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Resumo:

O presente artigo teve como objetivo analisara percepcao dos colaboradores sobre a lideranga em uma
empresa do Ramo de lluminagdo no municipio de Ponta Grossa-PR. Na realizacdo deste trabalho,
foram desenvolvidas pesquisasdo tipo: basica, exploratéria-descritiva, qualitativa e quantitativa e
procedimentos técnicos estudo de caso. Os dados foram coletados por meio de um questionario,
aplicados a seis funcionarios da empresa estudada, representando assim o total de 100% da populagdo
pesquisada. Os dados foram coletados entre os dias 3 e 17 de Abril de 2017, utilizou-se o modelo de
questionario do Hunter(2004), o qual é composto por 25 questdes relacionadas aos lideres da empresa.
As amostras indicam que os funcionarios tem uma boa comunicacdo com lideres, e que ha
entrosamento em relagcdo ao desempenho dos mesmos, alguns determinantes por parte da lideranca
devem ser verificados pelos gestores da organizacdo, pois, podem ainda ndo estarem em acordo.
Conclui-se que existe uma boa lideranca nesta empresa e os colaboradores apreciam a forma de
lideranca colocada.
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The analysis of the programming led on a leadership: case study in a
family business in the city of Ponta Grossa

Abstract

This article aimed to analyze the perception of employees about leadership in a lighting company in
the municipality of Ponta Grossa-PR.In this study, were developed: basic research, exploratory-
descriptive, qualitative and quantitative and technical procedures case study. The data were collected
through a questionnaire, applied to six employees studied, representing 100% of the total population
surveyed.The data were collected between 3 and 17 April 2017, the Hunter questionnaire model
(2004), which consists of 25 questions relating to the company's leaders. The samples indicate that
employees have good communication with leaders, and there is interaction in relation to performance,
some determinants on the part of leadership must be verified by the managers of the Organization,
therefore, may still not be in agreement. It is concluded that there is good leadership at this company
and employees appreciate the form of leadership.

Key-words: Leadership, Family business, Led.

1. Introducéo

O grande papel de um lider dentro de uma empresa, ela sendo familiar ou ndo, é manter um
clima sociavel, motivador e harmdnico entre seus funcionarios e colaboradores. Segundo
Loenert (2003), um lider deve se preocupar em ter ou até mesmo criar um ambiente de
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trabalho propicio para que seus colaboradores se sintam motivados a buscar objetivos
determinados, e sendo assim, um lider também deve fornecer meios para que esses
colaboradores se sintam ligados a equipe e juntos lutem por um objetivo em comum.

Quando se trata de lideranca em empresa familiar, pode-se dizer que um dos seus objetivos é
estimular o desenvolvimento, e a busca dos membros de sua equipe pela realizacdo
profissional em um ambiente de trabalho agradavel.

Sabe-se que, na empresa familiar, a lideranca principal estd quase sempre nas maos e
responsabilidade deseu fundador, que por si sO deve apresentar as habilidades de um lider em
relagdo a inovagdo, a baixa taxa de aversdo aos niveis riscos empresariais e na realizacéo.
Também ¢ evidenteque muitas vezes este fundador ndo desenvolveu as habilidades
necessarias para coordenacdo uma equipe, tais como um bom nivel de comunicagcdo com o0s
funcionarios, o planejamento das atividades e 0 cumprimento de metas.

Segundo Najjar (2012), a dedicacdo deste lider na administracdo da empresa por ele criada,
muitas vezes o faz tornar-se um lider autoritario/autocratico. A consequéncia da autoridade e
a falta de diadlogo com osseus colaboradores levam, muitas vezes, ao rompimento do processo
de formacdo de novas liderancas entre os membros da familia, e entre os demais.

Diante deste contexto, apresenta-se a problemética desta pesquisa: como as atitudes e decisdes
dos lideres de uma empresa influenciam a conduta dos colaboradores no ambiente
organizacional de uma empresa do ramo de iluminacéo?

Para tanto, o presente estudo objetivou analisar a percep¢do dos colaboradores de uma
empresa do ramo de lluminacdo do municipio de Ponta Grossa — Parand em relacdo a
influencia que recebempor seus lideres.

Justifica-se a realizacdo deste estudo pelo falo da lideranca ser um desafio as organizacoes e
um campo de estudo necessario a compreensao dos elementos que compde 0 comportamento
organizacional, como a lideranga em a ambientes de trabalho de comercio varejista de vendas
de produtos de iluminacdo, bem como entender a gestdo e a lideranca numa empresa familiar,
que no caso deste estudo, uma empresa familiar referéncia no quesito componentes de
iluminacdo no municipio de Ponta Grossa — Parana.

