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RESUMO

FOGACA, Lauriana Thais Fernandes Balieiro. A influéncia da autoeficacia nos estilo de
lideranca, no uso do orcamento e no desempenho: um estudo sob a o6tica da teoria social
cognitiva. 2019. Dissertacdo. (Mestrado em Ciéncias Contabeis) — Programa de Pds-Graduagéo
em Ciéncias Contabeis da Universidade Estadual de Maringé, 2019.

Esta pesquisa objetiva avaliar a influéncia da autoeficacia no estilo de lideranca, no uso do
orcamento e no desempenho gerencial. A autoeficacia foi desenvolvida a partir da teoria social
cognitiva, portanto a abordagem desenvolvida € a comportamental e o nivel de analise € o
individuo. A abordagem da teoria social cognitiva aponta que os individuos s&o dotados de
capacidades e a partir da sua confianca na mesma, realizam as mais diversas tarefas. A literatura
aponta que individuos com maiores niveis de autoeficacia apresentam melhores resultados no
desenvolvimento de suas atividades. Diante disso o estudo visou identificar qual a influéncia
da autoeficacia no estilo de lideranca, que descreve os lideres como sendo transacionais —
focado em tarefas e, transformacionais — focado nos relacionamentos, por sua vez, os lideres
executam o orcamento, fendmeno empresarial, presente nas organizagbes com o objetivo de
planejar e executar tarefas visando o resultado, o orcamento é denominado como interativo —
preventivo e, diagnostico — reativo, dessa forma a presente investigacdo buscou verificar a
influéncia dos niveis da autoeficacia na ado¢éo de determinado orcamento por parte do gestor.
E, por fim, buscou-se identificar a influéncia dos niveis da autoeficicia no desempenho
gerencial. Para responder ao objetivo foi utilizado a estratégia de pesquisa de levantamento tipo
survey. Participaram da pesquisa 98 respondentes, sendo estes gestores do varejo automotivo
do sul do Brasil. As relages tedricas investigadas neste estudo foram testadas a partir da técnica
de modelagem de equacéo estrutural. Os resultados encontrados sugerem uma forte relagéo
positiva entre desempenho gerencial e autoeficacia, sendo assim, foram suportadas pelo estudo
a influéncia da crenca do individuo no desempenho de suas atividades. Os estilos de lideranca
transacional e transformacional sdo positivamente influenciados pela autoeficacia, assim como
0 uso do orcamento diagndstico. Por fim, ndo foram averiguadas na amostra investigada a
influéncia da autoeficacia no uso do orgamento interativo.

Palavras-Chave: Teoria Social Cognitiva, autoeficacia, lideranca organizacional, uso do
orcamento e desempenho.



ABSTRACT

FOGACA, Lauriana Thais Fernandes Balieiro. The influence of self-efficacy on leadership
style, budget use and performance: a study from the standpoint of cognitive social theory.
2019. Dissertacdo. (Mestrado em Ciéncias Contabeis) — Programa de Pds-Graduacdo em
Ciéncias Contabeis da Universidade Estadual de Maringa, 2019.

This research aims to evaluate the influence of self-efficacy on leadership style, budget use and
managerial performance. Self-efficacy was developed from cognitive social theory, so the
approach developed is behavioral and the level of analysis is the individual. The approach of
cognitive social theory points out that individuals are endowed with skills and, based on their
confidence in it, perform the most diverse tasks. The literature indicates that individuals with
higher levels of self-efficacy have better results in the development of their activities. Given
this, the study aimed to identify the influence of self-efficacy on leadership style, which
describes leaders as being transactional - focused and transformational - focused on
relationships, in turn, leaders execute the budget, business phenomenon, present in the In
organizations with the objective of planning and executing tasks aiming at the result, the budget
is denominated as interactive - preventive and diagnostic - reactive, thus the present
investigation sought to verify the influence of the levels of self - efficacy in the adoption of a
determined budget by the manager. Finally, we sought to identify the influence of self-efficacy
levels on management performance. To answer the objective, the survey research strategy was
used. Ninety-eight respondents participated in the survey, these being automotive retail
managers from southern Brazil. The theoretical relationships investigated in this study were
tested using the structural equation modeling technique. The results suggest a strong positive
relationship between managerial performance and self-efficacy. Thus, the study supported the
influence of the individual's belief in the performance of their activities. Transactional and
transformational leadership styles are positively influenced by self-efficacy, as is the use of
diagnostic budgeting. Finally, the influence of self-efficacy on the use of interactive budgeting
was not investigated in the sample.

Key words: Cognitive Social Theory, self-efficacy, organizational leadership, budget use and
performance.



RESUMEN

FOGACA, Lauriana Thais Fernandes Balieiro. La influencia de la auto eficacia en el estilo
de liderazgo, en el uso del presupuesto y en el desempefio: un estudio bajo la optica de la
teoria social cognitiva. 2019. Dissertacdo. (Mestrado em Ciéncias Contébeis) — Programa de
Pds-Graduacdo em Ciéncias Contabeis da Universidade Estadual de Maringd, 2019.

Esta investigacion tiene como objetivo evaluar la influencia de la autoeficacia en el estilo de
liderazgo, el uso del presupuesto y el desempefio gerencial. La autoeficacia se desarrollo a partir
de la teoria social cognitiva, por lo que el enfoque desarrollado es conductual y el nivel de
analisis es individual. El enfoque de la teoria social cognitiva sefiala que los individuos estan
dotados de habilidades y, en funcién de su confianza en ella, realizan las tareas mas diversas.
La literatura indica que las personas con niveles mas altos de autoeficacia tienen mejores
resultados en el desarrollo de sus actividades. Ante esto, el estudio tuvo como objetivo
identificar la influencia de la autoeficacia en el estilo de liderazgo, que describe a los lideres
como transaccionales, centrados y transformadores, centrados en las relaciones, a su vez, los
lideres ejecutan el presupuesto, el fendmeno empresarial, presente en el En las organizaciones
con el objetivo de planificar y ejecutar tareas que apunten al resultado, el presupuesto se
denomina interactivo - preventivo y diagndstico - reactivo, por lo que la presente investigacion
busco verificar la influencia de los niveles de autoeficacia en la adopcion de un presupuesto
determinado por parte del gerente. Finalmente, buscamos identificar la influencia de los niveles
de autoeficacia en el desempefio del manejo. Para responder al objetivo, se utilizo la estrategia
de investigacion de la encuesta. Noventa y ocho encuestados participaron en la encuesta, siendo
estos gerentes minoristas automotrices del sur de Brasil. Las relaciones teoricas investigadas en
este estudio se probaron utilizando la técnica de modelado de ecuaciones estructurales. Los
resultados sugieren una fuerte relacion positiva entre el desempefio gerencial y la autoeficacia,
por lo que el estudio apoyo la influencia de la creencia del individuo en el desempefio de sus
actividades. Los estilos de liderazgo transaccional y transformacional estan influenciados
positivamente por la autoeficacia, al igual que el uso del presupuesto de diagnostico.
Finalmente, la influencia de la autoeficacia en el uso del presupuesto interactivo no se investigd
en la muestra.

Palabras clave: Teoria Social Cognitiva, auto eficacia, liderazgo organizacional, uso del
presupuesto y desempefio.
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1 INTRODUCAO

O uso do orgamento nas organizagOes empresariais, surgiu da necessidade de planejar e
controlar o futuro (Merchant & Otley, 2007). O processo or¢camentario exerce impacto na
remuneracao de seus executivos, refletindo no comportamento dos mesmos. Dessa forma, o
orcamento é visto como algo essencial para o controle organizacional, e que esta intimamente
ligado a estratégia da empresa e das pessoas que o executam (Frezzati, 2004). O orcamento é
executado por pessoas (Schiff & Lewin, 1970), que por sua vez, diferem em varios aspectos,
como por exemplo: experiéncias, aspiracdes e personalidade.

Tendo em vista que as pessoas sao responsaveis pela execucdo do orcamento, o estilo
de lideranca foi estudado dentro do contexto organizacional de diversas maneiras. A literatura
descreve o lider como a mobilizacdo para o atingimento das metas organizacionais (McColl-
Kenned & Anderson, 2002), essa afirmacdo foi corroborada por diversos estudos que
identificaram a lideranca como influenciadora direta do desempenho (Jung & Avolio, 1999;
Egri & Herman, 2000; Ogbonna & Harris, 2000; Cummings, et al., 2010; Mroz, Yoerger &
Allen, 2018).

Diversos fatores podem influenciar a ado¢do de determinado estilo de lideranca, ou
escolha de uso do orgcamento por parte do gestor, bem como o desempenho do mesmo. A
presente investigacdo busca identificar a influéncia da autoeficidcia em tais fatores. A
autoeficécia baseia-se na perspectiva de aprendizagem cognitiva social, suportado pela Teoria
Social Cognitiva, pautada na agéncia humana para o autodesenvolvimento. Consiste na crencga
das capacidades de auto-regulacdo, func@es pelas quais o individuo exerce influéncia pessoal
(Bandura, 2008). A teria social cognitiva, tem como perspectivas trés tipos de agéncia humana,
a individual, que se refere as crengas do préprio individuo em suas capacidades; a eficacia
coletiva, que se refere a crenca na capacidade de um time ou equipe de realizar determinadas
tarefas e a eficicia delegada, que se refere a crenca na capacidade de um lider, tutor ou mentor
de cumprir seu papel (Bandura , 2008).

As crencas na autoeficacia desempenham papel fundamental de moldar os individuos,
influenciando os tipos de atividades e ambientes que eles escolhem. Essas crencas
proporcionam a base para a motivagdo humana. A menos que as pessoas acreditem que suas
acOes possam produzir os resultados que desejam, terdo incentivo para agir e perseverar diante
das dificuldades (Bandura , 2008).
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O orcamento empresarial € fonte de investigacdo no campo da Contabilidade gerencial,
porém o estudo por meio de teorias psicoldgicas ainda é emergente (Zonatto, 2014). Os achados
da pesquisa de Robertson e Sadrit (1993) apontam que autoeficacia tem influéncia no
desempenho gerencial, ideia corroborada por Zonatto (2014), que testou a influéncia dos fatores
sociais cognitivos sobre o desempenho gerencial, tendo como resultado que tais fatores podem
impactar positiva e negativamente no desempenho dos individuos. O desempenho por sua vez,
é resultado das ac¢Ges do proprio gestor, dessa forma, torna-se relevante investigar a influéncia
da autoeficacia no estilo de lideranca, no uso do orcamento e no desempenho gerencial do
mesmo.

A amostra selecionada para realizar a investigacao foi a de gestores de vendas do varejo
automotivo, do segmento de veiculos de passeio, do sul do Brasil, setor responsavel pela
distribuicdo e comercializacdo de veiculos, que contribui para geracdo de empregos e meios da

comercializacdo de transporte para pessoas e cargas.

1.1. PROBLEMA DE PESQUISA

O modelo de gestdo prevalecente nas empresas, deriva da teoria econémica cléassica de
corporacgdo, que tem como principais caracteristicas desse modelo a énfase na autoridade,
responsabilizacdo e controle, em que 0os membros da organizacdo sdo participantes passivos
(Schiff & Lewin, 1970). Ja na corrente tedrica comportamental, 0s seres humanos sdo vistos
como sendo direcionados por objetivos e arraigados em seus limites cognitivos e racionais. Os
dois modelos diferem em seu tratamento do papel dos seres humanos nas organizagdes, nesse
ultimo a énfase esta no individuo, seus objetivos, suas aspiraces e como ele os alcanc¢a (Schiff
& Lewin, 1970). Frederick Winslow Taylor foi o pioneiro ao procurar sistematizar 0 processo
administrativo nas organiza¢Ges, no entanto, concebia 0 comportamento humano como
resultante direto das medidas tomadas externamente aos individuos (Bergamini, 2011). Dessa
forma, os tayloristas negligenciaram o papel do humano nas organizagdes, enquanto a corrente
comportamental acreditava e acredita, que todos os seres humanos deveriam ser capazes de se
auto realizar (Schiff & Lewin, 1970).

A principal caracteristica das organizacdes é que elas realizam tarefas complexas e
objetivas por meio dos esforcos de diversos participantes (Schiff & Lewin, 1970). Os

gestores/lideres por sua vez, agem de diversas formas para garantir que o desempenho da
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organizacao ocorra conforme esperado, uma delas é implementar controles (Merchant & Otley,
2007). Tem-se como definigéo de controle qualquer parte do processo gerencial, que envolve:
estabelecer objetivos, definir estratégias, implementar e controlar, para que ocorra a menor
quantidades de erros possiveis durante o processo (Merchant & Otley, 2007).

O processo de preparacdo do orgcamento satisfaz a necessidade de “planejar” as
operacdes da empresa, e 0 orcamento resultante serve como um dispositivo de controle
mutualmente acordado para monitorar as atividades da organizacdo (Schiff & Lewin, 1970).
Sendo assim, o orcamento configura-se como um meio de coordenar e comunicar prioridades
estratégicas (Abernethy & Brownell, 1999).

Merchant e Otley (2007) comparam 0 gerenciamento com uma maquina, se a
temperatura média estiver abaixo da desejada, 0 termostato ativa um interruptor para ligar o
aquecedor, esse evento envolve uma previsdo de resultado antes de produzir o estado futuro,
mais desejado do que teria ocorrido em sua auséncia, ou seja, “planejar é controlar o futuro”.
Na visdo dos tedricos socio cognitivos, o futuro ndo pode ser causa do comportamento atual,
pois ndo tem existéncia material, porém por serem representacdes cognitivamente no presente,
os futuros imaginados servem como guias e motivadores atuais do comportamento (Bandura ,
2008).

Assim o determinismo triade de Bandura, teoriza a influéncia da agéncia humana, ou
seja, a influéncia dos processos cognitivos, motivacionais e afetivos nas escolhas das pessoas
(Bandura, 2008). O conceito do determinismo triade de Bandura, especifica o ambiente externo
como uma das triades determinantes, porém ndo o Unico, dessa forma o ambiente ndo é
monolitico (McCormick, Alavi, & Hanham , 2015). Para Bandura (2008) o ambiente externo,
0s eventos cognitivos e 0 comportamento interagem durante o processo.

O orcamento é planejado e executado por pessoas, portanto, o orcamento pode ser
influenciado direta e indiretamente por seus atores organizacionais, inclusive pelo desempenho
que envolve praticas gerenciais (Schiff & Lewin, 1970). Simons (1994) define o orcamento de
duas formas distintas, sendo o or¢camento diagndstico e o interativo. O or¢camento diagnostico
tem seu foco voltado para corre¢do de inadequagfes com as metas e a estratégia da empresa,
tem como caracteristica ser um orgamento reativo, enquanto 0 orcamento interativo tem
caracteristicas proativas, comunicando a estratégia da empresa a seus agentes.

Hopwood (1974) dedicou-se a investigar quais determinantes gerencias que influenciam
0 desempenho dos orgamentos nas organizacGes empresariais, os achados do estudo apontam
que a liderancga e o desenvolvimento social dentro da organizacao, séo determinantes do sucesso

do orcamento. Nietzke (2015) dedicou-se a investigar, de que forma o uso do orcamento e 0
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estilo de lideranca influenciam o desempenho, foram encontradas evidencias para afirmar que
o estilo de lideranca influencia o uso do orcamento, tanto diagndstico quanto interativo.

Argumenta-se que uma maneira com a qual as organizacGes tém procurado lidar com a
crescente volatilidade e turbuléncia do ambiente externo, é treinando e desenvolvendo lideres
com habilidade necessérias para lidar com essas situacdes (Ogbonna & Harris , 2000). A
lideranca ¢é definida na literatura como mobilizacdo de forca de trabalho para atingir metas
organizacionais (McColl-Kenned & Anderson, 2002). Deste modo, a lideranca envolve um
processo de influéncia orientado ao desempenho (Sosik & Godshalk, 2000).

A lideranca é vista como influenciadora direta do desempenho organizacional (McColl-
Kenned & Anderson, 2002); (Sosik, Avolio, & Kahai, 1997), e indiretamente afetando o
desempenho organizacional através de seus efeitos na satisfacdo de seus subordinados (Bass,
1990); (Cummings, et al., 2010). A relacdo com o gestor, determina por quanto tempo 0s
funcionarios permaneceram e como serdo produtivos na organizacdo (McColl-Kenned &
Anderson, 2002).

Sendo assim, o estilo do lider € um fator importante nesse contexto. Além disso a
percepcao dos funcionarios sobre o nivel de apoio que recebem de seu gerente pode influenciar
no seu desempenho (McColl-Kenned & Anderson, 2002). O fator chave para explicar a
diferenca de desempenho a longo prazo é a qualidade de lideranca. E mais provavel que uma
organizacao prospere e sobreviva quando tem operacdes eficientes e confiaveis (Yukl &
Lepsinger, 2005).

A influéncia da lideranca pode ser classificada em duas abordagens: a que enfoca as
pessoas e relacionamentos para alcangar o objetivo comum e aquelas que enfocam as tarefas a
serem realizadas (Cummings, et al., 2010). O estilo que enfoca as tarefas a serem realizadas,
incentiva seus subordinados a seguirem regras e procedimentos e a manter padrdes altos,
enguanto o lider que tem seu foco nos relacionamentos, procura o bem-estar do subordinado,
esclarecer procedimentos e manter uma relacdo amigavel (Eagly & Johannesen-Schmidt,
2001).

Por conseguinte, se o estilo de lideranca, pode exercer influéncia na forma de controle
da organizacdo e no desempenho desta (Hopwood, 1974; Nietzke, 2015), torna-se relevante
investigar que fatores podem influenciar a adocéo de determinado estilo de lideranca por parte
dos gestores.

As auto definiges dos gestores, ou seja a maneira como ele vé a si proprio, pode refletir
no seu papel como gestor, por meio de processo de auto-regulacdo, e por sua vez as auto

defini¢des, podem influenciar o seu comportamento (Eagly & Johannesen-Schmidt, 2001).
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No ambito da Teoria Social Cognitiva, os lideres sdo agentes, ndo apenas planejadores
e prognosticadores, mas também sdo auto reguladores, pois adotam padrGes pessoais,
monitorando e regulando seus atos por meio de influéncias auto reativas (Bandura , 2008).

A Teoria Social Cognitiva, estabelece trés diferentes modos de agéncia humana,
individual, coletiva e delegada. A individual, conhecida como autoeficacia, refere-se as crencgas
na prépria capacidade, a coletiva, refere-se as capacidades conjuntas de uma equipe e a
delegada, na capacidade de um lider, tutor ou mentor de executar seu papel.

Este estudo atem-se a autoeficacia, que afeta a escolha de atividades e configuracéo de
comportamento das pessoas, quanto esforgco elas gastam e por quanto tempo elas persistirdo
diante de obstaculos e experiéncias aversivas (Bandura & Adams, 1977). Ela afeta a maneira
como os individuos pensam, qudo bem eles se motivam diante das dificuldades, a qualidade de
seu bem estar emocional e sua vulnerabilidade ao estresse e depressdo, e as importantes
escolhas que as eles fazem (Bandura & Locke, 2003). As pessoas evitam atividades que
excedam suas capacidades, mas assumem e executam com seguranca aquelas que jugam serem
aptas (Bandura, 1982).

