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RESUMO

Este artigo aborda a aplicacdo da lideranca situacional estudada por Hersey e Blanchard nos
times de planejamento financeiro de minha rede de contatos. A lideranga situacional estudada
por Hersey e Blanchard é necessaria em qualquer organizacao, sua aplicacéo e utilizacao precisa
ser aprimorada e desenvolvida de acordo com pesquisa aplicada no corpo do trabalho para os
lideres atuantes em éareas de planejamento financeiro. O lider que efetivamente conhece a
lideranca situacional e a maturidade de sua equipe nos mostra que, em sua grande maioria ha
necessidade de desenvolvimento da atuacdo como lider Coach uma vez que encontram
profissionais com auto nivel de maturidade em suas equipes. Tenho como objetivos principal
neste artigo analisar a aplicacdo da lideranca situacional nos times de planejamento financeiro.
Para tanto, serd apresentada a definicdo de lideranca situacional, definicdo de equipes de
trabalho, definicdo de planejamento financeiro, serd especificado o grupo de profissionais
entrevistados, e sera analisado o questionario e resultados obtidos na aplicacdo de um
questionario de pesquisa que teve como referencia o estudo efetuado por Hersey e Blanchard.
Como concluséo, o presente trabalho apresentou resposta aos objetivos definidos inicialmente,
bem como também pode-se observar-se que a lideranca situacional ja é bastante conhecida
embora muitos lideres ndo utilizam esta nomenclatura especifica dada no estudo elaborado por
Hersey e Blanchard. Muitos dos lideres utilizam a lideranga situacional em seu dia a dia mesmo
sem conhecer seu estudo tedrico. Tem-se alguns paradigmas a serem trabalhados para se ter
como resultado uma evolucao na implementacdo completa da lideranca situacional. Concluiu-
se principalmente que existem ainda muitos pontos a desenvolver na implementacdo da
lideranga situacional, principalmente com colaboradores de nivel Sénior no que refere-se a

delegacéo.

Palavras Chave:Lideranca situacional, Planejamento financeiro



ABSTRACT

This article discusses the application of situational leadership studied by Hersey and Blanchard
in financial planning teams in my network of contacts. Situational leadership studied by Hersey
and Blanchard is necessary in any organization, their application and use needs to be improved
and developed in accordance with applied research worked in this article to active leaders in
financial planning areas. The leader who actually knows the situational leadership and the
maturity of his team, shows a necessary improvement in their role as leader Coach once they
find professionals with high level maturity. Our main objective in this article analyzes the
application of situational leadership in financial planning teams. Therefore, the definition of
situational leadership, definition of work groups, definition of financial planning and an
specification of a group interviewed will be presented. And a survey and results achieved in the
implementation of a research will be studied too, this survey was made based in an deeply study
analyzing the concepts developed by Hersey and Blanchard. In conclusion, this study showed
response to the objectives set initially, and you can also be noted that situational leadership is
very well known although many leaders do not use this specific nomenclature given in the study
by Hersey and Blanchard. Many leaders use situational leadership in their day to day
management without knowing its theoretical study. It has some paradigms to be worked on and
you will have the effect of an increase in the full implementation of situational leadership. It
was concluded mainly that there are still many points to develop the implementation of

situational leadership, especially with senior level employees in delegation aspects.

Key Words: Situational leadership, Financial Planning.
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1. INTRODUCAO

A lideranca situacional estudada por Hersey e Blanchard, tem como foco o gestor sobre seus
liderados ou seja, 0 mesmo deve avaliar e identificar o nivel de seus liderados para entédo
desempenhar seu papel de lider com uma postura adequada seja ela Diretiva, de Coaching, de
Apoio ou Delegagéo.

Independentemente da finalidade e natureza da organizacéo, os lideres devem estar capacitados
para desempenhar e atuar com a lideranca situacional. Bem como, estar dispostos a aceitar
novos desafios, desempenhando uma interacdo direta com os demais membros da organizacéo,
lideres e liderados, desenvolvendo seus pontos fracos e mantendo/fortalecendo seus pontos
fortes. Também faz-se necessario levar em conta 0 comportamento e as necessidades de todos

os envolvidos no ambiente de trabalho e seus niveis de desenvolvimento.

