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Resumo

Em um contexto dindmico marcado por muitas mudancas tecnoldgicas,
politicas e econdmicas, empresas precisam apresentar solucdes rapidas para
acompanhar estas transformacgdes. Estudos sobre lideranca, aspecto central
na conducdo das equipes de trabalho em direcdo as metas e objetivos, se
mostram relevantes. Este estudo tem como objetivo analisar a influéncia da
lideranca empreendedora nas empresas da atualidade, investigando seu
impacto no engajamento e na rotatividade voluntéria dos funcionarios,
buscando compreender como as pessoas se sentem no ambiente de trabalho
e o papel da lideranca nesse contexto. Foi feita uma pesquisa quantitativa
através de questionarios respondidos por 85 profissionais que trabalham em
empresas de diversos tipos. Os resultados sugerem que a lideranca
empreendedora tem impacto positivo no engajamento dos subordinados e

negativo na intengéo de rotatividade.
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Abstract

In a dynamic context, which is characterized by several technological,
political and economic changes, companies need to present quick solutions
in order to keep up with these changes. Studies on leadership, a central
aspect in terms of guiding work teams towards goals and objectives, are,
therefore, relevant. This study aims to analyze the influence of
entrepreneurial leadership on contemporary companies by investigating its
impact on employees’ engagement and volunteer turnover in order to
understand how people feel in their work environments and the role of
leadership in this context. A quantitative survey was applied to 85
professionals that work at different types of companies. The results suggest
that entrepreneurial leadership has a positive impact on subordinates’

engagement and a negative impact on turnover intent.
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1. Introducéo

O estudo da administracdo percorre diversas areas, buscando,
principalmente, maior conhecimento sobre o funcionamento das organizacoes.
Nos estudos ao longo do tempo, muitas pesquisas procuraram explorar as
diversas estratégias usadas na busca pelo éxito institucional. Sabe-se que para
alcancar este éxito, € preciso percorrer por inUmeros fatores que podem
apresentar-se como obstaculos ou propulsores de mudancas, como a politica, os
avancos tecnolégicos, a competitividade, entre outros (Peterson & Hicks, 1995).

Dentre os faotres responsaveis pelo sucesso de uma organizagdo, a maior
parte deles pode ser facilmente imitada, como por exemplo os recursos fisicos e
de infraestrutura ou rede, modelo financeiro ou estratégia competitiva. Para
buscar diferenciagéo nos resultados da organizacdo, Pfeffer(1998) julgava ser
necessario investimentos na relacao do funcionario com a organizagéo.

Em um mundo extremamente dindmico e competitivo como o atual, a
retencdo de colaboradores qualificados torna-se um elemento estratégico para
as organizag¢fGes. Com o avanco da tecnologia, as mudangas ocorrem com maior
frequéncia, portanto, ter uma visdo de futuro e oferecer respostas rapidas a
essas mudancas pode trazer bons retornos as empresas. Alguns funcionarios
detém o conhecimento dos processos de desenvolvimento de novos projetos, o
gue os torna extremamente valiosos. Perdé-los para empresas concorrentes
pode gerar um forte impacto negativo no negdcio. Nesse sentido, vale destacar
gue o0 engajamento e a retencao desses colaboradores pode ser um elemento
chave para o sucesso da empresa.

Os estudos sobre as relagcbes humanas no contexto organizacional
ganharam forga, principalmente no que tange a lideranga, uma vez que €
interessante investigar a capacidade de influéncia dos lideres dentro das
organizacdes, além do seu papel estratégico (Yukl, 2008). Em paralelo, nas
economias em desenvolvimento e nos mercados da base da piramide em todo o
mundo, as atividades empreendedoras vém crescendo. Para muitos, abrir seu
préprio negdcio ainda pode ser a Unica maneira de sustentar sua familia (Renko
et al., 2015). Essas tendéncias levaram ao desenvolvimento de estudos sobre
lideranca empreendedora.

As atitudes dos funcionérios dentro das organiza¢des séo influenciadas
pela visdo que eles tém sobre seus gestores no que concerne aos seus valores,
crencas e comportamentos. Pesquisas sobre o0 estilo de lideranca

empreendedora indicam duas caracteristicas que se destacam, a primeira se
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refere a influéncia sobre os membros do grupo, para direciona-los aos objetivos
organizacionais que envolvem o reconhecimento, e a segunda trata da
exploracdo de oportunidades empreendedoras (Renko et al., 2015).

Estudos recentes tém pesquisado os efeitos da lideranga empreendedora
no ambiente de trabalho (Renko, 2018). Ainda assim, existem lacunas na
literatura no que diz respeito ao estudo da influéncia da lideranca
empreendedora no engajamento dos funciondrios e na sua intencao de
permanecer ou ndo ha organizacédo. Dessa forma, as questdes abordadas neste
trabalho visam responder as seguintes perguntas: a lideranca empreendedora
tem alguma relagdo com o nivel de engajamento de funcionarios? Se isso
acontece, as pessoas que trabalham com lideres empreendedores demonstram
maior engajamento com o trabalho e menor intengdo de sair da empresa?
Essas questdes serdo a base das hipGteses de pesquisa discutidas neste
trabalho.

O objetivo desta pesquisa é analisar se a lideranca empreendedora de
supervisores e gestores esta associada as atitudes das equipes de trabalho,
mais especificamente sua relacdo com o engajamento dos funcionarios e a
rotatividade voluntaria. Para alcancar este obijetivo, foi realizada uma survey
baseada em um questionario respondido por uma amostra de 85 profissionais
gue trabalham em empresas de diversos setores. Os dados foram analisados
usando analise de regressdo multivariada, através do software SPSS.

