UNIVERSIDADE FEDERAL DO CEARA
FACULDADE DE ECONOMIA, ADMINISTRACAO, ATUARIA, CONTABILIDADE
E SECRETARIADO
DEPARTAMENTO DE ADMINISTRACAO
CURSO DE ADMINISTRACAO

ANA ELIZA DE OLIVEIRA VIANA

A INFLUENCIA DA LIDERANCA NO SUCESSO ORGANIZACIONAL: UM
ESTUDO DE CASO EM UMA EMPRESA DE MOVEIS PLANEJADOS

FORTALEZA
2015



ANA ELIZA DE OLIVEIRA VIANA

A INFLUENCIA DA LIDERANCA NO SUCESSO ORGANIZACIONAL: UM ESTUDO
DE CASO EM UMA EMPRESA DE MOVEIS PLANEJADOS

Monografia apresentada ao Curso de
Administracdo  do Departamento  de
Administragdo da Universidade Federal do
Ceara, como requisito para a obtencao do Titulo
de Bacharel em Administrag&o.

Orientadora: Prof.2 Jacqueline Maciel Pombo

FORTALEZA
2015



Dados Internacionais de Catalogagido na Publicagio
Universidade Federal do Ceara
Biblioteca da Faculdade de Economia, Administragdo, Atuaria e Contabilidade

V6141 Viana, AnaEliza de Oliveira.
A influéncia da lideranga no sucesso organizacional: um estudo de caso em uma empresa de
moveis planejados / Ana Eliza de Oliveira Viana. —20135.
64 f. :il. color. ; 30 cm.

Monografia (graduagdo) — Universidade Federal do Ceara, Faculdade de Economia,
Administragdo, Atuana e Contabilidade, Curso de Administragdo. Fortaleza, 2013.
Onentagdo: Profa. Dra. Jacqueline Maciel Pombo.

1. Lideranga. 2. Sucesso nosnegocios. L. Titulo.

6358




ANA ELIZA DE OLIVEIRA VIANA

A INFLUENCIA DA LIDERANCA NO SUCESSO ORGANIZACIONAL: UM ESTUDO
DE CASO EM UMA EMPRESA DE MOVEIS PLANEJADOS

Monografia apresentada ao Curso de
Administracdo  do Departamento  de
Administragdo da Universidade Federal do
Ceara, como requisito parcial para a obtencao
do Titulo de Bacharel em Administracéo.

Aprovada em / /

BANCA EXAMINADORA

Prof?. Jacqueline Maciel Pombo (Orientadora)
Prof?. Adjunta Universidade Federal do Ceara (UFC)

Prof. Laudemiro Rabelo de Sousa e Moraes

Prof. Adjunto Universidade Federal do Ceara (UFC)

Prof. Carlos Manta Pinto de Araujo
Prof. Adjunto Universidade Federal do Ceara (UFC)



Dedico esta monografia a Deus, a minha
familia, aos professores, a0 meu eterno marido

€ a0s meus amigos.



AGRADECIMENTOS

Agradeco primeiramente ao Senhor Jesus Cristo, por ter permitido essa longa
caminhada e ter sido o meu auxilio em todos 0s momentos, renovando minhas forcas todos os
dias, propiciando mais um sonho realizado.

A toda minha familia, principalmente aos meus pais, Mendes e Claudia, pois gragas
a eles eu pude receber a verdadeira educacéo, aos meus irmdos Claudio, Paulo e Jodo em ter
participado de todos os momentos ao meu lado. Agradeco a todos pela paciéncia, carinho, amor
e incentivo que dedicaram para finalizac&o deste trabalho.

A0 meu esposo e amigo, Marcos Moraes, pela intercessdo, compreensdo e
companheirismo no decorrer deste trabalho.

Aos meus amigos de trabalho, principalmente Kelcy, Weyne e Renata Bezerra pela
atencdo e auxilio na obtencdo de informagéo da pesquisa realizada.

Aos meus amigos de faculdade, Jeferson Jales, Laryssa, Ana Carla e Vanessa que
estiveram ao meu lado, apoiando, ajudando e me aconselhando por todos esses anos de estudo.

A minha orientadora Jaqueline, pela forca, incentivo, paciéncia e dedicacdo para a
concluséo deste trabalho.

Aos meus gestores, Mario, Ricardo e Patrine por disponibilizarem a empresa como

campo de estudo nesta pesquisa.



“Mas entre vos ndo devera ser assim.
Pelo contrario, 0 maior entre vos seja como 0
mais novo; e quem governa, seja como aquele

que serve” (Lucas 22:26)



RESUMO

Este trabalho tem como objetivo identificar o estilo de lideranca presente em uma empresa de
moveis planejados e a sua influéncia para o sucesso organizacional. Para preservacdo das
informacdes levantadas, adotou-se o nome ficticio “Project” para a empresa estudada. Tendo
em vista as novas organizagdes de trabalho, habilidades e competéncias, o tema lideranca é
primordial para a empresa manter o diferencial no mercado competitivo. Diante disso, sao
abordados conceitos, teorias, evolugdo histérica, principais modelos e estilos de lideranca. A
metodologia utilizada neste trabalho foi a pesquisa bibliografica, qualitativa e exploratdria, com
aplicacdo de questionario junto aos colaboradores da empresa “Project” e entrevistas com 0s
gestores. Os resultados da analise dos dados evidenciam o modelo de gestdo participativa na
empresa “Project”, confirmando as hipoteses definidas preliminarmente. O trabalho conclui-
se com a andlise da percepcao dos colaboradores referente a motivagéo e ao estilo de lideranca
praticado na organizagéo.

Palavras-chave: Lideranca. Estilos de lideranca.Gestéo.



ABSTRACT

This work aims to identify the present leadership style in a planned furniture company. To
preserve the information gathered, it adopted the fictitious name "Project” for the studied
company. Given the new work organizations, skills and competencies, the theme leadership is
essential for the company to maintain the differential in the competitive market. Thus, concepts
are discussed, theories, historical development, main models and leadership styles. The
methodology used was the literature, qualitative exploratory study with a questionnaire together
with the company's employees "Project" and interviews with managers. The results of data
analysis show the model of participative management in the "Project™ company, confirming the
hypothesis olefin preliminarily. The work concludes with an analysis of the perception of

employees regarding the motivation and the leadership style practiced in the organization.

Key words: Leadership. Leadershi Stules. Management.
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1 INTRODUCAO
1.1 Apresentacéo do tema

Um grande desafio para as organizacgdes sdo as constantes mudancas ocorridas no
ambito empresarial; Kotter (1997, p.4) salienta que, até agora, os principais esforcos de
mudanca ajudaram algumas organizacgdes a se adaptarem de forma significativa as condi¢6es
de transformacdo, aprimoraram a posi¢cdo competitiva de outras e prepararam algumas para um
futuro melhor. Dessa forma, a organizagdo que estiver atenta as transformacdes ocorridas ao

seu redor podera ter mais chances de obter melhores resultados.

Neste cenario, novos termos de atuacdo foram desenvolvidos, o discurso atual
consiste em aliangas, equipes, delegacdo de poderes e espaco para iniciativa. Desta forma,
torna-se obsoleta a equiparacdo entre habilidades de lideranca e posicdo hierarquicamente
ocupada (MUELLER e MAYER, 2003).

De acordo com esse novo discurso, as organizagdes passam a refletir uma estrutura
descentralizada e organica, chamada por Peter Drucker de organizacdo voltada para o
conhecimento, na qual a lideranca ndo se restringe aos cargos ocupados, mas as pessoas que
exercem o poder. Estas deverdo atuar calcadas na especializacdo, no conhecimento das
habilidades, no poder das relagdes interpessoais e da autoridade individual ou carisma do
integrante da empresa, independentemente da posi¢do que ocupa na organizacdo (HELGESEN,
1996).

Atualmente, observa-se a preocupacdo com o tema lideranca. Este tema passou por
diversas transformacdes ao longo do tempo. Segundo Robbins (2002, p.304) lideranca é a
capacidade de influenciar um grupo em direcdo ao alcance dos objetivos.

Diante disso, surge a seguinte questdo de pesquisa: qual a influéncia da lideranca

para o sucesso organizacional em uma empresa de méveis planejados?
1.2 Objetivos da pesquisa
Nesta secdo serdo apresentados os objetivos gerais e especificos da pesquisa

realizada.

1.2.1 Objetivo geral
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Investigar e descrever as caracteristicas da lideranga em uma empresa de maoveis
planejados, identificando o estilo da atual de gestdo, a partir das principais teorias sobre

lideranca e da pesquisa empirica.

