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LIDERANGA PARA A COMPETITIVIDADE: UMA PESQUISA AMBIENTADA EM
EMPRESAS PRESTADORAS DE SERVICOS CONTABEIS NA SERRA GAUCHA

LEADERSHIP FOR COMPETITIVENESS: ASTUDY WITH EMPLOYEES OF
BRAZILIAN ACCOUNTING FIRMS
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Resumo

Um lider carrega a funcéo de organizar uma equipe, ndo somente distribuindo tarefas, mas
também certificando-se que as mesmas sejam cumpridas de forma a garantir um bom
desempenho da empresa perante os clientes. Pelo fato de a competitividade no mercado estar
crescendo constantemente, é essencial que as organizacfes tenham profissionais que exercam
a funcéo de lideranga, capazes de direcionar sua equipe da melhor forma. Assim, o0 presente
estudo teve como objetivo demonstrar qual a percep¢do dos colaboradores em relacdo ao perfil
dos lideres que atuam nos escritdrios contabeis da maior cidade da Serra Galcha. Para atingir
0 objetivo, realizou-se uma survey, de cunho descritivo a quantitativo. Os principais resultados
indicam que o estilo de lideranca predominante é o Democratico, embora o estilo Autocratico
tenha aparecido varios dos quesitos pesquisados

Palavras-chave: Lider; Escritorios contdbeis; Estilo de lideranga.

Abstract

A leader has the role of organizing a team, not only distributing tasks, but also making sure that
they are fulfilled in order to ensure the company's good performance to customers. Because
market competitiveness is constantly growing, it is essential that organizations have
professionals who perform leadership roles who can best direct their team. Thus, the present
study aimed to demonstrate the perception of employees in relation to the profile of leaders who
work in in the accounting offices of a city in southern Brazil. To achieve the objective, a
descriptive and quantitative survey was realized. The main results indicate that the predominant
style of leadership is the Democratic one, although the Autocratic style appeared several of the
researched questions.

Keywords: Leader; Accounting Offices; Leadership style.

1 INTRODUCAO

A liderancga esta presente em todos 0s ambientes no dia a dia, de todas as pessoas.
Assim como em uma casa, é preciso um lider para organizar as financas e distribuir as tarefas,
em um ambiente corporativo um lider carrega a fungé@o de organizar uma equipe ndo somente
distribuindo tarefas, mas também certificando-se que as mesmas sejam cumpridas de forma a

garantir um bom desempenho da empresa perante os clientes.
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Algumas pessoas sdo consideradas lideres natos, porém a lideranca pode ser
desenvolvida de forma individual através de cursos ou treinamentos e com empenho, uma
pessoa que busca ser um lider alcancara seu objetivo. Buscando o autoconhecimento conseguira
identificar seus pontos positivos e 0s negativos que devem ser aperfeicoados (PEGN, 2019).
Dessa forma poderd compreender que o seu papel dentro da organizacdo é de extrema
importancia e que lideranga é direcdo, com ela o individuo alcanga autonomia para gerenciar
pessoas e processos conduzindo todos ao sucesso.

Com o passar dos anos, as organizacdes que s6 pensavam em lucratividade passaram
também a se preocupar com a motivagdo de seus colaboradores. Perceberam que quanto mais
motivados estivessem, melhor poderia ser o desempenho da empresa no mercado. Por isso, as
organizacfes comecaram a investir em lideres. Atualmente, a busca por profissionais capazes
de estimular equipes vem crescendo de forma significativa. Segundo PEGN (2019) liderar é
encaminhar, incentivar e encorajar pessoas atraves de acoes simples, porém relevantes.

O que muitos gestores ndo esperavam € que o perfil de lideranga presente no ambiente
organizacional pudesse influenciar ndo somente de forma positiva seus colaboradores, mas
também de forma negativa. Ainda que esses profissionais acreditem que seu trabalho esta sendo
executado de forma coerente e adequado perante a equipe, nem sempre é a forma ideal, pois
pode ser considerada como uma ma gestdo, podendo desmotivar e impactar diretamente no
resultado final.

A competitividade no mercado esta crescendo constantemente, por isso é importante
que as organizacBes tenham profissionais que exercam a funcdo de lideranca, capazes de
direcionar sua equipe da melhor forma. Um lider que se preocupa com sua equipe e tem sua
atencdo focada em pessoas podera manter o capital intelectual dentro da empresa garantindo a
sustentabilidade organizacional (LOPES; MARTINS; ZANETT]I, 2017).

Diante disso, 0 objetivo da presente pesquisa é demonstrar qual a percepgdo dos
colaboradores em relacéo ao perfil dos lideres que atuam nos escritorios contabeis de Caxias
do Sul-RS. Em termos de estrutura, além do primeiro capitulo, o da introducdo, tem-se o
segundo, apresentando a base tedrica. Ja no capitulo trés é descrita a metodologia utilizada para
o desenvolvimento do estudo. Por fim, no quarto capitulo apresenta-se o desenvolvimento da
pesquisa, e, ao final, no quinto capitulo, sdo apresentadas as conclusdes geradas a partir do

estudo realizado.
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2REFERENCIAL TEORICO
2.1 Equipe e lideranca

Para que uma equipe tenha alta performance € necessario disciplina seja de equipe ou
do lider unico. Uma lideranca harmoniosa tera essas duas disciplinas e sabera 0 momento de
usar cada uma delas. A do lider Gnico gira em torno de um Unico individuo que define processos,
metas, prazos e controla as tarefas da equipe. Ja a disciplina de equipe tem principios e objetivos
comuns e com engajamento, compromisso e responsabilidades compartilhadas conseguem
estabelecer e estimar o progresso e o sucesso da equipe (KATZENBACH; SMITH, 2001).

Segundo Blanchard (2011), liderar é saber aonde quer chegar com sua equipe, ou seja,
uma lideranga sem uma visao plena de quais objetivos querem atingir serd uma lideranca sem
sentido. Para se alcancar uma lideranca de alto nivel, o lider deve ter o entendimento claro de
gue sua equipe esta ali para atender as necessidades do cliente e ndo as suas. Além disso,
Szezerbicki et al. (2006) afirmam que cada um exerce sua funcdo no ambiente corporativo para
alcancar um resultado final comum, seja de forma individual na organizacdo da equipe ou em
grupo na busca pela perfeicdo nas tarefas realizadas.