Esta presente neste artigo um estudo especifico, primeiramente entendendo como se da a
lideranca situacional por Hersey e Blanchard o conceito de planejamento financeiro, e depois
aplicando um questionario no grupo de profissionais de planejamento financeiro de minha rede
de contatos. A escolha do tema foi motivada pela busca de maiores conhecimentos no assunto
de lideranca situacional e como isso ocorre na pratica, ou seja, como se da a aplicacdo da
lideranca situacional no dia-a-dia das empresas especificamente nos times de planejamento
financeiro. Pode-se observar que em muitos casos temos a lideranca situacional ocorrendo no
dia-a-dia das organizacdes porém muitos dos lideres ndo conhecem a terminologia e o estudo

elaborado por Hersey e Blanchard.

A cada dia mais, notamos novas formas de gestdo de pessoas, em que o capital humano é cada
vez mais valorizado e o conhecimento passa a ser a ferramenta mais importante no
desenvolvimento de produtos, producdo e prestacdo de servigos. Na aplicacdo deste estudo
nota-se também, que temos como desafio dos lideres de uma maneira geral o desenvolvimento

no que tange-se a aspectos de delegacdo quando encontram-se elevados niveis de maturidade.

Dentre os objetivos deste artigo temos como Objetivo Geral: Analisar a aplicacdo da

lideranca situacional nos times de planejamento financeiro.
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Tem por Objetivos especificos:

1. Definir lideranca situacional.

2. Citar a definicdo das equipes de trabalho.

3. Definir planejamento financeiro.

4. Especificar o grupo de profissionais de Planejamento Financeiro.

5. Analisar resultados do questionario de pesquisa aplicado aos lideres nos times de

planejamento financeiro.
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2. REFERENCIAL TEORICO

2.1 LIDERANCA SITUACIONAL

Referendando-se (Blanchard 2011) Antigamente falava-se e praticavam-se apenas dois estilos
de lideranca: autocrética e democratica. Cada um destes extremos defendiam seus proprios
ideais. Sendo que, para cada um dos dois estilos havia o julgamento de que seu estilo seria
sempre o melhor estilo. Em conseqiéncia, os gerentes democraticos chamavam o0s autocraticos
de durdes e dominantes. Enquanto os autocraticos chamavam os democraticos de lenientes e

permissivos.

Atualmente esta idéia foi transposta pela idéia de que para existir eficiéncia é necessério
flexibilidade e adaptacdo dos estilos de liderancga para cada situagao. "Acreditamos que gerentes
que se limitam a um ou outro extremo serdo inevitavelmente quase-gerentes, além de tudo,
ineficientes."”(Blanchard 2011, p.73).

Diante desta lideranca denominada: lideranca situacional, tem-se a gestdo focada no momento
e diante das circunstancias em que ela ocorre, ou seja para cada estagio de desenvolvimento

gere-se o colaborador dependendo da tarefa que se deseja cumprir.

"Para que uma pessoa seja incentivada a dar o melhor de si, a lideranca deve se adequar ao nivel
de desenvolvimento em que essa pessoa se encontra.”(Blanchard 2011, p.74).

Com o intuito de ter um impacto positivo no desenvolvimento dos colaboradores faz-se
necessario supervisdo adequada, ou seja, estd ndo pode ser em excesso ou insuficiente.
"...combinar o estilo com o nivel de desenvolvimento é a esséncia da lideranca situacional”
(Blanchard 2011, p.74).

" Tratamento diferente para pessoas diferentes”(Blanchard 2011, p.74).

Para (Blanchard 2011) parte-se do principio que as pessoas querem e podem crescer € a partir
disto o estilo de lideranca deve-se adequar a maneira para incentivar este crescimento ou seja,

ele deve ser feito sob medida.

Existem quatro estilos basicos de lideranga e quatro niveis de maturidade no modelo proposto

por (Blanchard 2011) conforme quadro 1 abaixo:
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Quadro 1. Nivel de desenvolvimento e Estilo de lideranca.

Nivel de Desenvolvimento Estilo de lideranca

D1 - Principiante empolgado; Baixa competéncia, alto

empenho. El - Direcao
D2. - Aprendiz decepcionado; baixa/alguma competéncia, E2 - Coaching
baixo empenho.

D3 - Colaborador capaz, mas cauteloso; competéncia de E3 - Apoio

moderada a alta, empenho variavel.

D4 - Realizador autoconfiante; alta competéncia, alto
empenho.