1.2.2 Objetivos especificos

a) levantar, na literatura especializada, os principais atributos da lideranca, assim
como as caracteristicas e as habilidades do lider, na perspectiva de alguns autores
de referenciais;

b) identificar as categorias ou temas predominantes, nos quais a lideranca e estilos
de gestdo surgem ou estdo inseridos;

c) identificar as percepcdes dos colaboradores de uma empresa de moveis
planejados, quanto as habilidades e caracteristicas de lideranga;

d) reunir e analisar os dados obtidos no estudo empirico com os referenciais
teoricos utilizados, apontando relacdo com o tema,;

e) apresentar, a partir das inferéncias dos resultados da analise do estudo de caso,
as caracteristicas e as habilidades essenciais de lideranca que séo identificadas no
perfil dos gestores em uma empresa de moéveis planejados.

1.3 Justificativa

Em um cenério cada vez mais competitivo, as organizac6es necessitam desenvolver
diferenciais para se destacarem no mercado. Dessa forma, alguns atributos precisam ser
identificados, bem como, a sua influéncia para o sucesso organizacional.

Para Gibson et al (2006, pg. 313) lideranga “implica o envolvimento do uso de
influéncia e, também, que todas as relacGes interpessoais possam envolver lideranga. ” Os
autores ainda afirmam que “a importancia de ser um agente de mudangas — a capacidade de
influenciar o comportamento e o desempenho dos liderados* constitui outro elemento da
definicéo.

Nesse contexto, a lideranca assume papel extremamente importante, pois o lider é
responsavel em transmitir os valores que norteardo a equipe e seu desempenho, visando ao

posicionamento da organizagao no mercado.
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1.4 Etapas da monografia

O trabalho apresenta-se estruturado da seguinte forma:

Capitulo 1 - O primeiro capitulo apresenta a introducdo da monografia, na qual
detalha os objetivos gerais, objetivos especificos e a justificativa do tema;

Capitulo 2 - O segundo apresenta a evolugdo das teorias administrativas, o qual
relata um historico e caracteristicas das principais teorias e seus respectivos representantes;

Capitulo 3 - O terceiro apresenta conceitos, estilos de lideranca organizacional e
sua relacdo com a motivacao e algumas teorias motivacionais;

Capitulo 4 - O quarto capitulo apresenta a metodologia do trabalho, natureza da
pesquisa, caracteristicas da amostra e coleta de dados;

Capitulo 5 — O quinto capitulo descreve o estudo de caso, detalhando a estrutura
organizacional da empresa, qualidades do produto e descri¢do das politicas de marketing e
recursos humanos que séo realizadas na organizagéo.

Capitulo 6 - O sexto capitulo apresenta o relato de pesquisa sobre lideranca e suas
respectivas analises;

Capitulo 7 — O sétimo capitulo descreve as consideracdes finais do trabalho.
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2 A EVOLUCAO DAS TEORIAS ADMINISTRATIVAS

Desde a Antiguidade, as teorias administrativas ja eram disseminadas através de
pensadores e filosofos que influenciaram com suas ideias e conhecimentos a formacdo das
organizagdes contemporaneas.

N&o ha provas de existéncia fisica sobre o desenvolvimento da administracdo na
Antiguidade, porém o0s monumentos egipcios e desenvolvimento de grandes impérios
demonstram técnicas e conhecimentos administrativos.

De acordo com Peter Drucker (1999, p.16):

A primeira aplicagdo pratica da teoria da administragdo ndo ocorreu numa empresa,
mas sim em instituicBes sem fins lucrativos e agéncias governamentais. E provavel
que Frederick Winslow Taylor (1856-1915), inventor da “administragdo cientifica”,
tenha também cunhado os termos “administragdo” e “consultor” em seu atual
significado.

Um fato marcante, naquela época, era 0 preconceito em relacdo ao trabalho,
considerado como uma atividade desprezivel, como exemplo podemos citar a legalizacdo da
escravidao em determinado periodo da historia.

No entanto, a partir do Renascimento, varios conceitos sdo transformados pela
influéncia do Humanismo, minimizando ao longo do tempo o preconceito em relacdo ao
trabalho.

A partir do século XVIII surgiu a Revolucdo Industrial na Inglaterra, com
caracteristicas feudais, na qual a atividade principal era agricultura com técnicas rudimentares.
Teve diversas consequéncias tais como:

e crescimento das cidades;

e desenvolvimento das industrias;

e avango nos sistemas de transportes;

e maior concentragédo de renda nas maos dos industriais;

e incremento do comércio interno e internacional.

A partir da Revolug&o Industrial as empresas crescem e consequentemente adotam
a especializacéo e a divisdo do trabalho, entéo, surge a Administragdo Cientifica de Frederick
Winslow Taylor e Henry Fayol.
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2.1 Administracéo Cientifica

Frederick Winslow Taylor, o personagem principal deste movimento, juntamente
com outros, colaboradores que juntaram seus esforcos para contribuir com o desenvolvimento
de técnicas que interferissem para a melhoria das inddstrias. Conforme Maximiano (2012,
p.56), Taylor é a figura mais importante deste movimento, ndo apenas pela natureza de suas

contribuicbes, mas também porque muitos o reconheciam como portador de forte lideranca.

Figura 1-Trés Momentos da Administracdo Cientifica

PRIMEIRA FASE SEGUNDA FASE TERCEIRA FASE
e Ataque a0 e Ampliagéo de e Consolidacéo dos
problema dos escopo, da tarefa principios.
salarios. para a P icd0 d
administragdo. * rroposicaoge
e Estudo ¢ diviséo de
sistematico do o Definicédo de autoridade e
tempo. principios de responsabilidades
« Definicio de administracdo do dentro da
trabalho. empresa.

tempos padrao.

e Distingéo entre
técnicas e
principios.

e Sistema de
administracao de
tarefas.

Fonte: MAXIMIANO, Antdnio César Amaru, Teoria Geral da Administracdo: da Revolugdo Urbana a Revolugéo
Industrial. S&o Paulo: Atlas,2012.

Primeiramente, Taylor observou as divergéncias entre salarios e producéo,
buscando uma maneira cientifica e exata de maximizar os resultados.

Nesse contexto, teve inicio o sistema de administracdo de tarefas, no qual Taylor
criou o estudo sistematico do tempo, que consistia em dividir cada tarefa em seus elementos
béasicos e com a ajuda dos colaboradores, cronometra-las e registra-las, assim permitindo que a
administragdo controlasse a producdo e mantivesse o trabalho padronizado.

Segundo Chiavenato (2003, p. 55), “[..] para Taylor a implantacdo da

Administracédo Cientifica deve ser gradual e obedecer a um periodo de quatro a cinco anos para
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evitar alteragfes bruscas que causem descontentamento por parte dos empregados e prejuizo
aos patrdes. ”

Taylor prop6s a chamada supervisdao funcional, na qual existiam diversos
supervisores, cada qual com a sua especialidade. Porém o fato mais marcante consistia em cada
operario ndo se dirigir diretamente a clpula administrativa, mas, primeiramente, buscar auxilio

por intermédio de seu chefe de turma de acordo com a funcdo especifica.

2.1.1 Teoria Classica da Administracéo

Uma das maiores contribui¢cdes para o campo da geréncia e da administragéo foi
trabalho do Henry Fayol realizado aproximadamente no mesmo periodo gque o de Taylor.
Para MAXIMIANO (2012, p.77):

De acordo com Fayol, a administracdo é uma atividade comum a todos os
empreendimentos humanos (familia, negécios, governo), que sempre exigem algum
grau de planejamento, organizacao, comando, coordenagdo e controle. Portanto, todos
deveriam estuda-la o que exigiria uma teoria geral da administracdo que pudesse ser
ensinada.

Para facilitar o estudo, Fayol dividiu a empresa em seis atividades:

a) técnica (producdo, manufatura);

b) comercial (compra, venda, troca);

c¢) financeira (procura e utilizacdo de capital);

d) seguranca (protecéo da propriedade e das pessoas);

e) contabilidade (registro de estoques, balangos, custos, estatisticas);

f) administrativa (planejamento, organizacdo, comando, coordenacéo e controle).