De acordo com Robbins, Judge e Sobral (2010), um fator que pode impactar
diretamente no desempenho das equipes de forma individual é a vida pessoal, ja que o trabalho
toma um tempo significativo na vida das pessoas. Mesmo que com 0 passar dos anos a carga
horaria tenha diminuido, muitos trabalhadores ainda anseiam por empregos com horarios
flexiveis para que possam dar mais atencdo aos seus assuntos pessoais. Empresas que nédo
conseguem encontrar um meio termo, pra ajudar seus colaboradores a ter esse equilibrio pessoal
e profissional terdo dificuldade em manter em suas equipes pessoas qualificadas e motivadas.

Conforme Dreher et al. (2007) se uma equipe esta totalmente integrada, torna-se
favoravel para o bom desempenho das atividades na empresa, pois compartilham informacdes
e trocam dicas pra solucionar contratempos. Para que alguém seja impulsionado a dar o seu
melhor no ambiente corporativo, a lideranca deve estar de acordo com o grau de
desenvolvimento em que o individuo esta (BLANCHARD, 2011).

Robbins, Judge e Sobral (2010) comentam que a motivacao é responsavel pela energia,
dedicacéo e obstinagdo que uma pessoa empenha para atingir um objetivo. Essa motivagao pode
ser definida pelas necessidades que o individuo possui, e assim que uma dessas necessidades €
alcancada, através de uma hierarquia, outra necessidade automaticamente torna-se o novo alvo
de motivagéo.

Também é interessante que os colaboradores possam avaliar seus colegas, para que cada

um saiba como seu trabalho € visto dentro da organizacdo e feedbacks construtivos devem ser
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elaborados com o intuito de passar seguranca a equipe, de que seu trabalho estd sendo bem
desempenhado (DREHER et al., 2007). Ja Blanchard (2011) enfatiza que, os colaboradores ndo
conseguem desempenhar de forma produtiva suas tarefas quando a supervisdo € tdo grande a
ponto de um lider ditar cada passo que ele precisa dar, ou ao contrario, ser uma supervisdo tao

deficiente que o colaborador néo saiba qual diregéo seguir.

2.2 Perfil do lider

Segundo Drummond (2007), por um longo tempo, quem exercia um cargo de chefia era
visto pelos seus colaboradores como pessoas negativas, mal humoradas e cruéis e por isso
poucas pessoas buscavam esses cargos nas organizacGes. J& Ayman e Korabik (2010)
identificaram que antigamente essa funcdo era exercida por pessoas do sexo masculino, porém
com o passar dos anos as mulheres deixaram de ser minoria no ambiente corporativo e também
passaram a exercer essa fungcdo mudando as perspectivas de género e cultura.

Para Maxwell (2007), a lideranca ndo deve ser dada a alguém simplesmente e sim deve
ser conquistada através da influencia que tem sobre as outras pessoas. Afirma que entre lider e
gestor possui uma grande diferenca, lider influencia pessoas e é seguido por elas e o gestor
apenas comanda processos. Assim como ele, Campanhd (2009) acredita que um lider tem
principios e valores em sua vida que faz com que as outras pessoas a vejam como uma referéncia
a sequir.

Existem alguns fatores que podem propiciar o reconhecimento de um lider como, por
exemplo, o carater, o0 bom relacionamento com os liderados, ter um conhecimento amplo e
experiéncia na area de atuacdo e mostrar que tem capacidade de levar a equipe ao sucesso
(MAXWELL, 2007; SOUSA; ROCHA, 2019).

Maxwell (2014) explica que no seu entendimento lideranca é assumir riscos, é estar
disposto a fazer diferenca, é ver a realidade e se incomodar com ela, é assumir
responsabilidades, é fazer de uma dificuldade uma oportunidade, é se sobressair, é a capacidade
de estimular as outras pessoas a fazer o seu melhor, € manter a mente, o corpo e a alma em
sintonia e falar com o coracdo demonstrando que se importa com seus liderados e que suas
opinides e ideias sdo validas e além de tudo isso, lideranca é ter coragem.

Para Goldsmith, Lyons e Freas (2003), um bom lider indica regras claras, mantém a
melhor expectativa e serve de exemplo. Incentiva seus seguidores com feedbacks construtivos
e positivos para que se sintam motivados tornando- se um coach da equipe que lidera.

Segundo Charan (2008) quando um individuo acredita ter talento para a lideranca, mas

julga néo ser reconhecido ou incentivado pela organizacdo em que trabalha, deve procurar se
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auto desenvolver tornando-se responsavel pela busca de seu crescimento. Dessa forma,
visualiza o futuro tendo ciéncia que seu potencial pode ser desenvolvido e utilizado em outro
ambiente organizacional.

Ja para Goldsmith, Lyons e Freas (2003) saber liderar a si mesmo antes de liderar o0s
outros € o que destaca um lider de sucesso. Quando a lideranca vem de dentro para fora os
seguidores visualizam porque devem se espelhar em seu lider, entendem seu propdsito e

confiam nele.

2.3 Estilos de lideranca

Bolduan e Martins (2016) apontam que existem trés estilos de lideranga mais presentes
nas organizacdes, sendo elas o Autocratico, que traz o lider como condutor da equipe, aquele
gue toma decisOes e direciona o grupo. Ja que impde suas ordens e acredita ser o centro de tudo,
pode ndo ser bem visto pela equipe que se sente pressionada. Por mais que apresentem um bom
resultado produtivo, ndo conseguem trabalhar sem a presenca do lider embora se sintam menos
tensos quando ele ndo esta.

Outro estilo de lideranca, conforme os autores, € o Democratico, que tem como
principal caracteristica o trabalho em conjunto, onde a tomada de decisbes é compartilhada.
Fica claro que todos os membros da equipe sdo importantes e que o lider valoriza suas opinides,
apenas direcionando e orientando o desenvolvimento das tarefas que devem ser executadas.
Neste estilo, existe uma boa comunicacdo entre as pessoas e o lider estimula a equipe e
impulsiona o desenvolvimento pessoal individual de cada um.