Fonte: Baseado em (Blanchard 2011)

E4 - Delegacao

Para cada nivel de desenvolvimento busca-se o estilo de lideranca correspondente.

a) Principiante empolgado: Presenca de entusiasmo e ansiedade para aprender, mesmo néo
tendo habilidade. Devido ao alto empenho em se tornar um excelente profissional demonstra
curiosidade, esperanca € otimista e animado.O estilo de lideranca Diretivo é o mais
recomendado, o lider passa a ensinar todas as atividades e etapas do processo, acompanha o

colaborador e elabora um plano de desenvolvimento detalhado.

b) Aprendiz decepcionado: Perda de impeto inicial, presenca de frustracdo embora em alguns
momentos demonstre conhecimento é como se 0 desanimo o tivesse afetado. O estilo de
lideranca de Coaching é o recomendado neste nivel, o lider tem papel de direcdo e apoio.
Continua dirigido e supervisionando de perto porém deve engajar-se mais em conversar com o

colaborador dando conselhos ou ouvindo perguntas e sugestoes.

c) Colaborador capaz, mas cauteloso: Presenca do entusiasmo e inseguranca. O liderado sente-
se em duvida a respeito de si mesmo e questiona-se se sera capaz de ter boa atuacdo embora
apresente resultados e conheca as habilidades para atuagéo no cargo. O estilo de lideranca de
Apoio neste momento é indicado. Pois o liderado j& aprendeu e neste momento precisa que sua

autoconfianca se fortaleca.

d) Realizador autoconfiante: Antecipacdo de problemas, solugdes oportunas. O colaborador
demonstra confianga baseada em seus resultados ele ndo somente trabalha por conta propria
como tambeém inspira as outras pessoas. O estilo de lideranca de Delegacéo é recomendado.
Neste nivel é importante delegar a tomada de decisdo e solugcdo de problemas dando autonomia

e confianga.
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Conforme descrito abaixo um lider situacional necessita de trés habilidades especificas:
diagnostico, flexibilidade e parceria para o desempenho:

a) Diagndstico: traz-se como importante determinar o nivel de desenvolvimento do liderado no
que refere-se a competéncia e empenho. Nota-se tal nivel de competéncia por meio do
desempenho da propria pessoa. Ja com relacdo ao empenho liga-se diretamente a motivagéo e
autoconfianga da pessoa a cerca da meta ou tarefa.

b) Flexibilidade: "...a medida que seus colaboradores diretos passarem de um nivel de

desenvolvimento para o outro, seu estilo deve mudar também." (Blanchard 2011, p.84).

c) Parceria para o desempenho: "Parcerias abrem as vias de comunicacao entre VOCé e seus
colaboradores diretos e aumentam a qualidade e quantidade de suas conversas."(Blanchard
2011, p.85). Tange-se a informar e ter o consentimento de quem esta sendo liderado para que
ndo gere problemas na comunicacao, como por exemplo se um determinado gerente era diretivo
com um colaborador realizador autoconfiante, deixar claro que estard fazendo uma gestao
delegadora e que isso leva em consideracdo que a pessoa ja estd madura e este perfil diretivo ja
ndo se enquadra mais na gestdo pois ja existe espaco para autonomia do liderado. Ou seja, é

importantissimo deixar claro o porqué das mudancas de comportamento.

"De acordo coma Lideranca Situacional, ndo existe um unico modo de melhor influenciar as
pessoas. O estilo de lideranca que uma pessoa deve adotar com individuos ou grupos depende
do nivel de maturidade das pessoas que o lider deseja influenciar, conforme ilustracdo da figura
7.1."
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Figura 7.1. Nivel de desenvolvimento e Estilo de lideranca.(Hersey, Paul; Blanchard 1986).
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MATURIDADE DOS LIDERADOS

"A figura 7.1 tenta representar a relacdo entre maturidade relativa a tarefa e os estilos de
lideranca adequados a serem adotados a medida que os liderados passam da imaturidade para a
maturidade. Conforme indicado, o leitor deve ter em mente que a figura representa dois
fendmenos diferentes. O estilo de lideranca estilo do lider apropriado para determinados niveis
de maturidade dos liderados € indicado pela curva prescritiva que passa pelos quatro quadrantes
da lideranca. Essa curva em forma de sino é chamada curva prescritiva porque indica o estilo

de lideranca apropriado, diretamente acima do nivel de maturidade correspondente.

Cada um dos quatro estilos de lideranca, ou seja, "determinar”, "persuadir”, "compartilhar" e
"delegar”, identificados na figura 7.1 é uma combinacdo de comportamento de tarefa e de
relacionamento. Conforme explicado no capitulo 4, o comportamento de tarefa & a medida com
que o lider dirige as pessoas, dizendo-lhes o que fazer, quando fazé-lo, onde fazé-lo e como

fazé-lo. Significa estabelecer-lhes objetivos e definir seus papéis.