Fayol considerou a funcdo administrativa como mais importante e definiu seus
componentes:

¢ planejamento: visualizar o futuro e tracar o programa de acéo.

e Organizacdo: montar uma estrutura humana e social para facilitar o

funcionamento da empresa.

e comando: manter o funcionamento da empresa e a equipe em atividade.

e coordenacdo: manter a harmonia do negdcio, reunir e unificar.

e controle: consiste em acompanhar que tudo ocorra conforme os planos adotados.
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Conforme Chiavenato (2003, p .81):

Esses sdo os elementos da administracdo que constituem o chamado processo
administrativo: sdo localizaveis no trabalho do administrador em qualquer nivel ou
area de atividade da empresa. Em outros termos, tanto o diretor, o gerente, chefe,
como supervisor - cada qual em seu respectivo nivel —desempenham atividade de
previsdo, organizacdo, comando, coordenacdo e controle, como atividades
administrativas essenciais.

Para Fayol, a funcdo administrativa se reparte por todos os niveis da hierarquia da
empresa e ndo se concentra exclusivamente no topo, sendo distribuida proporcionalmente entre
0s niveis hierarquicos.

A Teoria Cléssica considera a organizagdo como se fosse uma estrutura, esta, por
sua vez, é analisada de cima para baixo (da direcdo para a execucao) e do todo para as partes.

Com relacdo a estrutura organizacional, Chiavenato (2003, p.84) explica que:

A estrutura organizacional constitui uma cadeia de comando, ou seja, uma linha de
autoridade que interliga as posi¢des da organizacdo e define quem se subordina a
quem. A cadeia de comando —também denominada cadeia escalar- baseia-se no
principio da unidade de comando, que significa que cada empregado deve se reportar
a um so superior.

2.1.2 Teoria das Relagdes Humanas

A abordagem humanistica surgiu a partir da década de 30 nos Estado Unidos,
periodo marcado pelo desenvolvimento das ciéncias sociais, principalmente a psicologia, foi
esta abordagem que intensificou a preocupacgdo com as pessoas e grupos sociais.

Um estudo desenvolvido por Elton Mayo, que trouxe diversas contribuicdes para a

anélise comportamental foi o “Estudo de Hawthorne”, segundo afirma kwasnicka, (2004, p.40):

O antigo estudo, mais frequentemente citado, para investigar o complexo da natureza
humana no trabalho, Experimento de Hawthorne (1927 a 1932), foi elaborado na
Western Eletric Company. O propdsito do experimento inicial era estimar o efeito da
iluminacéo no trabalhador e em seu trabalho. Em esséncia, um grupo foi separado
para observacéo dos efeitos das diversas mudancas nas condigdes de trabalho. Alguns
resultados foram:

. Houve continuo aumento no trabalho sempre que as mudangas desejadas foram
efetuadas:
. Em cada departamento houve uma situacdo humana — essas situa¢fes nunca

foram idénticas — e em cada situacdo diferente o supervisor desempenhou papel
diferente;
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. Finalmente em um periodo posterior, algumas empregadas do grupo
mencionaram preferencias pela atmosfera, “a auséncia de censura administrativa e
de préticas de supervisdo”.

Dessa forma, a experiéncia de Hawthorne fortaleceu os principios da Escola das
Relac6es Humanas, com as seguintes conclusoes:

a) o nivel de producdo é reflexo da integracao social;

b) fortificou as relacbes grupais;

c) concentracdo nos aspectos informais da organizacdo (grupos, comportamento

social, crencas, atitudes etc);

d) énfase nos aspectos emocionais.

Novos termos surgem no ambito administrativo: motivagdo, lideranga,
comunicacdo, grupos informais etc. A énfase nas pessoas torna-se o principal objeto.

O operéario ndo reage como individuo isolado, mas como membro de um grupo
social, no qual possui um lider democratico, persuasivo e empatico que para alcance de seus
objetivos deve conhecer das necessidades humanas e a forma de motiva-las.

A partir das ideias humanisticas, surge uma nova concep¢do sobre a natureza
humana: o homem social, um ser dotado de complexos, sentimentos e desejos influenciados
por diversos fatores motivacionais.

Com a Teoria das Relagfes Humanas, as ideias motivacionais passaram a ser
aplicadas dentro das organizaces.

Para Chiavenato (2003, p.110), o comportamento humano é motivado. A motivagédo
é a tensdo persistente que leva o individuo a alguma forma de comportamento visando a
satisfacdo de uma ou mais necessidades. O interesse pela motivacdo humana foi de suma
importancia para a evolucdo da lideranca, pois o lider exerce grande influéncia na motivacgéo
das pessoas.

Com a Teoria das Relagcdes Humanas a influéncia da lideranga no comportamento
das pessoas foi constatada. Ja a Experiéncia de Hawthorne demonstrou a existéncia de lideres
informais, 0s quais encarnavam as normas e expectativas do grupo e mantinham o controle

sobre o comportamento mantendo a coeséo e a integracao entre eles.

2.1.3 Teoria Neocléassica

A Teoria Neocléssica pode ser definida como a atualizagdo da Teoria Classica

mesclada com as demais teorias administrativas.
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Sua caracteristica principal é a busca por resultados palpdveis marcada pelo
pragmatismo com o objetivo de alcangar resultados com eficiéncia.

Os neoclassicos realinharam as funcdes administrativas antes definida por Fayol e
contribuiram para a lideranga com a juncao da funcédo administrativa de comandar e coordenar

em uma unica funcdo denominada de direcéo.

De acordo com Chiavenato (2003, p.153):

Para os neoclassicos, a “administracdo consiste em orientar, dirigir ¢ controlar os
esforcos de um grupo de individuos para um objetivo comum. E o bom administrador
é, naturalmente, aquele que possibilita 0 grupo alcangar seus objetivos como minimo
dispéndio de recursos e de esfor¢o e com menos atrito com outras atividades uteis”.

Os neocléssicos definem organizacao formal como sendo um conjunto de posi¢des
funcionais e hierarquicas orientado para o objetivo econdmico de produzir bens ou servicos. A
organizacao formal é dotada dos seguintes fundamentos:

e divisédo do trabalho;

e especializacéo;

¢ hierarquia;

e amplitude administrativa.

Com a divisdo do trabalho surge trés niveis administrativos que sdo necessarios
para a execucdo das tarefas: nivel institucional (formado por dirigente e diretores da
organizacao), nivel intermediario (composto por gerentes) e nivel operacional (supervisores).
Entre eles ocorre 0 processo administrativo composto pelas quatro funcdes basicas —planejar,
organizar, dirigir e controlar. Dessa forma o lider almeja seus resultados através da cooperacdo

dos liderados com eficiéncia e eficacia.

2.1.4 Teoria da Burocracia

A partir da década de 1940, Max Weber tentou definir uma forma de administragéo
apresentando um modelo ideal, caracterizado por:
a) cargos formalmente bem definidos;
b) ordem hierarquica bem delimitada;

c) detalhes minuciosos dos processos.
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Segundo Chiavenato (2003, p.258) “Varios aspectos foram estudados, entre eles a
fragilidade e a parcialidade da Teoria Classica e da teoria das relacdes Humanas, a necessidade
de um modelo de organizacdo racional, o crescente tamanho e complexidade das empresas e 0
ressurgimento da Sociologia da Burocracia”.

Para Chiavenato (2003, p.258) “A burocracia ¢ uma forma de organizacdo humana
que se baseia na racionalidade”.

De acordo com Lacombe (2009, p.111):

Burocracia segundo Weber

Grupamento social em que rege o principio da competéncia definida mediante regras
impessoais, normas regulamentos; da documentacéo; da hierarquia funcional, da
permanéncia obrigatdria do servidor na reparti¢do, durante determinado periodo; e da
subordinagdo do exercicio dos cargos a normas abstratas. O burocrata decide em
funcdo de experiéncias anteriores, de precedentes e de falta de confianca nas pessoas.
As regras, regulamentos e técnicas de controle sdo definidos com precisao.

Para Max Weber a burocracia torna a organizacao eficiente por exceléncia, e
explica detalhadamente como as coisas deverdo ser feitas. A burocracia € caracterizada por
normas e regulamentos que explicam antecipadamente como a organizagdo ira funcionar. A
impessoalidade e a necessidade de hierarquia sdo caracteristicas presentes na burocracia, na
qual as atividades sdo distribuidas atravées dos cargos e fungdes e ndo das pessoas, ou seja, sem
considerar as pessoas como pessoas, mas como ocupantes de cargos e fungdes.

No modelo burocrético, o lider é responséavel pela manutencdo das atividades pré-
estabelecidas, levando em consideracdo as necessidades organizacionais e o alcance dos

objetivos obedecendo a hierarquia vigente.