Os mesmos autores destacam também o estilo de lideranca Liberal, na qual o lider tem
uma atuacao pequena diante da equipe apenas passando informacdes gerais e permitindo que
cada um tenha a liberdade de trabalhar da maneira que Ihe convém. Porém, por mais que a
equipe tenha iniciativa e possa tomar decis@es, a produtividade é baixa, pois o lider ndo sendo
rigoroso ou exigente acaba atraindo pouco respeito de seus liderados.

De acordo com Guimarées (2012), o estilo de lideranca deve ser levado em conta de
acordo com a média do nivel de maturidade em que o grupo se encontra. Assim ele defende que
0s grupos com um nivel baixo de maturidade, ou seja, pessoas com pouca experiéncia
profissional devem ter um lider diretivo ou autocréatico, que toma decisdes e fiscaliza se o que
foi determinado esta sendo cumprido. J& para as equipes com nivel médio de maturidade, com
experiéncia profissional, porém com inseguranga ou sem motivacdo, com necessidades de

instrucdo e incentivo, afirma que o ideal seria um lider participativo ou democréatico. Nesse
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aspecto, tem uma boa comunica¢do com o0 grupo, sabe ouvir e define o plano de agédo em
conjunto.

Para concluir, o autor alega que um grupo de pessoas com maturidade alta, com
competéncia profissional, autbnomas, dispostas a assumir responsabilidades podem ter um lider
delegador ou liberal. Estes apontam as questdes gerais para a equipe, mas permitem que cada
um trabalhe da forma que acredita ser a melhor, desde que as metas e objetivos propostos sejam
alcancados.

Porém, de acordo com Blanchard (2011), ndo existe um tipo de lideranca perfeito, pois
um lider deve ser capaz de se adequar ao estilo de lideranga de acordo com a situagcdo em que
se encontra. Quando ele consegue fazer isso, se torna eficiente e consegue direcionar sua
equipe.

Assim como ele, Lopes, Martins e Zanetti (2017) concordam com essa afirmacéo, pois
de acordo com seus estudos, um lider deve ter um estilo de lideranca situacional para que possa
resolver melhor os conflitos do dia a dia sem desanimar os colaboradores mantendo o bom
desempenho da equipe. Além disso, os estudos também apontam que o estilo de lideranca

autocratico é o tnico com o qual os colaboradores ndo gostariam de trabalhar.

2.4 Escritorios contabeis

Os Escritdrios Contabeis sdao empresas prestadoras de servigos contabeis terceirizadas,
constituidas por um ao mais profissionais devidamente cadastrados no Conselho Regional de
Contabilidade do Estado em que atua, ofertando servicos para empresas que ndo possuem um
setor contabil interno proprio (ECKERT, 2013). Com planejamento, estrutura e colaboradores
capacitados, muitos conseguem se destacar gerando concorréncia, competitividade e até certa
rivalidade com outros profissionais da area (PEREIRA, 2008).

De acordo com Alves et al. (2013), as micro e pequenas empresas Sao responsaveis por
grande parte da movimentacéo econémica no Brasil. Desta forma, estas sdo quem mais utilizam
0s servicos prestados pelas organizagOes contabeis, evidenciando assim 0 crescimento
constante dos servigos oferecidos pelos escritorios as pequenas e médias empresas,

As organizagdes contabeis sdo sistematizadas por departamentos, cada um apto a
desempenhar funcdes e tratar de assuntos especificos. Entre eles os principais sdo Departamento
de Pessoal, Departamento Fiscal e Departamento Contabil responsaveis por receber e lancar
documentos, gerar relatorios e entregar declaragfes obrigatorias sendo elas mensais ou anuais
(CRCRS, 2012).
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Para Pereira (2008), os lideres dessas organizacdes estdo sempre em contato com seus
clientes, e precisam se manter atualizados ja que as mudancas sdo constantes em questdo de
legislacdo e também para melhor orientar sua equipe, assim 0s servigos prestados por essas

organizacg0es se destacam pela qualidade.

3 ASPECTOS METODOLOGICOS

Quanto aos procedimentos técnicos, foi realizada uma pesquisa survey. De acordo com
Thomas, Nelson e Silverman (2009), survey € uma pesquisa que busca estabelecer um ponto de
vista presente em um grupo especifico de pessoas, e normalmente é apresentada sob a forma de
forma de questionario com questdes objetivas de maltipla escolha. J& em relagdo aos objetivos,
a pesquisa foi descritiva. De acordo com Vieira (2002), a pesquisa descritiva expde
caracteristicas de um determinado fenébmeno, mas ndo tem obrigacdo de explica-lo, pois se
baseia apenas em grandes amostras.

Quanto a forma de abordagem do problema a pesquisa realizada foi quantitativa, que
conforme explicam Nielsen, Olivo e Morilhas (2017), é a pesquisa que mensura e quantifica
através de numeros informacBes e dados como resultados de uma amostra que podem ser
apresentados de forma estatistica.

Em relacdo aso procedimentos de coleta e andlise dos dados, primeiramente foi
elaborado um questionario que foi distribuido e aplicado aos colaboradores dos escritrios
contabeis da cidade de Caxias do Sul/RS, a fim de coletar dados especificos sobre a lideranca
gue é exercida sobre estes, através de sua percepcdo. O referido questionario, adaptado de
Bolduan e Martins (2016), foi aplicado de duas formas. Uma delas foi a forma presencial, onde
foi entregue um formulario impresso para que fosse respondido, e também virtual, pelo Google

Forms, tendo o formulario digital sido enviado através de um link por e-mail e redes sociais.

4 APRESENTAC}AO E ANALISE DOS RESULTADOS

4.1 Perfil dos participantes da pesquisa

Das mais de duas centenas de formularios impressos, foi obtido um retorno de 20
guestionarios. Ja aquele divulgado através de um link enviado de forma digital, via e-mail e
aplicativos de mensagens instantaneas, para pessoas que atuam em escritorios contabeis em
Caxias do Sul, alcangcou-se um total de 86 respostas. Logo, a amostra em questao é representada
por um total de 106 pessoas entrevistadas no periodo de um més, que naguele momento atuavam

em escritorios contabeis na cidade de Caxias do Sul/RS.
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Com relacdo ao género, 88% dos participantes séo do género feminino, enquanto 12%
sdo do género masculino. Isso demonstra que as mulheres vém ganhando espago na area da
contabilidade, profissdo esta que por muitos anos foi executada em grande maioria por homens.
Ja em relacdo a faixa etaria, se destacam os participantes que estdo na faixa dos 18 a 25 anos e,
juntamente com os que estdo na faixa de 26 a 35 anos, somam a maioria o que equivale a 79,3%
dos entrevistados, conforme Quadro 1.