O comportamento de relacionamento, por sua vez é a medida com que um lider se empenha em
comunicar-se bilateralmente com as pessoas, dando-lhes apoio, encorajamento e "caricias

psicoldgicas". Significa ouvir ativamente as pessoas e apoiar-lhes os esforcos.

A maturidade das pessoas € uma questdo de graduacdo. Como se pode ver na figura 7.1, séo
indicados alguns marcos de referéncia da maturidade para determinar o estilo de lideranca
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apropriado, pela divisdo do continuo da maturidade, abaixo do modelo de lideranca, em quatro
niveis: baixo (M1), baixo a moderado (M2), moderado a alto (M3) e alto (M4).

O estilo de lideranca apropriado a cada um dos quatro niveis de maturidade inclui a dosagem
certa de comportamento de tarefa (direcdo) e comportamento do relacionamento (apoio).
(Hersey, Paul; Blanchard 1986, Pg 188).

Ainda vale descrever a Teoria da Maturidade referendando-se (Muncinelli, 2012) a qual
acredita que o desenvolvimento do ser humano acontece durante um periodo continuo,

passando da imaturidade para uma situacdo de maturidade.
Durante este periodo de tempo, sete mudancas devem ocorrer:

e Passam de um estado passivo (criangas) para um estado de crescente atividade
(adultos);

e De um estado de dependéncia para relativa independéncia;

e Comportamento varia de poucas maneiras para varios modos diferentes;

e De interesses dispersos, incertos e superficiais para interesses mais profundos e
intensos;

e De perspectivas de tempo muito curtas, envolvendo apenas o presente, para
perspectivas maiores, incluindo o passado e o futuro;

e De uma situacdo de subordinacdo a todos para posicdes de igual ou superior;

e Nao tem consciéncia de si mesmo tornando-se consciente do seu “eu” e podendo

controla-lo. (Muncinelli, 2012, p. 4)

De acordo com (Muncinelli, 2012) nalideranca situacional, a maturidade é definida como a
capacidade e a disposicdo das pessoas para assumir responsabilidades e agirem por si proprias.E
importante dizer que a maturidade ou ndo de um individuo deve ser considerada apenas em
relacdo a tarefas especificas. Ou seja, a maturidade ou imaturidade de um individuo néo é geral,

¢ apenas para tarefas especificas. (Muncinelli, 2012)
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2.2 EQUIPES DE TRABALHO

Conforme (Robbins, 2005) existem diferencas entre grupos de trabalho e equipes de trabalho.
Um grupo de trabalho define-se por "grupo com dois ou mais individuos, em interacdo e
interdependéncia, que se juntam para atingir um objetivo.” (Robbins 2005, Pg 213) o seu
desempenho esta ligado ao conjunto das contribui¢des individuais de cada membro e ndo ha
uma sinergia positiva por meio de esforgos coordenados.

Ja a equipe de trabalho possui sinergia positiva e coordenada para atingimento de objetivos e

metas.

Apenas chamar de equipe o que na realidade é um grupo ndo melhora desempenho. Para ter-se
uma equipe hé necessidade de desenvolver o grupo para uma equipe.

No modelo proposto por (Robbins 2005) existem diferentes tipos de equipes, séo elas:

a) Equipes de solucdo de problemas: Os integrantes trocam idéias e dao sugestdes referentes a
processos e métodos de trabalho a serem melhorados. Raramente tem autoridade para

implementar suas idéias.

b) Equipes de trabalho auto gerenciadas: N&o apenas solucionam problemas como também
implementam solucBes e assumem suas totais responsabilidades. Assumem responsabilidades

gue antes eram de seus supervisores.

c) Equipes multifuncionais: "Sdo equipes formadas por funcionarios do mesmo nivel

hierarquico, mas de diferentes setores da empresa, que se juntam para cumprir uma tarefa."

d) Equipes virtuais: trabalham remotamente, ou seja, o trabalho néo é realizado face a face. Sdo
diferenciadas por: "Auséncia de gestos nao verbais ou para verbais, contexto social limitado,

capacidades de superar limitacGes de tempo e espaco.” (Robbins 2005, Pg 215)
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2.3 DEFINICAO DE PLANEJAMENTO FINANCEIRO

Tendo como objeto de estudo lideres que fazem parte do quadro funcional de organizacdes que
visam lucros o planejamento financeiro tem um papel fundamental no alcance de objetivos

financeiros.