Deste modo, a adicdo da autoeficacia percebida nos modelos racionais de tomada de
decisdo aumenta seu poder explicativo e preditivo (Bandura & Locke, 2003). Uma pessoa que
tenha maior nivel de autoeficacia espera ser melhor do que os outros colegas, como resultado
eles estabelecerdo um alto padrdo para si, enquanto esperam o melhor desempenho que outros
(Lai & Chen, 2012).

N&o importa qudo atraentes as possiveis consequéncias de uma decisdo, os individuos
S80 menos propensos a agir em uma situacao se eles percebem que ndo tem competéncia para
executar (Krueger & Dickson, 1993), dessa forma a autoeficicia pode ser considerado um
antecedente significativo para explicacdo das decisdes dos individuos.

As crencas na autoeficacia isoladamente, ndo superam lacunas de conhecimento e
habilidades ou auséncia da capacidade real, ou seja, as pessoas ndo conseguirdo executar
determinada tarefa, pelo simples fato de acreditar que séo capazes (Bzuneck , 2001). Entretanto,
a visdo da corrente tedrica sécio cognitiva baseia-se na visdo da agéncia humana, segundo a
gual os individuos sdo agentes que podem fazer as coisas acontecerem com seus atos e se
envolvem de forma proativa no seu proprio desenvolvimento (Bandura , 2008).

A autoeficacia influencia as expectativas das pessoas sobre suas habilidades para
realizar com sucesso novas situagoes, as expectativas sobre a autoeficacia sdo diretamente
relacionadas a percepcdo das pessoas sobre seu sucesso em lidar com situagfes passadas e as

suas expectativas sobre o sucesso no futuro (Jones, 1986). Dessa maneira, 0 individuo com
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fortes crencas de eficéacia, se esforcara desde o inicio e ao longo de todo processo, de maneira
persistente, mesmo que no decorrer surjam obstaculos (Bzuneck , 2001),

Pessoas com altos niveis de autoeficacia podem enxergar novas situacdes de forma
diferente de pessoas com baixos niveis de autoeficacia, por causa da crenca diferente em suas
competéncias pessoais (Jones, 1986). O autor enfatiza, pessoas com altos niveis de eficécia,
podem assumir posturas proativas em relagdo ao seu desempenho e demonstrar suas
habilidades.

O desempenho depende da execucdo das funcdes gerencias. que por sua vez sao:
planejamento, a coordenacdo, a avaliagcdo, a supervisdo, a selecdo, a negociacdo e a
representacdo (Mahoney , Jerdee, & Carroll, 1963 apud Zonatto, 2014). Robertson e Sadrit
(1993) por sua vez afirmam que a autoeficacia influencia diretamente o desempenho gerencial.

Tendo em mente que, 0 gerenciamento € feito por meio das pessoas e, as organizacoes
dependem de seres humanos que diferem em: suas aspiracOes percepcdes, personalidades e
capacidades para alcanca-las (Schiff & Lewin, 1970) torna-se relevante, investigar como essas
pessoas afetam o gerenciamento por meio de suas escolhas.

Com base nas nos pressupostos tedricos-empiricos apresentados, tém-se a seguinte
questdo de pesquisa a ser investigada: Qual a influéncia do nivel da autoeficicia do gestor
nos estilos de lideranga, no uso do orgamento e no desempenho percebido dos gestores?

1.2 OBJETIVOS DA PESQUISA

A seguir tém-se a especificacdo dos objetivos delineados para esta investigacéo,

entendendo-0s como norteadores do trabalho desenvolvido.

1.2.1 Objetivo Geral
Investigar a influéncia do nivel da autoeficacia nos estilos de lideranga, na escolha de

uso do orgcamento e sua influéncia no desempenho gerencial, percebido dos gestores, sob a ética

da teoria social cognitiva.

1.2.2 Objetivo Especifico
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Com vistas a operacionalizar o objetivo geral, buscou-se sistematicamente:
[1] identificar a influéncia da autoeficacia do gestor na adogdo de seu estilo de lideranca;
[2] identificar a influéncia da autoeficacia do gestor na escolha de uso do or¢camento do
mesmo;

[3] identificar a influéncia da autoeficacia do gestor no desempenho da equipe.

1.3 JUSTIFICATIVA E CONTRIBUICOES

O descontentamento com a inadequacéo das explicagdes tedricas existentes proporciona
0 impeto para buscas de esquemas conceituais que possam oferecer melhores explicacdes e
solucdes para fenémenos importantes (Bandura, 2008). O conhecimento cientifico proporciona
ao ser humano o abandono da passividade em relacdo aos fendmenos e aos fatos.

O funcionamento humano tem suas raizes nos sistemas sociais, portanto as pessoas
operam dentro de uma rede de influéncias sdcio estruturais. Os seres humanos ndo séo apenas
produtos de seus ambientes, mas também produtores do seu ambiente (Bandura , 2008). Ao
longo do tempo, as lembrancas, aprendizagem e realizacGes moldam as pessoas, construindo
parte da realidade, desse modo, 0 homem é detentor de autonomia e aptidao para executar com
éxito e gerenciar um projeto apesar das dificuldades encontradas (Martins & Thedphilo, 2009).

Para entender como o ser humano é influenciado por fatores ambientais, é necessario
compreender como o individuo processa e interpreta esses fatores cognitivamente (Bandura ,
2008). Em um mesmo ambiente, pessoas com altos niveis de eficacia concentram-se nas
oportunidades que ele proporciona, ao passo que aqueles cuja autoeficécia é baixa enfatizam os
problemas e riscos. As percepg¢des sobre suas competéncias, sao responsaveis por explicar como
ele lida com determinadas situacfes (Krueger & Dickson, 1993).

A crenca na autoeficicia ndo é um fator motivacional Unico, nem um fator que atue de
forma isolada, porém busca-se com este estudo relacionar tal variavel a fim de explicar o
fendmeno do orcamento e da lideranca por uma perspectiva idiografica. Baseados na literatura
temos visto que o orgamento é um instrumento importante para controle e planejamento de uma
organizacdo, e 0 mesmo é executado por um lider, que tem capacidades, habilidades e crencas
individuais, que distinguem seu desempenho dos demais, dessa maneira, a explicacdo de seu
desempenho por meio das suas crencas na autoeficacia torna-se relevante para o contexto.

Por fim, as contribui¢cbes alcancadas com o estudo empirico das influéncias

comportamentais no ambito da Contabilidade, por meio do modelo da Teoria Social Cognitiva,
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contribui para a identificacdo dos fatores que possam influenciar o desempenho gerencial, o
estilo de lideranca adotado e 0 uso do or¢gamento, motivo pelo qual o estudo se realiza.

1.4 DELIMITACOES DA PESQUISA

Analisar “todos” os fatores que interferem nos estilos da lideranca e na escolha de
orcamento é uma proposta muito ambiciosa, porém a partir deste estudo pretende-se analisar
uma parte do todo, ou seja, explicar os perfis adotados pela lideranga e a escolha de uso do
orcamento através da varidvel da crenca na autoeficacia, que define que o lider toma suas
decisbes com base nas suas crengas de capacidades. Assim, para o desenvolvimento deste se
fez as seguintes delimitacdes:

[1] Quanto ao escopo: a pesquisa se conduz de forma idiografica, ou seja, analisa as
particularidades de cada individuo de tal forma que os resultados possam servir para explicar o
comportamento dos individuos no contexto em questdo. A lente tedrica utilizada foi cunhada
por Albert Bandura em 1977, onde tem-se como pressupostos que o ambiente e 0s sistemas
sociais influenciam o comportamento humano por meio de mecanismos psicolégicos. Esses
mecanismos por sua vez afetam o comportamento, autopercepg¢des, estados emocionais, etc.,
de forma que os individuos reagem cognitivamente e racionalmente, constituindo um
determinismo reciproco.

[2] Quanto a variavel estilo de lideranca: o modelo tedrico proposto por Bass (1990) distingue
as liderangas como sendo transacional, transformacional e outros autores acrescentam a
lideranca laissez-faire. A transacional é pautada na responsabilizacdo, autoridade e controle,
onde os agentes, lideres e subordinados, estabelecem uma relacdo de troca. A lideranca
transformacional, figura-se um lider com perfil humanista, estabelecendo uma cultura
ideoldgica coletiva que visa beneficio mutuo das partes. E por fim o estilo laissez-faire, cunhado
na literatura de Eagly e Johannesen-Schmidt; Van Engen (2003), configura-se como auséncia
de lideranga, ou delegacdo de responsabilidade. Para operacionalizar tal constructo utilizou-se
o instrumento de Neitzke (2015), adaptando conforme os pressupostos da presente investigagéo.
Na investigacdo de Neitzke (2015) o estilo de lideranga laissez-faire ndo permaneceu no modelo
final, em funcéo de que seus indicadores se mostraram inconsistentes com os parametros da
validade convergente, implicando a ndo realizac&o do teste de hipdteses para essa variavel. Para

a presente pesquisa optou-se por ndo utilizar o estilo de Lideranca Laissez-Faire.
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[3] Quanto a varidvel uso do orcamento: teve suas bases na literatura de Simons (1994), foi por
sua vez segregada em uso diagnostico, interativo e disfuncional. O orgamento diagnostico € um
modelo de monitoramento de resultados, voltado principalmente para correcéo de inadequacdes
com o planejamento, o uso interativo, modelo voltado para incentivo do didlogo e aprendizagem
da organizacdo. A literatura aponta outra classificacdo como sendo o uso disfuncional do
orcamento, que consiste em subestimar ou superestimar receitas, e utilizar o orgcamento como
forma de controle das ac¢des individuais. Para operacionalizar tal constructo, utilizou-se o
instrumento de Neitzke (2015).

[4] Quanto a variavel autoeficacia: analisar o comportamento dos gestores, frente suas
capacidades de liderar e ou conduzir um or¢amento, tem a priori, objetivo de aprofundar os
conhecimentos a respeito das caracteristicas psicologicas presentes como determinantes dentro
das organizacOes. A autoeficacia, que deriva da Teoria Social cognitiva de Bandura (1977),
opde se as teorias do funcionamento humano, que enxergam o ambiente como principal fator
explicativo das a¢Bes humanas, e traz o cognitivo como um novo agente na relagdo humano e
ambiente, ou seja, uma relacdo triade. A Teoria Social Cognitiva estabelece trés tipos de agéncia
humana, a individual, a coletiva e a delegada. A individual consiste no foco central desta
pesquisa, denominada pela literatura como autoeficacia. A autoeficécia € interpretada através
das experiéncias anteriores, das experiéncias vividas pelos outros, por meios de informacé&o ou
persuasao verbal e excitacdo fisiologica (ansiedade em relacdo a situacdo). Para analisar tal
construto, utilizou o instrumento de pesquisa de Nunes, Schwazer & Jerusalem (1999)
adaptando o mesmo a realidade empresarial.

[5] Quanto a variavel desempenho: foi utilizado o desempenho percebido do gestor em relacéo
a equipe de trabalho que o mesmo é responsavel. Behrman & Perreaut (1982), desenvolveram
uma escala voltada para a area de vendas industriais. Dentre os itens do instrumento de pesquisa
dos autores, destacou-se cinco que estavam relacionadas com o desempenho do varejo, que foi
confirmado por meio do pré-teste com as empresas pesquisadas que, 0s itens condizem com a
realidade do setor, sendo eles: atingir metas e objetivos previstos no orgcamento; realizar vendas
com maiores margens de lucro; controle de custos da area da area sob a responsabilidade do
gestor; elaborar solucfes para as davidas ou objec6es de clientes e girar 0s estoques conforme
as metas estabelecidas, justifica-se a coleta do desempenho da equipe pois estas sdo de
responsabilidade do gestor, podendo ser considerada reflexo do desempenho gerencial.

[6] Quanto as organizacdes pesquisadas: o foco dessa pesquisa foram concessionérias de
veiculos, pela familiaridade da pesquisadora com o setor e pelo escasso nimero de pesquisa

realizadas com respondentes desse setor. O gestor de uma concessionaria é responsavel por
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liderar uma equipe de vendedores, e cumprir as metas propostas no orgamento, podendo ser ele
o responsavel por escolher a melhor forma de utilizar o orgamento, se interativo ou diagndstico.
Delimitou-se como populacéo as concessionarias do sul do Brasil. AFENABRAVE (Federacéo
Nacional de Distribuicdo de Veiculos) retne 52 associagcdes de marcas, incluindo carros de
passeios, utilitarios, 6nibus, caminhes e veiculos para a agricultura. Para a pesquisa delimitou-
se concessionarias de veiculos particulares, que totalizaram 24 associa¢Ges de marca. Desse
grupo de marcas, foram coletadas as concessiondrias pertencentes ao Sul do Brasil, que
totalizaram 719 concessionarias este nimero representa a populacéo de pesquisa, 2 associagdes
de marcas ndo possuiam informacGes completas sobre as concessionarias em seus sites
institucionais, portanto foram excluidas da populacdo, totalizando entdo 22 associa¢fes de
marcas.

[7] Quanto ao respondente: lideres de uma equipe de vendas.

1.5 ESTRUTURA DO TRABALHO

O presente estudo esta dividido em: 1) Introducdo contendo: o Problema de pesquisa,
0s Objetivos da pesquisa, as Justificativas e contribui¢cdes, as Delimitacdes da pesquisa e a
presente, Estrutura do trabalho. 2) Fundamentacdo Telrica a seguir contém os tdpicos
relacionados as variaveis de estudo, sendo: Lideranca Organizacional, o Orcamento
Empresarial e a autoeficacia, sequido das Formulacdes das Hipdteses de pesquisa. 3) Aspectos
Metodoldgicos contendo: o Carater Metodoldgico, as Estratégias e Abordagens da pesquisa, a
Populacdo e amostragem, o Instrumento de coleta de dados, o Pré-teste e o Tratamento e
Analise de dados. 4) Analise dos dados. 5) Consideracdes finais: a conclusdo da pesquisa,

limitacGes da pesquisa e sugestdes para pesquisas futuras.
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2 FUNDAMENTAGCAO TEORICA

Nos capitulos seguinte, serdo abordados assuntos importantes para a compreenséo do
tema tratado. Para vincular a crencga na autoeficécia, os estilos de lideranga, o uso do orgamento
e o desempenho gerencial, recorremos a literatura, que recebeu extensa atencao tedrica e

empirica.

2.1. LIDERANCA ORGANIZACIONAL

2.1.1 Conceituando Lideranca Organizacional

A Lideranca esta associada a determinacdo de uma direcdo ao qual a organizacgéo deve
caminhar e uma visdo de futuro. Um lider tem a capacidade de persuadir as pessoas de forma a
aceitar suas ideias e reivindicag¢fes (Souza Neto, 2009). Vemos também que a lideranca é um
processo que implica em influéncia dentro de um contexto ou grupo, envolve o alcance de metas
que refletem uma visdo comum (Cummings, et al., 2010).

Por meio das realizagdes dos seres humanos, a lideranca alcanca seus resultados, para
isso € preciso que o lider detenha a capacidade de influenciar pessoas, e distinguir quais das
suas capacidades se adaptam melhor as suas fun¢des, aproveitando da melhor maneira seus
esforcos (Souza Neto, 2009). Dessa forma a lideranca também é vista como a capacidade de
um individuo guiar a mudanca positiva em direcdo a uma visdo de um futuro melhor (Egri &
Herman, 2000).

A Lideranca envolve além da capacidade de um individuo influenciar pessoas também
mobilizé-las para realizag&o, ter visGes de longo prazo (Egri & Herman, 2000). Sem a presenca
da lideranca a organizacéo seria apenas uma confusdo de pessoas e equipamentos (Newstrom,
2008). Liderar & comparado a um catalizador que transforma o potencial em realidade
(Newstrom, 2008).

O principal papel de um lider é auxiliar as pessoas para que elas voluntariamente
persigam seus objetivos (Newstrom, 2008). O lider é considerado como sendo uma peca chave,
um mediador ou uma ponte dentro da organizagédo para alcance dos objetivos. De acordo com
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Yukl e Lepsinger (2005) espera-se que um lider influencie alguns determinantes de desempenho
como a eficiéncia, a adaptacéo e 0s recursos humanos.

A eficiéncia € obtida através de comportamentos orientados a tarefas, planejamentos de
curto prazo, esclarecimento de fungdes, monitoramento das operacfes e do desempenho dos
funcionérios. A adaptacdo do ambiente externo tem a ver com comportamentos orientados para
mudanga, identificacdo de ameacas e oportunidade externas, explicacdo da necessidade de
mudancga, articulacao de uma visao para o futuro e incentivo do pensamento inovador. Por fim,
as relacdes com recursos humanos incluem comportamentos orientados para relagdes, como:
capacitar funcionarios e fornecer apoio e treinamento (Yukl & Lepsinger, 2005).

O trabalho de um lider esta relacionado a superar a resisténcia interna ajudando seus
subordinados a aceitar novas crencas e buscar o alinhamento da organizacgéo, proporcionando
uma visdo dindmica (Egri & Herman, 2000).

Para exercer seu papel de lider é necessario que o mesmo detenha algumas
caracteristicas ou habilidades. Denominada de trés formas distintas como sendo: habilidades
técnicas, habilidades humanas e habilidades conceituais (Newstrom, 2008).

As habilidades técnicas, refere-se ao conhecimento ou capacidades em relacdo a um
conhecimento ou técnica especifica. Tais habilidades sdo fundamentais para obtencdo de
desempenho. Conforme um lider conquista promogdes verticais na organizagdo, as
importancias das capacidades operacionais vao diminuindo e as habilidades intelectuais passam
a ser importantes. As habilidades humanas estéo relacionadas a capacidade de trabalhar com
pessoas e desenvolver equipes. As habilidades necessarias nesse sentido envolver certos tipos
de comportamento como: energizagdo de uma equipe, sensibilidade, empatia, atencdo e apoio
as necessidades da equipe. As falhas nas habilidades humanas de um lider podem acarretar
diversos problemas de relacionamentos dentro de uma organizacao. As habilidades conceituais
estdo relacionadas a capacidade de um Lider em ponderar: estrutura, relacdes e planejamentos
de longo prazo. Tal Habilidade, denota a capacidade de um Lider unir todas as demais, fazendo
que ele enxergue a organizacdo como um todo (Newstrom, 2008).
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2.1.2 Origem da Lideranga Organizacional

Os primeiros estudos de lideranga organizacional concentraram-se na identificagdo dos
tracos de personalidade que estariam presentes em lideres de sucesso, ou seja, a Teoria dos
Tracos assume que os lideres bem sucedidos “nascem” e possuem certas qualidade inatas, que
os distingue dos ndo lideres (Ogbonna & Harris , 2000). Esses estudiosos mostram que algumas
pessoas nascem lider, enquanto outra vertente acredita que o lider pode desenvolver suas
capacidades de lideranca ao longo do tempo (Souza Neto, 2009).