Quadro 1: Idade

Faixa Etaria Quantidade Percentual
De 18 a 25 anos 43 40,6%
De 26 a 35 anos 41 38,7%
De 35 a 45 anos 17 16,0%
De 46 a 55 anos 4 3,8%
Mais de 55 anos 1 0,9%
Total 106 100%

Fonte: Autores

Logo, pode-se observar que enquanto antigamente a contabilidade era vista como uma
profissdo exercida por pessoas mais velhas, hoje € uma area com profissionais jovens, inclusive
que ingressaram recentemente no mercado de trabalho e encontraram nessa profissdo uma
oportunidade de crescimento profissional.

Quanto ao tempo de atuacdo em escritorios contabeis, destacam-se os participantes
que estdo na area de 4 a 6 anos, que de acordo com o Quadro 2, correspondem a 24,5% dos
entrevistados.

Quadro 2: Tempo de atuacdo na area da Contabilidade

Tempo de Atuacdo Quantidade Percentual
Menos de 1 ano 13 12,3%
De 1 a 3 anos 22 20,7%
De 4 a 6 anos 26 24 5%
De 7 a 10 anos 20 18,9%
De 11 a 20 anos 21 19,8%
Mais de 20 anos 4 3,8%
Total 106 100%

Fonte: Autores
Além disso, o setor fiscal teve o maior nimero de participantes na pesquisa, sendo

45% da amostra, seguida por 36% no setor contabil, 13 % no departamento pessoal e 6% em
outras areas, como societario e administrativo. Vale lembrar que o setor fiscal abrange os
aspectos da legislacdo tributaria das empresas. Geralmente quando a legislacdo sofre alteracgdes,
os profissionais devem se atualizar para atender as novas demandas impostas pelo fisco. Esse
pode ser um dos motivos pelo qual o setor se destacou com um nimero maior de participantes

da pesquisa.
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4.2 Anélise de perfil do lider
De acordo com os participantes da pesquisa, 65% da amostra sdo liderados por
mulheres, enquanto 35% sao liderados por homens, como pode se verificar no Quadro 3. Isso
demonstra que a lideranca feminina também vem ganhando destaque nos escritérios de
contabilidade.
Quadro 3: Género do Lider

Género do Lider Quantidade Percentual
Feminino 69 65%
Masculino 37 35%
Total 106 100%

Fonte: Autores
O questionario aplicado traz exemplos de lideres autocraticos (AUT), democraticos

(DEM) e liberais (LIB). Solicitou-se aos entrevistados que indicassem em uma escalade 1 a 7
(1 Discordo totalmente; 7 Concordo totalmente), a posicéo que seu lider mais se encaixa nas
afirmagBes apresentadas. Atraves de suas medias, com base nas informagOes coletadas, sera
possivel demonstrar o perfil do lider predominante nos escritérios contabeis de Caxias do
Sul/RS.

4.2.1 Quanto as tarefas

Foram expostas algumas afirmativas em relacdo ao lider quanto a determinacdo das
tarefas. E possivel observar no Quadro 4 que na opinido dos participantes da pesquisa, o perfil
que se destacou foi 0 autocratico com uma média de 4,42. Porém as medias de todos os perfis
nesta questdo ficaram préximas entre si, sendo que o liberal foi o que atingiu a menor média
que foi de 4,20.

As opcdes que simbolizam discordo e concordo totalmente, foram marcadas em todas
as afirmag6es. Também se pode observar que o desvio padrdo se manteve menor no perfil que
alcancou a maior média e se manteve maior no perfil que obteve a menor média. Isso mostra
que se manteve um padrdo mais préximo onde o desvio se manteve abaixo de 2, sendo este 0
perfil que se destacou.

Quadro 4: Determinacao das tarefas

Desvio

Perfil Afirmacédo Minima Maxima Média ~
Padréo

AUT Meu lider determina as tarefas de cada 1 7 4,42 1,92
membro do grupo.

Meu lider determina as tarefas em conjunto,

DEM .
reunindo-se com o grupo.

1 7 4,29 2,31

LIB Meu lider deixa a divisdo das tarefas a critério 1 7 4,20 2.05
de cada membro.

Fonte: Autores
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4.2.2 Quanto a orientacdo

J& as afirmagdes que relacionam o lider quanto a orientagdo da equipe para 0s
trabalhos. Como mostra o Quadro 5, o perfil autocratico também se destacou indicando que o
lider, em geral, € quem orienta como o trabalho deve ser feito. O perfil democratico ficou em
segundo lugar, porém com uma média bem proxima. Assim como na questdo anterior houve
uma diferenca pequena entre as médias de todos os perfis. O perfil liberal foi quem obteve a
média mais baixa novamente.

E interessante que neste caso o perfil que se sobressaiu, obteve um desvio padrio maior
que os demais, diferente da questdo anterior. Isso indica que houve uma grande variagcdo nas
notas que foram vinculadas as afirmac@es. Ja o perfil que obteve o menor desvio padréo foi o
democratico com apenas 1,78.

Quadro 5: Orientacdes da equipe

Perfil Afirmacao Minima | Maxima Média Desvlo
Padréo

AUT Meu lider participa na orientacéo geral dos 1 7 478 217
trabalhos.

DEM Meu Ilqer _permlte a orientacdo geral do trabalho 1 7 475 1,78
pelo préprio grupo, tendo 0 acompanhamento do

LIB M,eu. lider r_ngnte[n a Ilberdadg do grupo com 1 7 4.32 1,94
minima participacao quanto a orientacdo geral dos

Fonte: Autores

4.2.3 Quanto a delegacao
Ao que trata o lider quanto a delegacdo dos membros da equipe, 0 Quadro 6 revela que
o perfil autocratico também se sobressaiu. Neste caso o perfil liberal, teve uma média com mais
de um ponto abaixo do autocratico, mostrando que poucos lideres permitem que cada um decida
as proprias equipes de trabalho.