2.1.5 Teoria Estruturalista

Com o declinio da Teoria da Rela¢fes Humanas ao final da década de 1950, surgiu
a Teoria Estruturalista, que conforme Chiavenato (2003, p. 288) “significa um desdobramento
da Teoria da Burocracia e uma leve aproximacao a teoria das relagdes Humanas. Representa
uma visdo critica da organizacdo formal. ”

Para Lacombe (2009, p.114) “Os estruturalistas foram precursores da abordagem
sistémica, visualizacdo da organizagdo como sistema aberto, em permanente interagdo com o

ambiente externo na qual esta inserida. ”’
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Para os estruturalistas assim como 0s grupos sociais interagem entre si também
interagem entre si as organizagOes. A Teoria Estruturalista enfatiza o homem organizacional
que participa a0 mesmo tempo de varias organizacGes, este homem precisa ter varias
caracteristicas, como: flexibilidade, tolerancias as frustracGes, capacidade de adiar as

recompensas e permanente desejo de realizagéo.

2.1.6 Teoria Comportamental

A Teoria Comportamental surge no final da década de 1940, com uma redefinicao
e ampliacdo dos conceitos administrativos. A perspectiva comportamental enfoca no sistema
social da organizacdo. Os sistemas sociais sdo formados por individuos e suas necessidades,
sentimentos e atitudes bem como seu comportamento como participantes do grupo. Esse
sistema é mais importante e exerce maior influéncia sobre o desempenho organizacional do que
0 sistema técnico formado pelas méaquinas, métodos de trabalho, tecnologia, normas e
procedimentos.

Um tema em destaque para explicar o comportamento das pessoas foi a motivacao
humana, na qual o lider precisa conhecer as necessidades dos individuos para melhor
compreender o seu comportamento e utilizar a motivagdo como meio para melhorar a qualidade
de vida.

A Teoria Comportamental oferece uma variedade de estilos de administracdo, entre
eles a Teoria X e Teoria Y estudadas por Mc Gregor. A Teoria X, um estilo de administracao
duro, rigido e autocratico, no qual as pessoas trabalham conforme os padrdes planejados e
organizados para alcancarem 0s objetivos da organizacdo. A Teoria Y, por sua vez, mostra um
estilo de administracdo mais aberto, dinamico e democratico, no qual administrar torna-se um
processo de criar oportunidades, encorajar o crescimento do individuo e proporcionar
orientacdo quanto aos objetivos.

Segundo Lacombe (2009, p.142) “Os estudos de Mc Gregor foram importantes pelo
pioneirismo e pela criagéo das teorias X e Y. Mc Gregor defendia a ideia de que a teoria Y era
correta dentro da realidade americana das décadas de 1950 e 1960.Estudos subsequentes
mostraram que, embora Mc Gregor estivesse certo na maioria dos casos, havia situaces em

que a aplicacdo da teoria X proporcionava resultados melhores do que a teoria Y.”

2.1.7 Teoria da Contingéncia
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A abordagem contingencial surgiu a partir da abordagem sistémica, que por sua
vez, tem como principio basico que além de considerar as diversas relagdes internas e externas
a organizacdo, também é necessario que esteja preparada para adaptar-se as diferentes situacoes
no ambiente.

Esta teoria é caracterizada pelo dinamismo e busca de soluges flexiveis as agdes,
na qual exige do administrador agilidade para solucionar problemas decorrentes das interagdes
entre 0s sistemas.

De acordo com Chiavenato (2003, p. 501):

A Teoria da Contingéncia representa um passo além da Teoria dos Sistemas em
Administracdo. A visdo contingencial da organizacéo e da administracdo sugere que
a organizacdo € um sistema composto de subsistemas e definido por limites que o
identificam em relacdo ao supra-sistema ambiental. A visdo contingencial procura
analisar as relagBes dentro e entre os subsistemas, bem como a organizacdo e seu
ambiente e definir padrbes de relacfes ou configuracdo de varidveis. Ela enfatiza a
natureza multivariadas das organizacfes e procura verificar como as organizagdes
operam sob condig¢des variaveis e em circunstancias especificas. A visdo
contingencial esta dirigida acima de tudo para desenhos organizacionais e sistemas
gerenciais adequados para cada situagéo.

Assim, conforme Chiavenato (2003, p.509) “a Teoria da Contingencial afirma que
ndo existe uma Unica maneira de organizar; ao contrario, as organizacGes precisam ser

sistematicamente ajustadas de acordo com o ambiente. ”
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3 LIDERANCA ORGANIZACIONAL

Segundo Hall (2004, p. 1260):

Conforme observa Gary Yukl (1989:1):

“Lideranca é um tema que, ha muito tempo, despertou o interesse de estudiosos e
leigos. O termo tem uma conotagdo de imagens de pessoas poderosas e dindmicas que
comandam exércitos vitoriosos, impérios corporativos, diretamente do alto de
arranha-céus brilhantes ou moldam o destino das nacdes. Grande parte de nossa
descricdo da histdria constitui a biografia de lideres militares, politicos, religiosos e
sociais. As realizagdes de lideres corajosos e sagazes constituem a esséncia de muitas
lendas e mitos. Essa fascinacdo geral pode existir por ela ser um processo misterioso,
bem como um processo que afeta a vida de todas as pessoas. Por que certos lideres
(Gandhi, Maomé, Mao Tsé-tung) inspiram um fervor e uma dedicacéo tdo intensos?
Por que certos lideres (Julio Cesar, Carlos Magno, Alexandre o Grande) constroem
grandes impérios? Por que certos lideres (Winston Churchil, Indira Gandhi, o X& do
Ird) sdo repentinamente depostos, apesar de seu poder visivel e histérico de
realizacbes bem-sucedidas? Como certas pessoas sem qualidades (Adolf Hitler,
Claudio Cesar) conquistaram posi¢es de grande poder? Por que alguns lideres
conquistam seguidores fiéis dispostos a sacrificar a vida pelo seu lider e por que alguns
outros tdo desprezados que seus seguidores conspiram para assassina-los (por
exemplo conforme ocorreu por causa da ‘morte provocada’ de alguns oficiais
militares por soldados alistados no Vietna)? .

Para Lacombe (2009, p.347) “etimologicamente, liderar significa conduzir. Lider é
o que conduz o grupo”. O grande desafio das organizagdes ¢ a forma como os liderados sdo
orientados e motivados para alcance do mesmo ideal.

Segundo Maximiano (2012, p.282), “Ha muitas defini¢des desse complexo
processo social que é a lideranca. Por exemplo:

e Lideranca é o processo de conduzir as a¢des ou influenciar o comportamento e

a mentalidade de outras pessoas. Proximidade fisica ou temporal ndo é importante

NO processo”.

De acordo com Hunter (2004, p.25) “Lideranca: E a habilidade de influenciar
pessoas para trabalharem entusiasticamente visando atingir os objetivos identificados para o
bem comum. ”

Dessa forma, varios conceitos sobre liderangca foram definidos, e até hoje estdo
sendo ajustados, no entanto Kotter (1997, p.178) afirma que “o tnico e maior erro do modelo
tradicional esta relacionado as suposic¢oes sobre a origem da lideranga. De forma simplista o
conceito historicamente dominante eleva as aptiddes de lideranga a um dom divino, dadiva
concedida a um seleto nimero de pessoas.

Para Chiavenato (1999), lideranca ndo é sinénimo de administracdo, pois o

administrador é responsavel por funcGes como planejar, organizar, dirigir e controlar a acao
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organizacional para alcangar os objetivos. Um bom administrador deve ser necessariamente um

lider, mas um lider nem sempre € um administrador.

Lideranca € um fendmeno tipicamente social que ocorre exclusivamente em grupos
sociais e nas organizacdes. A lideranca é exercida como uma influéncia interpessoal
em uma dada situacao e dirigida através do processo de comunicacdo humana para a
consecucdo de um ou mais objetivos especificos (CHIAVENATO, 2004, p.448).

3.1 Estilos de Lideranca

O foco para o estilo de lideranca a partir do final dos anos 40, representou
mudancas, as quais vao além das caracteristicas pessoais dos lideres para seu comportamento
enguanto lideres.

Ha varias pesquisas que ilustram a abordagem do estilo de lideranga, no entanto a
mais conhecida, de acordo com Caldas (2014) é o conjunto de pesquisas realizado no Ohio
State University (Universidade Estadual de Ohio), varios questionarios foram aplicados aos
subordinados em diversas organizaces, eram frequentemente organizacdes militares. Os
principais componentes do comportamento do lider em enfoque foram: consideracdo e
iniciativa para estruturar. O primeiro denota o quanto o lider esta atento ao seu subordinado
enquanto pessoa, tém a confianca dos subordinados e sdo co-responsaveis e promovem um
ambiente amigavel. A iniciativa para estruturar reflete um estilo o qual o lider define claramente
0 que e como os subordinados devem fazer, e prontamente programam suas atividades.

