir:

Autoconfianca 7 (53,8%)
Honestidade...
Desejo de lid...
Conheciment...
Autoritarisma
Darliberdad...
Carisma
Autonomiad...
Auxiliarnoa...
Capacidade...
Outros

10 (76,9%)

G 146,2%)

8 (61,5%)

G (46,2%)
G 146,2%)

Gréfico 08 — Caracteristicas imprescindiveis a um lider na empresa
Fonte: O Autor (2016)

A honestidade foi o traco que teve mais relevancia, com 76,9% (setenta e seis
virgula nove por cento), representando 10 (dez) dos 13 (treze) participantes da
pesquisa. A autoconfianca dos lideres nesta empresa também pode ser considerada
uma caracteristica fundamental para o exercicio da lideranca, concebendo 53,8%
(cinquenta e trés virgula oito por cento) de resultado. Em seguida, os conhecimentos
relevantes para o trabalho apresentaram 46,2% (quarenta e seis virgula dois por
cento) das escolhas dos colaboradores.

Deste modo, as caracteristicas intrinsecas ao individuo de honestidade e
autoconfianca, destacam-se como tracos fundamentais a uma lideranca nesta
empresa. E importante ressaltar que essas caracteristicas ndo podem ser
percebidas sem que haja relagdes interpessoais. Por sua vez, os conhecimentos
relevantes sdo indispensaveis na execu¢do de uma atividade técnica como exigidas
no ramo do petréleo. Dai a necessidade dos lideres sempre buscarem novos

conhecimentos para aplicar na sua funcgéo.
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A Teoria Comportamental ou Funcional também péde ser encontrada na
empresa prestadora de servicos para a industria do petréleo. A caracteristica de dar
liberdade para que os subordinados participem nas decisdes representaram 61,5%
(sessenta e um virgula cinco por cento), somando a opinido de 8 (oito)
colaboradores. Esse resultado sugere um estilo de lideranca democratica,
participativa, onde lideres e liderados exercem poder nas tomadas de decisdes.

Ja as caracteristicas de o lider auxiliar no aprendizado do subordinado para
oportunidade de assumir algum cargo de lideranca e capacidade de analise critica,
significaram na pesquisa 46,2% (quarenta e seis virgula dois por cento) cada. O
colaborador E12 afirmou que “os lideres tém mais conhecimento especifico na area
e transmitem o conhecimento aos seus liderados”. Assim, concluimos que os
colaboradores possuem uma lideranca presente que troca conhecimentos com seus
lideres a fim de dar oportunidade ao subordinado futuramente ocupar seu lugar,
sempre controlando as atividades, os resultados e propondo melhorias aos
liderados.

O carisma obteve 30,8% (trinta virgula oito por cento) da opinido dos
colaboradores, 0 que sugere ndo ser uma caracteristica tdo importante para uma
lideranca nesta empresa. Podemos considerar um resultado surpreendente. Assim
como o desejo de liderar, representando apenas 15,4% (quinze virgulas quatro por
cento).

A Teoria da Contingéncia ou Situacional n&o apresentou resultados
relevantes para esta pesquisa.

O estilo de lideranca da empresa prestadora de servigos para a industria do
petréleo pode ser classificado como democratico, como citado anteriormente. Dos
13 (treze) pesquisados, 61,5% (sessenta e um virgula cinco por cento) assinalaram
que na empresa € imprescindivel que o lider dé liberdade para participar nas
decisdes, que ocorram em conversas nas reunides ou em casos de urgéncia na
resolucdo de algum problema que néo precise ser repassado ao lider.

Esse resultado estd relacionado ao pensamento de Maximiano, 2018
lideranca democratica o lider utiliza de sua habilidade de comunicagcédo para que as
decisbes sofram influéncia e participacao dos liderados, ou seja, estes podem opinar
no que diz respeito aos seus pensamentos e percepcdes. Neste caso, o lider orienta
seus liderados a definir e solucionar problemas, bem como, coordenar atividade e
sugerir ideias (MAXIMIANO, 2008).
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Conforme o colaborador E1, os lideres exigem de seus liderados “prestar o
nosso servigco com conformidade e exceléncia no que fazemos”. O que corrobora
com o pensamento de Franca; Arellano (2002), que neste estilo de lideranca
(carismatica), os liderados apresentam aceitacdo dos lideres, obediéncia,
envolvimento emocional com a missédo, desempenho e capacidade de contribuigcéo.
Apesar de na pesquisa 0s colaboradores ndo apontarem o0 carisma como
caracteristica imprescindivel para o lider, péde-se perceber o bom envolvimento e
relacionamento dos liderados com seus lideres.