2. Referencial Teorico
2.1 Empresa Familiar

Para Mamede (2012, p.11), o melhor conceito para empresa familiar é: “aquele que reconhece
como familiar, empresas cujas quotas ou acdes estejam sob o controle de uma familia,
podendo ser administradas por seus membros, ainda que com o auxilio de gestores
profissionais”.

Segundo Ricca (2006) “As empresas familiares sdo a forma predominante de empresa em
todo mundo. Elas ocupam uma parte tdo grande da nossa paisagem econdmica e social que
nos se quer nos damos conta”.

A identidade empresarial esta diretamente ligada a seus fundadores, e a partir do momento
que ela deixa de ser unipessoal e passa a ser uma sociedade com lagos familiares, vale lembrar
gue os interesses de uns serdo diferentes dos interesses de outros (BORNHOLT, 2007).

Para Lodi (1989), 90% das empresas brasileiras possuem elos familiares, e um fato muito
comum observado na maioria delas é que, geralmente a primeira geracdo é aquela que
constrdi todo o patrimonio, ja a segunda geragédo apenas se utiliza dele, e por fim a terceira o
arruina. Este é o cronograma da gldria e ruina de muitas organizagbes empresariais e até o
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presente momento ndo foi encontrada uma férmula segura para evitar, na maioria dos casos,
as brigas e discussdes entre irméos ocasionadas pelo espélio do fundador.

Segundo Bornholt (2007), as relagdes familiares, financeiras e juridicas sdo sobrepostas e se
tornam interdependentes. Pelo fato de que a maioria dos cargos de gestdo sdo ocupados por
membros da familia, e que, pela empresa ser de propiedade de uma familia, € ela que detém e
controla o capital e os recursos da empresa (GRZESZCZESZYN; MACHADO, 2009).

Floriani (2001, p. 91) cita que:

Ndo ha divida de que a empresa familiar, havendo chegadodurante a gestdo do seu
fundador a um patamar considerado de sucesso, sedimentando suas bases e
conquistando o que considera como substancial fatia de mercado, se defronta, no
momento em que para para pensar na sucessdo, com um grande dilema: ‘quem ira
suceder o fundador? Qual é a lideranca que o escolhido possui para continuaro
trabalho até entdo implementado, com muito esforco e sacrificio, pelo fundador?

Segundo Turco (2009), uma pesquisa do nucleo de estudos de empresas familiares e
governanca coorporativa, da ESPM (Escola Superior de Propaganda e Marketing), revelou
que 55% das organizagOes familiares ndo tem planejamento de sucessdo. Constatou-se
também, que em 81% dessas organizagdes, nao sdo desenvolvidos programas para formacéo
das novas geracdes. Com isso, provavelmentea sucessdo resultard em fracasso.

A historia quase sempre se repete quando falamos de empresa familiar, os pais administram a
empresa com a experiéncia que adquiriram com o passar dos anos ou até mesmo com Seus
antecessores, sem se importar com as teorias ligadas a administracédo, e os filhos, que muitas
vezes cursam administracdo, querem aplicar aquilo que estdo aprendendo na faculdade dentro
da empresa da sua familia. Neste memento se iniciam os conflitos, ocorrem as diferentes
opinides sobre a gestdo, levando isso a discussoes.

Para Schuman, Stutz e Ward (2011), a empresa familiar ja surge carregando um paradoxo:
empresa e familia que sdo sistemas com um conjunto diferente de normas, crencas e valores.
Essa divergéncia gera conflitos. A maioria deles previsiveis e alguns inevitaveis. Se nao
forem administrados de maneira sensata, podem ter efeitos negativos, empresas passam por
momentos de transi¢do e, nesses momentos precisam escolher o que vao manter do passado e
0 que deixardo para tréas.

Conforme GANDRA (1999, p. 113), cada vez mais os estudiosos do assunto chegam a
mesma conclusdo: "a questdo da sucessao é o ponto chave do sucesso da empresa familiar”. O
fundador deve se preocupar em oferecer uma formacédo adequada a seus filhos, e precisa estar
ciente de que ndo vivera para sempre; portanto, para ele é muito mais facil resolver o
problema da sucessdo enquanto é vivo, pois, se ndo o fizer, depois de sua morte a familia
pode acabar entrando em conflito, gerando assim problemas de gestéo dos quais poderia fazer
com que a empresa quebre, ou seja, vendida.