Quadro 6: Delegacdo dos membros da equipe

Perfil Afirmacéo Minima | Méxima | Media Desvlo
Padréo
AUT Meu lider determina os membros de cada grupo de 1 7 476 211
trabalho.
DEM Meu lider pem~1|te a escplha dos mer_nbros dg equipe 1 7 431 201
para a execucdo das atividades, opinando junto ao
LIB Meu lider perr~n|te a es<_:o_|ha dos membr_os da equipe 1 7 3,62 2,07
para a execucdo das atividades, sem se importar.

Fonte: Autores
Nesta questdo, o desvio padrdo em todos os casos ficou acima de 2, indicando que a

variacdo foi bem grande em todas as afirmagfes. Aqui também a nota minima e méxima
marcadas foram aquelas opc¢des que simbolizavam discordo totalmente (1) e concordo

totalmente (7), assim como nas questdes anteriores.
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4.2.4 Quanto a comunicagao
J& quando se aborda a relagdo do lider quanto a comunicacdo, os participantes na
pesquisa, destacaram o perfil liberal. O Quadro 7 indica que os lideres se atém aos fatos e ndo
aos individuos especificamente.

Quadro 7: Comunicacao entre lider e equipe

Perfil Afirmacao Minima | Méaxima | Média Desvlo
Padrao
AUT Meu lider elogia pontualmente o trabalho 1 7 3,03 2.20
executado.
DEM Meu lider fg; comentarios espo_ntaneos, porém 1 7 3,01 1,95
poucos freglentes sobre as atividades de seu
LIB !\/Ie_u !lder € objetivo aos fatos € ndo na pessoa 1 7 4,08 215
individualmente, tanto nos elogios como criticas.

Fonte: Autores
E interessante pensar o quanto ainda é dificil para alguns lideres manter uma

comunicacdo aberta com sua equipe, ainda mais quando se trata de elogios. Os elogios sdo para
muitos uma forma de aprovacdo, de que seu trabalho esta sendo bem executado e algumas

vezes, quando nédo o recebem, ndo se sentem valorizados.

4.2.5 Quanto ao relacionamento
Nesta questdo, que apresenta o relacionamento do lider com sua equipe, a amostra em
questdo destacou o perfil democratico com uma média de 4,91. O desvio padrdo ficou acima de
2 para todos os perfis, evidenciando a grande variagdo nas respostas. Pode-se observar, no
Quadro 8, que é possivel gue os lideres mesmo em um ambiente de trabalho, consigam ter um
bom relacionamento com seus liderados.
Isso ndo quer dizer que o lider precise divulgar sua intimidade aos demais membros
do setor, mas que em determinados assuntos ele possa participar expondo suas experiéncias
fora do ambiente de trabalho, que possam contribuir de alguma forma. Esse relacionamento

entre os colegas de trabalho é muito comum, ja que todos passam grande parte do dia no

trabalho.
Quadro 8: Relacionamento entre lider e equipe
Perfil Afirmacao Minima Maxima | Média Desvlo
Padrao

AUT Meulllder permanece distante do grupo, ndo 1 7 3,31 221
mantém muita intimidade.

DEM Meu lider se faz presente junto ao grupo, 1 7 4,91 209
mantendo parte do trabalho.

LIB Meu lider ndo regula a participacdo de cada 1 7 3,08 2,04
membro do grupo.

Fonte: Autores
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4.2.6 Quanto a responsabilidade

O Quadro 9 evidenciou o perfil liberal nesta questdo, com uma média de 5,18 e com 0
menor desvio padrdo. Isso pode indicar que os lideres atualmente estdo mostrando que tém
seguranca de que sua equipe faz um bom trabalho, a ponto de deixa-los responsaveis por tomar
algumas decisoes.

Porém mesmo que o perfil autocratico tenha atingido a menor média, existem alguns
lideres que ainda impGe suas ordens a equipe. 1sso pode acontecer até mesmo por medo das
consequéncias, que uma decisdo equivocada pode acarretar, ja que € o lider quem geralmente

responde pelos atos da equipe.

Quadro 9: Responsabilidade da equipe

Perfil Afirmacéo Minima Méxima | Média Desvlo
Padrao
AUT Meu lider imp&e suas ordens ao grupo. 1 7 4,42 1,84
DEM Meu I_|der ndo impde ordens, em _ czonjunto 1 7 457 1,01
determina com o grupo as melhores decises.
LIB Meu lider delega /a0 grupo a possibilidade de 1 7 5,18 1,70
tomar algumas decisdes quanto ao trabalho.:

Fonte: Autores

A responsabilidade habitualmente é destinada aqueles que tém certa experiéncia
profissional e por isso ja devem ter passado por diversas situacfes que os levaram ao
aprendizado. Por isso se torna mais facil a estas pessoas ser responsaveis por determinadas

decisdes, sem questionamento do lider.

4.2.7 Quanto ao feedback

Pode ser que o lider que tenha mais garantia de que o trabalho foi executado
exatamente da forma solicitada, possa ter mais facilidade em dar um parecer sobre o trabalho
desenvolvido por um subordinado. Assim estaria de certa forma atribuindo um feedback,
mesmo que indireto, a si mesmo. Dessa forma o Quadro 10, mostra que o perfil autocratico se
destacou quando o quesito foi o feedback.

Todos os perfis ficaram com um desvio padrdo acima de 2 indicando a varia¢do. Porem
esse desvio se mostrou maior no perfil liberal, que alcangcou a menor média entre os trés

afirmando que o perfil liberal pode ter mais dificuldade em apresentar feedback aos liderados.
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Quadro 10: Feedback quanto ao trabalho desenvolvido
Perfil Afirmacéo Minima Méxima | Média Desvlo
Padréo

AUT Ja houxe; §|tuagoesA em que seulllder”dlsse algo 1 7 472 2.06

como: “Otimo, vocé é muito eficiente!

Ja houve situacbes em que seu lider disse algo
DiE% como: “O fulano fez um bom trabalho!” 4 4 el 2
LIB Ja houxe situacdes em que seu ,!|der disse algo 1 7 4,02 2,28

como: “Faca como achar melhor!