Essa teoria teve sua validade criticada por ndo considerar fatores situacionais que
desempenham papel importante na eficacia de um lider (Ogbonna & Harris , 2000). O lider
pode ter experiéncias ao longo de sua trajetoria, que possam enfraquecer suas crencas nas
capacidades individuais, como apresentado pelos estudiosos comportamentais na Teoria Social
Cognitiva, bem como melhorar suas capacidades por meio do aperfeicoamento individual, ou
seja, 0s tracos ndo explicam o comportamento.

O que os pesquisadores identificaram estudando os tracos, foi que eles tdo somente, ndo
garantem necessariamente liderancga bem sucedida, foram vistos como competéncias e recursos
pessoais que podem ou ndo ser desenvolvidos e utilizados (Newstrom, 2008). Dessa forma uma
lideranca bem-sucedida depende em grande parte dos comportamentos dos individuos e muito
menos dos tracos de personalidade. Esse dualismo foi comparado na literatura como a energia
potencial e a energia cinética, os tragos (potencial) fornecem o potencial bésico, e o
comportamento habilidade e acbes (cinética) representam a liberacdo e a expressdo bem-

sucedida desses tracos (Newstrom, 2008).

2.1.3 Tipos de Lideranca Organizacional

O estilo do lider é considerado como fator critico para atingir metas organizacionais
(McColl-Kenned & Anderson, 2002). A literatura apontou inicialmente dois tipos de lideranca
organizacional distintas: a lideranca transacional e a lideranca transformacional. O primeiro
baseado em transacdes, e 0 segundo baseado em uma relacdo humanista entre lider e
subordinado (Bass, 1990).

A lideranca transacional concentra-se no cumprimento de tarefas. Para obter resultados,

o lider costuma manter uma relagédo de troca com seus subordinados, podendo ser promessas
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de aumentos salariais, promog¢des verticais ou premiaces (Bass, 1990). Tal influéncia é
denominada como uma lideranca que foca as tarefas a serem cumpridas, principalmente
solucionando problemas, ao invés de preveni-los (Cummings, et al., 2010). E considerada
também um estilo de lideranca instrumental e focado em trocas (Ogbonna & Harris , 2000).

Por sua vez, a lideranga transformacional adota uma postura intelectualmente
estimulante, amplia o interesse sobre seus funcionarios, gera conscientizacdo de grupo, esta
atento para a diferenca entre os funcionarios e atuam como mentores para o desenvolvimento e
crescimento (Bass, 1990). Essa influéncia é denominada como uma lideranca que enfoca
pessoas e relacionamentos, que visa motivar as pessoas a fazer mais do que elas acreditam ser
possiveis (Cummings, et al., 2010). Ao contrario da lideranca transacional, o lider
transformacional é visionario e entusiasta, dotado de capacidades de motivar seus subordinados
(Ogbonna & Harris , 2000).

O lider transformacional exerce influéncia sob seus subordinados, incentivando-os a
irem além das suas capacidades. Esse estilo de lideranga por sua vez, exerce 0s seguintes tipos
de influéncia: a) consideracdo individualizada, compreensdo das diferencas presentes no grupo;
b) estimulacdo intelectual, questionamentos de pressupostos presentes nas estruturas
organizacionais; ¢) motivagédo inspiradora, incentivo do trabalho em equipe e misséo coletiva
(Sosik, Avolio, & Kahai, 1997).

Tabela 1 - Caracteristicas dos lideres transacionais e transformacionais

Lideranca Transacional Lideranca Transformacional

Carisma: proporciona visdo de senso de missao,
Recompensa Contingente: Contratos de trocas e instiga orgulho, ganha respeito e confianca.
recompensa por esfor¢o, promessas de recompensa
po bom desempenho, reconhecimento de Inspiracdo: comunica altas expectativas, usa
realizagdes. simbolos, para concentrar esforcos, expressa
objetivos importantes de maneira simples.
Gerenciamento por exce¢ao (ativo): observa e

procura desvios de regras e padroes, promove a¢des Estimulagéo intelectual: promove inteligéncia,

corretivas. racionalidade e resolugdo cuidadosa de problemas.
Gerenciamento por exce¢do (passiva): intervém Consideracao individualizada: D4 atengéo
somente quando os padrfes nao sdo atendidos. pessoal, trata cada funcionario individualmente

treinando e aconselhando.

Fonte: Bass (1990).
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A literatura aponta outra classificacéo de lideranga, como autocraticos e democraticos.
Diferente das classificac@es de transacional e transformacional, o lider pode assumir os dois
tipos em situacdes diferentes (Newstrom, 2008). Por exemplo, um lider pode ser autocratico,
mas ser democratico nas escalas de férias ou na escolha de um supervisor.

Os lideres autocraticos, centram em si o poder de tomada de decisdo, onde seus
subordinados deverao fazer o que lhes é solicitado e ndo pensar de maneira autbnoma. Esse tipo
de lideranca é baseado em puni¢des e ameacas, sendo negativa a medida que responsabiliza a
todos por seus atos, mas positiva em relacdo a remuneracdo e recompensas. Os lideres
democréticos, costumam considerar a opinido de seus subordinados antes de tomar suas
decisbes. Porém o lider tem autonomia para decidir quais contribuicdo ele usara para tomar suas
decisbes e quais ele ndo usard. Esse estilo de lideranca costuma descentralizar a
responsabilidade. Os subordinados séo incentivados a contribuir com ideias e sugestdes e agir.
Existe uma tendéncia para que esse seja um tipo de gestdo adotado por diversos lideres, pois

condiz com um comportamento apoiador, colegiado e sisttmico (Newstrom, 2008).

2.1.4 Relacgdes da Lideranca com o Ambiente Organizacional

Toda organizacdo esta estruturada sob missdes e valores. E toda organizacdo possui uma
ideologia. Essa ideologia é compara por Yukl e Lepsinger (2005) a uma bussola mental para
ajudar a organizagcdo como um todo no alcance dos seus objetivos. Nesse sentido, a relagéo do
lider como o ambiente organizacional é justamente a comunicacdo da ideologia a seus agentes.

A lideranca que se encontra no topo da organizagdo, tem como responsabilidade ajudar
0s membros a se unirem com o propdsito de executar a ideologia organizacional. A lideranca
nos niveis mais baixos, deve garantir uma comunicacdo clara dessa ideologia, usando-a para
direcionar decisdes e agdes (Yukl & Lepsinger, 2005).

O lider exerce o papel de lider, mas também de liderado. Alguns lideres devem se
reportar a outros lideres, dessa forma ele exerce mais do que relacdo com o ambiente
organizacional. A flexibilidade torna-se fundamental para que o mesmo atue. O lider carrega
consigo o poder de ser decisivo, direcionador e controlador, outras vezes ele deve ficar em
segundo plano, deixar que as pessoas se manifestem e demonstrem seus anseios (Newstrom,
2008).
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“A lideranga ¢ como o clima, algo para falar sobre, mas sobre o qual ndo hd muito que
pode ser feito” (Bass, 1990), essa € uma visdo que ainda permeia a relagdo entre lideres e
subordinados e torna-se dificil o lider alcangar o nivel necessario de cooperacdo e coordenagédo
dentro da organizacdo (Yukl & Lepsinger, 2005).

A relacdo baseada em trocas presente no estilo de lideranca transacional, pode ser falha
no atendimento das expectativas dos funcionarios em relacdo as recompensas, ja que algumas
delas dependem de outros fatores, como tempo de empresa, qualificacéo etc., fazendo com que
o lider obtenha sucesso no curto prazo (Bass, 1990).

Yukl e Lepsinger (2005) reforcam a importancia da eficiéncia, adaptacdo e recursos
humanos. Muitas falhas e declinios na carreira gerencial, deve-se a falta de compreenséo e
apreciacdo das relacdes complexas entre os determinantes de desempenho e seus efeitos
conjuntos sobre o desempenho a longo prazo da organizacao.

Para que uma organizagdo consiga sobreviver e prosperar, € preciso que ela tenha
operacOes confidveis e eficientes, é preciso que ela seja adaptavel e inovadora e que forneca
produtos que os clientes desejam por um preco que possam pagar, para isso faz se necessario a
presenca de pessoas com alto niveis de habilidades (Yukl & Lepsinger, 2005).

O fator chave para explicar a diferenca no desempenho de longo prazo é a qualidade da
lideranca. Lideres de sucesso sdo capazes de influenciar trés determinantes de desempenho de
uma empresa, sdo eles: eficiéncia, adaptacao e recursos humanos (Yukl & Lepsinger, 2005). A
lideranca é vista na literatura como como um dos principais determinantes de sucesso ou
fracasso dentro de uma organizagdo (Ogbonna & Harris , 2000).

Ademais, os pesquisadores consideram que o compromisso ideoldgico e emocional de
um lider com os membros da organizacdo, as crencas e os objetivos da organizacao, como sendo
um fator critico de sucesso (Egri & Herman, 2000). McColl Kennedy e Anderson (2002)
apontam que a lideranca tem influéncia direta na nos sentimentos dos seus subordinados, caso
ele sinta-se frustrado ele ndo tera um desempenho tdo bom quanto um trabalhador que se sente

otimista.
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2.2 ORCAMENTO EMPRESARIAL

2.2.1 Conceituando Orcamento

O controle gerencial foi definido como uma parte importante da estratégia da empresa.
Por meio desse controle, 0s gerentes se asseguram gue 0S recursos séo obtidos e utilizados de
forma eficiente e eficaz (Simons, 1994). A base para o controle gerencial é o orcamento, 0s
orcamentos financeiros representam os planos da empresa para 0s préximos anos, que tornam-
se critérios pelos quais o desempenho do gestor é medido (Schiff & Lewin, 1970). Na pratica
os or¢camentos sao ferramentas utilizadas para captar o fendmeno da contabilidade gerencial
(Hansen & Van de Stede, 2004).

Os gerentes implementam controles ou conjunto de controles para se proteger contra
ameacas a obtencdo de desempenho (Merchant & Otley, 2007). O orgcamento possui um papel
importante para o planejamento operacional, avaliacdo de desempenho, comunicacdo de metas
e formacdo de estratégia (Hansen & Van de Stede, 2004). O or¢camento consiste em um plano
financeiro que abrange toda organizacdo e promove o ato do planejamento, podendo ser usado
para aperfeicoar o processo decisério, a comunicacdo e a coordenacdo (Frezzati , Beyond
Budgeting: Inovacdo ou resgate de antigos conceitos do orcamento empresarial?, 2001).

O orcamento pode ser usado para analisar o comportamento dos participantes com as
estratégias organizacionais, dessa forma o orcamento tem grande impacto nas premiacdes e
promocdes dos executivos (Frezzati , Beyond Budgeting: Inovacdo ou resgate de antigos

conceitos do or¢camento empresarial?, 2001).

2.2.2 Origem do Orgamento

O orcamento financeiro tornou-se peca fundamental no contexto organizacional por
volta de 1960, ele foi amplamente aceito como elemento chave no sistema de planejamento e
controle das corporacgdes (Schiff & Lewin, 1970). O uso do orcamento como dispositivo de
controle foi foco de muitas criticas por cientistas comportamentais que o apontavam como um
instrumento coercitivo usado pela alta administragdo para impor seus objetivos aos

participantes da organizacdo (Schiff & Lewin, 1970).
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Essa perspectiva deriva da teoria classica de administracdo, que prevaleceu nas
empresas por longo periodo, tendo como pressupostos a énfase na responsabilizacéo, autoridade
e controle, heranca do modelo Taylorista de organizagéo (Schiff & Lewin, 1970). Esse modelo
seria contestado posteriormente com o surgimento do modelo Toyotista, conhecido como
modelo comportamental, onde o foco seria 0 ser humano, suas aspiragdes, individualidade e
racionalidade (Schiff & Lewin, 1970).

2.2.3 Tipos de Orcamento

Os orcamentos sdo utilizados pela gerencia como meio de coordenar e comunicar as
estratégias da empresa (Abernethy & Brownell, 1999), Simons (1994) definiu quatro formas
distintas de sistemas de controle gerencial, sendo: o sistema de crencas; o sistema de fronteiras;
o0 sistema de controle diagndstico e o sistema de controle interativo.

O sistema de crencas € um tipo de sistema formal, que tem como funcéo reforcar os
valores, a direcdo e os propdésitos da organizacdo. Essa comunicacdo pode ser realizada por
meio de declaragdes de Missdo e Valores da empresa. O sistema de fronteiras, também
representam um tipo de sistema forma, é utilizado pelos gerentes para estabelecer regras e

limites explicitos que devem ser respeitados (Simons, 1994).

Tabela 2 - Caracteristicas dos orgamentos diagnostico e interativo

Orgamento Diagnostico Orcamento Interativo

o Funcéo: sistema de controle usados pelos gestores
Fungdo: sistema de feedback usado para ] o
) o ) para envolver subordinados nas atividades de
monitoramento organizacional de resultados, visando )
) ) o decisdes.
evitar desvios do desempenho pré-definido.

o ) ) Objetivo: foco organizacional nas estratégias e
Objetivo: Fornecer informac@es para garantir o ) )
. o incertezas, provocando surgimento de novas
alcance das estratégias e metas organizacionais. o .
iniciativas e estratégias.

Fonte: Simons (1994).

O sistema de controle diagnostico, compreende o0s sistemas usados para monitorar

resultados e corrigir desvios dos padrdes predefinidos de desempenho (Simons, 1994), esse tipo
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de orcamento atende ao propoésito tradicional de avaliar o desempenho e atribuir
responsabilidade pelos resultados de determinadas fungbes organizacionais ou membros
(Abernethy & Brownell, 1999). O sistema de controle interativo, configura-se pelo
envolvimento dos gestores nas atividades dos subordinados, tem foco em estimular o dialogo e
a aprendizagem na organizacgéo (Simons, 1994), representa a troca continua entre a alta gerencia
e 0s niveis mais baixos de gerenciamento, envolve a participacdo também dos subordinados no
processo de definicdo do orcamento e o dialogo continuo entre 0os membros organizacionais
(Abernethy & Brownell, 1999).

2.2.4 Relagdes do Orgamento com o Ambiente Organizacional

O processo orcamentario € um processo amplamente utilizado pelas empresas que
envolve enorme desprendimento de tempo e muita incerteza (Hope & Fraser, 2003). Ele comeca
com uma declaracdo de missdo, seguido por um grupo estratégico que que define a direcéo e 0s
objetivos de alto nivel da empresa (Hope & Fraser, 2003). Os gerentes implementam o0s
controles com o objetivo de garantir desempenho (Merchant & Otley, 2007).

O uso diagnéstico do orcamento reduz o comprometimento dos membros da
organizacéo, pois reforga as linhas funcionais existentes de autoridade e responsabilidade no
momento em que as barreiras deveriam ser reduzidas (Abernethy & Brownell, 1999). No
entanto, o uso interativo do orcamento requer um envolvimento mais extenso da alta
administragdo no processo or¢amentario, bem como maior interacdo entre os membros da
organizacdo (Abernethy & Brownell, 1999).

A énfase no orcamento auxilia os funcionarios a entender melhor e aceitar as metas
organizacionais, melhorando consequentemente o desempenho, pois estimula o0 monitoramento
mais frequente, mais detalhado e oportuno de resultados (Hansen & Van de Stede, 2004).
Entretanto o orcamento administrado de forma inadequada pode ter reagdes negativas em
diversos aspectos, que geralmente culminam em um comportamento disfuncional (Frezzati,
2004).
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2.3 TEORIA SOCIAL COGNITIVA

2.3.1 Conceituando Autoeficacia

Para conceituarmos autoeficacia, primeiramente precisamos compreender o conceito de
agéncia humana. A agéncia humana elucida que os seres humanos definem para si objetivos
constantemente e, para atingi-los eles desenvolvem planos e estratégias almejando resultados
futuros (Bandura, 2008). O futuro imaginado ndo possui materialidade, portanto ele ndo € causa
do comportamento atual, mas sdo representados cognitivamente no presente, dessa forma, 0s
futuros imaginados se tornam guias do comportamento (Bandura , 2008).

A autoeficacia € um dos modelos de agéncia humana definido por Bandura em seu
estudo intitulado como a Teoria Social Cognitiva. A Teoria Social Cognitiva surgiu a partir do
descontentamento sobre a atual explicacdo de aprendizagem humana, o modelo tedrico em
voga, era 0 Behaviorismo que afirmava que os seres humanos aprendiam por meio de estimulos
e respostas. Os tedricos Behavioristas acreditavam que o comportamento dos seres humanos
era produtos das suas reacdes com o0 ambiente, essa concepg¢édo unidirecional por muito tempo
explicou o comportamento humano, porém os tedricos comportamentalistas trariam um novo

elemento a essa equacdo, o cognitivo humano (Bandura , 2008).

EVENTOS COGNITIVOS

[ COMPORTAMENTO }—P[ AMBIENTE EXTERNO J

Figura 1- Representacdo esquematica das trés concepcoes alternativas de interagdes.

Fonte: Bandura (2008).

O advento de uma teoria que inclui em suas perspectivas o ser humano como centro do

processo de aprendizagem, diferia e muito das atuais teorias em voga que estavam pautadas em
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um sistema de controle e retroalimentacdo negativa voltada para correcdo de erros (Bandura &
Locke, 2003). Alem do conceito de autoeficdcia, Bandura apresentaria depois dois outros
modelos e agéncia humana: a eficcia coletiva e a delegada. O senso de eficécia coletiva,
representa a crenca no coletivo, ou seja, como a crenca na eficacia social influencia as cognicoes
individuais, estudo como o de Salanova (2003) apontam que elevados senso de eficacia coletiva
em equipes de trabalho reduzem a sensagéo de presséo nas rotinas de trabalho. Os estudos de
Chong e Mahama (2014) apontam que 0 uso interativo do or¢camento tem efeitos positivos na
eficacia de equipes. A eficacia delegada, representa a crenca de outra pessoa, um lider ou
mentor cumprir seu papel.

A Autoeficacia ¢ um fator que influencia as expectativas das pessoas sobre suas
habilidades para realizar com sucesso determinadas tarefas, essas expectativas sobre sua
autoeficécia, estdo diretamente relacionadas a percepcao das pessoas sobre seu sucesso em lidar
com situacOes passadas e as suas expectativas em relagdo ao futuro (Jones, 1986). Para Bandura
(2008) as pessoas fazem mais do que emitir respostas, elas desenvolvem expectativas a partir
da realidade observada sobre os resultados que serdo derivados dos seus atos. Quanto maior a
crenca na autoeficacia de um individuo maior sera o tempo que 0 mesmo demora para desistir
de problemas dificeis e insollveis (Bandura & Locke, 2003).

Para Bandura e Locke (2003) por mais que existam outros fatores que sirvam como
guias motivadores, todos eles estdo enraizados na crenca central de que alguém tem o poder de
produzir os efeitos desejados, ndo sendo possivel alcancar objetivos se ndo pelo incentivo da
convicgdo nas suas capacidades.