2.2 Lideranca
2.2.1 Conceito de Lideranga

Muitas pessoas confundem lideranga com geréncia, porém ha muitas diferencgas entre essas
duas palavras que séobastante discutidas hoje em dia. Hunter (2004, p. 20) esclarece:

Geréncia nao ¢ algo que vocé faga para os outros. Vocé gerencia seu inventario, seu
taldo de cheques, seus recursos. Vocé pode até gerenciar a si mesmo. Mas vocé nao
gerencia seres humanos. VVocé gerencia coisas e lidera pessoas.

Para MOTA (1997, p. 206) lideranca é:
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A capacidade que um individuo possui de influenciar alguém ou um grupo de
pessoas significa uma forca psicolégica, onde um age de modo a modificar o
comportamento de outro de modo intencional, essa influéncia envolve poder e
autoridade, alterando assim o modo de agir do influenciado.

Ja para Hunter (2004, p. 25) “lideranga ¢ a habilidade de influenciar pessoas para trabalharem
entusiasticamente visando a atingir os objetivos identificados como sendo para o bem
comum”.

Segundo Bateman e Snell (1998) “liderar ¢ estimular as pessoas a serem grandes executores.
E dirigir, motivar e comunicar-se com os funcionarios individualmente e em grupos”.

A atividade de lideranga alinha pessoas, comunica a nova dire¢do, visdo e busca o
comprometimento dessas pessoas para a realizacdo de acdes definidas e assim alcancar
objetivos organizacionais (KOTTER, 2000).

Para Druker (1996, apud GRUBER, 2001, p. 33):

O que define o lider é o atendimento a quatro condi¢des basicas de lideranca,
apresentadas pelos lideres por ele estudados: 1. A Unica definicdo de lider € alguém
que possui seguidores. Algumas pessoas sdo pensadoras, outras profetas. Os dois
papéis sdo importantes e muito necessarios, mas, sem seguidores, ndo podem existir
lideres; 2. Um lider eficaz ndo é alguém amado e admirado. E alguém cujos
seguidores fazem as coisas certas. Popularidade ndo € lideranca, resultados, sim; 3.
Os lideres sdo bastante visiveis, portanto, servem de exemplo; 4. Lideranga ndo quer
dizer posicéo, privilégios, titulos ou dinheiro, Significa responsabilidade.

Como explica Schmidt e Rodermel (2012), ser lider ndo € apenas gerenciar pessoas, € sim
aquele que busca fazer com que as pessoas desenvolvam atividades das quais obtenham
satisfacdo pessoal.

Hunter (2004, p. 36) diz que:

Um relacionamento saudavel entre fornecedor e cliente é necessario para a salde
duradoura de qualquer organizacdo. Em suma, relacionamentos saudaveis com
clientes, empregados, donos e fornecedores asseguram um negocio saudavel.

Kotter estabelece diferenca entre gerente e lider e afirma que sdo dois sistemas de acdo
diferentes, porém complementares, cada qual com sua prépria funcdo e atividades
caracteristicas. O ambiente organizacional depende de ambos para éxito e “o verdadeiro
desafio reside em combinar uma lideranca forte com um forte gerenciamento, usando um para
contrabalancar o outro” (KOTTER, 2000, p.50-51).

Segundo Kotter (2000, p. 60):

Tanto o gerenciamento como a lideranca envolvem decisdes quanto ao que deve ser
feito, aos processos e aos relacionamentos, de modo que se possa por em pratica um
plano para assegurar que a missdo da empresa seja cumprida.

Segundo Kelley (1999, p. 177), a lideranca esté centrada na capacidade do lider de ser eficaz:

Para ser um lider eficaz [...], um membro de equipe deve garantir o respeito dos
colegas de trabalho em pelo menos uma das trés areas cobertas por essa habilidade
critica. 1. Quociente de conhecimento: respeitada qualificacdo e comprovado bom-
senso em areas relevantes para as metas do grupo. 2. Quociente de pessoas-
habilidade: indica que vocé tem consideracdo pelos colegas e que as metas deles tém
tanto valor quanto as suas, assim eles sdo levados a trabalhar de forma voluntaria
com vocé para alcangar o objetivo. 3. Quociente de iniciativa: indica que vocé
desempenhard as atividades que ajudam o grupo a alcancar, de fato, a meta.

Os lideres influenciam os colaboradores de modo que estes venham a colaborar pelo exemplo
do lider em servir, conforme nos apresenta (HUNTER, 2004).
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2.2.2 Tipos de Liderancga

Pode-se dizer que a lideranca possui quatro tipos diferentes, as quais assim definem as
diferentes liderancas de uma empresa para outra.