Fonte: Autores

4.2.8 Quanto a prestatividade
Quando questionados sobre a prestatividade do lider, os participantes da pesquisa
destacaram o perfil de lideranca democratico. Como mostra o Quadro 11, este perfil ficou um
ponto a frente dos outros na média.
O que pode ter evidenciado o perfil democréatico nesta questdo, é o jeito como ele
sugere outra maneira de realizar um mesmo trabalho incentivando o outro ao aprendizado. Sem
criticas como o perfil autocratico ou mostrando desinteresse como o perfil liberal, que ficou

com a média mais baixa na questdo e o desvio padrdo mais elevado.

Quadro 11: Prestatividade do lider

Perfil Afirmacao Minima Méxima | Media Desvlo
Padréo

Ja houve situacbes em que seu lider disse algo

AUT como: “Nao, vocé nio pode fazer assim! Isso ndo 1 7 3,64 2,08
estd bom!”

DEM Ja houl/e sitAugrgées em que seu lider dis;e a’I’go 1 7 4,65 1,87
como: “Vocé ja tentou fazer de outra maneira?
Ja houve situacbes em que seu lider disse algo

LIB como: “Nao sei, faga de uma forma que lhe parecer 1 7 3,51 2,19
melhor!”

Fonte: Autores

4.2.9 Quanto a atuacéo
De acordo com o Quadro 12, o perfil de lideranga que se sobressaiu no quesito atuagdo
foi novamente o democratico. Além de ter a media mais alta tambeém obteve o desvio padréo
mais baixo. Este perfil pode ter se destacado, pois € aquele que se importa com a unido da
equipe, em como se relacionam e como os membros dessa equipe oferecem ajuda aos demais
nos momentos de dificuldade. Inclusive pode acreditar que se a equipe estiver unida, podera ter

mais motivagao sendo mais produtiva no trabalho.
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Quadro 12: Atuacdo do lider
. . ~ -~ o - Desvio
Perfil Afirmacéo Minima Maxima | Media ~
Padréo
Ja houve situagdes em que seu lider disse algo
AUT como: “O que importa dentro de nosso grupo ¢ a 1 7 3,56 1,95
produtividade!”
Ja houve situacGes em que seu lider disse algo
DEM como: “O que importa em nosso grupo ¢ a unido 1 7 4,46 1,90
da equipe!”
Ja houve situacbes em que seu lider disse algo
LIB como: “O que importa em nosso grupo ¢ estarmos 1 7 4,17 2,16
motivados!”

Fonte: Autores

4.2.10 Quanto a percepcao

A percepcdo que os participantes da pesquisa tém quanto ao lider, de certa forma é de
confianca, por isso o Quadro 13 apresenta o perfil liberal como destaque. E possivel que os
respondentes tenham autonomia para tomar certas decisfes e assim, consultam seus lideres
apenas quando é extremamente necessario.

E possivel que seja o proprio lider quem torne um liderado altamente dependente dele
em alguns casos. Pode ser por cobrancas recorrentes ou criticas que reafirmam a ndo confianca
de um lider no seu trabalho, assim o perfil autocratico obteve a média mais baixa nesta questao.

Isso mostra que por mais que existam casos assim, eles ndo séo a regra.

Quadro 13: Percepcdo quanto ao lider

Perfil Afirmacao Minima Méxima | Média Desvlo
Padréo
AUT Vocé se sente altamente dependente de seu lider. 1 7 3,06 1,78
DEM ] seu lider atua como uma pessoa que conduz e 1 7 4.88 2.14
orienta o0 grupo.
LIB \(oce ndo se sente totalmente depepdente de seu 1 7 5,31 1,83
lider, mas o consulta guando necessério.

Fonte: Autores

4211 Sintese das respostas
Ao analisar as respostas por ocorréncias, o perfil autocratico se sobressaiu por apenas
um ponto de diferenca dos demais. Conforme mostra o Quadro 14, este perfil se destacou em
quatro dos dez quesitos colocados em avaliacdo. Ja os perfis democratico e liberal, ficaram
empatados com trés pontos cada um.
E possivel que este perfil tenha se evidenciado pelo fato de que 33% dos participantes
da pesquisa, ainda se encontram nos primeiros trés anos de trabalho na area da contabilidade.

Dessa forma, conforme mencionou Guimarées (2012), pelo nivel de maturidade, que neste caso
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ainda é considerado baixo pelo tempo de experiéncia, o lider diretivo ou autocratico é o mais

presente nos primeiros anos de atuacao de um liderado.

Quadro 14: Perfil de lideranca x quantidade de ocorréncias

QUESITO AUTOCRATICO DEMOCRATICO LIBERAL

Tarefas X

Orientacdo X

Delegacdo X

Comunicacio X
Relacionamento X

Responsabilidade X
Feedback X

Prestatividade X

Atuacdo X

Percepcédo X
Total 4 3 3

Fonte: Autores

Entretanto, ao avaliar a média geral obtida em todos os quesitos, pode-se observar no
Quadro 15 que o perfil de lideranca mais presente nos escritorios contabeis na cidade de Caxias
do Sul/RS €é o democrético. Este perfil atingiu uma média geral de 4,54 pontos, enquanto o
perfil autocratico, que se destacou por ter a média mais alta em quatro quesitos no quadro

anterior, ficou em ultima colocacdo com uma média geral de apenas 4,06 pontos.

Quadro 15: Perfil de lideranca — Pontuacdo Média Geral

QUESITO AUTOCRATICO DEMOCRATICO LIBERAL
Tarefas 4,42 4,29 4,20
Orientacdo 4,78 4,75 4,32
Delegacédo 4,76 4,31 3,62
Comunicacdo 3,93 3,91 4,08
Relacionamento 3,31 491 3,98
Responsabilidade 4,42 4,57 5,18
Feedback 4,72 4,62 4,02
Prestatividade 3,64 4,65 3,51
Atuacéo 3,56 4,46 4,17
Percepcéo 3,06 4,88 5,31
Meédia Geral 4,06 4,54 4,24

Fonte: Autores

Seguindo 0 mesmo raciocinio anterior, ao se considerar que 43,4% dos participantes
da pesquisa encontram-se entre quatro e dez anos de atuagdo na area da contabilidade, pode ser
que por esse motivo o perfil democratico tenha atingido uma média geral maior em comparagéo
aos outros. Visto que o nivel de maturidade dos liderados neste periodo seja o médio que tém
experiéncia, mas ainda ndo tém autonomia para tomar decisoes.