Vimos que autoeficacia é um antecedente explicativo de inimeras decisGes tomadas
pelos gestores, ela é responsavel por explicar por que as pessoas assumem posturas proativas e
reativas (Jones, 1986); explica como as pessoas conseguem concluir tarefas e alcancar seus
objetivos (Bandura & Adams, 1977); por que alguns gerentes dao voz aos seus funcionarios e
outros acabam os desencorajando, temendo que a voz dos funcionarios possa admitir alguma
inadequacao pessoal (Fast, Burris, & Bartel, 2014); como um gestor pode melhorar a satisfacéo
no trabalho de seus subordinados e aumentar a satisfacdo dos clientes (Cheng-Lai & Chen,
2012); elucida como as pessoas lidam com suas capacidades, seus padrbes de pensamentos,

reacOes emocionais quando experimentam situacdes desafiadoras (Bandura, 1982).
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2.3.2 Origem da Teoria Social Cognitiva

A autoeficicia teve sua origem a partir do estudo de Albert Bandura sobre a
aprendizagem social, essa Teoria foi rejeitada por inimeros estudiosos que acreditavam que 0s
seres humanos eram reativos as forcas do ambiente. Dessa maneira uma teoria que afirmava a
possibilidade da aprendizagem observacional era considerada errénea ou abstrata (Bandura ,
2008). A Tabela abaixo, apresenta a origem da Teoria Social Cognitiva cronologicamente, bem

como situa sua importancia no contexto social e na perspectiva da Psicologia Organizacional.

Tabela 3- Teorias da Psicologia Organizacional

Perspectiva Teoria Autor Principal

Psicanalise Classica Sigmund Freud

Psicanalitica ) ) .
Psicologia Analitica Carl C. Jung
Psicologia Individual Alfred Adler
. SOC'(,) . Desenvolvimento Psicossocial Erik Erikson
psicanalitica
Psicanalise Interpessoal Karen Horney
Teoria dos Tragos da Individualidade Gordon Allport
Tragos

Teoria Analitico-fatorial dos Tragos

Raymond B. Castell

Aprendizagem

Behaviorismo Radical ou
Comportamentalista

Teoria Psicanalitica da Aprendizagem

B. F. Skinner

John Dollard e Neal Miller

Aprendizagem
Social Cognitiva

Teoria Social Cognitiva
Psicologia dos Constructos Pessoais

Walter Mischel e Albert Bandura
George Kelly

Humanista

Teoria Centrada na Pessoa

Hierarquia das Necessidades

Carl Rogers
Abraham Maslow

Fonte: Souza Neto (2009).

No momento posterior ao desenvolvimento a Teoria Social Cognitiva, o processo de

aprendizagem ocupava posic¢éo central como forma de teorizacdo da aprendizagem humana. O
entdo conhecido como Behaviorismo, teve como percursores Watson e Thorndike, que
rejeitavam a possibilidade de aprendizagem por meio da observagdo, os mesmos acreditavam
que a aprendizagem exigia respostas, ate entdo uma teoria com base na modelacéo social ndo
era considerada seria (Bandura , 2008).

Skinner, por exemplo, afirmava que o homem é controlado e moldado pela forga do
ambiente: “0 homem n&do age sobre 0 ambiente. O ambiente age sobre ele”. Os tedricos sociais

cognitivos, ndo abandonam a presenca do ambiente como fator influente na modelacéo social,
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porém, eles assumem que ao ambiente possui trés formas diferente: a imposta, a selecionada e
a criada. A primeira forma, a imposta, pode ser considerada todo ambiente fisico e socio
estrutural que é imposto as pessoas ao qual ele ndo possui controle, porém elas tém a liberdade
de interpretar e reagir a ele (Bandura , 2008).

Por meio das pesquisas de Bandura em 1965, descobriu-se que a aprendizagem
observacional ndo exige respostas ou reforcamentos. Como veremos no proximo capitulo, a
modelacdo social ocorria de quatro formar diferentes, por meio de processos como atencdo
representacdo, traducdo ativa e processos motivacionais (Bandura 1971 apud Bandura 2008).

Tais reacOes e interpretaces dependem dos eventos cognitivos do individuo, ou seja,
os futuros imaginados e as experiéncias passadas, fazem com que 0S mesmos enxerguem o
ambiente de acordo com sua realidade. Dessa forma, individuos com um senso elevado de
autoeficacia, concentra-se nas oportunidades, enquanto individuos com sendo baixo de

autoeficacia concentram-se nos problemas (Krueger & Dickson, 1993).

2.3.3 Tipos de Influéncias Cognitivas da Autoeficacia

As influéncias cognitivas ocorrer por meio da relacdo das pessoas com o ambiente,
segundo Bandura (1977), as experiéncias vivenciadas pelas pessoas determinam como ela
reagird em situacGes posteriores. Essas experiéncias constroem o sendo de autoeficécia
individual e influencia os eventos cognitivos. Segundo Shinyashiki (2006), elas ocorrem de
quatro maneiras distintas, intitulados como: experiéncias diretas, experiéncias vicarias,
persuasdo verbal e excitacao fisiologica.

a) Experiéncias diretas: as experiéncias diretas compdem a principal fonte de construcdo do
senso de autoeficacia. Quando o individuo obtém sucesso em uma tarefa, esse evento gera um
aumento de autoeficacia, assim como experiéncias de fracasso enfraquecem o senso de
autoeficacia. Shinyashiki (2006), elucida que as pessoas podem atribuir suas conquistas e
fracassos a sua capacidade, esforco, facilidade, sorte ou azar, dessa foram quando as pessoas
assumem a responsabilidade por seus resultados, e se percebem como fonte de suas
performances, sdo capazes de alterar suas crengas de eficacia.

b) Experiéncias vicarias: as experiéncias vicarias referem-se a observagdo de outras pessoas,

por meio de modelagdo ou comparacdo social, ou seja, outras pessoas podem ter sucesso ou



39

fracasso e determinada tarefa, e servir como base para criacdo do senso de eficicia de outros
individuos.

c) Persuasdo verbal: é considerada uma fonte menor de construgédo de senso de autoeficacia, ela
diz respeito a exposicdo a julgamentos dos outros, por meio de feedback negativo ou positivo
as pessoas constroem suas percepcoes (Shinyashiki, 2006). Outra fonte de persuasao verbal nos
dias atuais € a midia eletrénica, por meio dela novas ideias, valores e estilos de conduta
espalham-se muito rapido em todo mundo de maneira que promovem uma consciéncia
globalmente distribuida (Bandura , 2008). Experimentos apontam que ‘“falsos feedbacks”
alteram as crencas na autoeficacia das pessoas, e servem como uma forma de influéncia
persuasiva (Bandura & Locke, 2003).

d) Estados fisiologicos: a maneira como as pessoas interpretam seu estado fisico pode ter um
papel fundamental na sua autoeficacia (Shinyashiki, 2006). A ansiedade em relacdo a uma

situacdo por exemplo pode reforcar as crencas de incapacidade do individuo.

2.3.4 Processos Cognitivos que interferem na construgdo do nivel de Autoeficacia

Para aplicacdo do modelo tedrico da autoeficacia faz-se necessario entendermos como
esse constructo se desenvolve nas pessoas, por meios das experiéncias vividas, seja por:
experiéncias diretas, vicarias, coercdo ou excitacdo, as pessoas constroem Seus Sensos
individuais de eficécia, e por meio das suas expectativas quando ao futuro tracam para si,
objetivos e metas. Diferentemente do que se pensava na visao teorica anterior a Teoria Social
Cognitiva, as pessoas ndo reagem de forma mecanica as situacdes, elas as processam e as

transformam ativamente (Bandura , 2008).
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Figura 2 - Processos que comp®e a Autorregulacdo do comportamento por contingencias auto prescritas.
Fonte: Bandura (2008).

Como observado na figura 2, e descrito por Bandura (2008), quando deparado com

determinada situacdo as pessoas (por meio da auto-observagdo) analisam a dimensdo do seu

desempenho em experiéncias passadas quanto a sua: qualidade, velocidade quantidade,

originalidade e autenticidade, depois tais acdes podem ser classificadas pelo individuo como

éticas ou ndo éticas de acordo com seu modelo social aprendido. O processo de julgamento é o

evento central, quando as pessoas definem ser ou ndo capazes de realizar, seja por: padrdes

pessoas ou sociais, comparacgéo de seu desempenho com outros padrdes: normativos, sociais e

coletivos. Nesse processo as pessoas julgam qual a importancia de determinada tarefa e quanto

esforco serd empregado nela (as), e se realizada, qual parte do mérito sera atribuida a elas ou

ao coletivo. Todos esses eventos cognitivos, servem como base para as auto reagOes das

pessoas, se positivas ou negativas perante suas escolhas.
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2.5 FORMULACAO DAS HIPOTESES TEORICAS DA PESQUISA

Diante 0 exposto a respeito da teoria que embasa o0 pensamento cientifico presente no
estudo, buscou -se elencar as hip6teses que orientam o pesquisador na busca de seus objetivos.

O lider possui forte influéncia na conducdo das atividades de uma organizacao, sua
relacdo com seus subordinados afetam a maneira como 0s mesmos serdo produtivos e eficazes
no cumprimento de suas tarefas. Um funcionario satisfeito agrega valor aos servicos,
aumentando a satisfagcdo do cliente e estimulando a fidelidade (Cheng-Lai & Chen, 2012).
Conforme os estudos de Bass (1990) entende-se que o lider necessariamente precisa ter como
caracteristicas a auto determinacdo, auto confianca, inteligéncia, habilidades verbais e fortes
ideais, essas definicBes do autor corroboram os estudo de Bandura (2008) a respeito da
autoeficacia, em que os individuos que possuem crencas maiores das suas capacidades e
confianca de executar determinada tarefa, apresentam melhores resultados, do que pessoas que

debrucam em suas limitacGes. Diante disso, tém-se a hipdtese H1:

Hipdtese 1: A crenca na autoeficicia tem influéncia positiva no estilo de lideranga

transacional.

Na investigacdo de Cummings et al. (2010) foi identificado que uma maior satisfacdo
no trabalho e compromisso organizacional, estd associada ao estilo de lideranca
transformacional, bem como a exaustdo emocional, o estresse e a ansiedade apresentaram-se
inferiores em relacdo a esse perfil de lideranga. Os achados da investigacao realizada por esses
autores, corroboram a ideia de que o perfil de lideranca voltado para os relacionamentos leva a
resultados melhores do que o Estilo de Lideran¢a focado no cumprimento de tarefas. Conforme
os achados da investigagdo de McColl Kennedy e Anderson (2002), a lideranga
transformacional tem uma influéncia direta e significativa na frustracdo e no otimismo dos seus
subordinados. Corroborando esses estudos, as descobertas dos estudos de Mroz, Yoerger e
Allen (2018) apontam que os entrevistados indicaram que lideres participativos sdo mais
calorosos e competentes que lideres diretivos. Os achados da investigacdo de Fast, Burris e
Bartel (2014) apontam que gestores que eram menos propensos a dar voz a contribuicdes de
funcionarios possuiam indices mais baixos de autoeficacia, esse perfil de gestdo vai de encontro
com as caracteristicas descritas por Bass (1990) de um lider transacional. Diante disso, temos

suporte para sugerir a seguinte hipotese:
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Hipdtese 2: Os niveis de autoeficacia serdo maiores no estilo de lideranca transformacional

se comparado ao estilo de lideranca transacional.

A crenca das pessoas em sua eficacia pessoal desempenha um papel influente na
maneira como organizam, criam e lidam com circunstancias da vida, afetando os caminhos que
tomam e o que se tornam (Bandura , 2008). As organizagdes possuem objetivos especificos,
que sdo realizados por meio das diversas atividades e fluxos de trabalhos. Para ter seus objetivos
alcancados, as organizagdes dependem necessariamente dos seres humanos que diferem em
suas aspiragoes, percepcoes, personalidades e capacidades para alcanga-los (Schiff & Lewin,
1970). O orcamento € uma ferramenta gerencial amplamente utilizado pela gerencia para
alcancar suas metas e objetivos, sendo, esta a responsavel por escolher como 0 mesmo sera
utilizado no contexto da organizagdo. Para Albernethy e Brownell (1999) os or¢camentos sao
utilizados pela gerencia como meio de coordenar e comunicar estratégias em conjunto com 0s
sistemas de recompensa. Tendo em mente que a autoeficacia € um antecedente explicativo para
as escolhas dos individuos (Krueger & Dickson, 1993), torna-se relevante investigar a

influéncia da autoeficécia na escolha de uso do orgcamento pelos gestores, dessa forma temos:

Hipdtese 3: A crenca na autoeficicia tem influéncia positiva na escolha de uso do orgamento.

O orcamento é utilizado pela geréncia como forma de coordenar e comunicar
prioridades estratégicas em conjunto com sistema de recompensas. O or¢camento diagndstico é
comparado por Albernethy e Brownell (1999) como uma “méquina de respostas” com o
objetivo de avaliar desempenho e atribuir responsabilidades aos membros organizacionais,
enquanto o or¢camento interativo ¢ comparado a uma “maquina de didlogo”, usado como uma
forma de autoaprendizagem e criagdo de ideias. O orcamento diagndstico € visto por Simons
(1994) como uma forma reativa de resolver os problemas organizacionais, enquanto o
orcamento interativo consiste em uma maneira proativa de resolver os problemas, buscando por
meio do dialogo evitar que os problemas aconte¢cam. Assim, como o orgamento interativo adota
uma perspectiva de autoaprendizagem e proatividade, a Teoria Social Cognitiva de Bandura
(1977), afirmam que individuos com tais caracteristicas possuem um senso elevado de

autoeficécia, tal afirmacgéo serviu de base para admitir a seguinte hipotese:
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Hipotese 4: Os niveis de autoeficicia serdo maiores por parte dos gestores que adotam o uso

do orgcamento interativo se comparado aos que adotam o uso do or¢amento diagnostico.

Dentro do contexto organizacional, temos visto que o lider possui fundamental
importancia na conducdo dos fluxos de trabalho. A maneira como o lider lida com seus
subordinados pode influenciar na motivacdo e na qualidade da execugdo das tarefas
(Cummings, et al., 2010), seja por: conducéo correta das atividades, orientacdo e treinamento
oportuno, dentre diversas maneiras de influéncia. O estilo do lider é considerado importante
para atingir metas organizacionais (McColl-Kenned & Anderson, 2002), a lideranga é vista na
literatura como um processo orientado ao desempenho (Sosik & Godshalk, 2000), sendo assim,
lideres sdo capazes de influenciar trés determinantes chaves de desempenho da empresa:
eficiéncia, adaptacdo e recursos humanos, estabelecer um exemplo através do proprio
comportamento € um determinante de desempenho (Yukl & Lepsinger, 2005), estudos como
0s de Jung & Avolio, 1999; Egri & Herman, 2000; Ogbonna & Harris, 2000; Cummings, et al.,
2010; Mroz, Yoerger & Allen, 2018, apontam a lideranca como principal influenciadora do

desempenho. Tendo em vista tais afirmacdes, elencou-se a seguinte hipotese de pesquisa:

Hipotese 5: O estilo de lideranga tem influéncia positiva no desempenho percebido do gestor.

Pesquisas demonstram os beneficios do estilo de lideranca transformacional sobre as
formas mais tradicionais, em termos de atingir metas organizacionais (McColl-Kenned &
Anderson, 2002). Gerentes com maiores desempenhos, foram avaliados por seus subordinados
como sendo mais transformacionais do que transacionais (Bass, 1990). A lideranga transacional
pode resultar em niveis de desempenho esperados, enquanto a lideranca transacional resulta em
desempenho superior ao esperado (Sosik & Godshalk, 2000). Lideres transformacionais
conforme descritos na literatura sdo: carismaticos, estimulantes intelectualmente, promovem o
dialogo e o senso de equipe, enquanto lideres transacionais pautam seus relacionamentos com
0s subordinados em recompensas e punicGes. Tais afirmacdes serviram de base para admitir a

seguinte hipotese de pesquisa:

Hipotese 6: O estilo de lideranca transformacional tem maior influéncia no desempenho

superior do que o estilo de lideranca transacional.
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O orgamento constitui um plano expresso em termos financeiros que serve de base para
o0 controle de desempenho e alocacao de recursos (Frezzati , 2001), com a finalidade de ajudar
a tingir os resultados esperados e proteger a organizagdo contra as ameacas (Merchant & Otley,
2007). Uma vez que os gestores estabelecem um orgamento para o periodo, os subordinados
exercem um esforco no periodo de trabalho que por sua vez determina seu desempenho, dessa
forma as negociagOes orcamentarias permite que os supervisores e subordinados abordem
explicitamente seus conflitos (Fisher, Frederickson, & Sean, 2006). O orgcamento empresarial
pode gerar um aumento da competicdo entre seus participantes, promovendo a busca constante
pela maximizag&o de lucros (Hansen & Van de Stede, 2004). Tais afirmativas, serviram como
base para admitir a seguinte hipdtese de pesquisa:

Hipotese 7: O uso do orcamento tem influéncia positiva no desempenho.

O modelo tedrico da autoeficacia explica como algumas pessoas perseveram diante dos
obstaculos enguanto outras tendem a desistir quando se deparam com situacdes adversas
(Bandura, 1982). Pessoas com niveis elevados de autoeficicia estabelecem para si altos
desempenhos, portanto funcionarios com autoeficacia possuem habilidades e desempenho
superiores (Cheng-Lai & Chen, 2012). Zonatto (2014) testou a influéncia dos fatores sociais
cognitivos sobre o desempenho gerencial, tendo como resultado que tais fatores podem
impactar positiva e negativamente no desempenho dos individuos. Os autores Robertson e
Sadrit (1993) testaram a influéncia da autoeficacia no desempenho gerencial, os achados da
pesquisa apontam que a autoeficécia esta relacionada com o desempenho. Diante disso, temos
a seguinte hipotese de pesquisa:

Hipotese 8: A crenca na autoeficacia tem influéncia positiva no desempenho.
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3. METODOLOGIA

O conhecimento cientifico manifesta-se a partir da necessidade de o0 homem renegar sua
posicao passiva em relagdo aos fendmenos. Por meio da racionalidade o homem aproximou-se
do conhecimento cientifico a fim de compreender as relagdes entre fenbmenos, ndo mais
amparados pelo subjetividade e superficialidade, mas de modo sistematico, metddico e critico
(Koché, 2003). Todas as ciéncias caracterizam-se pela utilizacdo do método cientifico,
entretanto, nem todos 0s ramos que empregam estes métodos sdo considerados ciéncia. A
utilizacdo de métodos cientificos, ndo € exclusivo da ciéncia, “mas ndo ha ciéncia sem o
emprego de métodos cientificos” (Lakatos & Marconi, 2010).

A literatura elucida que, o0 método é o conjunto de atividades sistematicas e racionais
que permite alcancar os objetivos com maior seguranga detectando erros e auxiliando as
decisbes do pesquisador (Lakatos & Marconi, 2010). A ciéncia busca captar a realidade, a
metodologia trata de como isso deve ser alcancado (Martins & Thedphilo, 2009). A estratégia
utilizada em uma pesquisa cientifica fundamenta-se em uma rede de pressupostos ontoldgicos
e da natureza humana que definem o ponto de vista que o pesquisador tem do mundo que o
rodeia. Essa perspectiva orienta a escolha do método e as técnicas utilizadas na pesquisa
(Richardson, 2012).