A primeira delas € a lideranca coercitiva, onde:

O lider com estilo coercitivo influéncia as pessoas por meio de punicdo, cria uma
relacdo de dependéncia simbidtica, de comando, de obediéncia assimétrica. E
conhecida também como lideranca opressiva, produz induz a submissdo, a alienacao
e a passividade. Aos liderados sdo considerados como objetos passam a sentir-se
inGteis, incapazes, improdutivos. Desrespeita as pessoas, suas necessidades,
capacidades e sentimentos. (SCHIMIDT, RODERMEL, 2012, p. 61).

A segunda é a lideranca controladorana qual osLideres controladores tem tendéncia a se
considerarem insubstituiveis, envolvem-se em detalhes, sdo centralizadores, sonegam
informac@es, estimulam a competicdo e competem com o0s subordinados e tendem a ter
dificuldades de ver o todo. N&o oportuniza espago para posicionamentos e opinides
divergentes e deve prevalecer a hierarquia. Demonstra dificuldade em reconhecer as
contribui¢cdes do grupo, mas tende a ser tolerante com os “poderosos” e aliados. (KRAUSZ,
1991).

A terceira consiste na lideranca orientadora. Este tipo de lider é visto como conselheiro,
acessivel, e ndo claramente como chefe. Segundo Schimidt e Rodermel (2012, p.62 €63):

Entende que a melhor forma de lidar com conflitos é ceder ou contemporizar; assim
evita-se que o conflito seja potencializado. Pela maior preocupacdo em agradar as
pessoas, esse lider tender a apresentar dificuldade em dizer ndo e com isso procura
evitar confrontos. Demonstra inseguranca na tomada de decisdo e resolugdo de
problemas e como, consequéncia, pode delegar em excesso, ter preferéncia por
atividades rotineiras, mostrar impulsividade e adiar decisGes.

E por fim, a quarta ¢ a lideranca integradora. Segundo Krausz (1991):

Nesta lideranga existe a crenca que todo individuo possui capacidade para
contribuir, para o alcance dos objetivos sendo importante a existéncia de condices
que facam com que haja a identificacdo e o envolvimento das pessoas, havendo a
necessidade também do reconhecimento para que se possibilite 0o aumento da
autoestima, propiciando a estimulacdo das potencialidades e das inovacfes. Neste
estilo de lideranca o individuo tem a possibilidade praticar feedbacks (exercicio de
dar e receber), envolver-se e integrar-se no grupo, buscar autoconhecimento e
autocontrole, se responsabilizar e se compromete, bem como, cooperar e respeitar;
estabelecendo uma relacdo simétrica onde ndo existe dependéncia nem
independéncia, mas uma interdependéncia entre lideres e liderados.

2.4 Lideranca e Motivagao

Hunter (2004, p.25) define Lideranga como “a habilidade de influenciar pessoas para
trabalharem entusiasticamente visando a atingir os objetivos identificados como sendo para o
bem comum”. Maximiano (1997, p.176) a define como “processo de conduzir as agdes ou
influenciar o comportamento e a mentalidade de outras pessoas” independente da
proximidade fisica.

Acreditava-se que a lideranca era uma caracteristica pessoal, ou seja, ja se nascia com ela.
Lippitt e White (1952, apud Chiavenato, 2009) verificaram que havia trés tipos de lideranga: a
Autocratica, onde o lider toma decisdes que sdo impostas aos seus subordinados sem
explicacBes ou justificativas; a Liberal, a qual o lider omite-se e ndo se imple, 0S
subordinados tém liberdade total do seu trabalho; e a Democratica: o trabalho é apresentado
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pelo lider aos subordinados, as alternativas e os objetivos costumam ser discutidos pelo
grupo.

Baseado nos fatores de Lideranca de Lippitt e White (1960) a Chiavenato (2009),
predominam as teorias que levam em conta os aspectos que influenciam a capacidade do
administrador em liderar: as caracteristicas da situacdo (caracteristicas da empresa, cultura,
estrutura organizacional, objetivos a serem alcancados ou problemas a serem resolvidos); as
caracteristicas do lider (personalidade, preparo profissional, grau de confianca nos
subordinados, competéncias pessoais); e as caracteristicas dos subordinados (caracteristicas
pessoais, preparo profissional, desejo de assumir responsabilidades, grau de
comprometimento).

Chiavenato (2009) afirma que avaliar esses trés fatores de acordo com a situacdo e adequar o
tipo de lideranca a ser adotado é o que fara o lider ser bem sucedido e, para direcionar 0s
subordinados, sugere que, além de ordens, instru¢des e comunicagBes, € necessario que a
lideranca motive e incentive as pessoas a alcancarem 0s objetivos propostos

Maximiano (1997, p.204) afirma que em administragdo, “pessoa motivada usualmente
significa alguém que demonstra alto grau de disposicdo para realizar uma tarefa ou atividade
de qualquer natureza”.