As informacbBes que se pretende produzir apresentam contribuicdo a
literatura sobre lideranca empreendedora, pois esse estilo de lideranca pode vir
a aproximar o lider do dia a dia de sua equipe, sendo este uma pessoa
entusiasmada e com novas ideias, com a capacidade de influenciar o
envolvimento dos funcionarios no trabalho. Os resultados podem se mostrar de
grande interesse para as empresas ho que diz respeito ao critério empreendedor
na selecdo e desenvolvimento de novos gestores, uma vez que este pode
promover maior engajamento individual dos membros da equipe e menores
indices de rotatividade, fatores indiretamente relacionados ao desempenho

organizacional.
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2. Referencial tedrico

A referéncia bibliogréafica deste trabalho foi organizada em quatro blocos e
tem como objetivo rever as principais teorias acerca dos temas lideranca,
lideranca empreendedora, engajamento e rotatividade. Serdo tratadas neste
estudo as principais abordagens sobre lideranca empreendedora nas
organizagdes, suas caracteristicas e eficacia, impactos nas atitudes e
comportamentos de seus liderados, assim como importantes fatores que

influenciam no engajamento individual e na rotatividade voluntéria.

2.1 Lideranca

O tema lideranca é muito discutido por diversos autores, no entanto, nao
h& uma Unica definicdo do termo que seja consensual. A medida que novos
estudos sado realizados, alguns conceitos sobre lideranca sédo reforcados e
outros acabam criando novas vertentes, com caracteristicas singulares que as
diferenciam umas das outras (Burns, 1978).

A palavra liderar na lingua portuguesa possui diferentes significados, tais
como comandar, dirigir, conduzir, encabecar, chefiar. As pesquisas sobre o tema
da lideranca sdo compostas por diferentes correntes tedricas, que em alguns
momentos divergem, em outros convergem e se complementam (Niemeyer,
2013). Na prética, a lideranca é facilmente reconhecida, porém, por conta de sua
complexidade, ndo ha uma defini¢do tedrica Unica acerca do tema.

Existem autores que buscam explicar o processo de lideranga entre os
liderados e seus lideres, langando luz, também, sobre o processo de percepgéo
dessa relagdo. Além disso, as pesquisas buscam entender as caracteristicas e
comportamentos dos lideres e como esses conceitos interferem no processo de
influéncia dos liderados (Antonakis & Day, 2018). Assim dizendo, a lideranga é
um processo que direciona e guia a organizacdo; ela ocorre em um contexto
social, através de um grupo de pessoas que promovem um objetivo, geralmente
transformador (Blanco, 2013).

Segundo Kotter (1990), lideres ndo fazem planos, ndo resolvem problemas
e ndo organizam pessoas; lideres, na verdade, preparam organizacdes para

mudar. Os lideres procuram mudangas, e, a medida que a mudanca se torna
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mais complexa, mais preparado o lider precisa estar. Ja os gestores podem se
apresentar eficientes em relagdo a complexidade e a estabilidade que
conseguem proporcionar (Kotter, 2001).

Na tentativa de tornar claras as caracteristicas da personalidade que
diferenciam os lideres dos néo lideres, foram concebidos, no inicio do século XX,
estudos sobre a lideranca inata, mais especificamente a Teoria dos Tragos. Tal
abordagem sugere que lideres detentores de determinados tragos de
personalidade podem ser mais eficazes, visto que isso representa a forma como
o lider se comporta em relagdo a sua equipe. Algumas caracteristicas do lider,
segundo essa teoria, sdo: autoconfiancga, inteligéncia, sociabilidade, integridade
e determinacéo (Northouse, 2010).

Em seguida, vieram estudos sobre o comportamento do lider em diferentes
situacdes, onde se constatou que os efeitos das circunstancias afetam a maneira
do lider de se portar, sendo conceituada a lideranca situacional (Northouse,
2010).

A0S poucos, essa teoria se mostrou uma vertente com diversas limitagoes,
fomentando o surgimento de novos estudos nos quais 0s aspectos de interacéo
da relacdo entre lider e seguidores eram considerados, junto com as
contingéncias que influenciam o processo de lideranca (Antonakis & Day, 2018,
Northouse, 2010). Diante dessas circunstancias, as teorias comportamentais
surgem com a finalidade de compreender o impacto do comportamento dos
lideres através da andlise do desempenho efetivo das equipes de trabalho.

Os seguidores e o contexto assumem uma posicdo de destaque e de
maior relevancia a medida que diferentes aspectos passam a ser considerados
no entendimento do processo de lideranca. A partir dos estudos realizados,
observa-se que, em virtude da situagdo e do contexto, deve haver uma
adequacédo no estilo de lideranca (Hersey & Blanchard, 1986, Antonakis & Day,
2018).

A maneira como uma situacdo se apresenta ao lider é decisiva para a
escolha de qual estilo de lideranga seria mais adequado, assim sugerem as
teorias de lideranga situacional e contingencial. Tendo como conceitos
fundamentais o modo de agir do lider frente aos funcionarios e aos desafios
propostos, utilizando suas vivéncias e aprendizados ao longo do tempo de
maneira assertiva (Stoner & Freeman, 1995).

Dentre as perspectivas tedricas sobre lideranga mais recentes, ou seja,
articuladas nas Ultimas décadas, destacamos, neste trabalho, a lideranca

empreendedora (Antonakis & Day, 2018).
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2.2 Lideranga Empreendedora

Esta se¢do apresenta uma visdo geral sobre a lideranca empreendedora e
o0 que ela significa para a pratica da lideranca. O estilo de lideranca
empreendedora € definido por Renko et al. (2015) como a capacidade de
direcionar e influenciar o desempenho dos membros de uma equipe para atingir
objetivos organizacionais que envolvem o reconhecimento e a exploracdo de
oportunidades empreendedoras.

Estudos apontam a lideranca empreendedora como um estilo de lideranca.
Apesar da semelhanga com outros estilos de lideranca, como lideranca
transformacional, transacional ou auténtica, a lideranca empreendedora nesta
linha de pesquisa é considerada um conjunto de comportamentos e atributos de
lideres que sao distintos o suficiente de outros estilos para garantir o surgimento
de uma nova categoria de lideranga (Renko et al., 2015).

O diferencial central entre outros estilos de lideranca e a lideranca
empreendedora é o foco do lider em atividades e resultados empreendedores,
sendo eles: 1) o reconhecimento e 2) a exploracdo de oportunidades (Shane &
Venkataraman, 2000). O reconhecimento esta relacionado a percep¢édo de uma
possibilidade, enquanto a exploracdo da oportunidade trata-se da obtencédo de
retornos, através de atividades e investimentos. Dessa forma, a oportunidade
empreendedora é a possibilidade de inserir produtos e servigos inovadores em
um mercado (Choi & Shepherd, 2004, Gaglio, 2004, Mueller, 2007).