3.1 CARACTER METODOLOGICO DA PESQUISA

Os pressupostos tedricos-empiricos tratados no presente estudos, norteiam a
compreensdo das relagfes a que se pretende analisar. Nesses termos, temos a teoria de base que

fundamenta o estudo e consecutivamente 0s constructos da pesquisa.

3.1.1 Teoria de Base

A pesquisa, ndo consiste meramente em relatar ou descrever fatos levantados

empiricamente, mas desenvolver de forma interpretativa as relagdes dos dados obtidos. Dessa



46

maneira, é necessario correlacionar a pesquisa com 0 universo tedrico que possa dar
embasamento a interpretacdo dos dados (Lakatos & Marconi, 2012). As teorias se apresentam
como estruturas, como cadeias de cognicdo que visam a explicacdo dos fendmenos de maneira
a encaixa-los no em explicaces universais (Matallo, 1989). Tal busca pela compreensdo e
explicacdo dos fenémenos, da origem as leis e teorias e a teoria por sua vez, permite estruturar
os fendmenos com o objetivo de explica-los. Dessa forma o objetivo da teoria € aperfeicoar o
arcabouco conceitual de maneira a torna-lo amplo e coerente. Ela estabelece os limites da
veracidade das proposicdes, eliminando as contradigdes existentes, proporcionando uma
constate autocorre¢do e ampliacdo das explicacdes (Koché, 2003). A teoria consiste no nlcleo
central da ciéncia, sem a qual, ndo é possivel avangar (Martins & Theophilo, 2009).

Portanto, para analisar as relagbes aqui estabelecidas, e esmerar o conhecimento
cientifico no ambito da Contabilidade Gerencial, elegeu a Teoria Social Cognitiva como
dirigente da explicagdo de tais fendmenos. A Teoria Social Cognitiva por sua vez, estd
enraizada em uma perspectiva de agéncia, em que as pessoas funcionam como reguladores
proativos e antecipativos, intencionais e auto avaliadores de suas motivacdes e acfes Bandura
(2001) apud (Bandura & Locke, 2003). Ademais, a teorizacdo da agéncia humana, estabelece
uma relacdo triade entre o ambiente, os fenémenos organizacionais e o cognitivo humano. A
Teoria Social Cognitiva legitima a relacéo entre as crencas na capacidade individual, ou seja,
autoeficacia, e as escolhas do individuo. Dessa forma a presente conjectura, subsidia a
explicacdo das relacdes entre os estilos de lideranca, a escolha de uso do orcamento e o

desempenho.
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Figura 3 - Desenho de Hipoteses e Pesquisa
Fonte: Elaborado pela autora.
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Tabela 4 - Hipoteses de pesquisa

Hipdteses de teste
Hla A crenga na autoeficacia tem influéncia positiva no estilo de lideranga transacional

H1lb A crenca na autoeficacia tem influéncia positiva no estilo de lideranca transformacional

Os niveis de autoeficacia serdo maiores no estilo de lideranca transformacional se
comparado ao estilo de lideranca transacional.

A crenca na autoeficacia tem influéncia positiva na escolha de uso do orcamento
diagnéstico

H3b A crenca na autoeficacia tem influéncia na escolha de uso do orgamento interativo
Os niveis de autoeficacia serdo maiores por parte dos gestores que adotam o uso do
orcamento se comparado aos que adotam o uso do or¢amento diagndstico.

H5a O estilo de lideranca transacional tem influéncia no desempenho

H5b O estilo de liderancga transformacional tem influéncia no desempenho

O estilo de lideranga transformacional tem maior influéncia no desempenho superior
do que o estilo de lideranga transacional

H7a O uso do orcamento diagnostico tem influéncia positiva no desempenho

H7b O uso do orcamento interativo tem influéncia positiva no desempenho

H8 A crencga na autoeficécia tem influéncia positiva no desempenho

Fonte: elaborado pela autora (2019).

H2

H3a

H4

H6

3.1.3 Constructos e Variaveis de Pesquisa

Para explorar empiricamente um conceito tedrico, é necessario relacionar o mesmo com
a realidade observada, de tal forma que o fendmeno observado possa ser mensuravel (Martins
& Theophilo, 2009). Os constructos sdo adotados conscientemente com um significado
especifico (Koché, 2003). O constructo combina significados para mensurar uma realidade
abstrata, combinado conceitos a fim de transmitir significado a uma realidade ndo sujeita a
observacao. (Cooper & Schindler, 2003). Consiste em uma defini¢do operacional que busca
representar empiricamente um conceito dentro de um arcabouco tedrico (Martins & Thedphilo,
2009). Nas Ciéncias Sociais Humanas, o pesquisador se depara constantemente com variaveis
que ndo sdo diretamente observaveis. De acordo com Mardco (2010) apenas seus efeitos, ou
manifestagdes sdo observaveis.

Deste modo, essas variaveis sao denominadas de variaveis latentes, ou seja, s6 se tornam
observaveis por meio de outras variaveis ou indicadores. Com o objetivo de compreender os
fendmenos organizacionais, e explicar a relacdo entre as variaveis propostas, foram
selecionados com base na literatura 0s constructos responsaveis por tornar as variaveis latentes

passiveis de observacdo. Na tabela abaixo, os constructos foram edificados nessa dissertacao,
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sendo eles: estilos de lideranga, uso do orcamento, desempenho e autoeficacia. Ambos descritos
no quadro abaixo.



Tabela 5 - Constructos da pesquisa

estoques de produtos.

Construtos Construtos Latentes Variaveis qig&gigﬁo Questdes Referéncias
T Relacbes de troca; Nivel de controle sobre
e Lideranca Transacional acOes individuais; e Nivel de interferéncia no 1 a,b,c
()
2 Catilos de comportamento dos grupos. Bass (1990, 1997) e Eagly,
€ Lideranca Carisma como determinante das acdes do lider; Johannesen-Schmidt (2001);
o . . Acdes baseadas na motivagéo; Estimulo d,e f g, Neitzke (2015)
= Lideranca Transformacional ) x . 1
S Intelectual; Percepcdo de necessidades h
3 individuais; e Consciéncia de grupo
— o Forma de controle; Avaliagdo de desempenho; a b c d | Simons (1994) e Hansen e Van
g g Uso Diagnostico Planejamento operacional; Comunicago de 2 e der Stede (2004); Neitzke
e 3 Uso do metas; e Formacéo de estratégia. (2015).
S g | Orcamento Meio questionar as acdes dos gestores; Meio .
S £ . ¢ i Abernethy e Brownell (1999);
O o Uso Interativo de debate entre membros da equipe de 2 f,o.h Neitzke (2015).
trabalho; Meio de discussdo em reunides.
s Resolver problemas; enfrentar oposicdes;
§) 2 Crenga na persisténcia; conf_iangz_:l; capacidade para lidar a, b, cd, Bandura (1977); (Nunes
_g g Autoeficacia Autoeficacia com situagdes dificeis; resolver problemas 3 e, f, 0, h, Schwarzer. & Jerus:alem 20’10)
S S dificeis; manter a calma; encontrar solugoes; i, J ' '
5] P .
- encontrar saida; enfrentar adversidades.
o
<
c inai . ; .
g Performance Desempenho gerencial Aégg'?rlczlﬁ ::T;ttzss’- \;Z?igl‘e;z(;?rgsrzﬁlsgfss! ugcl:g':‘ 4 a,b.c,d, | Behrman & Perreault (1982);
% ' ' e Robertson e Sadrit (1993)
D
o

Fonte: Elaborado pela autora (2019).
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3.2 ESTRATEGIAS E PLANEJAMENTO DA PESQUISA

3.2.1 Abordagem Metodoldgica

Com vista a elucidar a realidade social, 0 homem por meio da investigacdo cientifica,
confronta dados, fatos e evidéncias. Subsistem distintos modos de comtemplar a realidade, bem
como diferentes maneiras de aborda-la. A ciéncia é vista como uma descricdo dos fatos
baseadas em observacdo e experimentos. Esta visao refere-se ao avan¢o da ciéncia em direcéo
ao empirismo, que abandonou a deducéo, superando o juizo de valor, sendo posteriormente,
desmembrada no positivismo, pautado na explicacdo dos fendmenos pela identificacdo de suas
relagdes (Martins & Thedphilo, 2009).

A pesquisa assume caracteristicas que a classificam de acordo com a conjectura
positivista. O positivismo tem como pressupostos a desconfianca na especulacdo excessiva,
preocupa-se com a expressdo logica do discurso cientifico com énfase nas realidades
observaveis. O espirito positivista deve ser guiado pela certeza, distanciar-se da indecisdo, visar
0 preciso e eliminar o vago (Martins & Thedphilo, 2009). Além disso o positivismo é um
movimento que enfatiza a ciéncia e 0 método cientifico como Unica fonte de conhecimento,
porém enfatiza-se que jamais a realidade podera ser conhecida em sua totalidade, apenas dados
individuas que podem explicar o comportamento do todo (Richardson, 2012).

3.2.2 Abordagem com Relacdo ao Problema

Visando entender a realidade que o cerca, 0 homem busca por meio dos fatos e
evidéncias, solucionar os problemas ao seu redor. A abordagem ao problema ocorreu de forma
guantitativa. Dessa forma, os métodos quantitativos visam, garantir a precisao dos resultados,
evitando a interferéncia direta do pesquisador, [...] representa, em principio, a intencdo de
garantir a precisdo dos resultados, evitar distor¢cdes de analise e interpretacdo, possibilitando,
consequentemente, uma margem de seguranca quanto as inferéncias” (Richardson, 2012). Por
meio deste tipo de pesquisa, 0 pesquisador consegue explicar e predizer o comportamento do

objeto de estudo.
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A pesquisa quantitativa caracteriza-se pelo emprego de técnicas estatisticas para analise
dos fenbmenos (Martins & Thedphilo, 2009). Para obtencdo dos dados a serem analisados, foi
administrada uma escala de Likert, capturando assim a realidade através de um instrumento de
pesquisa, e a partir dos dados coletados analisar quantitativamente o fendmeno da crenca na

autoeficacia dos individuos.

3.2.3 Abordagem com Relacéo ao Objetivo

O estudo é de carater hipotético-dedutivo. Tanto o método dedutivo quando o indutivo
fundamentam-se na premissa de fatos observados para o raciocinio. Uma teoria pode ser
reconhecida como cientifica & medida que for possivel deduzir dela proposi¢des observaveis.
A inducdo é um processo pela qual, partindo de dados observaveis particulares constatados,
pode-se chegar a proposicGes gerais (Richardson, 2012). O método indutivo tem como
pressuposto que se, todas as premissas observaveis sdo verdadeiras, a conclusdo é
provavelmente verdadeira. A relacdo entre a evidéncia observacional e a generalizagédo
cientifica é de tipo hipotético-dedutivo, dessa forma o método hipotético-dedutivo tem como
objetivo ampliar o alcance dos conhecimentos (Lakatos & Marconi, 2010).

3.2.4 Abordagem Quanto a Estratégia de Pesquisa

Para observacdo dos fendmenos, a estratégia de pesquisa empregada foi um
levantamento tipo survey. O levantamento € empregado com o propoésito de identificar relacéo
entre as variaveis. Para Martins e Thedphilo (2009) é uma estratégia de pesquisa adequada para
analise de fatos e descri¢des, porém ela vai além do relato de distribuicdes e relacbes, por meio
do levantamento busca-se explicar e interpretar os fendmenos naturais, como experiéncias
comportamentos e atitudes, dessa forma o surveys, caracterizam-se pela busca de questdes e
aspectos dos assuntos tratados. Cabe ressaltar que esse método caracteriza-se por ter suas

conclusdes pautadas nas respostas dos respondentes, sem interferéncia do pesquisador.
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3.2.5 Abordagem Quanto a Técnica de Coleta de Dados

Para coleta de dados foi utilizado o questionario, que configura-se como um
instrumento solido para relacionar o maior nimero de respostas validas para explicar o
fendmeno observado. Segundo Martins e Thedphilo (2009), consiste em um conjunto ordenado
de perguntas a respeito de uma variavel ou situacdo que se deseja medir, ou seja, a informacéo
obtida por meio do questionario permite observar as caracteristicas de um individuo ou grupo,
bem como suas atitudes (Richardson, 2012). N&o se pode entender a respeito de atitudes e
opinides sendo por meio de questionamento, essa estratégia ndo emprega a utilizacdo de
percepcOes visuais para coletar informacdes sobre os fendmenos, mas por meio do

guestionamento permite coletar informac6es abstratas (Cooper & Schindler, 2003).

3.2.6 Abordagem Quanto aos Efeitos do Pesquisador nas Variaveis de Estudo

A presente investigacdo caracteriza-se como ex post facto, ndo tendo qualquer
influéncia do pesquisador, visto que os dados coletados ndo sdo manipulaveis, eles podem
relatar apenas o que aconteceu ou esta acontecendo (Cooper & Schindler, 2003). Faz-se
inferéncias e exprimem-se conclusdes a respeito das relagdes entre as variaveis apés os fatos
terem ocorridos (Martins & Theophilo, 2009), ou seja, o pesquisador é puro contemplador da

realidade que o cerca e a qual 0 mesmo descreve.

3.2.7 Abordagem Quanto a Dimensdo no Tempo

O estudo caracteriza-se pelo corte transversal. Os dados séo coletados em um ponto do
tempo, com base na amostra selecionada para descrever uma populacdo nesse determinado
momento (Richardson, 2012). Cooper e Schindler (2003) afirmam que os estudos transversais
representam um instantaneo de determinado momento, ou seja, € coletada a realidade em
relacdo ao respondente naquele momento, esse tipo de estudo permite compreender a frequéncia

com que determinado evento ocorre em uma populacéao especifica.
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O escopo da presente investigacao, esta pautado na Teoria Social Cognitiva, visto que

essa € entendida a priori como responsavel por explicar a relacdo entre as varidveis de estudo.

A Teoria Social Cognitiva, explica como o0s seres humanos se relacionam com o ambiente

através de suas percepcdes sobre sua capacidade, é vista segundo Bandura (1977) como uma

triade entre o ser humano, o ambiente que ele atua e o cognitivo, define através de percepcdes

anteriores como, experiéncia direta, indireta, persuaséo externa e fisiologica como o individuo

ird se comportar em determinada situagdo a qual ele € exposto.

3.3 POPULACAO E AMOSTRAGEM

A populagdo utilizada para responder ao problema de pesquisa, Sd0 as concessionarias

dos Estados da regido do Sul do Brasil. De acordo com a FENABRAVE (Federacdo Nacional

de distribuicdo de Veiculos) o Brasil possui 24 associa¢Ges de marcas de veiculos leves e de

passeios cadastradas. A composicao da populacédo foi coletada no site das respectivas Marcas,

os dados contam na tabela a seguir:

Tabela 6 - Populagédo e Amostra

N° de
Nome da Marca concessionarias no (%)
Sul do Brasil

Audi 10 1,39%
BMW 11 1,53%
Cherry 9 1,25%
Chevrolet 95 13,21%
Citroen 27 3,76%
Crysler/jeep/ DodgeRAM 35 4,87%
Ford 85 11,82%
Hyunday 27 3,76%
Jac 8 1,11%
Kia 27 3,76%
Land/Jaguar 7 0,97%
Mercedez-Bens 13 1,81%
Mitsubish 28 3,89%
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Nissan 34 4,73%
Pegeout 31 4,31%
Renault 83 11,54%
Susuki 14 1,95%
Toyota 48 6,68%
TROLLER 4 0,56%
Volkwagem 118 16,41%
Volvo 5 0,70%
Total 719

Fonte: Elaborado pela Autora (2019).

Para viabilizar o estudo, uma parcela da populacdo foi estrategicamente selecionada,
com base nos dados coletados, devido a dificuldade de coleta de informacdes, as marcas Honda
e Fiat foram excluidas da populacéo, totalizando 22 marcas sendo 719 no sul do Pais.

Diante do exposto, foram selecionadas 719 concessionarias, pertencentes ao Sul do
Brasil, que consistem como alvo investigativo do estudo. O tamanho da amostra foi calculado

de acordo com a equacdo abaixo:

N-p-g-(7,,,f

n= :
p-i-(7,,F +(N-1)-E

Em que respectivamente:
n = NUmero de individuos na amostra.
Za/2 = Valor critico que corresponde ao grau de confianga desejado. Para um nivel de confianca

de 95%, o valor de Z corresponde a 1,96.

-~

P Proporgdo populacional de individuos que pertence a categoria que se esta interessado em

estudar. Pode ser substituido por 0,5 quando for desconhecido.

-~

= Proporcao populacional de individuos que ndo pertence a categoria que se deseja analisar
(g=1-p). Pode ser substituido por 0,5 quando for desconhecido.
E = Margem de erro ou erro maximo de estimativa. Dois célculos foram realizados, o primeiro

para o erro maximo admitido de 0,05 (5%) e o segundo para 0,10 (10%).

n= 718 x 05 x 05 x (1969 = 6905276
0.5 x 05 x (L9679 + (719-1) x (0,059 27554
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n= 719 x 05 x 05 x (1969 =_690.5276 .
0.5 & 05 x (L969) + (719-1) x (0.109 3,1404

Substituindo-se os valores na equacgdo, tem-se que o tamanho minimo da amostra para
este estudo consiste em 251 empresas, para um erro amostral de 5% e de 85 empresas para um
erro amostral de 10%.

Para o célculo da amostra de acordo com os requisitos da Equacgdo Estrutural, utilizou-
se o software estatistico GPower Versdo 3.1. Para avaliar o tamanho da amostra, deve se avaliar
0 constructo ou variavel latente com maior nimero de preditores, sendo este o Constructo de
autoeficacia com 6 preditores. Recomenda-se 0.80 (80%), para o poder de teste e f2 mediano =
0,15. (Ringle, Silva, & Bido, 2014). Dessa forma, conforme o Gréfico abaixo, temos para um

poder explicativo de 0.80 (80%), um nimero minimo de aproximadamente 98 respondentes.

F tests - Linear multiple regression: Fixed model, R? deviation from zero
Number of predictors = 6, ® err prob = 0.05, Effect size £ = 0.15

140 —

130 —

ra
o
|

110+

100 —
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L

It}
=3
|

80 —

70 -

| T [ T T T | T [
0.6 0.65 0.7 0.75 0.3 0.85 0.9 0.95
Power (1-B err prob)

Figura 4. Expectativa de respondentes para um poder explicativo acima de 80%.

Fonte: Software GPower 3.1.

O poder explicativo significa a capacidade do modelo de rejeitar a hipotese nula quando

esta for falsa em 80% das vezes (Neitzke, 2015).
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3.4 INSTRUMENTO DA PESQUISA E TECNICA DE COLETA DE DADOS

Como instrumento de coleta de dados utilizou-se um questionario auto administrado
adaptado de instrumentos ja validados (Apéndice A), contendo questdes fechadas e abertas,
sendo separadas em blocos para maior compreensédo do respondente.