Para Herzberg (1966, apud Silva e Rodrigues, 2007), motivar as pessoas para o trabalho
depende de dois fatores: os higiénicos (condi¢des fisicas e ambientais de trabalho, salarios,
beneficios, politicas da empresa, tipo de supervisdo, relacdo com os colegas e com a
administragdo), de carater preventivo, evitam a insatisfacdo, mas ndo garantem a satisfacéo; e
0s motivacionais (cargo, natureza da tarefa, deveres da pessoa na empresa) que envolvem
sentimento de realizagéo, de crescimento pessoal e de reconhecimento profissional, e podem
elevar a satisfacdlo ou ndo. E importante que a empresa ofereca os dois fatores
simultaneamente para criar um bom clima de trabalho, reter talentos e motivar o
empreendedorismo.

Barros Neto (2006) enfatiza a necessidade de profissionais de todas as areas €, em especial, da
lideranca, desenvolverem competéncias para enfrentar o mercado globalizado no qual o que
mais conta é o relacionamento com clientes.

Envolver os colaboradores na responsabilidade de resolucdo de problemas organizacionais e
de satisfacdo dos clientes acelera o processo de reacdo, o que é fundamental para a MPE,
principalmente na definicdo das estratégias. Para isso € necessario motivar as pessoas a
descobrirem e aprenderem a usar seus talentos numa organizacdo menos burocratica e que
valorize o potencial da equipe (TACHIZAWA; FARIA, 2007). Nesse momento cabe aos
lideres, proporem um ambiente de capacitacdo individual de cada colaborador, para que se
possa obter um melhor desempenho, estrategicamente unindo o que cada um tem de melhor
para se alcancar o objetivo estipulado.

Se faz necessario motivar os colaboradores adescobrirem e aprenderem a usar seus talentos
(TACHIZAWA; FARIA, 2007). A motivacdo humana é o que conduz as pessoas a satisfacéo
e a resultados positivos.

3. Metodologia

O presente estudo foi classificado conformes taxionomias de diferentes autores que
escreveram sobre os aspectos da metodologia da pesquisa. Portanto, este trabalhoquanto a sua
natureza é uma pesquisa basica. A pesquisa de natureza basica tem a finalidade de conceber
novos conhecimentos, onde ndo sdo aplicados na préatica, € a pesquisa formal. Segundo
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Gerhardt e Silveira (2009, p. 34) "objetiva gerar conhecimentos novos, Uteis para o avango da
Ciéncia, sem aplicacao pratica prevista. Envolve verdades e interesses universais".

Quanto aos objetivos classificou-se como exploratério-descritivo. Gil (2009, p. 42), diz que o
objetivo da pesquisa exploratdria descritiva é:

Proporcionar maior familiaridade com o problema, com vistas a torna-lo mais
explicito ou a construir hipoteses. Pode-se dizer que estas pesquisas tém como
objetivo principal o aprimoramento de ideias ou a descoberta de intuicBes. Seu
planejamento é, portanto, bastante flexivel, de modo que possibilite a consideragéo
dos mais variados aspectos relativos ao fato estudado.

Em relacdo a abordagem do problema esse estudo caracterizou-se como uma pesquisa
qualitativa e quantitativa.Bogdan & Biklen (2003), concluem que a pesquisa qualitativa
possui cinco caracteristicas basicas, as quais descrevem este tipo de estudo, séo eles: dados
descritivos, preocupacdo com o processo, preocupacao com o significado, processo de anélise
indutivo e ambiente natural.

Ja a pesquisa quantitativa, para Malhotra (2001, p. 155), “proporciona uma melhor visdo e
compreensdo do contexto do problema, enquanto a pesquisa quantitativa procura quantificar
os dados e aplica alguma forma da analise estatistica”. Com base nisso, este trabalho analisou,
dentro da empresa,0s métodos de lideranca utilizados por ambos os proprietarios,a visdo de
seus colaboradores em relacéo a esses metodos, e sugestdes para a melhoria desses métodos.

No que se refere aos procedimentos técnicos, este trabalho foi considerado um estudo de caso,
oqual para Gil (2009, p.54) “consiste no estudo profundo e exaustivo de um ou de poucos
objetos, de maneira que permita o seu amplo e detalhado conhecimento, tarefa praticamente
impossivel mediante os outros delineamentos ja considerados”.