ConclusGes indicaram que consideragcdo estava associada com melhor moral e
satisfacdo no trabalho entre os subordinados, mas baixos niveis de desempenho. Ja iniciativa
para estruturar associava-se a baixa moral, mas melhor desempenho do grupo. Pesquisas
posteriores sugeriram que a combinagdo entre consideracdo e iniciativa para estruturar era o
melhor estilo de lideranca.

Segundo outras pesquisas foi definido trés estilos ou abordagens para o papel da
lideranca, sdo elas: autoritaria, liberal e democrética.

Segundo Chiavenato (2003, p. 124):

Lideranca autoritéria: O lider centraliza as decisdes e imp&e suas ordens ao grupo.
Lideranca liberal: O lider delega totalmente as decisdes ao grupo e deixa-o
completamente a vontade e sem controle algum.

Lideranca democratica: O lider conduz e orienta o grupo e incentiva a participacao
democratica das pessoas.
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Porém Richard (2004, p.131), afirma os seguintes conceitos: o lider solidario é
“caracterizado por [...] orientado aos empregados, apresenta comportamento democratico,
adota a supervisdo geral e tem consideracdo por seus subordinados” (Filley e House, 1969:399).

O lider autoritario, por outro lado, apresenta uma possibilidade muito maior de

apoiar-se no poder de sua posigéo e aplicar mais a punicéo.

Figura 2 - As diferentes énfases decorrentes dos trés estilos de lideranga

Estilo Autocratico Estilo Democratico Estilo Liberal
Subordinados Subordinados Subordinados
Enfase no Enfase no lider e Enfase nos

lider subordinados subordinados

Fonte: Chiavenato (2003, p.126)

3.2 Lideranca e motivagao
Esses conceitos jamais existiram isoladamente, pois sdo interdependentes
e complementam excelentes resultados entre os colaboradores quando séo vivenciados na
organizacao.
Para Gibson et al (2006, p. 132) motivagdo ¢ “0 conceito usado para descrever as
forcas internas ou externas que atuam no individuo para iniciar ou direcionar comportamentos
e também para indicar a dire¢cdo do comportamento. ”” J& para Stoner e Freeman (1985, p. 322),

motivagao corresponde aos “fatores que provocam, canalizam e sustentam o comportamento de

um individuo”.
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O conceito e as formas de motivacdo foram adaptados no decorrer do tempo, bem
antes da revolucdo industrial, o uso de ameacas e punicdes era a maneira mais frequente de
motivacao, causando um ambiente de temor caso a pessoa nao conseguisse cumprir o que Ihe
fora solicitado.Com a Revolucgéo Industrial, gerentes e administradores, buscaram pessoas mais
adequadas para o0s cargos e que utilizassem todo seu potencial no trabalho .A década de 1950
foi um periodo marcado pelo desenvolvimento dos conceitos de motivacdo. As Trés teorias

mais importantes sdo: a hierarquia de necessidades, Teorias X e Y e a teoria dos dois fatores.
1. Teoria da hierarquia de necessidades

Representada por Abraham Maslow, segundo esse autor, dentro de cada individuo

existe uma hierarquia de cinco necessidades. Conforme a figura abaixo:

Figura 3 - Hierarquias de necessidades de Maslow

Necessidades
secundarias

Mecessidades

_ -

Fonte: Chiavenato (2003, p.331)

Essa hierarquia pode ser visualizada através da forma piramidal. Na base estéo as
necessidades basicas e no topo encontram-se as necessidades mais complexas, tais como as
necessidades de auto realizagao.

Segundo Gibson et al (2006, p. 135) Maslow definiu as necessidades humanas

como:

1. Fisioldgicas: necessidades de alimento, bebida, abrigo e alivio da dor;

2. De seguranca e estabilidade: necessidade de estar livre de ameacas, ou seja,
seguranca contra fatos ou situagcdes ameacadoras;

3. Sociais, de pertinéncia e de amor: necessidade de amizade, afiliacdo, interacdo e
amor;

4. De estima: necessidade de auto-estima e do respeito dos outros;

5. De auto-realizacdo: necessidade de se sentir realizado, maximizando o uso das
habilidades, da capacidade e do potencial pessoal.
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A Teoria das necessidades de Maslow, foi bastante utilizada, porém as pesquisas
ndo comprovam sua validagéo, pois as necessidades humanas assumem formas que variam
conforme o individuo e ndo seguem necessariamente a organizacdo de acordo com as

dimensGes propostas por Maslow.

2. TeoriasXeY
Basicamente, estas teorias tratam de conceitos antagonicos, relacionados ao perfil

de personalidade e comportamento dos colaboradores, vide figura 3.

Figura4 - A Teoria X e a Teoria Y como diferentes concepcdes a respeito da natureza humana

PRESSUPOSICOES DA TEORIA X PRESSUPOSICOES DA TEORIAY

As pessoas sdo preguicosas e indolentes. As pessoas sdo esforgadase gostam de
ter o que fazer.

As pessoas evitam o trabalho. O trabalho é uma atividade tao natural
como brincar ou descansar.

As pessoas evitam a responsabilidade. As pessoas procuram e aceitam
responsabilidades e desafios.

As pessoas precisam ser controladasde As pessoas podem ser automotivas e

dirigidas. autodirigidas.
As pessoas sdao ingénuas e sem As pessoas sdo criativas e competentes.
iniciativa.

Fonte: Chiavenato (2003, p. 339).

Infelizmente, ndo existem comprovacdes de que as premissas dessas teorias sejam

validas, ambas as teorias podem ser apropriadas, dependendo da situagéo.

3. Teoria dos Dois Fatores
Foi proposta pelo psicologo Frederick Herzberg, também chamada de teoria da
higiene-motivacdo. Para ele existem dois fatores que orientam o0 comportamento das pessoas
em situacéo de trabalho. Para Chiavenato (2003, p.333):
o fatores higiénicos - ou fatores extrinsecos- pois estdo localizados no ambiente
que rodeia as pessoas e abrangem as condic¢des dentro das quais elas desempenham
seu trabalho. Os principais fatores sdo: salarios, beneficios sociais, tipo de chefia

ou supervisdo que as pessoas recebem de seus superiores etc;
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o fatores motivacionais - ou fatores intrinsecos — pois estdo relacionados com o
conteddo do cargo e a natureza das tarefas que a pessoa executa. Os fatores
motivacionais estdo sob o controle do individuo, pois estdo relacionados com aquilo
que ele faz e desempenha.

Essa teoria recebeu bastante criticas, pois como explica Robbins (2009, p. 51),

criticam os seguintes pontos:

O procedimento utilizado por Herzberg é limitado em sua metodologia. Quando as
coisas vao bem, as pessoas tendem a tomar os creditos para si. Caso contrario culpam
0 ambiente externo pelo fracasso.

A confiabilidade da metodologia de Herzberg é questionavel. Os pesquisadores
precisam fazer interpretagdes e podem contaminar os resultados, interpretando
respostas semelhantes de maneiras diferentes.

N&o ha uma medida geral para satisfacdo. Uma pessoa pode ndo gostar de alguns
aspectos de seu trabalho, mas continuar achando-o aceitavel.

A teoria é inconsistente com pesquisas anteriores. A teoria de dois fatores ignora as
variveis situacionais.

Herzberg pressupde uma relacdo entre satisfagdo e produtividade, mas a metodologia
de pesquisa usada por ele enfoca apenas a satisfacdo, ndo a produtividade. Para tornar
essa pesquisa relevante, é necessario pressupor um forte relacionamento entre
satisfagdo e produtividade.

Porém, mesmo diante de tantas criticas, o argumento de Herzberg € tnico, pelo fato
de diferenciar os fatores que motivam os empregados daqueles que conduzem a insatisfacéo.
O intuito do proximo capitulo sera aplicacdo dos conceitos de motivacdo, ou seja,

como relacionar a teoria com a pratica.

3.2.1 Administracao por Objetivos

De acordo com Robbins (2009, p.64), “A administracdo por objetivos enfatiza a
fixacdo participativa de metas que sejam tangiveis, verificAveis e mensuraveis. ” J4 para
Chiavenato (2003, p.228), “A APO ¢ um processo pelo qual os gerentes e subordinados
identificam objetivos comuns, definem as areas de responsabilidade de cada um em termos de
resultados esperados e utilizam esses objetivos como guias para sua atividade. ” Esse tema teve
inicio com Peter Drucker, como um meio de usar 0s objetivos para motivar as pessoas e nao
controla-las.