O primeiro bloco diz respeito ao constructo de estilo de lideranca consiste em uma
escala contendo 8 itens, com vistas a identificar o estilo de lideranga do respondente como
sendo transacional ou transformacional. Esse instrumento foi utilizado por Nietzke (2015) em
um contexto onde os respondentes eram o0s subordinados, dessa forma, buscou-se adequar o
mesmo para o respondente na primeira pessoa do singular, o lider, bem como excluiu-se 0s
itens que diziam respeito ao estilo de lideranca laissez-faire, por ndo condizerem com o objetivo
da pesquisa. O segundo bloco contendo 8 itens, diz respeito ao uso do or¢camento, também
utilizado na investigacdo de Nietzke (2015), sendo ajustado para a pesquisa, também excluindo
o0 uso do or¢camento disfuncional, que ndo atendiam ao escopo do presente estudo. O terceiro
bloco da autoeficacia com 10 itens, foi utilizado um instrumento desenvolvido por Nunes,
Schwazer & Jerusalem (1999), que foi utilizado posteriormente por Wallauer, Luna e Costa
(2011) no contexto do mercado de investimentos. E por ultimo o desempenho percebido,
utilizando itens extraidos da escala de Behrman e Perreault (1982) contendo 5 itens,
confirmados depois por meio do pré-teste. Todos 0s constructos foram mensurados por meio
de escala de Likert de 10 pontos, tendo como extremos “discordo totalmente” e concordo
totalmente” ¢ “Pouco capaz” ou “Muito capaz”.Em seguida tem-se as varidveis de controle,

contendo questdes abertas, sendo qualificacdo do respondente e qualificacdo da empresa.

3.5 PRE-TESTE

O objetivo da realizagdo do pré-teste é o aprimoramento e 0 aumento da confiabilidade
e validade, ou seja, garantias que o instrumento se ajuste totalmente a finalidade da pesquisa
(Martins & Theophilo, 2009). O Pré-teste visa identificar ambiguidades, inconsisténcias,
linguagem inacessivel, entre outros problemas que possam ser enfrentados durante a coleta de
dados efetiva (Martins & Thedphilo, 2009). O instrumento de coleta de dados, recebeu
contribuicbes de trés docentes no momento posterior ao pré-teste, que teve fundamental

importancia na construcdo do mesmo. Apoés ajustado, o instrumento foi operacionalizado em
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duas empresas do varejo automotivo a fim de compreender se o instrumento estava adequado a
realidade e ao contexto do setor. As contribui¢Oes das duas primeiras empresas apontaram uma
dificuldade no entendimento por parte dos gestores do significado do conceito de “orcamento”,

dessa forma foi reformulado visando atribuir maior clareza ao termo.

3.6 TRATAMENTO E ANALISE DE DADOS

A Anédlise de Equacéo Estrutural, € uma técnica de modelagdo, utilizada para testar a
validade de modelos teoricos, e analisar as relagcdes causais entre variaveis. Pode ser descrita
como uma combinacgdo de técnicas classicas, a analise fatorial e a regressdo linear, sendo a
primeira a que define um modelo de medidas que operacionaliza variaveis latentes, e a segunda
que estabelece um modelo estrutural entre as diferentes varidveis do estudo (Maréco, 2010).

Por meio da Analise de Equacdo estrutural, o pesquisador pode analisar as variaveis
latentes de um estudo através de escalas de medicdo. As variaveis latentes sdo assim chamadas
porque nao sdo mensuraveis a priori, dessa forma um conjunto de variaveis sao designadas para
explica a variavel latente (Mardco, 2010). Como exemplo da presente investigacdo, 0
constructo autoeficacia, 0 mesmo ndo € mensuravel sendo por meio de um conjunto de
conceitos que a definem, como exemplo, a crenca do individuo de alcancar metas, cumprir

objetivos, realizar tarefas dificeis, entre outros.

3.7 COLETA DE DADOS

Para realizar a coleta de dados, foi necessario entrar no site das 22 marcas de veiculos
selecionadas para a amostra, e identificar primeiramente o telefone de contato das lojas fisica.
Nessa etapa foi possivel identificar um total de 719 concessionarias no sul do Brasil onde seria
possivel aplicar o questionario. Em momento posterior, foi realizado o contato com as lojas
identificando o e-mail do gerente de vendas para envio do questionario online. No total foi
possivel coletar um total de 455 e-mail para envio dos questionarios, obtendo um retorno de 99
guestionarios respondidos, sendo eliminado um, que estava incompleto impossibilitando as

analises. Foram considerados para analise final um total de 98 questionarios.
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4 ANALISE DOS RESULTADOS

Os dados obtidos por meio da pesquisa, foram tratados por meio de técnicas estatisticas

descritivas e Anélise de Equacdes Estruturais. Os resultados serdo apresentados a seguir:

4.1 PERFIL DOS RESPONDENTES

As informagbes descritas a seguir tem como objetivo caracterizar o perfil dos
respondentes da pesquisa e das empresas pesquisadas. O questionario foi aplicado para o
responsavel/lider pela equipe de vendas, sendo verificado sua identidade durante a coleta de
dados. Quanto ao perfil do respondente conforme a Tabela 7, apresenta a idade organizacional
do respondente, que dos 98 respondentes 38 atuam na empresa até 5 anos, 28 atuam na empresa
entre 5 e 10 anos, 26 atuam na empresa entre 11 e 20 anos e 6 atuam na empresa acima de 20
anos.

Tabela 7 - Distribuicao dos respondentes pelo tempo de atuagédo na empresa

Tempo de atuagdo Frequéncia (f) % f acumulada
até 5 anos 38 38,78% 38,78%
entre 5 e 10 anos 28 28,57% 67,35%
entre 11 e 20 anos 26 26,53% 93,88%
acima de 20 anos 6 6,12% 100,00%
Total 98 100%

Fonte: dados da pesquisa (2019).

A Tabela 8 indica que dos 98 respondentes, 42 possuem Ensino superior completo, 37
possuem Ensino superior incompleto, 13 possuem Pds-graduacdo completa, 5 possuem Pos-

graduacdo incompleta e 1 possui Ensino médio completo.



Tabela 8 - Distribuicao dos respondentes por Nivel de Formacao

Nivel de Formacao Frequéncia (f) % f acumulada
Ensino médio completo 1 1,02% 1,02%
Ensino superior incompleto 42 42,86% 43,88%
Ensino superior completo 37 37,76% 81,63%
Pés-graduacdo incompleta 5 5,10% 86,73%
Pés-graduacdo completa 13 13,27% 100%
Total 98 100%

Fonte: dados da pesquisa (2019).
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Acerca dos cursos superiores, verificou-se conforme a Tabela 9 que dos 98

respondentes, 56 cursaram ou estéo cursando o curso de Administragdo, 25 cursaram ou estéo

cursando outros cursos que nao os especificados, 7 cursaram ou estdo cursando Ciéncias

Contéabeis, 6 Direito, 3 Economia e 1 ndo cursou ou ndo estd cursando curso superior no

momento em que a pesquisa foi realizada.

Tabela 9 - Distribui¢io dos respondentes por curso superior

Curso superior Frequéncia (f) f% f acumulada
Administracdo 56 57,14% 57,14%
Ciéncias Contabeis 7 7,14% 64,29%
Direito 6 6,12% 70,41%
Economia 3 3,06% 73,47%
Outros 25 25,51% 98,98%
Né&o cursou 1 1,02% 100%
Total 98 100%

Fonte: dados da pesquisa (2019).

Com relacdo a idade dos respondentes, conforme a Tabela 10 observa-se que dos 98

respondentes, 44 respondentes estdo com idades entre 35 e 45 anos, 22 estdo com idade entre

46 e 55 anos, 21 estdo com idade entre 26 e 35 anos, 7 estdo com idade entre 56 e 65 anos e 4

estdo com idade de até 25 anos de idade.
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Tabela 10 - Distribuicéo dos respondentes conforme faixa etaria

Idade Frequéncia (f) f% f acumulada
até 25 anos 4 4,08% 4,08%
entre 26 e 35 anos 21 21,43% 25,51%
entre 35 e 45 anos 44 44,90% 70,41%
entre 46 e 55 anos 22 22,45% 92,86%
entre 56 e 65 anos 7 7,14% 100%
Total 98 100%

Fonte: dados da pesquisa (2019).

Com relagé@o ao Género, dos 98 respondentes, 15 denominaram-se como pertencentes

ao género feminino e 83 como pertencentes ao género masculino, conforme verificado na

Tabela 11:

Tabela 11 - Distribuicéo dos respondentes por género

Género Frequéncia (f) % f acumulada
Feminino 15 15,31% 15,31%
Masculino 83 84,69% 100,00%

Total 98 100%

Fonte: dados da pesquisa (2019).

4.2 PERFIL DAS EMPRESAS

Foram questionados aos respondentes da presente pesquisa, informagfes acerca do

perfil da empresa em que os mesmos escolheram para exercer suas fungfes. Conforme Tabela

12, foram identificados que dos 98 respondentes, 36 pertencem a empresas que possuem

faturamento entre 16 a 90 milhdes, 22 entre 2,4 a 16 milhdes, 19 entre 90 a 300 milhdes, 14 até

2,4 milhdes e 7 acima de 300 milhdes.
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Tabela 12 - Distribuicéo das empresas por faixa de faturamento

Faturamento anual Bruto Frequéncia (f) % f acumulada
até 2,4 milhGes 14 14,29% 14,29%
de 2,4 a 16 milhdes 22 22,45% 36,73%
del6 a 90 milhdes 36 36,73% 73,47%
de 90 a 300 milhdes 19 19,39% 92,86%
acima de 300 milhdes 7 7,14% 100%
Total 98 100%

Fonte: dados da pesquisa (2019).

Conforme a Tabela 13, dos 98 respondentes, 38 respondentes atuam em empresas que
possuem de 20 a 99 funcionarios (empresa de pequeno porte), 27 de 100 a 499 funcionarios
(médio porte), 18 acima de 500 funcionérios (grande porte), e 15 em empresas com até 19

funcionarios (pequena empresa).

Tabela 13 - Distribui¢éo das empresas conforme nimero de funcionarios

Numero de funcionarios Frequéncia (f) f% f acumulada
até 19 funcionarios 15 15,31% 15,31%
de 20 a 99 funcionérios 38 38,78% 54,08%
de 100 a 499 funcionérios 27 27,55% 81,63%
acima de 500 funcionérios 18 18,37% 100,00%
Total 98 100%

Fonte: dados da pesquisa (2019).

Acerca do tempo de atuacdo da empresa no mercado, dos 98 respondentes, 42 pertencem
a empresas que atuam entre 25 a 50 anos no mercado do varejo automotivo, 28 entre 10 e 25

anos, 21 acima de 50 anos e 7 com até 10 anos, conforme observado na Tabela 14:

Tabela 14 - Distribuicdo das empresas conforme tempo de atuagéo no mercado

Tempo de atuagdo da empresa Frequéncia (f) f% f acumulada
até 10 anos 7 7,14% 7,14%
entre 10 e 25 anos 28 28,57% 35,71%
entre 25 e 50 anos 42 42,86% 78,57%
acima de 50 anos 21 21,43% 100%
Total 98 100%

Fonte: dados da pesquisa (2019).
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A respeito das marcas de veiculos comercializados, dos 98 respondentes, 18 pertencem
as marcas Chevrolet e Volkswagem cada uma, 16 pertencem a Renault, 10 pertencem a Nissan,
7 pertencem a Toyota, 6 pertencem a Mercedes-Benz, 5 pertencem a Ford e Mitsubish cada
uma, 2 pertencem a Audi, Peugeot e Troller cada uma e 1 pertence a Cherry, Hyundai, Jac e

Kia cada uma, conforme observado na Tabela 15:

Tabela 15 - Distribuicéo dos respondentes conforme a marca

Marca Frequéncia (f) f% f acumulada
Audi 2 2,04% 2,04%
Cherry 1 1,02% 3,06%
Chevrolet 18 18,37% 21,43%
Crysler/Jeep/DodgeRAM 3 3,06% 24,49%
Ford 5 5,10% 29,59%
Hyunday 1 1,02% 30,61%
Jac 1 1,02% 31,63%
Kia 1 1,02% 32,65%
Mercedez-Benz 6 6,12% 38,78%
Mitsubish 5 5,10% 43,88%
Nissan 10 10,20% 54,08%
Peugeot 2 2,04% 56,12%
Renault 16 16,33% 72,45%
Toyota 7 7,14% 79,59%
Troller 2 2,04% 81,63%
Volkswagem 18 18,37% 100,00%
Total 98 100%

Fonte: dados da pesquisa (2019).

4.3 ANALISE DESCRITIVA DAS VARIAVEIS

Foram analisadas as estatisticas descritivas dos dados com o objetivo de entender o
comportamento de cada variavel. Nesse sentido, com base na percepc¢do dos respondentes, na
Tabela 16, observa-se a média, mediana e desvio padrdo das variaveis observaveis, do estilo de
lideranca transacional que se concentra no cumprimento de tarefas. Dentre os indicadores,
percebe-se um menor nivel de concordancia com os itens: Nivel de influéncia sobre liderados

(EL1) e Nivel de interferéncia no comportamento dos grupos (EL3).
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Tabela 16 - Analise da frequéncia e medidas descritivas do constructo estilo de lideranca

transacional

Indicador 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Meédia Med. Des. Var.
EL1 4,08 0,00 4,08 4,08 918 510 9,18 2143 2551 1735 7,48 8,00 2,35 5,53
EL2 1,02 0,00 0,00 000 1,02 0,00 510 20,41 21,43 51,02 9,08 10,00 1,32 1,75
EL3 7,14 3,06 4,08 510 14,29 4,08 14,29 17,35 9,18 21,43 6,78 7,00 2,75 7,56
Média 4,08 1,02 2,72 3,06 8,16 3,06 9,52 19,73 18,71 29,93 7,78 8,33 2,14 4,94

Fonte: dados da pesquisa (2019).

Com base na percepcéo dos respondentes, a tabela 17 apresenta a média, mediana e

desvio padrdo das variaveis observaveis, referente ao estilo de lideranca transformacional que

se concentra nos relacionamentos. Dentre os indicadores observa-se menor nivel de

concordancia com o item: eu transmito minhas suposicdes e valores através de meu carisma,

meus liderados me admiram e se identificam com minhas acGes e comportamento (EL4).

Tabela 17- Andlise da frequéncia e medidas descritivas do constructo estilo de lideranca

transformacional

Indicador 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Média Med. Des. Var.
EL4 2,04 0,00 2,04 0,00 510 5,10 13,27 19,39 2551 27,55 8,17 9,00 192 3,67
EL5 1,02 0,00 1,02 000 1,02 4,08 11,22 21,43 17,35 42,86 8,68 9,00 1,60 2,57
EL6 0,00 1,02 0,00 1,02 1,02 2,04 9,18 24,49 2857 3265 8,67 9,00 1,40 1,95
EL7 0,00 0,00 0,00 0,00 2,04 3,06 13,27 18,37 30,61 3265 8,70 9,00 125 1,57
EL8 0,00 1,02 0,00 0,00 1,02 0,00 7,14 12,24 33,67 4490 9,07 9,00 124 1,53
Média 061 041 061 0,20 2,04 2,86 10,82 19,18 27,14 36,12 8,66 9,00 1,48 2,26

Fonte: dados da pesquisa (2019).

Em termos gerais. Em termos gerais, com base no comportamento indicados pelos

participantes da pesquisa, ocorre uma predominancia do estilo de lideranga transformacional,

obtendo média de 8,66 (em uma escala de um a dez) de concordancia com os itens, comparada

com o estilo de lideranca transacional que obteve média de 7,78 (em uma escala de um a dez),

tais achados corroboram a pesquisa de Neitzke (2015). Por sua vez, estudos anteriores como
Bass (1990); Cummings, et al. (2010); McColl-Kenned e Anderson (2002); apontam que um

estilo de lideranca voltado para relacionamentos (transformacional) leva a resultados melhores

do que o estilo de lideranca focado no cumprimento de tarefas (transacional).
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A Tabela 18 apresenta a frequéncia das respostas quanto ao uso do orgamento

diagndstico por parte dos gestores da amostra. Observa-se uma menor concordancia com 0s

itens: as informacdes do or¢camento sdo utilizadas para avaliar o desempenho da equipe que sou

responsavel (UQO2).

Tabela 18 - Analise da frequéncia e medidas descritivas do constructo uso do orgamento

diagndstico
Indicador 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Média Med. Des. Var.
uo1 1,02 102 204 204 6,12 2,04 10,20 21,43 23,47 30,61 8,20 9,00 197 3,90
uo2 3,06 2,04 1,02 1,02 9,18 2,04 510 17,35 2755 31,63 811 9,00 228 5,19
uo3 0,00 1,02 3,06 1,02 3,06 0,00 10,20 1429 2551 41,84 8,64 9,00 1,79 3,22
Média 1,36 1,36 2,04 1,36 6,12 1,36 850 17,69 2551 34,69 832 900 202 4,10

Fonte: dados da pesquisa (2019).

A tabela 19 apresenta a frequéncia das respostas quanto ao uso do or¢camento interativo,

observa-se uma menor concordancia com o item que discorre: as informagdes orcamentarias

sdo utilizadas para discutir com os membros da minha equipe de trabalho sobre as a¢Ges que

ocorrem na organizagdo (UO7) e, as informacdes geradas pelo orcamento sdo frequentemente

discutidas em reunides com a minha equipe (UO8).

Tabela 19 - Analise da frequéncia e medidas descritivas do constructo uso do orgamento

interativo
Indicador 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Média Med. Des. Var.
uo4 2,04 2,04 0,00 3,06 2,04 204 7,14 17,35 2857 3571 844 900 2,03 413
uOo5 1,02 1,02 0,00 3,06 3,06 4,08 4,08 19,39 2347 40,82 858 9,00 1,84 3,40
uo6 1,02 0,00 2,04 2,04 3,06 1,02 6,12 2653 2857 2959 845 9,00 1,74 3,01
uo7 3,06 2,04 2,04 204 7,14 3,06 9,18 2347 18,37 2959 7,89 8,00 231 534
uo8 408 2,04 1,02 510 6,12 1,02 12,24 19,39 2551 2347 7,73 8,00 239 5,70
Média 2,24 1,43 1,02 3,06 429 224 7,76 21,22 2490 31,84 822 8,60 2,06 4,32

Fonte: dados da pesquisa (2019).

Observa-se uma predominancia do uso de orcamento diagnostico, obtendo uma média

8,32 (em uma escala de um a dez) de concordancia com os itens, comparado ao uso do

orcamento interativo, obtendo uma média de 8,22 (em uma escala de um a dez), corroborando

0 estudo de Neitzke (2015). Em termos gerais, com base nos lideres da presente amostra, a

utilizacdo do orcamento como meio de corrigir desvios dos padrdes esperados, bem como
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fornecer base para formulagdo de metas e estratégia sobrepde-se ao uso do orgamento que
pretende desenvolver a aprendizagem organizacional e o dialogo entre os pares (Simons, 1994;
Abernethy & Brownell, 1999).