Os sujeitos de pesquisa E10 afirmou que o lider influencia os demais
liderados “discutindo a importancia dos objetivos, assim como suas melhorias”, a
discussdo em reunifes sobre o trabalho, aponta que a comunicacao entre lideres e
liderados pode estar sendo conduzida de maneira eficaz. Por sua vez, o E11 disse
que esta influéncia acontece a partir do momento em que 0s envolvidos estao
“participando e dividindo responsabilidades e resultados”.

Robbins (2005, p. 285) afirma que na abordagem do lider transacional “esse
tipo de lider conduz ou motiva seus seguidores na direcdo de metas estabelecidas
por meio do esclarecimento dos papéis e das exigéncias das tarefas”. O colaborador
E11l ainda complementa afirmando que os lideres exigem mudanca de atitude
“através da cobranca de responsabilidade e exemplo, através do trabalho em
execugao” por cada liderado. Assim, o estilo de lideranga transacional também
apresenta indicios nesta pesquisa.

Os estilos de lideranca autocratico e transformacional ndo apresentaram
resultados na pesquisa.

Franca e Arellano (2002, p. 265) afirmam que a “eficacia da lideranca é
funcdo do estilo, relacionados a classificacdo situacional baseadas nos critérios:
relacdes lider/membros, liderado/preterido, estrutura da tarefa e poder de posigao”.
Que podem ser observadas nas afirmagfes dos seguintes colaboradores: E2
afirmou que existe “um bom relacionamento entre o0 empregador e empregado” e
“sempre que estamos precisando de algo, sobre a empresa e nossa tarefa, o lider
esta sempre a nos ajudar”, complementou E1.

A eficacia do estilo de lideranca democratico, apresentado na empresa
prestadora de servicos para a indastria do petréleo, também pode ser confirmada
nas repostas de E13 e E10, respectivamente, quando dizem que os lideres

influenciam seus liderados, através do “cumprimento da hierarquia, com atitudes
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positivas, com pro atividade, com profissionalismo” e ‘resolugdo de problemas com
inteligéncia e rapidez”. O colaborador E5 ainda sugere que o bom resultado da
relacdo entre lideres e liderados esta “na realizacdo de um trabalho em equipe” e em
“fazer o melhor cada dia, como se fosse o primeiro dia de trabalho”, complementou
E4.

Para o colaborador E13, o poder esta relacionado aos valores de “respeito,
compreensao e humildade” entre lider e liderados. Por sua vez, E3 enfatiza que o
“trabalho correto, acompanhando as atividades da empresa”, sao duas atribuicdes
do liderado e do lider, respectivamente. Essas afirmacbes estdo ligadas ao
pensamento de Franca e Arellano (2002), que diz que a lideranca e o poder sao
elementos que estdo associados ao ato de influenciar pessoas no ambito
organizacional. Conforme Tavares (1996), o poder encontra-se manifestado em todo
tipo de relacionamento, nas organizagoes.

Deste modo a influéncia, persuaséo e motivacao dos liderados encontram-se
ligados ao poder determinado ao lider Freitas (2007). E3 e E13, respectivamente,
ainda afirmam que o poder é transmitido “diretamente com os lideres”, a fim dos
seus liderados, “através do cumprimento de metas diarias impostas pelos
procedimentos operacionais da empresa”’, para alcancarem 0s objetivos
organizacionais. A partir dessas consideracdes, Tavares (1996, p. 3), enfoca a
necessidade do poder em uma organizagao para “canalizar o comportamento dos
individuos em diregao dos objetivos que garantam a sobrevivéncia da organizagao”.

De acordo com Montana, Charnov (2001), o poder legitimo encontra-se
inerente ao cargo que o lider ocupa na estrutura da organizacdo e estar
compartilhado em sua cultura. Este tipo de poder se encontra na empresa
prestadora de servicos para a industria do petréleo, quando o pesquisado E9
afirmou que o poder é transmitido “através dos niveis hierarquicos que existem na
empresa”, o que foi confirmado pelo E5 que afirmou que “o organograma define o
grau de hierarquia existente na empresa’, determinando a subordinagdo entre
lideres e liderados.

A figura abaixo, nos mostra que deter conhecimento especifico e
treinamentos e cursos, sao dois fatores internos que influenciam as liderancas na
empresa. Deter conhecimento especifico na area de atuacdo exigida representou
53,8% (cinquenta e trés virgula oito por cento) da opinido dos colaboradores e

treinamentos e cursos, 69,2% (sessenta virgulas dois por cento). Isso reflete a
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necessidade de tanto os lideres quanto os liderados estarem preparados para
aplicarem os conhecimentos na pratica e atualizados as teorias para realizarem as
atividades do trabalho, além de poderem trocar informacBes que reflitam na
resolucdo de problemas na empresa. Como ja citado pelo colaborador E12, “os
lideres tem mais conhecimento especifico na area e transmitem o conhecimento aos

seus liderados”.