Diante dos itens planejamento e finangas, vale ressaltar que “o planejamento ¢ uma parte
essencial da estratégia financeira de qualquer empresa”. (Gitman, 1997, p. 586). Tendo como
objeto de estudo organizagdes que visam o lucro podemos dizer que “As empresas utilizam-se
de planos financeiros para direcionar suas agdes com vistas a atingir seus objetivos imediatos e
em longo prazo onde um grande montante de recursos estad envolvido” (Gitman 1997, p.588).
Entretanto, outros objetivos também estdo implicitos dos quais destaca-se, uma maior taxa de
retorno do capital, participacdo do mercado, obtencdo de recursos financeiros. Um bom
planejamento financeiro ajuda a estabelecer metas, motivar gestores oferecendo também

mecanismos para averiguacgao de resultados.

Ato ou efeito de planejar. Trabalho de preparacdo para qualquer empreendimento, segundo
roteiro e métodos determinados; planificacdo. Elaboracdo, por etapas, com bases técnicas
(especialmente no campo socioeconémico), de planos e programas com objetivos definidos;
planificacdo. Aurélio (1980, p. 1331).

Para Lemes (2002) o direcionamento dos objetivos financeiros de uma organizagdo se da a
partir do planejamento financeiro que significa ter a visdo do que devera ser feito no futuro.
Existe certa falta de agilidade na tomada de decisdes, para que esta demora nao venha a causar
impacto negativo dentro das organizacdes faz-se necessario que as decisdes sejam planejadas

antecipadamente.

De acordo com Gitman (1997) o planejamento cria sustentacdo na direcdo, coordenacdo e

controle das estratégias de uma organizag&o.

O planejamento financeiro é necessario porque as decisdes de investimento e de financiamento
sdo independentes e ndo devem ser tomadas isoladamente. Em outras palavras, o todo pode ser

maior ou menor que a soma das partes. Meyer (1972, p. 254).

Referendando-se (Gitman 1997) pode-se dizer que o planejamento financeiro auxilia
diretamente na mensuracao de resultados de lucratividade de uma organizagao, sem este torna-

se complicado visualizar o qudo bem ou mal encontra-se a satde da organizagéo.
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O Planejamento é necessario para a fixacdo de padrdes e metas, ap6s este planejamento
necessitamos do controle o qual nos permite obter informacGes e comparar os planos com os
desempenhos reais fornecendo assim também meios para a realizacdo de um processo de

feedback no qual o sistema pode ser alterado para que atinja uma situacdo desejada.
O plano financeiro nada mais € do que uma declaracdo do que deve ser feito no futuro.

Complementando Braga (1995) o qual analisa a empresa com um sistema temos 0s seguintes
fundamentais fatores: encomendas, matérias-primas, energia, pessoas, equipamentos,
informacBes e recursos monetarios. Para ele o planejamento e controle financeiro estdo
inteiramente ligados, onde tem-se o planejamento na definicdo de metas e padrdes e o controle
na obtencgdo de informagdes para processos de registro, armazenagem, processamento retorno

e analise das informacdes.
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3. METODOLOGIA

Seré aplicado no presente trabalho um questionario quantitativo e qualitativo de pesquisa que
tem como objetivo principal entender como se da a aplicacéo da lideranca situacional no grupo
de lideres de planejamento financeiro, perfis dos lideres, principais pontos a desenvolver e

pontos presentes na lideranca situacional que j& encontram-se desenvolvidos.

O grupo objeto da presente pesquisa de estudo é formado por 12 profissionais da area de
planejamento financeiro, sendo 4 mulheres e 8 homens sendo que todos tem cargos de gestao,
divididos entre: 3 gerentes, 7 coordenadores e 2 supervisores de equipes nas respectivas

empresas onde atuam.

Os entrevistados optaram por manter sigilo em suas informacdes pessoais e da organizagéo e
por este motivo ndo serdo apresentados estes dados no respectivo trabalho. A pesquisa foi
aplicada em empresas na regido de Curitiba e regido Metropolitana da cidade de Curitiba de

pequeno a grande porte.

O quadro 2 conforme abaixo, foi utilizado na aplicacdo do questionario de pesquisa.
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Quadro 2. Questionario de pesquisa sobre lideranca situacional x lideres de planejamento
financeiro.

Questionario de pesquisa sobre a lideranga situacional X lideres de planejamento financeiro

Formagao: |

Empresa atual (n3o
obrigatorio):

Cargo: Quantidade de colaboradores sob sua responsabilidade:

1) Vocé se considera um bom lider? ()sim ( ) ndo

2) No ambiente de trabalho vocé freqiientemente (assinale no méx 2 itens):

( ) Acredita que um bom lider é o que sabe dominar seus colaboradores e é duro com os mesmos, pois estes devem andar na linha.