Embora no passado a APO tenha sido autocratica, atualmente tem uma abordagem
amigavel, democrética e participativa. Dentro dessa concep¢do a APO pode ser visualizada
conforme a perspectiva da estruturacéo abaixo:
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a) 0s objetivos, metas e resultados sd&o negociados entre gerente e
subordinados;

b) logo apds o gerente se compromete a proporcionar apoio, direcdo e
ferramentas para o alcance dos objetivos;

c) o subordinado trabalha para desempenhar metas;

d) periodicamente, ocorre reunides para avalicdo conjunta dos resultados;

e) apartir da avaliagdo conjunta, ha uma reciclagem no processo.

Administracdo por objetivos é composta por quatro caracteristicas fundamentais: a
especificidade, a decisdo participativa, um periodo determinado e o feedback do desempenho.
De acordo com Robbins (2009, p.65):

“A administragdo por objetivos defende as metas especificas e o feedback. Ela
também deixa implicito que as metas devem ser percebidas como factiveis. De forma
coerente com a fixagdo dos objetivos, a administragdo por objetivos é mais eficaz
quando as metas sdo dificeis o bastante para exigir um certo esforco das pessoas”.

3.2.2 Programas de Reconhecimento dos Funcionarios

Existem diversas formas de reconhecimentos dos funcionarios, vdo desde um
quadro de reconhecimento com o titulo “funcionario do més” até programas formais explicitos
nos quais os procedimentos para conquista sao claramente identificados.

Segundo Robbins (2009, p.69), “Ha alguns anos, foram pesquisados 1.500
trabalhadores de diversos setores de atividades para se descobrir 0 que como maior agente
motivador no trabalho. A resposta? Reconhecimento, reconhecimento e reconhecimento!
Conforme ja foi citado sdo inimeras as formas de reconhecimento, no entanto o melhor é tornar
publico quem séo os homenageados e quais 0s motivos dos elogios.

Esses programas vém crescendo no mercado, porque 0 reconhecimento € um meio
de relativo baixo custo e possuem alta influéncia no desempenho do trabalho.

A implementacdo de reconhecimento é uma politica estabelecida pela empresa que
deve ser clara e transparente, de forma que o colaborador obtenha com éxito suas expectativas
referentes a consolidagéo de sua carreira e satisfagéo profissional.

Incentivar o envolvimento dos funcionarios € um desafio para o lider, tornando-os
mais motivados, comprometidos com a organizagdo, mais produtivos e satisfeitos com o

emprego.
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Exemplos de trés formas de envolvimento dos funcionérios:

1. gestdo participativa (processo de deciséo coletivo);

2. participacao por representacao (funcionarios sao representados por um pequeno
grupo);

3. participacdo acionaria (participacdo acionaria na empresa até individuos que
trabalham na mesma empresa da qual séo donos).

3.3 Desafios da Gestao

No final do século XX, as mudancas sociais, econémicas e tecnoldgicas tornaram-
se grandes desafios para 0s gestores.
Drucker (1996, p.181) afirma que:

Durante os Ultimos 25 anos, testemunhamos um periodo de drasticas mudangas em
abito global. O antigo bloco soviético caiu em desordem. Nossos antigos pesadelos
de um Armagedom foram aparentemente afastados. A tecnologia de informacéo e de
comunicagdo estdo em um sistema nervoso eletrénico que abrange o mundo todo.
Epidemias letais de virus e violéncia fogem ao controle. A interdependéncia aumentou
muito: na década de 70, ela fez com que os paises integrantes da OPEP agitassem a
economia mundial; em 1995, um Unico especulador financeiro, operador e supervisor
das proprias transac@es, levou o mercado financeiro mundial ao panico com um
modem. Somos todos passageiros na mesma fragil embarcacdo, arremessados por
uma agitada maré de incertezas em dire¢do as rochas obscuras do préximo milénio.

Além das mudancas, a gestdo de pessoas esta cada vez mais ascendente e
desafiadora, as empresas precisam adaptar-se e reconhecem a qualidade do colaborador com
um individuo dotado de anseios e diferentes comportamentos. Dessa forma Drucker (1996,
p.194) também afirma que:

Pessoas ndo podem ser reestruturadas. OrganizacGes ndo podem forgar as pessoas a
ter mais autonomia (empowerment) e os lideres ndo podem dar essa autonomia as
pessoas no intuito de se tornarem inovadoras ou corajosas, ou de escolherem cursos
de acdo desconhecidos ou desconfortaveis. As pessoas devem dar autonomia a si
mesmas. Somente elas podem escolher uma nova direcdo a tomar ou arriscar a
reputacdo de suas carreiras para realizar uma nova Vvisdo, pois toda mudanca € uma
mudanca de si mesmo. Toda reengenharia exige grandes escolhas relativas a auto
lideranca.

A busca pelo colaborador com as devidas competéncias tornou-se foco nas
empresas. No entanto, além de atrai-los, as empresas devem desenvolvé-los e reté-los de forma
estratégica e competitiva para a organizacao.

Para Bergamini (2008, p. 77):
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Outro autor frequentemente citado a respeito de lideranga, John P. Kotter (1997,p. 6-
12),também aborda o fato da necessidade permanente que se tem na atualidade de ser
indispensavel suprir a necessidade de contar-se com bons lideres .O autor diz que
confundir gerentes e lideres € um péssimo héabito ,infelizmente muito disseminado
Ao se planejar qualquer medida que vise treinar lideres eficazes ,é preciso lembrar
que eles desempenham seu papel quando, além de apontarem a direcdo a seguir para
a sua organizagdo ,criam a visdo do futuro, necessitando “persuadir funcionarios e
outras pessoas importantes a aceitarem as ideias novas como implementa-las”.

Na Gltima década surgiu um conceito que impactou as abordagens sobre lideranca,
a inteligéncia emocional. Conforme Robbins (2009, p. 166): “E a incorporagdo dos cinco
componentes da inteligéncia emocional —autoconsciéncia, autogerenciamento, automotivagéo,
empatia e habilidades sociais-que permite ao individuo tornar-se uma estrela do desempenho.

Assim, o aprendizado dos gestores é constante, exigindo treinamentos e dedicacao

a funcdo exercida.

3.3.1 Gestao de Pessoas

A expressdo “recursos humanos” foi substituida pela expressdo “gestdo de
pessoas”, ja que a primeira trazia consigo a no¢do de que o individuo era controlavel e ndo era
capaz de participar ativamente das vérias faces do trabalho desenvolvido. Percebeu-se que a
importancia do individuo era mais do que um fator produtivo nas organizacdes e devia,
portanto, ser considerado em suas multiplas dimensées (MOTTA e VASCONCELOS,2006).

Para atender as expectativas dessa nova percep¢do do individuo no interior das
organizagOes formalizou-se um novo modelo de gestdo que exige o comprometimento de todos
0s colaboradores com 0s objetivos e estratégias da organizacdo, no entanto, tornou-se
preponderante que as estruturas organizacionais adquirissem um formato flexivel que
viabilizasse a iniciativa e autonomia de seus colaboradores.

As abordagens tradicionais de recursos humanos ja ndo mais atendiam as
necessidades organizacionais e, com isso, as pressdes advindas do ambiente em que a
organizacéo se insere e das pessoas que nela trabalham, exigiram uma abordagem nova capaz
de redimensionar o ambiente estudado. (DUTRA,2008)
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4 METODOLOGIA

Neste capitulo serdo caracterizados os métodos utilizados para a obtencao dos dados

descrevendo sua tipologia, 0 universo e detalhamento da amostra em questao.

4.1 Natureza da pesquisa

A pesquisa ¢ de natureza qualitativa, a qual “pode ser caracterizada como uma
tentativa de compreensao detalhada dos significados e caracteristicas situacionais apresentadas
pelos entrevistados, em lugar da producdo de medidas quantitativas de caracteristicas e
comportamentos” (RICHARDSON, 1985, p. 90).

Também possui caracteristica exploratoria, a qual permite uma maior familiaridade
entre o pesquisador e tema pesquisado, embora possua dados numeéricos, pois pretende
identificar as caracteristicas do estilo de lideranca atraves da percepcdo dos funcionarios de
acordo com as respostas do questionario.