Para Mainemelis, Kark e Lipitropaki (2015, p. 393), “[o] que torna a
lideranca empreendedora é determinado pelos objetivos do processo, como em
estilos de lideranga especificos”. Assim, o conceito da lideranca empreendedora
se da em dois pilares. O primeiro pilar refere-se a atividades direcionadas a
oportunidades e atributos do proprio lider; dentro de contextos organizacionais,
os lideres empreendedores, de acordo com pesquisas, Sa0 Vistos como
individuos fundamentais que possuem a capacidade de identificar e desenvolver
novas oportunidades de negécios (Cunningham & Lischeron, 1991, Thornberry,
2006). O segundo pilar do conceito de lideranga empreendedora se da no
processo de influéncia, meio pelo qual o lider estimula e motiva seus
colaboradores a buscarem o reconhecimento e a exploracdo de oportunidades,
incentivando-os a pensar com ousadia e direcionando sua atenc¢do para visoes e

metas futuras (Cunningham & Lischeron, 1991).



14

Entre as caracteristicas dos lideres empreendedores, surgem quatro
atributos principais: eles sao tomadores de risco, criativos, apaixonados e
visiondarios. Os empreendedores sdo considerados tomadores de risco quando
investem seu tempo, esforgo e recursos no desenvolvimento de suas ideias de
negocios (Renko et al., 2015). Embora esses riscos ndo sejam necessariamente
tdo altos, certamente € verdade a nocdo de que os empreendedores tendem a
ser menos avessos ao risco do que os gerentes corporativos, por exemplo
(Stewart & Roth, 2001).

Outra caracteristica apresentada pelos lideres empreendedores é a
criatividade. Essa caracteristica é entendida como a habilidade de se ter ideias
assertivas, além da capacidade de se expressar através de pensamentos Unicos
e investigar novas possibilidades de atuacdo (Csikszentmihalyi, 1997). No
processo de geracdo de ideias, a criatividade € importante; contudo, nem todas
as novas ideias se encaixam como oportunidades empreendedoras. Algumas
pesquisas indicam que ha uma tendéncia de liderados usarem mais a
criatividade quando recebem apoio dos seus lideres (Tierney, Farmer & Graen,
1999, Basadur, 2004, Tierney & Farmer, 2004, Mainemelis, Kark & Lipitropaki,
2015). Portanto, ao tratar de criatividade como aspecto da lideranca
empreendedora, entende-se que, apesar do foco estar na criacdo de resultados
gue sejam novos e Uteis para o publico interno ou externo, a énfase da lideranca
empreendedora também esta na promoc¢ao de comportamentos que resultam na
invencdo e comercializacdo de produtos, servicos ou processos que,
possivelmente, gerardo renda para a organizacdo. A criatividade é uma parte
gue integra esse processo e, geralmente, os lideres considerados
empreendedores sdo descritos como pessoas criativas (Renko, 2018).

O terceiro atributo que reflete os lideres empreendedores é a paixao. De
acordo com Goss (2005), as emocgdes e os estados afetivos sdo importantes
para 0s comportamentos empreendedores. Um sentimento forte como a paixao
pode ser um impulsionador em relagdo tanto a tomada de decisdo quanto a
comportamentos, e é o que os faz persistir diante dos obstaculos (Cardon,
Wincent & Drnovsek, 2009, Chen, Yao & Kotha, 2009). A paixdo de um lider
pode influenciar positivamente o afeto dos funcionarios no trabalho e a clareza
de seus objetivos, afetando, assim, seu compromisso com a organizacao
(Breugst et al., 2012). A paixao também pode facilitar a comunicacgdo da visdo de
um lider empreendedor para sua organizagéo (Baum & Locke, 2004).

Por fim, a quarta caracteristica de destaque de um lider empreendedor é a

visdo. Refletindo uma viséo para o futuro, os lideres empreendedores possuem
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um forte desejo de criar, construir ou mudar coisas (Thornberry, 2006). Em
suma, a visdo como caracteristica da lideranca empreendedora é a capacidade
de enxergar o futuro da empresa com base no reconhecimento continuo de
novas oportunidades empresariais e buscar a realizacdo dessa visdo por meio

de ac¢0es criativas, inovadoras e, as vezes, arriscadas (Renko et al., 2015).

2.3 Engajamento no trabalho

Na literatura, o conceito de engajamento foi inicialmente proposto por Kahn
(1990), segundo o qual pessoas engajadas sao aquelas que se envolvem fisica,
cognitiva e emocionalmente com suas atividades de trabalho. A experiéncia
psicolégica no trabalho impulsiona as atitudes e os comportamentos das
pessoas, sendo que fatores individuais, interpessoais, intergrupais e
organizacionais influenciam simultaneamente essas experiéncias (Kahn, 1990).
Ainda de acordo com o autor, que realizou um estudo qualitativo para medir as
condicbes psicologicas de engajamento e desengajamento pessoal no trabalho,
foram identificadas trés condi¢des psicologicas ligadas ao engajamento e ao
desengajamento no trabalho, sendo elas: significado, seguranca e
disponibilidade. Em outras palavras, os trabalhadores demonstraram maior
engajamento em situacdes que lhes ofereciam maiores significados e seguranca
psicolégica.

Apesar da correlacdo entre satisfacdo no trabalho, envolvimento com a
tarefa e comprometimento organizacional, cada conceito tem sua especificidade.
Dessa maneira, é valido indicar que o estudo do engajamento no trabalho
oferece uma importante contribuicdo para os saberes organizacionais. Nesse
sentido, 0 engajamento esta relacionado a maneira como o funcionario realiza
sua tarefa, ainda que o mesmo ndo esteja satisfeito com seu emprego ou
comprometido com a organizagéo (Christian, Garza & Slaughter, 2011).