O procedimento de coleta de dados foi feitopor meio de um questionario, o qual segundo
Cervo & Bervian (2002, p. 48) “refere-se a um meio de obter respostas as questdes por uma
formula que o proprio informante preenche”.O instrumento utilizado foi o questionario
elaborado por Hunter(2004), este questionario possui 25 (vinte e cinco) perguntas e suas
respostas sdo de carater unanime entre concordo totalmente, concordo, discordo, discordo
totalmente.

Essa pesquisafoi constituida da percepcdo de 6 (seis) colaboradores de uma empresa do ramo
de iluminacdo, selecionados por acessibilidade a uma empresa localizada na cidade de Ponta
Grossa — PR. Todos os colaboradores participaram da pesquisa, delimitando assim que 100%
da populacédo pesquisada participou da pesquisa.

Os dados da pesquisa foram coletados através de um questionario, contendo xX questdes,
aplicado no periodo de 3 de abril até 14 de abril de 2017.

4. Apresentacao dos dados

Apo0s a coleta de dados da pesquisa, os resultados foram apresentados em foram apresentados
em tabelas e depois discutidos com o referencial tedrico nas se¢@es perfil sociodemografico e
analise da lideranga em resultados em percentuais encontrados.

4.1 Perfil s6cio demogréfico

Em relagdo ao perfil dos colaboradores pesquisados, 66,4% s&o do sexo feminino e 33,6%
masculino. Quanto a idade desses funcionarios, 33,4% possuem entre 22 e 28 anos,33,3%
entre 35 e 40 anos de idade, e 33,3% possuem entre 49 e 53 anos. Dos respondentes, 100%
possuem cargo de vendedores dentro da empresa. Percebe-se que o perfil da empresa é
composto mais por mulheres, com idade entre 22 e 53 anos, e estas sdo vendedoras.
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4.2 Anélise lideranca

Na tabela 1, a seguir, pode-se verificar a percepcdo dos colaboradores da empresa em relacédo
ao perfil de lideranga.

Concordo Concordo Discordo Discordo

Totalmente (%) (%) Totalmente

(%) (%)
Valoriza os outros. 16,66 66,68 16,66 -
Confronta as pessoas com 16,66 66,68 - 16,66
problemas/situaces & medida que surgem.
Passa bastante tempo circulando na area de 16,66 66,68 16,66 -
trabalho e acompanha as atividades dos
subordinados.
Estimula os outros. 33,32 49,98 16,70 -
Deixa claro para os subordinados o que 33,32 49,98 - 16,70
espera deles no trabalho.
E um bom ouvinte. 33,32 49,98 16,70 -
Treina e aconselha os funcionarios para 33,32 49,98 - 16,70
garantir que os objetivos serdo alcangados.
Trata as pessoas com respeito (demonstra 33,32 33,34 33,34 -
com sdo importantes).
Participa ativamente do desenvolvimento 16,66 83,34 - -
das pessoas.
Da responsabilidades as pessoas para que 33,32 49,98 16,70 -
elas alcancem os padrdes determinados.
D4 crédito a quem merece. 33,32 49,98 16,70 -
Demonstra paciéncia e autocontrole com os - 66,64 - 33,36
outros.
As pessoas sentem-se confiantes ao segui-lo. - 83,30 16,70 -
Possui habilidades técnicas para o cargo. 16,70 83,30 - -
Atende as legitimas necessidades (em - 83,30 - 16,70
contraste com os anseios) dos outros.
E capaz de perdoar erros e ndo guarda 33,32 49,98 - 16,70
ressentimentos.
E uma pessoa em que se pode confiar. 49,98 33,32 16,70 -
Nao apunhala ninguém pelas costas 49,98 16,68 16,67 16,67
(fofocar, participar de “panelinhas”, etc.).
Da feedback positivo aos colaboradores. 33,34 33,33 33,33 -
Fixa objetivos elevados para si mesmo, para - 33,36 66,64 -
o0s subordinados e para o departamento.
Tem uma atitude positiva no cargo. 16,68 49,98 16,67 16,67
E sensivel as consequéncias de suas decisoes - 83,30 - 16,70
para o0s outros departamentos.
E um lider justo e coerente, liderando por 16,68 49,98 16,67 16,67
exemplo.
Ndao é uma pessoa excessivamente 16,68 66,64 16,68 -

controladora ou dominadora.