A coleta de dados é a forma de como se obtém os dados necessarios para se
responder ao problema (VERGARA, 2000). Assim os meios utilizados para investigacdo dos
dados foram: pesquisa bibliogréafica, entrevistas e estudo de caso. As informacdes coletadas
para o estudo foram preservadas, de tal modo, que a empresa recebeu um nome ficticio. A
empresa foi denominada de “Project”.

Ellis e Bochner et al. (2000 apud KOCK et al.,2012), exprimem que por meio da
autoetnografia, o autor-pesquisador, ora objeto pesquisado, compreende a si mesmo por meio
do seu aprofundamento intrinseco e de seu ambiente vivido.

Dessa forma, existe a aproximacéo do sujeito que pesquisa em lidar com os proprios
impulsos, sentimentos e emog¢des em relacdo ao objeto da pesquisa e sua propria cultura.

E, como método de investigagcdo qualitativa utilizou-se o estudo de caso, com
enfoque indutivo para anélise de dados e descritivo para apresentacao dos resultados. De acordo
com Trivifios (1987, p-133-34) esta ““¢ [...] uma categoria de pesquisa cujo objeto ¢ uma unidade
que se analisa profundamente”. Afirma, também que “[...] a complexidade do exame aumenta
a medida que se aprofunda o assunto” (p.134).

Apos delimitacdo dos detalhes da pesquisa vale destacar as caracteristicas da

amostragem.
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a) Caracteristicas da amostra

A empresa analisada possui em média 60 funcionarios, dos quais foram
selecionados aleatoriamente uma amostra de 22 colaboradores, em média 35 % da populacéo,
ocupantes de cargos diferentes, que responderam a um questionario contendo 15 questfes no
periodo entre abril a maio de 2015. Segundo Marcone e Lakatos (2008, p. 163), isto se faz
necessario porque ‘“nem sempre ha possibilidade de pesquisar todos os individuos do grupo ou
da comunidade que se deseja estudar [...]”.

Vale ressaltar que 35 % da populacdo € considerada uma amostragem fidedigna,
pois a decisdo da escolha do plano de amostragem é avaliar a importancia da fidedignidade dos
resultados e a tolerancia em relacdo a possiveis erros envolvidos e aos métodos pelos quais 0s
erros possam ser controlados. (Hansen, M; Hurwitz, W & Madow, W. et al. (1966 apud
OLIVEIRA et al., 2001).

b) Coleta de dados

Apos pesquisa bibliografica e defini¢do da amostra, elaborou-se um questionario
com 15 perguntas inerentes ao tema lideranca e ao perfil dos entrevistados. Conforme (Marcone
e Lakatos, 2008, P.21):

Questionario é um instrumento de coleta de dados, constituido por uma série ordenada
de perguntas, que devem ser respondidas por escrito e sem presenca do entrevistador.
Em geral, o pesquisador envia o questionario ao informante, pelo correio ou por um
portador; depois de preenchido, o pesquisado devolve-o do mesmo modo.
(MARCONI e LAKATOS, 2008, cap.9, p.201).

O questionario (APENDICE A), foi dividido em trés partes:

eParte | - Informacbes Gerais- Constituido por quatro questbes de mdaltipla
escolha com o objetivo de definir o perfil do participante, tais como: idade, sexo, funcéo
etc.

e Parte Il — Percepc¢ao dos colaboradores em relacéo a atuacao de seus lideres
— Constituido por sete perguntas nas quais o participante poderia responder SIM ou
NAO, ou marcar mais de item, essas questdes buscavam caracterizar o perfil de atuacdo
dos lideres.

e Parte Il — Questdes abertas Lideranca e Motivacdo — Constituido por quatro
perguntas subjetivas nas quais 0s participantes poderiam opinar e expressar sem

nenhuma restrigdo dicas de melhorias para com os seus lideres.

O questionario é formado por 15 questdes, através das quais tornou-se possivel

elaborar a analogia ao referencial tedrico apresentado anteriormente.
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c) Andlise e interpretacdo de dados

Ocorreu através da andlise de cada questdo considerando as op¢des de resposta
sugeridas para cada pergunta. A andlise das respostas coletadas foi realizada por meio de
comparagdes e frequéncias. Quanto as perguntas abertas foram analisadas através da
interpretacdo das respostas mais frequentes.
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5 ESTUDO DE CASO

Com a fabrica no Rio Grande do Sul, a historia da marca vem desde 1939, quando
a empresa iniciou seus trabalhos com a producéo de acordedes. No entanto, com o surgimento
da guitarra elétrica como instrumento da moda e maior concorrente, esta buscou a oportunidade
e tornou-se pioneira na fabricacao de cozinhas moduladas chegando a possuir diversas lojas em
Fortaleza..

No periodo de 1999, em Fortaleza existiam varias lojas da marca, vendedoras de
maoveis multimarcas, neste periodo os socios atuais da loja, eram possuidores de lojas
concorrentes, um deles foi vendedor de méveis planejados durante quatro anos, no periodo entre
1995 a 1999, quando decidiu abrir sua primeira loja, localizada na Av. Antdnio Sales,1840
(Centro Comercial). Nesse mesmo periodo seu futuro socio ja possuia uma loja no Shopping
Center Um e outra na Av. Virgilio Tavora.

No inicio dos anos 2000, a fabrica deparou-se com um cenario de mercado que
poderia ser considerado satisfatorio para a maioria das empresas atuantes no setor. Porém, apos
um profundo trabalho de analise mercadolédgica, identificou-se ali uma grande oportunidade,
que a levou a ado¢do de uma audaciosa estratégia de mudanca de target: até entdo focada nos
publicos B2 e C, a empresa comegou um sélido movimento de transformacao para atender as
classes A e B1.

Esse posicionamento concretizou-se por meio de mudancas nos seguintes pilares:

e portfolio de produtos: investimento na diversificagdo, inovagdo e qualidade dos

produtos oferecidos;

e politica de precos: mudancga estratégica dos precos, refletindo a diferenciagao

dos produtos;

e canal de distribuicdo: migracdo da marca de magazines e lojas multimarcas para

lojas exclusivas;

e comunicagdo: modernizagdo da logomarca e da identidade visual da marca, de

forma a transmitir os seus novos valores e beneficios. Posicionamento de rumo na

qualidade do discurso adequado ao novo target;

e pessoas: qualificagdo dos colaboradores, com foco em oferecer atendimento

diferenciado e padronizado.
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O trabalho consistente realizado ao longo de uma década garantiu a consolidacédo

do novo posicionamento da marca, assim como a manutengao da solidez financeira no mercado.

A fabrica resolveu reduzir a quantidade de lojas em Fortaleza, devido as mudancgas
e 0 reposicionamento da marca, buscando exclusividade e exceléncia no atendimento. Dessa
forma, um dos gestores da regido sugeriu a formacéo de uma sociedade que iniciou-se em 10
de Agosto de 2006 a loja monomarca (exclusiva) de moéveis planejados que trabalha de forma
integrada com a fabrica tomando a¢des em conjunto situada a av. Antonio Sales,1780 no bairro
Dionisio Torres em Fortaleza no estado do Ceara.

O novo posicionamento da marca visava que ela fosse percebida como referéncia
em inovacdo, design, qualidade e atendimento diferenciado; uma marca moderna que
transmitisse confianc¢a ao mercado.

Em relacdo a tomada de deciséo a referida empresa assumiu um grande diferencial:
a reunidao setorizada, nestas os socios passaram a atuar bem préximos aos colaboradores
oferecendo a oportunidade de todos expressarem sua opinido, bem como suas ideias para que
estas sucedessem ser avaliadas pela geréncia e demais colaboradores. Dessa forma, a tomada
de decisdo passou a comtemplar a contribuicdo de todos, contribuindo para o desempenho da
organizacao.

Diante disso, atualmente em Fortaleza existem apenas quatro lojas da marca, das
guais apenas uma é pertencente aos socios. Considerada como lider de mercado e destaque entre
as quatro lojas do grupo, a empresa “Project” ¢ referencial sendo premiada no ano de 2012,
como equipe ouro no programa de exceléncia, iniciativa da fabrica para avaliar satisfagdo do
cliente, metas atingidas e processos internos do lojista. Também foi destaque no ano de 2011 e

2012 com o prémio de maior contribuinte em Fortaleza.

5.1 Analise externa da empresa

Todas as organizagfes atuam em um ‘“macroambiente” influenciados pela
economia, demografia populacional, estilos de vida, valores da sociedade, legislacdo vigente e
fatores tecnoldgicos mais proximos do setor. Segundo Thompson (2008a), em termos estritos
0 macroambiente inclui todos os fatores e influéncias relevantes externos aos limites da
empresa.