Ainda assim, outra explicacdo para essa variacdo seria que, conforme mencionou

Blanchard (2011), os lideres estdo se adequando ao estilo de lideranca de acordo com a situacéo
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em que se encontram. Portanto, agindo dessa forma, tornam-se mais eficientes ao lidar com as

situacOes no dia a dia.

4.3 Motivacéo
Quando se fala de motivagéo, buscam-se fatores que possam estimular e promover a
vontade de continuar em um ambiente organizacional seja ele qual for. Para fins do presente

estudo, optou-se em separa-los por Organizacionais e Pessoais.

4.3.1 Fatores organizacionais
Quando se aplicou a questdo pertinente aos fatores organizacionais, solicitou-se aos
participantes da pesquisa que assinalassem até trés op¢oes em que seu lider mais atuasse como
motivador no trabalho. Vale lembrar que essa questdo sugeria a marcacao de trés alternativas,

porém VArios respondentes marcaram menos e outros mais que o solicitado.

Quadro 16: Fatores Organizacionais

Fatores Pontuacédo Percentual
Desenvolvimento Profissional 58 18,6%
Responsabilidade 55 17, 7%
Autonomia 49 15,8%
Participacdo 43 13,8%
Realizacdo Profissional 38 12,2%
Reconhecimento 37 11,9%
Criatividade e Inovacdo do Trabalho 20 6,4%
Conteutido do Cargo 11 3,5%
Total 311 100%

Fonte: Autores

Observa-se conforme o Quadro 16, os fatores que mais se destacaram foram a
Responsabilidade, o Desenvolvimento Profissional e a Autonomia, oferecidos por parte do lider
aos colaboradores. O fator que obteve menor relevancia foi o Contetdo do Cargo, representada
apenas por 3,5% das respostas.

E possivel que o motivo pelo qual o Desenvolvimento Profissional tenha ficado em
primeiro lugar deva-se ao fato que os escritorios estejam investindo em cursos e treinamentos
aos seus colaboradores, fazendo com que se desenvolvam profissionalmente. Esses
investimentos podem ser tanto do tipo que vai trazer retorno financeiro aos escritorios como,
por exemplo, treinamento para realizacdo de declaragGes federais, como também pode ser do
tipo que trazem retorno apenas ao colaborador, por exemplo, pagar parte de um curso superior.

A Responsabilidade e a Autonomia também se destacaram e inclusive pode se afirmar

gue as duas estdo juntas, em um mesmo patamar. Quando um lider atribui responsabilidades a
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um colaborador, indireta ou diretamente se concede também autonomia para que esse liderado
possa tomar algumas decisGes que sejam pertinentes as responsabilidades que Ihe foram
destinadas.

Ja quando se trata do Contetdo do Cargo, na ultima colocacédo, é possivel que os
colaboradores de um mesmo setor na area da Contabilidade, geralmente desempenham as
mesmas tarefas. Entdo, mesmo que troquem de escritdrio e consequentemente de lider, as

tarefas a desenvolver em geral, ainda seriam as mesmas.

4.3.2 Fatores pessoais
Nesta questdo, também foi solicitado que marcassem até trés opgdes referentes aos
fatores pessoais que mais trazem motivacéo no trabalho. Tal como ocorreu na questdo anterior,

alguns participantes da pesquisa marcaram menos de trés opgdes, ja outros marcaram mais de

trés.
Quadro 17: Fatores Pessoais
Fatores Pontuacédo Percentual
Relacionamento com os colegas 59 19,7%
Condicdes fisicas e ou ambientes de trabalho 45 15,1%
Saléario 44 14,7%
Comunicacdo 33 11,0%
Beneficios 31 10,4%
Relacionamento supervisor/subordinado 30 10,0%
Seguranca 29 9,7%
Politicas organizacionais 28 9,4%
Total 299 100%

Fonte: Autores

Percebe-se que, conforme o Quadro 17, as opcbes que mais se destacaram foram
Relacionamento com os colegas, Condicdes fisicas e ou ambientes de trabalho e o Salario. Em
ultimo lugar ficaram as Politicas organizacionais, com apenas 9,4% das respostas.

O que se compreende quando em primeiro lugar, entre os fatores pessoais, se encontra
0 Relacionamento com os colegas, é que as pessoas buscam um ambiente agradavel, de facil
interacdo, onde tenham um bom convivio e que possam se relacionar de forma respeitosa com
seus colegas. Afinal, ninguém quer trabalhar em um ambiente pesado, com fofocas ou intrigas,
ou até mesmo se sentindo intimidado por algum colega.

Assim também as Condi¢oes fisicas em um ambiente de trabalho sdo importantes, ja
que a organizacdo € a responsavel por oferecer o espaco e as condi¢cbes minimas satisfatorias

para o trabalho humano. Neste quesito se encontram algumas questdes relacionadas a
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ergonomia, como por exemplo, iluminacéo, ventilagdo e decibéis adequados para realizacdo do
trabalho.

Ha pessoas que colocam o Salario como fator pessoal mais importante, porém na
pesquisa ele se evidenciou em terceiro lugar. E certo que ele possa trazer mais vantagens
pessoais aos individuos, mas de que adianta ter um salério considerado 6timo e ter que trabalhar
em um ambiente estressante com esgotamento emocional e condigdes fisicas insatisfatorias.
Logo, o salario é importante de forma pessoal, porém de forma geral ndo € o que mais se leva

em conta como fator pessoal aos colaboradores.

4.4 Satisfacdo

A tltima questdo da pesquisa foi a seguinte afirmacdo: “A forma com que meu gestor
me coordena e motiva no trabalho atende as minhas expectativas”. Assim como nas questdes
em relacdo ao lider, os participantes tiveram que dar uma nota de 1 a 7, onde 1 é discordo
totalmente e 7 é concordo totalmente, como forma de concordancia para essa afirmativa.

Como mostra o Quadro 18, houve respondentes que marcaram a opcao 1, discordando
totalmente, e também houve pessoas que marcaram a op¢ao 7, concordando totalmente. Mas,
no geral, a média ficou em 4,61, indicando que a maioria esta satisfeita com a forma que seu
lider motiva e coordena o trabalho.