( ) Gosta de deixar que seus liderados tomem suas poprias decisdes pois eles € que devem fazer o trabalho e n3o necessitam de direc&o.

( ) Acredita que as pessoas de sua equipe s3o diferentes encontram-se em momentos diferentes, portanto vocé procura atuar de maneiras diferentes levando em conta o nivel em que
cada um se encontra.

3) O que melhor se encaixa no seu perfil de lideranca (assinale apenas 1 opgZo):
( ) Me considero um gestor democrético.

( ) Me considero um gestor autocratico.

( ) Me considero um lider situacional.

4) Tem dificuldades para identificar o nivel de desenvolvimento de seus liderados? () sim () ndo

4.1) Se respondeu sim a pergunta acima assinale quais sdo suas maiores dificuldades para identificar o nivel de desenvolvimento de seus liderados (assinale no max 2 itens):

() Identificar presenca de Baixa competéncia, porém alto empenho.

() Identificar presenca de baixa ou alguma competéncia, e baixo empenho.

() Identificar presenga de competéncia moderada a alta e empenho variavel de baixo a alto.
() Identificar presenca de alta competéncia e alto empenho.

5) Tem dificuldades para identificar qual o estilo ideal de lideranca diante as situagbes? () sim () nZo

5.1) Se respondeu sim a pergunta acima assinale quais s3o suas maiores dificuldades para identificar o estilo ideal de lideranca para ser utilizado com seus liderados diante as situacdes
(assinale no méx 2 itens):

() Tenho dificuldade de ensinar todas as atividades e etapas do processo, acompanhar o colaborador e elaborar um plano de desenvolvimento detalhado.

() Tenho dificuldade de dirigir e apoiar. Ou seja, encontro dificuldades para conversar com o colaborador dando conselhos ou ouvindo perguntas e sugestdes.

() Tenho dificuldade de apoiar. Apds o aprendizado do liderado considero dificil apoiar no sentido de fortalescer a auto-confianga de meus liderados.

() Tenho dificuldade de delegar a tomada de decis3o e solugdo de problemas.

O quadro foi desenvolvido por minha autoria e tive como base para elaboracdo das perguntas o
estudo elaborado por Hersey e Blanchard descrito no item 2.1 do referencial tedrico do presente
trabalho.

Na pergunta 1 tem-se como objetivo efetuar uma auto avaliagdo de cada individuo a responder
a pesquisa para saber quanto do total de 100% dos entrevistados se considera um bom lider e

guanto ndo se considera um bom lider.

Partindo a pergunta 2 busca-se analisar a opinido dos entrevistados com relacdo a importancia

da lideranca situacional.

Na pergunta 3 busca-se analisar qual o estilo de lideranca adotado pelo entrevistado para os 3

estilos existentes de acordo com o estudo feito no presente trabalho.

Na pergunta 4 e 4.1 tem-se como objetivo identificar se ha dificuldade para identificar nivel de

maturidade proposto por Hersey e Blanchard.
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Ja na pergunta 5 e 5.1 busca-se analisar se ha ou ndo dificuldades para identificar o estilo de
lideranca a aplicar conforme cada caso e se ha dificuldade em quais niveis elas estéo presentes.
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4. APRESENTACAO DOS RESULTADOS

Dentre os 12 profissionais da area de planejamento financeiro de Curitiba e regido

metropolitana de Curitiba existem 3 gerentes, 7 coordenadores e 2 supervisores de equipes.

Apresentamos neste capitulo os resultados coletados dos 12 profissionais da &rea de
planejamento financeiro. Para cada pergunta foi elaborado um quadro com o percentual de

respostas encontrado por pergunta para todos os entrevistados.

Quadro 3. Auto avaliacdo com relacdo a lideranca dos entrevistados

Sim Nao

Se considera um bom lider 10% 90%

Quadro 4. Importancia da lideranca situacional

Acredita que um bom lider é o que sabe dominar seus
colaboradores e é duro com os mesmos, pois estes devem 0%

andar na linha.

Gosta de deixar que seus liderados tomem suas proéprias
decisOes pois eles é que devem fazer o trabalho e ndo 0%

necessitam de diregao.