Ter funcionarios engajados é fundamental para uma empresa, uma vez
gue pessoas engajadas se apresentam com comprometimento, disposi¢cdo e
com for¢ca de vontade, se envolvendo em suas fun¢bes (MACEY, SCHNEIDER,
2008). O engajamento proporciona que 0s processos de uma organizagao sejam
resguardados e aprimorados, mesmo que para isso, os funcionarios tenham

momentos de estresse na realizacdo de suas atividades (Bakker et al., 2008).
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De acordo com Schaufeli, Taris e Van Rhenen (2007), através de atitudes
positivas que impactam em salude e bem-estar, € possivel aumentar o
engajamento dos funcionarios, consequentemente melhorando seu desempenho
e reduzindo o absenteismo e a intencdo de rotatividade. Os efeitos do
engajamento tém sido investigados ndo s para o beneficio das empresas, mas
também dos funcionarios. Aspectos como menor rotatividade, crescimento,
satisfacdo do cliente e maior produtividade e lucratividade podem estar
relacionados ao engajamento no trabalho (Bakker, Demerouti & Sanz-Vergel,
2014). Tsourvakas e Yfantidou (2018) ressaltam que, em um mundo em
constante mudanca, ter funcionarios engajados pode ser uma vantagem
competitiva.

Ao falar de engajamento, Schaufeli e Bakker (2003) entendem que este
conceito se da a partir de trés pilares: O Vigor, a Dedicacdo e a Absorcao e
Concentracdo. O Vigor pode ser entendido pelo alto nivel de energia no trabalho,
persisténcia e resiliéncia diante de situacBes dificeis. A Dedicagdo esta
relacionada a concentracdo no exercicio das funcbes, entusiasmo e forte
participacdo dentro da organizacdo. Por fim, a Absorcdo, que € entendida pela
imersdo em suas atividades, onde os individuos sentem prazer na realizacédo de
suas atividades, mesmo que desafiadoras.

Este trabalho parte do pressuposto de que o0 comportamento
empreendedor do lider, composto por um estimulo criativo, com visao de futuro,
gue demonstra paixao pelo seu trabalho e propenso ao risco, favorece um maior
envolvimento fisico, cognitivo e emocional por parte dos colaboradores. Assim,

apresentamos, abaixo, a primeira hipétese do estudo:

H1 - Lideranga empreendedora est4d positivamente associada ao

engajamento do funcionario no trabalho.

2.4 Rotatividade

Um dos objetivos deste trabalho é investigar se o estilo de lideranga que é
experimentado por parte da equipe em relacdo ao seu supervisor € relevante
para a rotatividade voluntaria, que é quando um funciondrio decide deixar a

empresa. Em outras palavras, busca-se entender qual a relagdo entre a
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lideranca empreendedora e o desejo de sair da equipe ou deixar a organizacéo.
Para isso, serdo tratadas algumas teorias acerca do assunto.

Nas teorias sobre rotatividade (ou turnover), é frequentemente mencionado
0 comprometimento organizacional e a satisfacdo, que pode ser apontada como
um elemento central nesse assunto. Os dois sdo vistos como pilares da teoria de
rotatividade. Além desses, inten¢gdes comportamentais, geralmente expressas
como intencéo de sair ou ficar, sdo preditores da rotatividade de pessoal (Steel &
Lounsbury, 2009). Ainda de acordo com 0s autores, quanto maior o tempo que
um individuo fica em uma organizacéo, mais dificil &€ para 0 mesmo sair. Mesmo
gue haja possibilidades no mercado de trabalho e o individuo tenha capacidade
para se buscar novas oportunidades, a medida que o tempo passa, existe uma
tendéncia dos lagos sbécias e comunitarios se fortalecerem, assim como o0s
beneficios financeiros tendem a aumentar (Blanco, 2013).

Outro importante fator € a questédo da seguranca financeira que o individuo
possui, pois quanto maior a dependéncia financeira do trabalho atual, menores
as chances de sair sem um novo trabalho em vista. Se o individuo possui
alguma fonte alternativa de renda que assuma as despesas, entdo ele possui
maior liberdade para cessar uma relacdo empregaticia, mesmo que nao tenha a
garantia de outro trabalho (Steel & Lounsbury, 2009).

Os autores também apontam para a relacdo da rotatividade com as
alternativas de emprego oferecidas no mercado. Segundo essa ldgica, antes de
deixar o trabalho atual, as pessoas procuram por alternativas levando em
consideracdo os custos que envolvem a decisdo de deixar 0 emprego atual,
assim como as recompensas recebidas. Outros fatores, como tamanho da
organizacdo, estresse no trabalho e conflitos, também sdo levados em
consideracgéo (Blanco, 2013).

Dessa forma, a lideranca empreendedora pode estar diretamente
relacionada a rotatividade voluntaria, uma vez que esse estilo de lideranca
apresenta uma visao de futuro do negécio, com paixao pelo faz, sendo criativo e
aceitando riscos.

A partir disso, define-se a segunda hipétese do estudo:

H2 — Aa lideranca empreendedora estd negativamente associada a

intencdo do funcionério de deixar a empresa.

Os conceitos abordados neste trabalho estdo apresentados

resumidamente na Figura 1.
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Figura 1 — Hipoteses de pesquisa
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3. Metodologia

Este capitulo tem o objetivo de informar sobre os processos metodoldgicos
adotados neste estudo. Esta dividido em quatro se¢des que, respectivamente,
informam sobre o procedimento de coleta de dados do estudo, a decisédo sobre
os instrumentos de medida em cada etapa do processo, o perfil da amostra
obtida e as limitacbes do método.

3.1 Etapas e procedimentos de coleta de dados

As hipoteses apresentadas anteriormente foram verificadas nesta pesquisa
por meio de dados levantados em uma amostra de conveniéncia, composta por
funcionarios de empresas que atuam em diferentes mercados, sendo a maioria
pertencente ao setor privado.