1 - Deter conh. .. 7 (53,8%)
2 -Treinament. ..
J-Remunerag. ..
4 - Alcancarm...

5-Terstatus n 0(0%)

6-Cu|tumda..._ 1(7,7%)
7-Leiseregra...;—0 (0%)

9 (69,2%)

8 (61,5%)

8 - Tendéncias. .. 4(30,8%)
9 - Concorrentes 1(7,7%)
10 - Clientes 4{30,8%)
11 - Fornecedo.. .0 (0%)
12 - Politicas P_ 1(7,7%)
Outrosl 0(0%)
0 1 2 3 4 5 6 7 8 9

Gréfico 09 — Fatores internos e externos que influenciam os lideres na empresa
Fonte: O Autor (2016)

Esses resultados apontados acima corroboram com o0 pensamento de
Montana, Charnov (2001), que explica que o poder de especializacdo, também
chamado de poder de competéncia, € baseado nas aptiddes, talento e experiéncias
do liderado na aplicacdo de sua atividade técnica. E também apoiam a definicdo do
poder de informacdo é determinado pelo privilégio exclusivo de informacdes ou
dados estratégicos em uma situacao critica na organizacdo (MONTANA; CHARNOV,
2001; CHIAVENATO, 2010).

Os colaboradores E11 e E12, respectivamente, disseram que os lideres da
empresa influenciam seus liderados “com exemplos positivos e atitudes positivas”,
‘passando conhecimento para os liderados e exigindo compromisso com 0S
trabalhos”. E13 complementa, afirmando que “a partir do momento que os lideres se
comportarem de maneira honesta e proativa com certeza seus comandados agiram
da mesma forma”. Entdo, € possivel concluir que os valores e as atitudes dos
lideres, tém impactos diretos a convivéncia com os liderados e até mesmo com o

modo de atuar como lider. Esses resultados se relacionam com o conceito do poder
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de referéncia que tem como base a agéo e o apelo relacionados a personalidade e
carater do lider Montana, Charnov (2001).

Os tipos de poder de recompensa e coercitivo/manipulativo ndo apresentaram
resultados nesta pesquisa. No entanto podem existir nesta empresa.

Na figura 9, anteriormente mostrada, apenas 1 (um) sujeito de pesquisa
apontou a cultura organizacional como fator interno que influenciam os lideres,
representando 7,7% (sete virgula sete por cento). Mas, podemos perceber que na
empresa pesquisada, a lideranca e o poder sdo representados pelos lideres e
liderados e faz parte da cultura da mesma. Para sustentar essa conclusado, Faria
(2008) afirma que as relacdes de poder existentes nas organizagbes Sao
desenvolvidas a partir dos interesses individuais e coletivos de lideres e liderados,
possuindo como base as crencas ou valores da cultura organizacional e da
sociedade.

Zanelli; Bastos (2004, p. 404) destacam que o poder organizacional € pode
ser configurado em 6 (seis) tipos: autocracia, instrumento, missionaria, meritocracia,
sistema autbnomo e politica. Nesta pesquisa, realizada na empresa prestadora de
servicos para a industria do petroleo, foi possivel perceber a apresentacdo
resultados quanto as configuragdes: missionaria, meritocracia, sistema auténomo.

Zanelli, Bastos (2004, p. 404) abordam o poder na configuracdo missionaria,
como “o poder é a propria ideologia organizacional”. O colaborador E11 afirmou que
“as funcdes tém igualdade de poder”, no entanto é “transmitido através da geréncia”,
completou E2. Podemos concluir que poder € delegado pelos niveis hierarquicos
mais altos, mas cada colaborador também exerce poder na sua funcéo.

Na “meritocracia, o poder € dos especialistas que sao o coragdo do sistema”
Zanelli, Bastos (2004, p. 404). Questionados sobre como cada um dos
colaboradores percebia o uso do poder pelas liderangas, a maioria dos entrevistados
disse que é “normal’, “bom”. E11 afirmou que “é utilizado da forma correta’ e E1
percebe a relacdo de poder e lideranga “vendo as atitudes positivas do lider, isto é
muito importante para uma empresa”.