Fonte: Kobner, Lemes e Ahrens (2017)

Tabela 1 — Tabela 1 - Opini&o dos colaboradores da empresa

A primeira questdo questiona a valorizacdo dos colaboradores por parte dos lideres, onde
nota-se que 66,68% concordam que existe valorizacdo por parte dos lideres sobre os
liderados. Chiavenato (2003, p. 132) comenta que: “(...) as pessoas constituem o mais valioso
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recurso da organizagdo, devemos tratar as pessoas como pessoas e que a organizagéo depende
de pessoas, recurso indispensavel e inestimavel”.

A segunda questdo avalia se os lideres confrontam as pessoas com problemas/situacfes &
medida em que surgem, onde observou-se que 66,68% concordam que ha realizacdo desse
confronto. Segundo Plamondon (1996, p. 271) “lideres que sdo flexiveis quando se deparam
com obstaculos recarregam a energia de seus empregados, em vez de consumi-la, e mantém a
organiza¢ao seguindo em frente”.

A terceira questdo questiona a supervisdo e monitoramento dos lideres para com seus
colaboradores, onde 66,68% concordam que ha interesse sobre as a¢fes dos colaboradores e
monitoramento dos mesmos.

A quarta questdo avalia se os lideres estimulam seus colaboradores, os quais 49,98%
concordam, observando assim que os lideres incentivam seus colaboradores a obter melhorias
continuas na empresa. Horbatiuk (2012, p. 167) diz que “uma relagdo saudavel com o
trabalho envolve motivacdo, valores, competéncias, objetivos claros, reconhecimento e um
bom ambiente de trabalho”.

A quinta questdo questiona se os lideres expBem para seus colaboradores quais as
expectativas que esperam deles dentro da empresa, os quais 49,98% concordam, afirmando
entdo que seus lideres expdem seus objetivos para com cada colaborador. Chiavenato (2003)
diz que, para organizar deve-se determinar quais s&o as atividades especificas necessarias para
alcancar os objetivos planejados (especializacdo), agrupar essas atividades em uma estrutura
I6gica (departamentalizacdo) e por fim designar essas atividades especificas posicdes e
pessoas (cargos e tarefas).

A sexta questdo avalia a capacidade dos lideres de ouvir seus colaboradores, os quais 49,98%
concordam que seus lideres s@o bons ouvintes dentro da empresa.

A sétima questdo questiona se os lideres disponibilizam treinamento para seus colaboradores
a fim de atingir os objetivos da empresa, os quais 49,98% concordam, ou seja, o0s lideres
proporcionam capacitacdo para seus colaboradores. Para Decrane Jr. (1996), membros de
equipe bem informados sdo realizadores mais motivados e mais fortes, e tem mais disposicédo
em se comunicar com a equipe e assim, juntos alcangarem o objetivo com determinacao.

A oitava questdo avalia se ha respeito dos lideres com seus colaboradores e se demonstram
que eles sdo importantes para a empresa, 0s quais 33,34% concordam e 33,34% discordam, ou
seja, a opinido dos colaboradores ficou dividida, sendo que para alguns, seus lideres ndo tem
os tratados com a devida importancia e respeito, 0 que para outros ocorre 0 oposto. Para
Meléndez (1996) lideres tratam as pessoas a sua volta com gentileza e respeito, da forma que
gostariam de ser tratados. Isto tem implicagcGes na maneira como se comunicam, dao feedback
e instrucgdes, e definem os sistemas de recompensa e incentivos. Bons lideres estdo atentos as
necessidades humanas de seus colegas e subordinados.

A nona questdo questiona a participagdo dos lideres no desenvolvimento dos seus
colaboradores, os quais 83,34% concordam, ou seja, os lideres acompanham muito bem a
capacitacao de seus funcionarios.

A décima questdo avalia se ha direcionamento de responsabilidades para melhor atingimento
de metas por parte dos lideres para seus colaboradores, 0s quais 49,98% concordam,
mostrando assim, que seus lideres designam corretamente as funcdes e objetivos que espera
de cada colaborador.
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A décima primeira questdo questiona se os lideres ddo crédito aos colaboradores que
merecem, 0s quais 49,98% concordam, ou seja, os lideres recompensam aqueles que
demonstram esfor¢o pela empresa.

A décima segunda questdo avalia a paciéncia e autocontrole dos lideres com seus
funcionarios, os quais 66,64% concordam.

A décima terceira questao questiona se os colaboradores sentem-se confiantes em seguir seus
lideres, os quais 83,30% concordam, ou seja, os lideres passam confianca a seus
colaboradores. Horbatiuk (2012, p. 195) diz que “uma lideranca eficaz requer que os lideres
criem visdes de futuro e que inspirem os funcionarios a querer transformar essas visdes em
realidade”.