Os dados foram levantados durante trés semanas por meio de um
guestionario online. O link de acesso a pesquisa foi enviado por e-mail para
potenciais participantes com o convite para participacdo. Primeiro, foram listadas
200 pessoas que fazem parte da rede de racionamento do autor desta
monografia, todos empregados em ambientes corporativos. Desse total, 85
responderam ao questionario de forma completa durante o periodo estabelecido.
Todos os participantes da pesquisa foram informados que suas respostas seriam
anbnimas, ndo sendo necessario nenhum tipo de identificacdo, tratadas com

confidencialidade e utilizadas apenas para fins desta pesquisa.

3.2 Instrumentos de coleta de dados utilizados no estudo

O questionario utilizado na coleta de dados apresentava aos participantes
0 contexto geral da pesquisa, seus objetivos e a mecanica de respostas, seguido

dos instrumentos de coleta de dados, que incluiu:

i. Questionario de lideranca empreendedora desenvolvido por Renko

et al. (2015): O instrumento é composto por oito perguntas associadas a
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aspectos da lideranca empreendedora, empregando a escala Likert de
cinco pontos, com alternativas variando entre um (nada a ver com meu
gestor) e cinco (tudo a ver com meu gestor). Sdo exemplos de itens:
“‘meu gestor tem ideias sobre produtos e servicos completamente novos”,
“‘meu gestor aceita riscos” e “meu gestor tem uma visdo sobre o futuro do
negocio”.

Questionario Utrecht Work Engagement (Scale-UWES), sobre
engajamento no trabalho, desenvolvido por Schaufeli e Bakker
(2003): Composto por nove perguntas, o questionario avalia o sentimento
dos participantes em relacdo ao trabalho, utilizando a escala Likert de
sete pontos, com alternativas variando entre zero (nunca ou nenhuma
vez) e seis (sempre ou todos os dias). Sdo exemplos de itens dessa
escala: “quando me levanto pela manha, tenho vontade de ir trabalhar” e
“fico imerso no meu trabalho”.

Questionario de intencdo de sair da empresa, composto por trés
guestdes, desenvolvido por Mitchell et al. (2001): Seguindo a escala
Likert de cinco pontos, esse questionario leva em consideragéo a vontade
dos participantes da pesquisa de trocar de emprego num futuro préximo,
e as respostas variam entre um (nada provavel) e cinco (muito provavel).
Um exemplo de item dessa escala é “qual a probabilidade de vocé deixar
a empresa nos proximos 12 meses?”.

Variaveis de controle: foram utilizadas como varidveis de controle para
esse estudo o perfil sociodemogréfico do participante e a sua
personalidade. Foram incluidos no questionario oito itens de
levantamento sociodemogréfico, sendo eles: género, idade, grau de
escolaridade, tempo de empresa em anos, tipo de empresa, tamanho da
empresa, nivel hierarquico e sexo do lider direto. Em relagdo a
personalidade, foi aplicado o questionario curto de personalidade dos 5
fatores, desenvolvido por Hahn, Gottschling e Spinath (2012). Esse
guestionario € composto por dezoito perguntas associadas a seis
principais tracos de personalidade (abertura, conscienciosidade,
extroversao, estabilidade, etc.), adotando a escala Likert de sete pontos,
com alternativas variando entre um (ndo me descreve de maneira
nenhuma) e sete (me descreve perfeitamente). Sdo exemplos de itens: “é
original, tem novas ideias”, “faz as coisas de forma eficaz e eficiente” e “é

tranquilo, lida bem com estresse”.
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3.3 Tratamento de dados

Para realizar as analises do modelo, todas as respostas obtidas através da
aplicacdo do questionario foram transferidas para o Excel, onde foram feitos
alguns calculos para a notacdo de alguns dados demogréficos, como idade e
tempo de empresa. Em seguida, os dados foram exportados para o software
estatistico SPSS (Statistical Packages for the Social Sciences), onde todas as 85

respostas validas foram analisadas.

3.4 Limitag6es do método

O método de pesquisa survey verifica associacfes estatisticas, ndo sendo
possivel estabelecer relacbes de causalidade, ja que ndo é possivel controlar
nem manipular variaveis como em um experimento. Além disso, a composicdo
da amostra ndo foi aleatéria, e, portanto, os resultados obtidos podem estar
associados a caracteristicas particulares desta amostra, ndo sendo possivel
generalizar esse efeito a outros grupos. Vale ressaltar que a pesquisa foi
voluntaria, ou seja, a amostra foi formada apenas pelas pessoas que se
mostraram dispostas a responder ao questionario, o que pode indicar algum tipo
de diferenciacdo desse grupo em relacdo ao todo. Por fim, todas as perguntas

foram objetivas, restringindo o aprofundamento das respostas do participante.
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4. Apresentacao e andlise dos resultados

Este capitulo apresenta, analisa e discute os principais dados e resultados
alcancados. Esta organizado em seis sec¢des. A primeira expde e discute o perfil
da amostra obtida para a realizagdo do estudo. A segunda trata das correlacdes
entre as varidveis. A terceira, quarta e quinta secdo apresentam,
respectivamente, as andlises de regressdao a respeito do engajamento,
rotatividade e lideranca empreendedora. Por fim, na sexta e Ultima secéo, apés o

tratamento dos dados, os resultados sao discutidos.

4.1 Perfil da amostra

A amostra aplicada para este estudo contemplou 85 respostas e
apresentou equilibrio em termos de sexo, com 52% sendo feminino e 48%
masculino. Entretanto, sobre os lideres diretos (supervisores, gerentes,
diretores), a maior parte dos lideres é do sexo masculino, com 64%, contra 36%
do sexo feminino. Vale ressaltar que, mesmo com uma participacdo maior de
mulheres na pesquisa, 0s cargos de lideranca ainda apresentam predominancia
masculina. Sobre a idade dos participantes, a média foi de 32 anos, sendo a
minima 22 e a maxima 66. Ja o tempo médio de empresa foi de 4,7 anos, sendo
um ano o tempo minimo e 31 o tempo maximo. Quanto ao grau de instrucao,
observa-se que 32% dos respondentes tém algum tipo de pds-graduacédo
(especializacdo, mestrado ou doutorado), 35% tém ensino superior completo e
29% tém ensino superior incompleto. Em relagdo ao tipo de organizacdo, 92%
dos participantes trabalhavam em instituicbes privadas e apenas 8% atuavam no

setor publico.