A tabela 20, apresenta a frequéncia das respostas quanto ao nivel de autoeficacia dos
gestores da presente amostra. Pode-se observar que em sua maioria (99,18%) dos gestores,
consideram seu nivel de autoeficicia acima de 5,5 pontos na escala. Ainda conforme a tabela
15, observa-se que a média geral representada pela variavel AE é de 8,97 (em uma escala de

um a dez).

Tabela 20 - Analise da frequéncia e medidas do constructo autoeficacia

Indicador 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Media Med. Des. Var.
AE1 0,00 1,02 0,00 0,00 1,02 0,00 9,18 18,37 26,53 43,88 8,96 9 1,29 1,67
AE2 0,00 0,00 1,02 0,00 2,04 1,02 9,18 31,63 2653 2857 8,61 9 127 162
AE3 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 1,02 5,10 23,47 35,71 34,69 8,98 9 094 0,89
AE4 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 1,02 3,06 18,37 3571 41,84 09,14 9 09 0,80
AES 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 1,02 5,10 14,29 34,69 4490 9,17 9 093 0,87
AEGB 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 1,02 4,08 2347 31,63 39,80 9,05 9 09 0,89
AE7 0,00 0,00 0,00 0,00 2,04 1,02 10,20 24,49 2551 36,73 8,81 9 119 142

9
9
9
0

AE8 0,00 0,00 0,00 0,00 1,02 0,00 9,18 2551 27,55 36,73 8,89 1,07 1,15

AE9 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 6,12 20,41 31,63 41,84 9,09 0,93 0,87

AE10 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 4,08 31,63 2347 40,82 9,01 0,95 0,90

AE 0,00 0,10 0,20 0,00 0,61 0,61 6,53 23,16 29,90 3898 8,97 9,00 1,04 111
Fonte: dados da pesquisa (2019).

A Tabela 21, evidencia a frequéncia de respostas acerca do desempenho percebido dos
gestores a respeito da equipe que ele é responsavel. Os resultados apontam alto grau de
concordancia, representando 97,75% acima de 6 pontos na escala. Conforme observado a média

geral do desempenho percebido dos gestores ¢é de 8,62 (em uma escala de um a dez).
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Tabela 21 - Analise da frequéncia e medidas do constructo desempenho

Indicador 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Meédia Med. Des. Var.
DS1 0,00 0,00 0,00 0,00 1,02 1,02 14,29 2857 24,49 30,61 8,66 9 115 1,32
DS2 0,00 0,00 1,02 0,00 4,08 7,14 17,35 23,47 24,49 22,45 8,20 8 149 221

DS3 1,02 0,00 0,00 0,00 0,00 4,08 11,22 29,59 27,55 26,53 8,54 9 136 1,84

9

9

DS4 0,00 0,00 0,00 0,00 1,02 204 510 19,39 36,73 3571 8,96 1,05 1,11

DS5 1,02 0,00 0,00 0,00 2,04 1,02 10,20 20,41 33,67 31,63 8,71 1,39 1,94

DS 0408 0 0204 0 1,633 3,061 11,63 24,29 29,39 2939 862 88 1,29 1,68
Fonte: dados da pesquisa (2019).

4.4 ANALISE DO MODELO DE EQUACAO ESTRUTURAL

Foi utilizada na presente pesquisa, como técnica estatistica para estimar o modelo de
mensuracdo e o modelo estrutural, a modelagem de equac@es estruturais (structural equation
models — SEM). Por meio do método de ajuste de minimos quadrados parciais (partial least
square — PLS) foi possivel analisar as relacdes entre a variavel independente e as variaveis
dependentes, bem como o teste de hip6teses (Bootstrapping). O software estatistico utilizado
na presente pesquisa foi o SmartPLS 3.2.7, por meio das seguintes etapas: (a) analise do modelo

de mensuracao; (b) analise do modelo estrutural e (c) teste de hipoteses.

4.4.1 Modelo de mensuracao

A analise de equacdes estruturais é composta por duas etapas: a mensuracao € a
estrutural. As variaveis latentes (VL) sdo medidas por meio do modelo de mensuragdo, 0
objetivo desta etapa é verificar a validade e a confiabilidade dos indicadores como medidas da
variavel latente (Bistaffa, 2010). Buscou-se verificar a normalidade dos dados por meio da
analise das medidas de assimetria e curtose, segundo Bistaffa (2010) a ndo normalidade nao
afeta a consisténcia dos estimadores, mas a curtose excessiva assintdtica e inviabiliza os testes
estatisticos para os parametros e para o ajuste global do modelo. Os valores de referéncias foram
estabelecidos conforme Marocd (2010), sendo eles: (a) assimetria: menor que 3 e (b) curtose:
menor que 10. Conforme a tabela 22, no que diz respeito a assimetria, os indicadores estdo
dentro dos valores de referéncia estabelecidos, ja no que diz respeito a curtose, os indicadores

EL2 e EL8 apresentaram respectivamente 13,817 e 10,722, ndo atendendo aos critérios. Os
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demais indicadores com relacdo a curtose, permaneceram dentro do limite dos valores

esperados.
Tabela 22 - Assimetria e curtose das variaveis
Variaveis Assimetria Estatistica Curtose Estatistica
EL1 -1,139 0,646
EL2 -2,863 13,817
EL3 -0,630 -0,574
EL4 -1,599 3,160
ELS5 -1,859 5,446
EL6 -1,776 5,290
EL7 -0,861 0,198
EL8 -2,572 10,722
uo1 -1,497 2,171
uo2 -1,608 2,085
uos3 -1,859 3,453
uo4 -2,027 4,199
uo5 -1,879 3,889
uo6 -1,929 4,497
uo7 -1,397 1,481
uos8 -1,376 1,251
AE1 -2,120 7,895
AE2 -1,312 3,367
AE3 -0,640 -0,111
AE4 -0,901 0,529
AE5 -1,060 0,704
AE6 -0,701 -0,117
AE7 -0,890 0,579
AES8 -0,742 0,320
AE9 -0,654 -0,602
AE10 -0,318 -1,241
DS1 -0,473 -0,325
DS2 -0,764 0,500
DS3 -1,924 8,533
DS4 -1,156 1,607
DS5 -2,233 9,030
Valores de referéncia <3 <10

Fonte: dados da pesquisa (2019).

A partir deste momento, foram observadas a validade convergente, que séo obtidas por
meio da anélise das: (a) cargas fatoriais; (b) variancias médias extraidas (AVE) e (c)
Confiabilidade Composta.

(a) Cargas fatoriais: a analise das cargas fatoriais, tem como objetivo, analisar as inter-
relacbes entre variaveis latente e observaveis (Bistaffa, 2010). Na presente pesquisa, as
variaveis observaveis ou indicadores, sdo manifestacfes da variavel latente, ou seja, eles

refletem a mesma, dessa forma sé@o chamados de reflexivos. Os valores de referéncia para as
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cargas fatoriais é de 0,5, valores acima de 0,5 s&o considerados estatisticamente significativos
e os indicadores refletem as variaveis latentes. Foram realizadas as exclusfes, EL3 (0,170)
estilo de lideranca transacional (ndo interferéncia nos grupos de trabalho por parte dos gestores)
e AE1 (0,495) autoeficacia (resolucao de problemas por meio de esforcos), que com base nos
pardmetros estabelecidos, ndo atenderam aos critérios. Para garantir o melhor ajuste do modelo,
foram excluidas as variaveis AE6 (0,544) autoeficacia (consigo sempre resolver os problemas
dificeis quando me esforco bastante), AE3 (0612) autoeficacia (tenho facilidade para persistir
em minhas intencdes e alcancar meus objetivos) e AE2 (0,617) autoeficacia (mesmo que
alguém se oponha eu encontro maneiras e formas de alcancar o que quero). O modelo original
com todas as cargas encontra-se no Apéndice B.

(b) Variancia media extraida: A variancia média extraida (Average Variance
Extracted — AVE). A AVE, explica o quanto, em meédia, as variaveis se correlacionam
positivamente com 0s seus respectivos constructos ou variaveis latentes (VL), os valores de
referéncia com base em Bistaffa (2010); Ringle, Bido e Silva (2014), foi de > 0,5, ou seja, pode-
se admitir com valores de AVE acima de 0,5 que o modelo converge a resultados satisfatérios.

(c) Confiabilidade: a confiabilidade composta ou Composite reliability (CR) por sua
vez, deve ter valores superiores a 0,7. A confiabilidade é testada também, por meio do
coeficiente de alfa ou Alfa de Cronbach iguais ou superiores a 0,7, destaca-se que a variavel
lideranca transacional apresentou valor abaixo do esperado de 0,457. O coeficiente de Pearson
(R?), avalia a variancia das cargas endogenas, ndo fora apresentado valores de R2 para a variavel
latente autoeficécia, por a mesma ndo possuir variaveis endogenas. Os valores de referéncia
para R2 sdo 0,02 ou 2% para efeitos pequenos; 0,13 ou 13% para efeito médio e 0,26 para
efeitos grandes (Ringle, Silva , & Bido, 2014). Tendo como base os valores de referéncia,
destaca-se que as variaveis lideranca transacional, uso do orcamento diagndéstico e uso do
orcamento interativo, apresentaram valores considerados médios, sendo eles respectivamente
0,125; 0,049 e 0,022 e as variaveis lideranca transformacional e desempenho apresentaram
valores de grande efeito sendo respectivamente 0,331 e 0,340. Os dados apresentados seréo

tratados na tabela 23.
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Tabela 23 — Validade convergente do ajuste do modelo

Variavel AVE CR R? AC
Auto Eficécia 0,619 0,906 - 0,874
Transacional 0,648 0,786 0,125 0,457
Transformacional 0,456 0,804 0,331 0,693
Diagndstico 0,683 0,866 0,049 0,776
Interativo 0,595 0,88 0,022 0,832
Desempenho 0,580 0,873 0,340 0,820
Valores de referéncia >0,5 >0,7 0,02/ 0,13/ 0,26 >0,7

Fonte: dados da pesquisa (2019).

Apbs realizar as analises da validade convergente, foi realizada a andlise da validade
discriminante, que tem como objetivo analisar a capacidade dos constructos, serem diferentes
dos demais, e observar se a s variaveis observadas ndo estdo fortemente correlacionadas,
utilizando o critério de Fornell e Larcker (1981) apud Ringle , Silva e Bido (2014), que consiste
em comparar as raizes quadradas da variancia média extraida (AVE) dos construtos, ao raiz
quadrada das AVE’s deve ser maior que a corre¢do dos constructos. Conforme a tabela 24, os
constructos ndo possuem correlagdo maior que a raiz quadrada da AVE, indicando validade

discriminante satisfatoria.

Tabela 24 - Validade discriminante do ajuste do modelo

Variavel AVE 1 2 3 4 5 6
Auto Eficacia 0,619 0,787
Transacional 0,648 0,354 0,805
Transformacional 0,456 0,576 0,417 0,675
Diagnéstico 0,683 0,221 0,201 0,143 0,826
Interativo 0,595 0,147 0,170 0,149 0,783 0,771
Desempenho 0,580 0,559 0,298 0,335 0,255 0,165 0,762

Fonte: dados da pesquisa (2019).

4.4.2 Modelo Estrutural

Nesta etapa, foram analisadas as influéncias entre os constructos por meio do teste “t”
de Student do modulo “Bootstrapping”, e a analise da qualidade do ajuste do modelo, no
modulo “Blindfolding” que apresenta dois outros indicadores: a) validade preditiva “Q*” o
indicador de Stone-Geisser, que € responsavel por avaliar o quanto o modelo se aproxima do

que se esperava dele, ou a qualidade da predi¢cdo do modelo e acuracia do modelo ajustado
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(Ringle, Silva, & Bido, 2014) e; b) tamanho do efeito “f*”” ou indicador de Cohen que evidencia

a utilidade de cada constructo para o ajuste do modelo (Ringle, Silva, & Bido, 2014).

Tabela 25 - Validade preditiva (Q?) e tamanho do efeito (f2) do modelo ajustado

Variavel Q2 F2

Auto Eficacia - -

Transacional 0,616 0,143
Transformacional 0,127 0,495
Diagnéstico 0,016 0,052
Interativo 0,009 0,022
Desempenho 0,157 0,239
Valores de referéncia Q2>0 0,02/ 0,15/ 0,35

Fonte: dados da pesquisa (2019).

Os dados da tabela 25 indicam a qualidade do modelo por apresentar validade preditiva
maior que zero, enquanto o indicador tamanho do efeito a variavel “Interativo” apresentou
efeito considerado pequeno (0,022), a variavel “diagndstico” (0,052), a variavel “transacional”
(0,152) e a variavel “desempenho” (0,239) apresentaram efeitos medianos e a variavel
“transformacional” (0,495) apresentou efeito considerado grande.

Verificou-se o indice de raiz padronizada do residuo médio ou standardized root mean
square residual (SRMR), que é obtido através da raiz quadrada dos residuos entre a matriz de
covariancia amostral e a matriz de covariancia do modelo ajustado, esse indice permite avaliar
a magnitude média da diferenca entre as correlagdes observadas e esperadas como uma medida
e critério de ajuste, sendo valores menores que 0,10 considerados um bom ajuste, o modelo
ajustado apresentou SRMR de 0,090 o que pode ser considerado um bom ajustamento.

A Ultima etapa da avaliacdo do modelo estrutural consiste na anélise dos coeficientes

estruturais, desvio padrdo e estatistica “t” que serdo apresentados na tabela 26:
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Amostra

Média

Desvio

Estatistica

Testes Original Amostral Padréo "t Valor de P
auto eficacia > transacional 0,354 0,387 0,144 2.461* 0,014
auto eficécia > transformacional 0,576 0,604 0,071 8,079* 0,000
auto eficacia > diagndstico 0,221 0,246 0,085 2,595* 0,010
auto eficéacia > interativo 0,147 0,183 0,122 1,549 0,122
auto eficacia > desempenho 0,500 0,486 0,126 3,970* 0,000
transacional > desempenho 0,011 0,123 0,122 0,831 0,406
transformacional > desempenho -0,011 0,008 0,125 0,088 0,930
diagndstico > desempenho 0,170 0,105 0,198 0,858 0,391
interativo > desempenho -0,057 0,011 0,181 0,312 0,755
Valores de referéncia > 1,96 <0,05

Nota: * é significante a 5%.

Fonte: dados da pesquisa (2019).

As hipoteses foram avaliadas por meio do teste “t” student utilizando um nivel de

significancia de 5%, e com valor de referéncia de “t” > 1,96 (Ringle, Silva, & Bido, 2014). Os

resultados observados demonstram que apenas as hip6teses Hla, H1b, H2, H3a e H8 ao nivel

de 5% de significancia atenderam os valores da estatistica “t” e foram superiores ao valor de

referéncia.

Tabela 27 - Resultado do teste de hipdteses

Resultado

Hipébteses
Hla autoeficéacia influencia lideranca transacional
Hib autoeficécia influencia lideranca transformacional
H2 autoeficécia (transacional) > autoeficicia transformacional
H3a autoeficacia influencia orcamento diagnéstico
H3b autoeficacia influencia orgamento interativo
H4 autoeficacia (diagndstico) > autoeficacia (interativo)
H5a lideranca transacional influencia desempenho
H5b lideranga transformacional influencia desempenho

H6 desempenho (transformacional) > desempenho (transacional)

H7a orcamento diagnostico influencia desempenho
H7b orcamento interativo influencia desempenho
H8 autoeficacia influencia desempenho

N&o Rejeitada
N&o rejeitada
N&o rejeitada
N&o rejeitada
Rejeitada
Rejeitada
Rejeitada
Rejeitada
Rejeitada
Rejeitada
Rejeitada

Néo rejeitada

Fonte: dados da pesquisa (2019).
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A figura 5 apresenta o modelo ajustado obtido apds o procedimento “bootstrapping”,

“t”

onde pode-se verificar os coeficientes de caminho e os valores da estatistica de “t”, em seguida

foram analisadas a discussao das hipoteses.
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Figura 5- Modelo ajustado — Bootstrapping.
Fonte: dados da pesquisa — Smart -PLS (2019).
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4.4.3 Discussao do teste de Hipoteses

Nesta secdo buscou-se confrontar a literatura apresentada com os dados obtidos por
meio dos testes estatisticos:

A hipotese 1 buscou testar a influéncia da autoeficacia no estilo de lideranga. Conforme
discutidos na teoria, 0 estilo de lideranga tem influéncia direta no desempenho, o lider é o
principal agente de mobilizacdo de forca de trabalho para o cumprimento dos objetivos da
organizacdo (Egri & Herman, 2000). A autoeficacia concebida por Bandura em sua teoria, foi
escolhida como um antecedente influenciador do estilo de lideranca, ou seja, o lider de acordo
com seu nivel de autoeficacia, poderia adotar determinado estilo ou ndo. Dessa forma, supomos
a hipétese H1a, que afirma que a autoeficacia tem influéncia no estilo de lideranca transacional,
porém a 5% de significancia, de acordo com o teste “t”, e na amostra estudada, essa hipotese
foi suportada pelo presente estudo, apresentando valor de 2,461, superior ao valor de referéncia.
Delineada pelo mesmo raciocinio, foi desenvolvida a hipdtese H1b, onde afirma-se que a
autoeficacia tem influéncia no estilo de lideranca transformacional, a 5% de significancia de
acordo com o teste “t”, essa hipdtese foi suportada pelo presente estudo, ou seja, ndo rejeitada,
apresentando valor de 8,079, acima do valor de referéncia. Pode-se afirmar que a autoeficacia
tem influéncia no estilo de lideranca. Bandura afirma em sua teoria que a autoeficacia influencia
as pessoas em suas escolhas e em sua capacidade de realizar determinadas tarefas, ou seja,
pessoas com niveis superiores de autoeficacia consideram-se altamente capazes e confiantes de
suas capacidades, tais afirmagdes corroboram a descricéo de lider transformacional descrito por
Bass (1990), portando conforme os achados do presente estudo pode-se afirmar que o estilo de
lideranca é influenciado pela crenca na sua capacidade.

A hipétese 2 afirma que autoeficacia possui influéncia maior no estilo de lideranca
transformacional, se comparada ao estilo de lideranca transacional, a 5% de significancia tal
hipdtese foi suportada pelo presente estudo quando considerado os valores de influéncia de
2,461 para transacional e 8,079 para transformacional. Os autores McColl-Kenned e Anderson
(2002) também afirmam que o lider que foca nos relacionamentos (transformacional) tem
desempenho superior se comparado ao estilo de lideranca que foca em tarefas (transacional),
dessa forma supomos a hipotese, tendo como premissa que a teoria social cognitiva, aponta que
pessoas com altos niveis de autoeficacia sdo confiantes, determinadas e perseverantes, que
corrobora com o lider transformacional descrito por Bass (1990). O estilo de lideranca

transacional, como o proprio nome diz, € baseado em transagGes ou trocas, ou seja, em troca do
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comprometimento e cumprimento de tarefas, o lider oferece a seus subordinados aumentos
salariais, promocdes verticais, bonificacbes entre outros, porém para Bass (1990) é um estilo
de lideranca onde a longo prazo pode nao obter éxito, ja que o cumprimento de tais promessas,
podem depender de outros fatores além da vontade do lider.