Embora o desvio padrdo tenha ficado em 1,90, indicando o quanto a variagcdo de
respostas se distanciou da média, também é interessante salientar que as notas mais frequentes
foram 5 e 6, reafirmando a satisfacdo da amostra em relacdo a lideranca que € exercida sobre

eles.

Quadro 18: Nivel de Satisfacdo com meu Lider
Minima Méxima Média Desvio Padrdo
1 7 4,61 1,90

Fonte: Autores

4.5 CONSIDERAC@ES FINAIS
Dessa forma, ao se analisar o resultado geral, € possivel visualizar no Quadro 19 que
o perfil da amostra é composto por 88% do sexo feminino, com idades entre 18 a 25 anos, que
atuam na area de 4 a 6 anos principalmente no setor fiscal. Em geral, 65% da amostra é liderada
por mulheres.
Quanto ao perfil do lider, foram expostas dez questdes com exemplos de situagdes

gerais que podem ocorrer diariamente no ambiente de trabalho. Tarefas, orientacdo, delegacao
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e feedback foram os quatro quesitos em que se destacou o estilo de lideranga autocratico. Porém,
é interessante ressaltar que o estilo de lideranga democréatico é que se sobrepde quando se
reconhece a média geral de todas as dez questbes colocadas a prova.

Ademais, ao tratar do assunto motivacdo, foi possivel identificar que os fatores
organizacionais que mais se destacaram foram o desenvolvimento profissional, a
responsabilidade e a autonomia destinada pelo lider aos participantes da pesquisa. Ja os fatores
pessoais que se sobressairam foram o relacionamento com os colegas, condi¢es fisicas e ou
ambiente de trabalho e o salario.

Assim, embora o estilo de lideranca autocratico tenha se evidenciado em quatro
questdes sobre o perfil do lider, em geral os participantes da pesquisa se mostraram satisfeitos
com a lideranca exercida sobre os empregados nos escritorios contabeis da cidade de Caxias do
Sul/RS.

Quadro 19: Resultado Geral

Sexo Feminino 88,0%

De 18 a 25 anos de idade 40,6%

Perfil da Amostra (%) | De 4 a 6 anos de atuacdo 24,5%
Setor Fiscal 45,3%

Liderados por Mulheres 65,0%

Tarefas AUT 4,42

Orientacdo AUT 4,78

Delegacdo AUT 4,76

Comunicacao LIB 4,08

Relacionamento DEM 491

Responsabilidade LIB 5,18

Perfil do lider (média) | Feedback AUT 4,72
Prestatividade DEM 4,65

Atuacédo DEM 4,46

Percepcdo LIB 5,31

AUT 4,06

Média Geral DEM 4,54

LIB 4,24

Desenvolvimento Profissional 18,6%

Fatores Organizacionais Responsabilidade 17,7%

L Autonomia 15,8%
NI (£70) Relacionamento com os Colegas 19,7%
Fatores Pessoais Condicdes fisicas no trabalho 15,1%

Salario 14,7%

Média de Satisfacdo com o Lider 4,61

Fonte: Autores

5 CONCLUSAO

A lideranca desempenha um papel importante para o desempenho e o desenvolvimento
profissional da equipe, certamente as empresas que buscam profissionais capacitados para
realizar essa fungéo, ou até mesmo proporcionam a eles treinamentos na formacéo de lideres,
tém mais sucesso e clientes satisfeitos.

Assim sendo, escritorios contabeis capazes de reconhecer em seus lideres essa

importancia, podem inclusive fidelizar clientes. Através de seu excelente atendimento e
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também pelo trabalho desenvolvido pelas equipes em seus setores de atuacdo, esses clientes
sentem seguranga ao tomar decisdes importantes em relagéo as suas empresas.

O perfil do lider e o estilo de lideranca por ele apresentado, podem influenciar de forma
significativa o desenvolvimento, tanto profissional quanto pessoal da equipe. Dessa forma é
possivel reter colaboradores de alta performance ou, caso contrario, ter alta rotatividade de
pessoas na equipe.

Diante disso, através de seu objetivo geral, esta pesquisa buscou demonstrar qual a
percepcdo dos colaboradores em relacdo ao perfil dos lideres que atuam nos escritdrios
contébeis de Caxias do Sul/RS. Ao se analisar as respostas obtidas através dos questionarios,
identificou-se que o estilo de lideranca Democratico é que predomina nos escritérios contabeis
na cidade de Caxias do Sul/RS. Embora a pesquisa tenha evidenciado o estilo Autocratico em
quatro dos dez quesitos expostos, este estilo de lideranca ficou em Gltima colocacdo na média
geral.

De forma semelhante aos achados de Lopes, Martins e Zanetti (2017), a presente
pesquisa também encontrou evidéncias de uma grande variacdo no estilo de lideranca
apresentado pelos lideres, indicando que o estilo de lideranga muda de acordo com a situacédo
em que se encontram.

Em termos de implicagOes gerenciais, os resultados dessa pesquisa podem auxiliar 0s
escritorios contabeis a identificar qual estilo de lideranca esta sendo aplicado em seu ambiente
organizacional. Caso um escritorio tenha algum setor com dificuldade em manter profissionais
de alta performance, seria interessante aos gestores avaliarem se o estilo de lideranga presente
neste setor € a causa dessa rotatividade. Assim, talvez, possam conseguir tomar as devidas
providéncias, podendo ser a troca de lider ou a capacitacdo do mesmo para que possa melhorar
como profissional, levando o setor e 0 escritério ao sucesso.

Em termos de limitagOes do estudo, vale lembrar que a amostra obtida na pesquisa
trata uma fracdo pequena da realidade, por isso ndo se pode considerar que os resultados
encontrados seja 0 que ocorre em todos os escritdrios da cidade, regido ou pais. Ou seja, ndo €
possivel generalizar os resultados aqui encontrados.

A realizacdo de novos estudos é recomendada, para que se possa aprofundar esta
pesquisa a um nivel setorial. Assim, seria possivel identificar se existe diferenca no estilo de
lideranca apresentado nos diferentes setores que fazem parte dos escritorios contabeis como,
por exemplo, fiscal, contabil ou departamento pessoal, tanto da cidade que foi objeto deste
estudo, como em qualquer outra regido do pais.
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