4.2 Andlise descritiva

Nesta analise, foi utilizado o software estatistico SPSS para a realizagdo

dos célculos e andlise dos dados. Com o objetivo de tragar o perfil da amostra
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estudada, foi realizada uma andlise descritiva das variaveis, onde foi possivel

calcular as médias, os desvios-padrao, as correlacoes.

Desvio

Média Padra 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 1 12 13 14 15 16 17
1 Género 153 050
2 ldade 32,06 1024 018
3 Escolaridade 407 100 003 3847
4 Anos de empresa 475 716 003 G707 0,06
5 Tipo de empresa 193 026 011-436" -0,03 -3387
6 Tam. da empresa 320 094 013 263 002 3457 -237
7 Nivel hierdrquico 159 095 021 4867 37 3127 0,03 -005
8 Sexo do lider direto 1,36 048 518" -0,03 -013 260" -0.08 0,18 -0,16
9 Conscienciosidade 555 104 002 019 009 3347 -019 4227 015 -0.07
10 Extroversao 528 097 013 -020 -0,09 -017 013 -0.01 -0.05 020 005
11 Amabilidade 5.55 103 013 -0,08 -012 -0.09 021 0,02 -0.01 006 011 3027
12 Abertura 544 098 010 003 -0,09 -0,02 -006 005 -005 004 287" 277 017
13 Estabilidade 3.39 101 -218 010 004 005 -0.04 014 -002 -012 0.05 -0.03 2987 -0.01
14 Garra 5.9 0,94 003 009 -005 223 017 011 012 -0.01 &85~ 013 264 417 01
15 Lid. Empreendedora| 399 088 006 -011 002 -017 253" -008 014 -003 011 017 0.07 008 -219 3127
16 Engajamento 439 114 014 010 016 007 016 007 012 -244° 342~ 257 369" 268 017 4387 417"
17 Rotatividade 240 127 014 -3037 -020 -0.18 020 0,01 -0.20 008 -0.11 -0,06 017 -0.07 -0,20 -0.14 -218" -358"

Nota: N =85 *p<005 *p<0.01

Tabela 1 — Médias, Desvios-Padréo e Correlactes

E possivel observar, na Tabela 1, que ha uma correlacdo negativa entre
lideranca empreendedora e tempo de trabalho dos funcionarios na empresa,
indicando que guanto mais tempo o funcionario trabalha na empresa, menor € a
percepcdo de que seus lideres sdo empreendedores. Outra correlacédo
significativa que esta destacada na tabela 1 é entre tempo de empresa e sexo do
lider, ou seja, gestores do sexo masculino tendem a ter mais tempo de empresa
do que gestores do sexo feminino.

O género do participante e do lider, nesta amostra, também tiveram uma
correlacdo positiva forte, o que significa que as mulheres tendem a estar
subordinadas a mulheres e homens subordinados a homens. Além disso, os
homens aparecem com mais tempo de empresa e niveis de engajamento
maiores. Entretanto, ndo existem diferencas sistematicas entre homens e
mulheres no perfil empreendedor.

Por fim, houve uma correlacdo negativa entre engajamento e rotatividade,
OuU seja, pessoas que estdo mais engajadas tém menor intencdo de deixar a
empresa. Para estimar a confiabilidade das escalas usadas, foram calculados os
alphas de crombach para as variaveis de lideranca empreendedora (0,905),
engajamento (0,949) e rotatividade (0,946).
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4.3 Engajamento

A fim de analisar as hipéteses propostas que associam o perfil
empreendedor do lider ao maior engajamento dos funcionarios, foi feita uma
sequéncia de andlises de regressdo mdultipla hierarquica, considerando como
variavel dependente a média do engajamento. O primeiro conjunto de variaveis
foi composto por fatores demogréaficos: género, idade, grau de escolaridade,
tempo de empresa e nivel hierdrquico. Nesse primeiro grupo, nenhuma dessas
variaveis apresentou impacto significativo.

O segundo grupo foi composto por tipo de empresa, tamanho da empresa
e sexo do lider direto. Dessas variaveis, o tipo de empresa apresentou um
resultado marginalmente significativo (B = 0,24; t = 1,95; p-valor = 0,55).
Apesar de o efeito ser expressivo, o tamanho da amostra reduz a margem de
certeza. O sexo do lider também apresentou um resultado marginal ( = -0,25; t
=-1,89; p-valor = 0,63). Pessoas com lideres do sexo masculino, nesta amostra,
estdo mais engajadas do que pessoas com lideres do sexo feminino. Por fim, o
resultado apresentou que as pessoas do grupo de empresas privadas indicaram
maior engajamento em suas funcoes.

Foram incluidas, no terceiro grupo, as seguintes variaveis de
personalidade: abertura, amabilidade, conscienciosidade, estabilidade,
extroversdo e garra. Nesse conjunto, o resultado foi significativo, com o
coeficiente de determinacéo capaz de explicar 47% da variavel engajamento (R2
= 0,47; p-valor < 0,01). Portanto, dentro dessa amostra, pessoas mais
extrovertidas (B = 0,22; t = 2,23; p-valor = 0,29), amaveis (B = 0,22; t = 2,12; p-
valor = 0,38) e com mais garra (f = 0,34; t = 2,70; p-valor = 0,09) se dizem mais
engajadas no trabalho. Embora este estudo ndo tenha nenhuma hipétese direta
a respeito da personalidade, é possivel notar a importancia dessas variaveis de
controle dentro da pesquisa, pois com elas foi possivel considerar o efeito da
personalidade na relacdo com o engajamento, podendo enxergar os dados sem
esse viés.

No quarto grupo, foi possivel verificar um efeito significativo da lideranga
empreendedora no nivel de engajamento dos funcionarios (B = 0,35; t = 3,42; p-
valor = 0,001). Ou seja, quanto mais empreendedor o lider é sob o olhar dos
seus liderados, mais engajados os liderados dizem estar. E possivel afirmar com
seguranca que esse resultado ndo estd relacionado a influéncia da

personalidade de quem estéd respondendo o questionario, nem com o0 sexo do
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lider ou o tamanho da empresa. De maneira geral, o que determina o
engajamento das pessoas dentro da amostra deste estudo sédo a lideranga e a
personalidade.