A hipdtese 3 afirma que a crenga na autoeficacia tem influéncia na escolha de uso do
orcamento, de acordo com a teoria social cognitiva de Bandura (2008), as pessoas fazem as
escolhas conforme seu julgamento de capacidade diante da execucdo de determinada tarefa, tal
afirmacédo serviu de base para supor que o lider adotara determinado uso de orcamento de
acordo com a sua autoavaliacdo de capacidade. Conforme os achados da pesquisa, a 5% de
significancia, a hipotese H3a, que buscou testar a influéncia da autoeficacia no orgamento
diagnostico, foi suportada pelo presente estudo, apresentando valor de 2,595, superior ao valor
de referéncia, ou seja, a autoeficacia tem influéncia no uso do orcamento diagnostico, entretanto
para a hipdtese H3b, que buscou testar a influéncia da autoeficicia no uso do orcamento
interativo, a 5% de significancia e com base na amostra estudada, a hipotese foi rejeitada, com
valor de 1,549, ou seja, abaixo do valor de referéncia.

A hipétese 4 afirma que a influéncia da autoeficacia seria maior no uso do orcamento
interativo se comparado ao uso do orcamento diagndstico. De acordo com Simons (1994) o
orcamento diagndstico é utilizado para controle de desvios fora do padréao e correcdo de erros,
ou seja, reativo, enquanto o or¢camento interativo busca prevenir os erros, sendo um sistema de
controle preventivo. Albernethy e Brownell (1999) afirmam que o uso do orgamento
diagnostico reduz o comprometimento dos membros da equipe enquanto o orcamento
interativo, promove maior participacdo dos membros no processo orgcamentario, que por sua
vez, promove desempenhos superiores, tais afirmagdes serviram de base para afirmar que a
adocdo do orcamento interativo possui maior influéncia no desempenho, e que a autoeficacia
como precedente explicativo influencia tal adocdo, portanto a hipdtese H4 afirma que a
influéncia da crenca na autoeficacia seria maior no uso do or¢camento interativo se comparado
ao uso de orcamento diagnostico, que com base na amostra estudada e devido a rejeicdo da
hipbteses H3b, a hiptese H4 ndo pode ser analisada.

A hipétese 5 buscou testar a influéncia do estilo de lideranga no desempenho. Os
achados da pesquisa dos autores Majid, Barsi, Nopita & Fahlevi (2016) apontam que 0 estilo
de lideranga tem influéncia no desempenho dos auditores internos, McColl e Anderson (2002)
apontam que a lideranga tem influéncia nas emocdes e no desempenho dos subordinados,
porém a 5% de significancia e na amostra estudada, as hipdteses H5a e H5b que testavam a

influéncia no desempenho dos estilos transacional e transformacional respectivamente, foram



77

rejeitadas, obtendo (0,831) e (0,088), valores abaixo do valor de referéncia, o estilo de lideranga
ao contrario dos estudos citados , ndo ha um relagdo de significancia com o desempenho na
amostrada estudada.

A hipotese 6, buscou testar qual estilo de lideranca teria maior influéncia no
desempenho superior. A hipdtese H6 afirma que lideres transformacionais tem influéncia maior
no desempenho superior quando comparado a lideres transacionais, porém tal hipdtese nao foi
suportada pelo estudo. Tais achados corroboram o estudo de Egri e Herman (2000), para os
autores tanto a lideranca transacional quando a lideranca transformacional contribui para um
resultado superior, em contrapartida, para os autores Cummings et al. (2010) a lideranca focada
em relacionamentos apresentou resultado superior em termos de desempenho se comparado ao
estilo de lideranca que foca em tarefas. Estudos recentes como Goh, Ang e Della (2018)
apontam que lideres transformacionais sdo responsaveis por melhores resultados no que diz
respeito a: motivacdo, emocdes positivas e resultados melhores.

A hipédtese 7 buscou testar a influéncia do uso do orgcamento no desempenho. Os
achados do estudo de Neitzke (2015) apontam que o uso do orcamento diagndstico tem
influéncia positiva no desempenho enquanto o uso do orcamento interativo ndo obteve
influencia no desempenho. Os achados do presente estudo apontam que a 5% de significancia
e na amostra estudada, corroboram os achados de Neitzke, se tratando do uso interativo do
orcamento, obtendo valor abaixo do valor de referéncia (0,312) a hip6tese H7b que afirma que
0 uso do orcamento interativo tem influéncia no desempenho, foi rejeitada. A hipotese Hba
que afirma que o uso do orcamento diagnostico tem influéncia no desempenho, a 5% de
significancia e com base na amostra estudada, também obteve valor abaixo do valor de
referéncia (0,858) sendo rejeitada, resultado contrario ao estudo de Neitzke (2015).

A hipotese 8 buscou testar a influéncia da autoeficacia no desempenho. Pessoas com
niveis elevados de autoeficacia estabelecem para si altos desempenhos, Robertson e Sadrit
(1993) investigaram a influéncia da autoeficacia no desempenho gerencial, hip6tese que ndo
foi rejeitada. Na presente investigacéo a hipotese foi confirmada, a 5% de significancia obtendo
valor de 3,970 superior ao valor de referéncia, sendo suportada entdo pelo estudo. Tais achados
nos remete as afirmacfes de Bandura, onde os individuos que possuem maiores niveis de

autoeficacia desempenham-se melhor em suas atividades, devido a crencga nas suas capacidades.



78

5. CONSIDERACOES FINAIS

No presente capitulo serdo apresentados os achados da pesquisa bem como o0s objetivos

alcancados, contendo ainda as limitacGes da pesquisa e sugestdes para pesquisas futuras.

5.1 CONSIDERACOES TEORICO-EMPIRICAS

A presente investigacdo teorica, buscou identificar a influéncia da autoeficacia nos
estilos de lideranga no uso do or¢gamento e no desempenho gerencial. Para atingir tal objetivo,
foram propostos trés objetivos especificos, sendo ele: (a) identificar se o nivel da autoeficécia
influencia no estilo de lideranca; (b) identificar se o nivel da autoeficacia influencia no uso do
orcamento e (c) identificar se o nivel da autoeficacia influencia no desempenho gerencial.
Foram realizados anteriormente a discussdo dos resultados, tais achados serviram de base para
afirmar que os objetivos da pesquisa foram atingidos.

Conclui-se que a autoeficacia, mostrou-se positivamente relacionada com o estilo de
lideranca transacional e transformacional. Segundo a teoria, o estilo de lideranca
transformacional representa as caracteristicas de um lider confiante, estimulante
intelectualmente, carismatico e inspirador, tais caracteristicas sao descritas por Bandura em sua
teoria social cognitiva, como pertencentes a pessoas com altos niveis de autoeficacia, o que foi
suportado pelo presente estudo. Portanto, pode-se afirmar que a autoeficacia possui influéncia
no estilo de lideranca adotado pelo gestor, nas condi¢cbes e amostra pesquisada. Outra
consideragdo importante, diz respeito aos niveis de autoeficacia entre os estilos de lideranca,
sendo possivel afirmar que o estilo de lideranca transformacional sofre maior influéncia da
autoeficacia quando comparado ao estilo de lideranca transacional.

Obteve-se relacdo positiva entre a autoeficacia e 0 uso de orcamento diagnostico.
Segundo a teoria 0 uso do or¢camento diagndstico, € um orcamento que se dedica a corrigir
falhas, enquanto o uso do or¢camento interativo dedica-se a preveni-las, além do que, no uso de
orcamento interativo o lider busca envolver os subordinados, e dar voz aos mesmos, enquanto
no orgcamento diagndstico, o lider costuma utiliza-lo como forma de controlar e corrigir
comportamentos inadequados, esperava-se portanto que a autoeficacia tivesse influéncia nos
dois usos do orgamento, porém tivesse maior influéncia no uso do orgamento interativo. Porém

obteve-se somente influencia no uso do orcamento diagndstico. Destaca-se que a busca pela
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relagdo entre o uso do orcamento e a autoeficicia é inédita em estudos de contabilidade
gerencial, sendo considerada uma contribuicdo para a area de estudo e uma nova lacuna a ser
preenchida por meio de teorias advindas da area de estudo psicologica, que ndo se esgota a
busca por novos estudos com teorias diferentes da aqui apresentada.

Destaca-se também a influéncia da autoeficicia no desempenho gerencial, que apesar
de amplamente estudada e discutida pela teoria, pode ser considerada inédita na amostra
estudada do varejo automotivo. Portanto, corroborando a teoria social cognitiva, afirma-se que
a autoeficacia possui influéncia positiva no desempenho gerencial. Pessoas com maiores niveis
de autoeficécia, sobressaem-se melhor quando confiantes da tarefa que executam. Os achados
da pesquisa vao de encontro com a pesquisa se Robertson e Sadrit (1993).

Por altimo, ndo obteve-se influéncia positiva ou negativa entre os estilo de lideranca e
uso de orcamento com o desempenho, portanto o presente estudo, corrobora os estudos que
afirmam que tanto estilos de liderancas e usos do orcamento diferentes ndo podem ser
considerados dicotdmicos, no alcance do desempenho superior. Ambos, tanto orgamento como

lideranca, devem ser compativeis com a realidade e necessidade organizacional.

5.2 LIMITACOES DA PESQUISA

A limitacdo da pesquisa deveu-se substancialmente, a dificuldade de encontrar uma base
de e-mails ou contatos dos gestores do varejo automotivo. Portanto, boa parte do tempo da
pesquisa foram utilizados nas coletas, primeiramente dos telefones e posteriormente em

ligacBes solicitando os e-mails para envio dos questionarios.

5.3 SUGESTOES PARA PESQUISAS FUTURAS

O estudo de teorias psicoldgicas dentro da area gerencial é algo que deve ser explorado
com vistas a entender o comportamento das pessoas nas organizagdes, considerando que estas,
sdo responsaveis por planejar e executar os planos previstos no orcamento. A presente

investigacdo dedicou-se a entender o papel da autoeficacia como influenciadora do
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comportamento dos gestores no setor do varejo automotivo, podendo esta teoria ser aplicada a
outros setores. Os resultados da pesquisa apontam a autoeficacia como sendo influenciadora do
estilo de lideranca transformacional, do uso diagndstico do orcamento e do desempenho
gerencial, a teoria social cognitiva apresenta outros desdobramentos além da autoeficacia
individual, sendo esses desdobramentos: autoeficécia coletiva e autoeficacia delegada, podendo

estas servir como lentes tedricas para futuras pesquisas no &mbito da Contabilidade Gerencial.
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APENDICE A - QUESTIONARIO

Prezado (a) Colaborador (a),

A presente pesquisa esta sendo desenvolvida em ambito académico no Programa de Mestrado em Ciéncias
Contabeis na Universidade Estadual de Maringd - UEM, sob responsabilidade do professor Dr. Reinaldo

Rodrigues Camacho e da Mestranda Lauriana Fernandes Fogaca.

A informagdes a seguir sdo requisitadas a fim de investigar as possiveis influéncias da Crenca na Autoeficécia

nos estilos de liderancga, no uso de orgamento empresarial e no desempenho.

A sua identificacdo sera preservada, ndo havendo necessidade de fornecer informac@es de carater pessoal. Os

dados disponibilizados serdo utilizados exclusivamente para fins académicos.

Agradecemos sua participagéo!

BLOCO 1 - Estilo de Lideranca

1. As afirmativas abaixo visam compreender o estilo de lideranca desempenhado por vocé como lider
(tomador de decisdes principal) da sua organizacédo. Por essa razdo, precisamos que vocé atribua uma nota

para cada uma das afirmativas, de acordo com sua forma de pensar.

(Escala: 0 = Discordo Totalmente; 10= Concordo Totalmente)

Estilos de Liderancga

Eu estabele¢o uma relacdo de troca com os meus subordinados. EX.: crio
a mecanismos de recompensa para conseguir a colaboragdo dos meus 0[1(2(3|4|5|6|7|8|9]|10

subordinados nas tarefas cotidianas.

Eu monitoro o comportamento de meus subordinados, antecipo problemas e
b | tomo medidas corretivas, antes que o comportamento gere graves dificuldades [0 |12 (3|4 |5|6 |7 8|9 |10

para a organizacao.

Eu interfiro nos grupos de trabalho apenas quando os procedimentos e normas

nao estdo sendo atendidos.

Eu transmito minhas suposices e valores através de meu carisma, meus

liderados me admiram e se identificam com minhas a¢des e comportamento.

Eu influencio o comportamento dos meus liderados a partir de uma perspectiva
e motivadora, a motivagdo é o principal estimulo para auferir o desempenho 0(1(2(3|4|5|6|7|8|9]|10

desejado.




Eu sou intelectualmente estimulante, pois desafio as suposi¢cdes, assumo riscos

f 10
e solicito ideias aos meus liderados.
g Eu atendo as necessidades de cada um de meus liderados, atuando como um 10
mentor ou treinador para eles, escutando suas preocupacdes e interesses.
Eu crio consciéncia de grupo, fazendo com que meus liderados reflitam para
h | além de seus interesses individuais, 0 que gera a aceitacdo de objetivos e missdo 10

coletiva.
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BLOCO 2 - ORCAMENTO EMPRESARIAL

2. Aqui gostariamos de compreender a forma como o or¢camento € utilizado no contexto de sua area,

dentro da empresa. (Considere como orcamento o planejamento de metas para o periodo, que incluem

receitas e despesas, com base nas estratégias da empresa).

(Escala: 0 = Discordo Totalmente; 10 = Concordo Totalmente).

Orgamento Empresarial

O orgamento é utilizado como uma forma de controle das atividades

a 10
operacionais da area e da equipe que sou responsavel.
0 As informagdes do orgamento sdo utilizadas para avaliar o desempenho da area 10
e da equipe que sou responsavel.
c O orcamento é utilizado para o planejamento operacional da minha érea. 10
d O orcamento é utilizado para comunicacao de metas da minha area e da minha 10
equipe.
e O orgamento é utilizado para formacg&o de estratégia. 10
As informag6es produzidas pelo orgamento séo usadas principalmente para
f| informar se as acBes e/ou resultados da minha area e equipe, estdo de acordo 10
com os planos.

As informagdes or¢amentérias séo utilizadas para discutir com os membros da 10

g . . ~ o
minha equipe de trabalho sobre as a¢Bes que ocorrem na organizacao.

H As informac0es geradas pelo orgamento sdo frequentemente discutidas em 10

reuniGes com a minha equipe.
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BLOCO 3 - AUTOEFICACIA

3. Aqui gostariamos de compreender qual sua percep¢ao sobre suas capacidades em Liderar.

(Escala: 0 = Pouco Capaz; 10 = Muito Capaz).

Autoeficacia

Eu posso resolver a maioria dos problemas relacionados a minha area dentro da

a ) . 0(1|2|3|4|5/6|7|8|9]|10
empresa, se eu fizer o esforgo necessério.
Mesmo que alguém da minha equipe faca oposicéo, eu encontro maneiras e
b 0(1|23|4|5/6|7|8|9]10
formas de alcancar o que quero.
Tenho facilidade para persistir em minhas intencGes e alcangar meus objetivos,
c ) o ) ) 0(1|2|3|4|5/6|7|8|9]|10
no que diz respeito as metas para minha equipe de trabalho.
Tenho confianga para me sair bem em situag6es inesperadas, relacionadas a
d ] ] 0(1|2|3|4|5/6|7|8|9]10
minha equipe de trabalho.
Devido as minhas capacidades, sei como lidar com situa¢des imprevistas,
e . 0(1|2|3|4|5/6|7|8|9]10
dentro da minha &rea de trabalho.
Consigo sempre resolver os problemas dificeis relacionados a minha éarea e
f ) ] 0(1|2|3(|4|5/6|7|8|9]10
minha equipe, quando me esforco bastante.
Eu me mantenho calmo mesmo enfrentando dificuldades porque confio na
g ) ) ) 0(1|2|3|4|5/6|7|8|9]10
minha capacidade de resolver problemas relacionados a meu cargo.
Quando eu enfrento um problema relacionado ao cargo que ocupo, geralmente
h ) ) 0(1|2|3|4|5/6|7|8|9]|10
consigo encontrar diversas solucdes.
) Se estou com problemas relacionados a minha area ou a minha equipe,
i i 0(1|2|3|4|5/6|7|8|9]10
geralmente encontro uma saida.
j Né&o importa a adversidade, eu geralmente consigo enfrenta-la. 0(1|2(3|4|5|6]7[8|9]10

BLOCO 4 - DESEMPENHO

1. Aqui gostariamos de conhecer sua percepgao a respeito do desempenho de sua equipe de trabalho,

guanto a:

(Escala: 0 = Muito ruim; 10 = Muito bom)

Desempenho
a Atingir as metas e objetivos previstos no orcamento. 0(1|2|3|4|5|6]|7|8]|9]10
b Realizar vendas com maiores margens de lucro. 0(1|2|3|4|5|6]|7|8]|9]10
c Controle de custos da area que sou responsavel. 0(1|2|3|4|5|6|7|8]|9]10
d Elaborar solucGes para as dividas ou objecdes de um cliente. 0(1|2|3|4|5|6|7|8]|9]10
e Girar os estoques conforme as metas estabelecidas. 0(1|2|3|4|5|6|7|8]|9]10
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BLOCO 5 - QUALIFICACAO DO RESPONDENTE

1. Qual o seu tempo de atuacio na empresa?
a. até 5 anos

b. entre 5 e 10 anos

c. dentre 11 e 20 anos

d. acima de 20 anos

2. Qual a sua formacéao académica?
a. Ensino médio completo

b. Ensino superior incompleto

c. Ensino superior completo

d. P6s-graduacao incompleta

e. Pés-graduacdo completa

3. Se é formando, ou esta se formando, qual a sua &rea de formacgao?
a. Administragéo
b. Ciéncias Contabeis

. Direito

o O

. Economia

. Outros

D

f. N&o cursou.

4. Qual seu género?
a. Feminino

b. Masculino

5. Qual sua idade? (em anos)
a. Até 25 anos
b. entre 26 e 35 anos

. dentre 35 e 45 anos

o O

. entre 46 e 55 anos
e. acima de 55 anos
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BLOCO 6 - QUALIFICACAO DA EMPRESA

1. Qual a faixa de faturamento Bruto anual da Empresa?
a. até 2,4 milhdes

b. de 2,4 a 16 milhGes

c. del6 a 90 milhdes

d. de 90 a 300 milhdes

e. acima de 300 milhdes

2. Qual o numero de funcionéarios aproximado da Empresa?
a. até 19 funcionarios

b. de 20 a 99 funcionarios

c. de 100 a 499 funcionarios

d. acima de 500 funcionarios

3. Qual o tempo em anos de atuacdo da empresa no mercado? (em anos)
a. até 10 anos

b. entre 10 e 25 anos

c. entre 25 e 50 anos

d. acima de 50 anos

4. Qual a marca de veiculos que sua empresa comercializa?
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