A definicdo de sistema autbnomo citada por Zanelli, Bastos (2004, p 404),
infere que “o poder é da coalizdo interna”. Essa teoria pode se relacionar na
empresa prestadora de servicos para a industria do petroleo, a partir do

posicionamento de E1 que diz: “quando tem algo que quer atingir a moral da
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empresa, o lider toma a frente e tenta resolver o problema” e isso deve acontecer
seguido “as normas impostas pelos lideres e pela organizagdo”, complementou E9.

Mintzberg (apud ZANELLI; BASTOS, 2004, p. 405) denomina o fato
explanado acima de prerrogativas legais, que consiste nos “direitos da organizacéo
decorrentes de leis que regulam a vida em sociedade. Tais leis definem critérios e
classificacdo das organizacdes, além de atribuir direitos e deveres da organizacao e
de seus membros”. Assim, ha empresa pesquisada a relacao entre lideranca e poder
estd baseada no conjunto de leis e normas distribuidas de acordo com os niveis
hierarquicos.

A base do poder Mintzberg (apud ZANELLI; BASTOS, 2004, p. 405)
denominada “Acesso aos poderosos [...], reflete a habilidade de influéncia dos
lideres aos seus liderados”. Conforme esse autor, “para isso, 0 individuo
influenciador utiliza suas habilidades politica”. “[...] Essa base representa tanto as
ligacbes formais entre as ligagdes dos cargos quanto as informais, facilitadas pelo
tempo que o influenciador estd na organizacdo”. A partir dai, podemos concluir que
na empresa prestadora de servicos para a industria do petréleo, a relacdo entre
lideranca e poder pode estar se estabelecendo de forma coerente. Ja que na figura
10, abaixo, 84,6% (oitenta e quatro virgula seis por cento) dos colaboradores
participantes da pesquisa assinalaram que tém alguma expectativa em assumir

cargo de lideranca.

& Sim
@ Nao

Gréfico 10 — Expectativa em assumir cargo de lideranga na empresa
Fonte: O Autor (2016)
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Assim, ao dispor o fluxo de influéncia, lideres e liderados, criam um contexto
organizacional que limita o poder as pessoas da organizacdo dispostas na sua
estrutura (KRAUSZ, 1991).

6 CONSIDERACOES FINAIS

Inicialmente, para compreender a lideranca e o poder apresentados ha
empresa da industria do petréleo pesquisada, foi necessario identificar através do
relato dos entrevistados, as caracteristicas do setor e dos colaboradores que atuam
na mesma. Tal pesquisa teve como objetivo geral: identificar a relacdo entre
lideranca e poder existente em uma empresa prestadora de servicos para a industria
do petroleo, na visdo dos niveis tatico e operacional.

Considerando a contribuicdo teorica e pratica, percebe-se que a relagdo entre
a lideranca e o poder exercida pelos lideres da empresa é imprescindivel para o
desenvolvimento das atividades diarias, manter um bom relacionamento entre
lideres-liderados e, consequentemente, para o crescimento da mesma. Essa relacao
estd diretamente ligada ao esforco dos lideres que acompanham e participam
diariamente das atividades realizadas por cada colaborador nas funcdes que
ocupam na empresa.

Alguns resultados que se tornaram relevantes para esta pesquisa sobre a
tematica lideranca e poder foram: a grande frequéncia com que ocorrem as reuniées
e o didlogo entre lideres e liderados; a existéncia de lideres (formais e informais)
ativos e em potencial; os lideres terem que apresentar caracteristicas intrinsecas ao
individuo de honestidade e autoconfianca; a necessidade dos colaboradores terem
constancia nos treinamento para buscarem novos conhecimentos e aplicar na sua
funcdo; haver troca de conhecimentos entre lideres e liderados; o estilo de lideranga
encontrada ser democratica, participativa, onde lideres e liderados exercem poder
nas tomadas de decisfGes; os valores e as atitudes dos lideres, terem impactos
diretos a convivéncia com os liderados e até mesmo com o modo de atuar como
lider; o poder ser delegado pelos niveis hierarquicos mais altos, mas cada
colaborador também exerce poder na sua funcéo e a relacéo entre lideranca e poder
estd baseado no conjunto de leis e normas distribuidas de acordo com o0s niveis

hierarquicos.
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Sendo assim, pode-se considerar que a liderangca e o poder identificados
empresa sdo aceitos pelos colaboradores e existe uma cultura organizacional que
incentiva a formacao de novos lideres. Além disso, a relacdo entre lideranca e poder
pode estar sendo estabelecida de forma coerente na empresa prestadora de
servigos para industria do petréleo.

Por fim, é fato que a importancia do desenvolvimento das liderangas nas
organizacdes de trabalho precisa ser um projeto de Gestdo de Pessoas nas

empresas, assim como a relevancia desta pesquisa para o campo da ciéncia.
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