Desse modo, os resultados permitem confirmar a hipétese sobre os efeitos
da lideranca empreendedora no engajamento

Modelo 1 Modelo 2 Modelo 3 Modelo 4
(Demogréficos) (Caracteristicas da (Personalidade) (Lideranga
empresa) Empreendedora)

Beta | T Beta | T Beta | T Beta | T
Género -0,14 -1,25 -0,06 -0,45 -0,12 -1,02 -0,03 -0,30
Idade -0,08 -0,46 0,01 0,03 0,07 0,45 0,01 0,08
Grau de escolaridade 0,16 1,29 0,13 1,01 0,20 1,88 0,20 1,99*
Anos de empresa 0,11 0,69 0,18 1,11 0,17 1,12 0,28 2,00%
Nivel hierdarquico 0,04 0,33 -0,03 -0,24 -0,13 -1,17 -0,15 -1,45
Tipo de empresa 0,24 1,95* 0,26 2,34* 0,14 1,31
Tamanho da empresa 0,12 0,98 0,05 0,48 0,02 0,24
Sexo do lider direto -0,25 -1,89 0,26 -2,23* -0,32 -2,89%*
Conscienciosidade 0,04 0,27 0,05 0,41
Extroversdo 0,22 2,23* 0,19 2,01*
Amabilidade 0,22 2,12* 0,24 2,43%
Abertura 0,04 0,41 0,11 1,06
Estabilidade -0,01 -0,12 0,09 0,92
Garra 0,34  2,70** 0,14 1,10
Lid. Empreendedora 0,35 3,42%*
R? 0,05 0,15 0,47 0,55
Delta R2 0,10 0,32 0,80
Delta F 2,.86* 7,05** 11,70**

Nota:N=85 *p<0,05 **p<0,01

Tabela 2 — Andlise de Regressédo — Engajamento

4.4 Rotatividade

Para verificar a hipétese relacionada a intengdo de sair da empresa, foi
realizada uma série de analises de regressdo com as variaveis separadas em
blocos. No primeiro, foram considerados fatores demograficos (género, idade,
grau de escolaridade, tempo de empresa e nivel hierarquico). No segundo grupo,
foi incluido tipo de empresa, tamanho da empresa e sexo direto do lider. No
terceiro grupo, as variaveis de personalidade, e, no quarto, a variavel de
lideranca empreendedora.

Nos trés primeiros blocos, nenhuma variavel apresentou impacto

significativo. Entretanto, ao incluir a varidvel da lideranga empreendedora,



26

surgiram efeitos relevantes. O tipo de empresa também teve grande influéncia
na intencdo de rotatividade dos funcionérios (B = 0,31; t = 2,37; p-valor = 0,21),
uma vez que o0s participantes da pesquisa que atuam no setor publico
apresentaram menor intencdo de deixar o emprego do que os funcionarios do
setor privado. Outro resultado que se destacou com um efeito marginal foi a
estabilidade emocional (f = -0,23; t = -1,94; p-valor = 0,05); quanto menor esse
fator, maior a tendéncia em dizer que pretende deixar a empresa. Por ultimo, a
variavel mais importante, a lideranca empreendedora, teve um efeito invertido
negativo forte (B = 0,41; t = -3,26; p-valor = 0,002) na intencéo de rotatividade, o
gue significa que, quanto mais empreendedor é o lider, menor a intencdo dos

seguidores em deixar a empresa.

Modelo 1 Modelo 2 Modelo 3 Modelo 4
(Demograficos) (Caracteristicas (Personalidade) (Lideranga
da empresa) Empreendedora)
Beta | T Beta | T Beta | T Beta | T
Género 0,09 0,82 0,06 0,46 0,06 0,40 -0,04 -0,32
Idade -0,22 -1,25 -0,16 -0,85 -0,13 -0,63 -0,06 -0,29
Grau de escolaridade -0,10 -0,83 -0,11 -0,90 -0,15 -1,16 -0,15 -1,21
Anos de empresa -0,02 -0,14 -0,05 -0,29 -0,10 -0,54 -0,24 -1,36
Nivel hierarquico -0,03 -0,24 -0,05 -0,34 -0,04 -0,27 -0,01 -0,10
Tipo de empresa 0,12 0,97 0,18 1,33 0,31 2,37*
Tamanho da empresa 0,09 0,75 0,14 1,02 0,17 1,35
Sexo do lider direto 0,03 0,20 0,05 0,37 0,12 0,88
Conscienciosidade -0,02 -0,10 -0,03 -0,23
Extroversdo -0,10 -0,82 -0,06 -0,52
Amabilidade -0,20 -1,51 -0,21 -1,76
Abertura -0,01 -0,07 -0,08 -0,67
Estabilidade -0,11 -0,93 -0,23 -1,94*
Garra 0,00 0,00 0,23 1,43
Lid. Empreendedora -0,41 -3,26%*
R? 0,10 0,13 0,21 0,31
Delta R? 0,30 0,80 0,10
Delta F 0,47 1,22 10,65%*

Mota: N=85 *p<0,05 **p<0,01

Tabela 3 — Analise de Regresséo — Inten¢céo de Rotatividade

4.5 Lideranca Empreendedora

Buscando entender o que determina a lideranga empreendedora na

amostra desta monografia, foi feita uma sequéncia de andlises de regressao
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multipla seguindo os mesmos padrBes anteriores, agora com trés blocos:
varidveis demogréaficas, caracteristicas da empresa e tracos de personalidade.

Comecando pelas variaveis demogréficas, ficou evidente que o género do
lider ndo tem influéncia sobre a lideranca empreendedora. Entretanto, as
mulheres desta amostra tendem a perceber seus superiores como mais
empreendedores do que os homens, de maneira geral (B = -0,24; t = -1,93; p-
valor = 0,57).