A décima quarta questdo avalia se os lideres possuem habilidades técnicas para seus cargos,
0s quais 83,30% dos colaboradores concordam, sendo assim seus lideres competentes a suas
fungBes. Para Katz (1974) um lider pode ter alguma deficiéncia em habilidade técnica e/ou
humana e, mesmo assim, ser efetivo, se puder contar com funcionarios que apresentem essas,
e as demais habilidades, em grau elevado. Porém, se este lider possuir habilidade conceitual
fraca, podera ameacaro sucesso de toda a organizacao.

A décima quinta questdo questiona se os lideres atendem as necessidades de seus
colaboradores, os quais 83,30% concordam, ou seja, 0s lideres demonstram preocupacado com
seus colaboradores.

A décima sexta questdo avalia se os lideres sdo capazes de perdoar e ndo guardar
ressentimentos, os quais 49,98% dos colaboradores concordam, ou seja, em casos de erros e
problemas, os lideres sabem lidar bem com a situacéo.

A décima sétima questdo questiona se os lideres sdo pessoas confiaveis, onde 49,98% dos
colaboradores concordam totalmente, ou seja, os lideres conseguem passar grande confianca
aos seus colaboradores. Horbatiuk (2012, p.172) diz que “as atitudes determinam o nivel de
confianca entre as pessoas, a motivacao, o clima no trabalho, o grau de comprometimento
com 0s objetivos e as metas da empresa”.

A décima oitava primeira questdo avalia se os lideres sdo pessoas sérias (ndo participam de
fofocas e etc), onde dos colaboradores 49,98% concorda totalmente. Deixando assim claro,
que os lideres possuem postura séria dentro da organizacao.

A décima nona segunda questdo questiona se os lideres passam feedback positivo para os
colaboradores, sendo que 50% dos colaboradores discordam, ou seja, 0s lideres ndo possuem
0 hébito de passar feedback aos seus funcionarios

A vigésima questdo avalia se os lideres fixam objetivos para eles proprios e para seus
colaboradores, onde 75% dos colaboradores concordam.

A vigésima primeira questdo questiona se os lideres tem atitudes positivas nos seus
respectivos cargos, onde 50% dos colaboradores concorda.

A vigésima segunda questdo avalia se os lideres sdo sensiveis para lidar com as consequéncias
de suas ac¢des, onde 75% dos colaboradores concordam.

A vigésima terceira questdo questiona se os lideres sdo coerentes e justos, onde dos
colaboradores 25% concorda totalmente, 25% concorda, 25% discorda e 25% discorda
totalmente. Nesta questdo também se nota que os colabores ficaram com opiniGes bem
diferentes. Para Decrane Jr. (1996), lideres verdadeiros séo justos e honestos, e ndo apenas em
virtude das leis e dos regulamentos; eles sdo éticos, abertos e fidedignos.
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Por fim, a vigésima quarta questdo avalia se os lideres ndo sdo excessivamente controladores
e dominadores, onde 50% dos colaboradores concordam, ou seja, os lideres realizam uma
lideranca saudével. Para Decrane Jr. (1996) deve haver a compreensdo de que a comunicagao

é um processo bilateral, na qual os lideres também ouvem e s@o guiados pela necessidade de
estimular e influenciar, ndo de comandar e controlar.

5. Concluséao

O presente artigo teve como objetivo a percepcao dos colaboradores sobre a lideranga em uma
empresa do Ramo de lluminacdo no municipio de Ponta Grossa-PR diante deste, foi possivel
descrever os tipos de lideranca e verificar a qual se encaixa no modo em que os lideres
coordenam sua equipe, com destaque na lideranca integradora, um estilo de lideranca ondese
tem a possibilidade de praticar feedbacks, envolver-se e integrar-se no grupo. E importante
destacar que neste estudo viu-se a clara opinido dos colaboradores quanto a lideranca, com
indices considerados bons, quanto aos lideres.

Os resultados da pesquisa indicam que os funcionarios tem uma boa comunica¢do com
lideres, e que hé& entrosamento em relagdo ao desempenho dos mesmos, alguns determinantes
por parte da lideranca devem ser verificados pelos gestores da organizacdo, pois, podem ainda
ndo estarem em acordo, assim conclui-se que existe uma boa lideranca nesta empresa e 0s
colaboradores apreciam a forma de lideranca colocada.

Os resultados desta pesquisa apontam que o0 objetivo deste trabalho, analisar a percepc¢do dos
colaboradores de uma empresa do ramo de lluminacdo do municipio de Ponta Grossa —
Parana em relacdo a influéncia que recebem por seus lideres, foi alcancado.
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