Acredita que as pessoas de sua equipe sao diferentes

encontram-se em momentos diferentes, portanto vocé

100%
procura atuar de maneiras diferentes levando em conta o
nivel em que cada um se encontra.
Quadro 5. Estilo de lideranca
Se consideram gestores democratico. 83,33%
Se consideram um gestores autocratico. 0%

Se consideram um lideres situacional. 16,67%




Quadro 6. Identificagdo nivel de desenvolvimento

N3ao tem dificuldades para identificar o nivel de

83,33%
desenvolvimento de seus liderados.
Tem dificuldade de identificar presenca de alta competéncia

16,67%
e alto empenho.

Quadro 7. Identificacdo estilo de liderancga diante a cada situagao

Nao tem dificuldades. 16,67%
Tem dificuldades de ensinar todas as atividades e etapas do
processo, acompanhar o colaborador e elaborar um plano de | 16,67%
desenvolvimento detalhado.
Tem dificuldades de delegar a tomada de decisdo e solugao

66,66%

de problemas.

24
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5. ANALISE DOS RESULTADOS

Dentre os 12 profissionais da area de planejamento financeiro de Curitiba e regido

metropolitana de Curitiba existem 3 gerentes, 7 coordenadores e 2 supervisores de equipes.

Nos tempos atuais um bom lider deve saber identificar o nivel de maturidade de seus liderados,
além de conseguir desempenhar bem cada papel por ele demandado em cada situacao, seja ela:
Diretivo, Coaching, Apoio ou Delegacdo. Profissionais com diferentes niveis de maturidade
devem ser tratados também de maneiras diferentes, potencializando assim resultados

individuais e da organizacdo como um todo.

De acordo com o questionario aplicado os lideres estudados ainda tem pontos a desenvolver.
Dentre os lideres que responderam a pesquisa apenas 10% dos entrevistados se consideram um

bom lider, contra 90% que ainda acreditam que precisam desenvolver a lideranca.

No quadro 4. Ha um bom exemplo de que os lideres acreditam que a lideranca situacional é
importante (fato demonstrado na resposta de que 100% dos entrevistados acredita que na gestéo
de suas equipes deve-se ser levado em conta o nivel de cada liderado) porém, a grande maioria
83% dos entrevistados se considera lider democratico conforme demonstrado no quadro 5.
Sendo que apenas 17% se consideram lideres situacionais. Pode-se verificar assim que a
lideranca situacional ainda abre espaco para desenvolvimento em sua aplicacdo pois 0
percentual de lideres que a utiliza adequadamente ainda apresenta-se muito baixo. Dentre as
dificuldades existentes na implementacdo de uma adequada gestdo situacional encontram-se:
barreira cultural (cultura desfavoravel), incentivo a este modelo de lideranca, aceitacdo de erros
sem procurar culpados, estruturas complexas e concentradas na hierarquia e burocracia,

dificuldade de comunicacdo, ruidos na comunicacdo, apoio da alta diretoria, dentre outros.

A grande maioria dos entrevistados ndo tem dificuldade de identificar o nivel de maturidade de
seus liderados, com 83,33% demonstrado no quadro 6. Porém, dentre estes mesmo
entrevistados 66,66% tem dificuldades no momento de aplicar a lideranga situacional a niveis
mais Sénior, sendo estas dificuldades concentradas em delegar a tomada de decisao e solucéao
de problemas. Barreiras culturais como apoio a gestdo baseada na diregéo, falta de apoio vindo
da alta direcdo e medo por parte dos gestores estdo ainda presentes como fatores que
influenciam na ndo aplicagéo da gestdo situacional em liderados com niveis de maturidade mais
elevados. Muitos dos gestores/lideres ainda tem medo de perder seus postos e tem a falsa ideia

de uge é necessario sempre dar a Ultima palavra, tomada de decisdo nestes casos acredita-se
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ainda que esta deve estar sempre na mao dos lideres, ndo podendo assim ser delegado, fator
este contrario a lideranga situacional estudada por Hersey e Blanchard onde temos como

indicacdo a delegacao para profissionais com alta maturidade.

Levando em conta estes resultados pode-se concluir que os lideres atuais sdo na sua maioria
democraticos, sabem identificar o nivel de maturidade de seus liderados porém ainda tem
pontos a desenvolver no que refere-se a aplicacdo da lideranca situacional para os niveis de alta
competéncia e alto empenho. Bem como ainda notamos que alguns paradigmas presentes nas
organizacOes: pessoas, hierarquia organizacional, jogos de poder, informacdo, fluxo de
informagdes, tempo, geracdo de receita, informacédo, dentre outros; Precisam ser trabalhados
para somente apos isto, termos uma evolucdo na implementacdo completa da lideranca

situacional.