Em relacdo as caracteristicas da empresa, € possivel destacar que, dentro
da amostra deste estudo, o setor privado tem mais lideres empreendedores do
gue o setor publico (B = 0,33; t = 2,76; p-valor = 0,007), e que, quanto mais
tempo de empresa, menor € a lideranca empreendedora que relatada em
relagédo ao lider (B = -0,34; t =-2,10; p-valor = 0,039).

Para as variaveis de controle de personalidade, alguns resultados
apontaram uma relacdo negativa: quanto maior a estabilidade emocional do
participante, mais critico ele é em relacdo ao lider, e, portanto, menor é a
lideranca empreendedora que ele relata sobre seu superior (B = -0,29; t = -2,69;
p-valor = 0,009). No caso da garra, ocorreu 0 contrario: qguanto maior a garra do
respondente, mais ele julga o seu lider como sendo empreendedor (f = 0,56; t =
4,09; p-valor < 0,001).

De forma geral, o perfil empreendedor do lider foi confirmado como sendo

uma variavel importante neste estudo.
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Modelo 1 Modelo 2 Modelo 3
(Demograficos) (Caracteristicas (Personalidade)
da empresa)
Beta | T Beta | T Beta | T

Género 0,02 -022 -0,09 -0,69 -0,24 -1,93
Idade -0,13 -0,77 -0,02 -0,09 0,18 0,98
Grau de escolaridade -0,01 -0,05 -0,02 -0,14 0,01 0,05
Anos de empresa -0,15 -0,99 -0,19 -1,13 -0,34  -2,10%
Nivel hierdrquico 0,25 1,98*% 0,21 1,55 0,06 0,48
Tipo de empresa 0,20 1,58 0,33 2,77*%*
Tamanho da empresa 0,04 0,33 0,08 0,68
Sexo do lider direto 0,10 0,75 0,17 1,29
Conscienciosidade -0,04 -0,30
Extroversao 0,10 0,92
Amabilidade -0,04 -0,38
Abertura -0,18 -1,57
Estahilidade -0,29 -2,69%%
Garra 0,56 4,09%*
R? 0,07 0,11 0,36

Delta R? 0,04 0,25

Delta F 0,99 4,59%*

Nota:N =85 *p<0,05 **p<0,01

Tabela 4 — Andlise de Regresséo — Lideranca Empreendedora

A Figura 2 sintetiza os resultados observados neste estudo.

0.20% Escolaridade

Tempo de
empresa

R2=0,55

Engajamento Sexa do lider
Tempo de gal
empresa
Tipo de Amabilidade
empresa Lideranca
Empreendedora

R?=0,31

0,31* Tipo de
Rotatividade empresa
-0,23*
Estabilidade

Estabilidade

Figura 2 — Resultados do estudo
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5. Conclusdes

O presente estudo teve como obijetivo investigar a influéncia da lideranca
empreendedora no engajamento e na rotatividade dos funcionarios no ambito
corporativo, buscando compreender como as pessoas se sentem no ambiente
de trabalho e o papel da lideranca nesse contexto. Os resultados permitem
contribuir para um melhor entendimento da importancia da lideranca
empreendedora no cenario brasileiro.

Em um contexto em que as empresas precisam oferecer solu¢des rapidas
para acompanhar as mudancas externas de um mundo cada vez mais dinamico,
a teoria sobre lideranca empreendedora ganha destaque. Através desta
pesquisa, foi possivel levantar informacbes sobre o impacto que o tipo de
lideranca, nesse caso a lideranca empreendedora, tem sobre a motivacéo e a
intencao de saida dos funcionarios, proporcionando, assim, achados que podem
servir de apoio para a escolha assertiva do perfil de lideres nas organizacées.

Nesse sentido, a primeira constatacao relevante é a forte relacdo entre a
lideranca empreendedora e o engajamento dos funcionarios. Quanto mais
tomadores de riscos, criativos, apaixonados e visionarios os lideres eram, mais
os liderados disseram se envolver com o trabalho. Pessoas engajadas sentem
mais satisfacdo e vigor no trabalho, dedicando-se mais as atividades propostas
(Bakker, Demerouti & Euwema, 2005). Dessa forma, ter lideres empreendedores
pode estar associado a um diferencial competitivo da organizacéo.

A relacdo entre lideranca empreendedora e rotatividade também foi
confirmada a partir da analise dos dados obtidos através do questionario.
Portanto, é possivel concluir que os funcionarios ttm menos intencéo de deixar a
empresa quando percebem seus lideres como empreendedores.

Além disso, os homens, nesta amostra, apresentaram hiveis de
engajamento maiores. Uma das razdes que pode explicar essa diferengca no
engajamento é a cultura empresarial, que, sendo mais masculina, pode oferecer
maiores dificuldades para mulheres. No entanto, apenas estudos futuros
poderdo investigar melhor essa observagdo. Vale destacar que ndo houve
diferenca sistematica de estilo de lideranca com perfil empreendedor em relagéo
ao género.

Quanto as limitagbes desta pesquisa, 0 tamanho reduzido da amostra
limita o poder estatistico da analise, dificultando a observagdo de efeitos

existentes de menor magnitude. A abrangéncia de participantes de diferentes
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tipos de empresas e setores € uma limitagdo, uma vez que outras variaveis
relativas a esses contextos e que nédo estao controladas no estudo podem afetar
os resultados obtidos, apesar do tipo de empresa (publica e privada) ter sido
considerado. Além disso, a escala de lideranca empreendedora ainda € muito
recente e ainda ndo foi completamente validada na lingua portuguesa. Mesmo
assim, os efeitos achados neste estudo vdo ao encontro da literatura ja
publicada. Ainda, € importante salientar que mais estudos devem ser feitos,
podendo, assim, fornecer mais detalhes sobre os impactos que a lideranga
empreendedora pode causar nas relagbes e intencbes de trabalho, bem como
melhor compreender os mecanismos através dos quais lideres empreendedores
influenciam as atitudes estudadas.

Sendo assim, para uma pesquisa futura, seria valido aplicar o mesmo
guestionario em uma Unica organizacdo, para que haja menos interferéncia de
variaveis que ndo estejam sendo controladas no estudo. Talvez haja outros
impactos mais relevantes da lideranca empreendedora, os quais podem ser

aprofundados em estudos futuros.
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