O fator cultural também é um ponto delicado a ser considerado em qualquer processo de
inovacédo, considerando a implantacdo lideranca situacional uma inovacao a ser disseminada
em sua totalidade nas organiza¢fes devemos sim, criar um ambiente propicio para este
desenvolvimento, onde paradigmas e barreiras devem ser analisadas e deve-se também

minimizar seus impactos.

Uma assertiva implementacdo da lideranca situacional deve levar em conta o nivel de
maturidade da organizagéo, dos liderados e dos lideres, o engajamento da alta diregéo e a
consideracdo da lideranga situacional como um meio de aumento de produtividade e resultados
também devem ser postos em evidéncia. Embora, seja um desafio a implementacdo de uma
assertiva lideranca situacional e encontremos dificuldades constantes em sua implementacéo
devemos estar cientes de que nenhuma transformacéo ocorre sem resisténcia. Portanto, para
transformar faz-se necessario quebrar paradigmas com apoio e engajamento da alta direcdo. A

busca por niveis elevados de lideranca deve ser constante e sempre desenvolvida.
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6. RECOMENDACOES

Os gestores de uma maneira geral apresentam necessidade de desenvolvimento da lideranca

situacional.

A principal caracteristica encontrada foram lideres com perfil misto com variacdo entre
democrético a lider situacional. A maior dificuldade encontrada foi dos lideres conseguirem
desempenhar seu papel de lideranca situacional quando deparam-se com profissionais de grau
de maturidade elevado e alta competéncia. Este fato, demonstra estar muito ligado a uma
barreira cultural onde os times estdo amadurecendo os liderados estdo se demonstrando bastante
maduros e competentes e em muitas vezes o lider acaba por ter dificuldades de liderar pessoas
maduras e com alta competéncia por medo, por uma pressao por empresas que ainda atuam em
uma estrutura hierarquizada, onde o poder ¢ um fator muito forte e presente no dia-a-dia dos
times. Portanto, recomenda-se uma evolucdo cultural nas empresas estudadas para que estas
dificuldades sejam substituidas por entregas, resultados e compartilhamento de informac6es

com responsabilidade e maturidade.
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7. CONCLUSOES

Conforme os objetivos estabelecidos, conclui-se que o trabalho apresentou resposta aos
objetivos definidos inicialmente, bem como também pode-se observar-se que a lideranca
situacional j& € bastante conhecida embora muitos lideres ndo utilizam esta nhomenclatura
especifica dada no estudo elaborado por Hersey e Blanchard. Muitos dos lideres utilizam a

lideranca situacional em seu dia a dia mesmo sem conhecer seu estudo teorico.

Tendo em vista a presente pesquisa tem-se a aplicacao da lideranca situacional na maioria das
vezes necessitando de desenvolvimento principalmente no que refere-se a niveis altos de
maturidade nas liderangas dos times de planejamento financeiro. Paradigmas como: pessoas,
hierarquia organizacional, jogos de poder, informacéo, fluxo de informagdes, tempo, geracao
de receita e informacao fazem-se presentes nas estruturas organizacionais e respectivas culturas.
Portanto, faz-se necessario trabalhar estes itens para somente apds isto, ter-se uma evolucao na

implementacdo completa da lideranga situacional.

Definiu-se o tema lideranga situacional como sendo uma evolucao da lideranca democrética e
autocratica, atualmente para existir eficiéncia faz-se necessario flexibilidade e adaptacdo nos
estilos de lideranca para cada situacdo. Ou seja, para cada nivel de desenvolvimento faz-se
necessario buscar o estilo de lideranca correspondente, seja ele: Diretivo, Coaching, Apoio ou
delegacéo.

Citou-se a definicdo de equipes de trabalho, apontando as diferencas entre grupos e equipes de

trabalho, e suas diferencas por tipo de equipes.

Definiu-se o conceito de planejamento financeiro como sendo essencial para estratégia
financeira de qualquer empresa, sendo este necessario para definir o que deve ser feito no futuro

das organizacdes.

Especificou-se 0 ambiente demogréfico estudado e quantidade de pessoas que atendeu a

pesquisa por cargo: Supervisor, Coordenador e Gerentes.

Analisou-se o resultado apresentado pelo questionario aplicado e concluiu-se principalmente
que tem-se presentes ainda muitas dificuldades na implementacdo da lideranca situacional,
principalmente com colaboradores de nivel Sénior no que refere-se a delegagcdo. Na grande

maioria dos profissionais mostram-se presentes a constante preocupagdo em evoluir como um
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lider situacional. Bem como, nota-se também que a grande maioria dos entrevistados acredita

na importancia da lideranca situacional.
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