O setor moveleiro em Fortaleza estd em constante crescimento, tendo Vvérias

marcas para atender diversas classes sociais. Devido ao crescimento do mercado imobiliario
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desde 2014 e a alta taxa de pessoas economicamente ativas no pais impulsionaram o
desenvolvimento do setor. Apesar do cenario econdmico em 2015 apresentar recorde em saques
na poupanca, lentamente espera-se uma crise econémica, no entanto 0 momento é propicio para
compra de imoveis, 0s interessados devem aproveitar o momento da baixa para negociacdes e
barganha de preco, situagdo que favorece o setor.

Estilo, design, exclusividade, conforto sdo detalhes indispensaveis na escolha do
projeto. As tendéncias de mercado, moda, engenharia, arquitetura, e principalmente a
sustentabilidade s@o fatores que implicam na melhor escolha da formulacdo dos mdveis e
competitividade no mercado.

No entanto, atualmente as pesquisas relatam um grande desafio, pois 0 cenério
econémico ndo esta favoravel ao incentivo de compras, e a expectativa de crescimento que
anteriormente era de 1 %, reduz para 0,3 %, conforme o site da Confederacdo Nacional do
Comércio de Bens, Servicos e Turismo (CNC) revisou para 0,3% a sua previsdo de crescimento
das vendas do comércio varejista para 2015. A expectativa foi alterada apds os dados de
fevereiro da Pesquisa Mensal de Comércio (PMC), divulgada nesta terca-feira, 14 de abril, pelo
IBGE. “A CNC revisou sua estimativa anterior levando em conta um cenario marcado pela
desaceleracdo da massa de rendimentos, pela maior restricdo ao crédito e pela persisténcia
inflaciondria” afirmou o economista da Confederacao Fabio Bentes”.

Segundo a PMC, o volume de vendas do comércio varejista registrou recuo de 3,1%
em relacdo a fevereiro de 2014 — seu pior més de fevereiro desde 2001 (-5,0%). Além do
orcamento familiar asfixiado pelo reajuste tarifario no inicio do ano, a queda no comparativo
interanual foi intensificada pela ocorréncia de trés dias Uteis a menos em fevereiro de 2015 ante
0 mesmo més de 2014.As maiores quedas deram-se nos ramos de moveis e eletrodomésticos e
de combustiveis e lubrificantes (ambos com -10,4%).

Os clientes atuais e potenciais da marca incluem homens e mulheres, sobretudo
pertencentes as classes A e B1, segundo o Critério de Classificagdo Economica Brasil.

Quadro 1-Renda mensal bruta

CLASSES | RENDA MEDIA BRUTA FAMILIAR NO MES R$
CLASSE A 11.087
CLASSE B1 6.006
CLASSE B2 3.118
CLASSE C1 1.865
CLASSE C1 1.277
CLASSE DE 895

Fonte: ABEP (Associacgdo Brasileira de Empresas de Pesquisa) 2014.
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Trata-se de um publico que busca exclusividade e bem-estar. Valorizam o
investimento no seu espaco residencial buscando torna-lo mais agradavel para sua familia e
amigos. S&o bastante exigentes em relacdo a produtos, atendimento e servigos prestados.

Um dos fatores pelos quais esses clientes sdo atraidos é a parceria com arquitetos,90
% do faturamento corresponde a indicagdes oriundas de escritdrios de arquitetura. Por isso o
investimento em eventos, viagens e premiacfes para arquitetos de acordo com o maior nimero
de vendas indicadas, incentivando o aumento das receitas e o estreitamento dos lacos entre loja
e arquitetos. Existe um programa de premiagao chamado “La Vou Eu”, no qual o arquiteto com
maior pontuagio em vendas, adquire uma viagem com todos os custos mantidos pela loja. E
importante ressaltar que os lugares escolhidos possuem relagdo com design, tendéncia e
arquitetura. Em 2013 o destino foi Marrocos e no ano passado os especificadores viajaram para
El Calafate.

O fornecedor com maior énfase é a fabrica situada no Rio Grande Sul, tendo a
madeira como principal fonte de matéria-prima. E perceptivel a preocupacdo com o meio
ambiente, pois a fabrica desde 2002 é homologada pelas certificagdes ISSO 9001 e ISO 14001.
Possui uma area de 8000 hectares efetivo de plantio de arvores. Trata todos os efluentes gerados
e possui préaticas estruturadas de reciclagem. No entanto ainda existe alguns produtos que sdo
feitos no mercado local, como: vidros, laca, aco, etc. Com o advento de langamentos das novas
colecBes e medidas a tendéncia € que todos os produtos sejam exclusividades da marca,
reduzindo a cada dia o uso do mercado local, buscando a exceléncia do servico.

Em relacéo a concorréncia, segundo a pesquisa realizada no ano de 2014 pelo setor
de marketing da fabrica, os principais concorrentes sdo: Dellano, Floresce, SCA, Criare e 0s
marceneiros. Ja o item mais relevante no momento do fechamento da venda é o preco e logo
apos o atendimento. Diante dessas informagdes os colaboradores possuem um treinamento
chamado SAIBA +, um programa desenvolvido pelo marketing e recursos humanos da fabrica
para desenvolvimento e capacitacdo dos funcionarios e gestores da loja de acordo com a fungéo
e 0 cargo ocupado. Nesse treinamento os consultores recebem dicas de persuaséo,
argumentacao e conhecem detalhadamente o produto para facilitar a efetivacdo da venda no
momento da negociacéo.

De acordo com analise externa observam-se algumas ameagas que comprometem a
competitividade da empresa no mercado:

e a fabrica como principal parceiro e fornecedor oferece diversas estratégias para

avanco no mercado, como exemplo a¢Ges de marketing.No entanto, a loja ndo
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realiza todas as solicitagdes, ou seja, uma ag¢ao que futuramente poderia atingir um
publico maior, ndo estd sendo explorada corretamente, portanto ndo corresponde as
metas a serem alcangadas;

e no periodo de montagem, seguindo o projeto técnico aprovado e assinados pelo
cliente e arquiteto, frequentemente surgem alteracdes a pedidos de ambos, Todavia,
essas mudancas atrasam o0 término da montagem, desmotivando a equipe de
montadores e causando falhas no acabamento dos mdveis, pois terdo que ser
adaptados de acordo com as exigéncias do cliente e arquiteto;

e em relacdo ao projeto, as vezes o consultor solicita medidas maiores para oferecer
um preco mais atraente ao cliente, porém no ato da montagem essas pecas deverao
ser cortadas para adaptar-se ao projeto, causando insatisfacdo do cliente quando
percebe que os “modulados” estdo sendo cortados e que sua residéncia esta

semelhante a uma marcenaria.

Apesar dos problemas citados acima, a empresa possui diversas oportunidades:

e 0 excelente relacionamento com arquitetos facilita a indicagéo de clientes;

e 0 fato ao faturamento da loja ser superior ao restante das lojas do grupo, propicia
0 poder de barganha perante a fabrica para solicitacGes de verbas para investimentos
em eventos;

e 0 posicionamento e a solidez da marca que esta ha 75 anos no mercado impondo-

se amparado na confianca situacdo que propicia a preferéncia do consumidor.

5.2. Analise interna da empresa

Esta analise tem como objetivo enfatizar os valiosos recursos e competéncias da
empresa, buscando vantagem competitiva e identificacdo das estratégias que os gestores
deverdo utilizar.

As macrofuncdes que serdo analisadas sdo as seguintes:

a) estrutura organizacional,

b) marketing;

c) sistema de planejamento;

d) produtos e servicos;

e) recursos humanos.
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5.2.1 Estrutura Organizacional

O organograma abaixo é apresentado de forma sintética, ja sua utilizacéo se propoe
a prestar esclarecimentos sobre o desdobramento do processo na extensdo das unidades
organizacionais envolvidas.

Figura 5 — Organograma

GERENCIA EXECUTIVA
| AUDITORIA DE

I | I PROCESSOS

GERENCIA GERENCIA GERENCIA
ADMINISTRATIVA COMERCIAL = - =" TECNICA
FINANCEIRA
APOIO

LOGISTICO
DIVISAO DE DIVISAO DIVISAO DE DIVISAO DE DIVISAO DE
RH FINANCEIRA PROJETOS VENDAS MONTAGEM

LEGENDA

VINCULACAO TECNICA

Fonte: elaborado pela autora

A geréncia executiva é formada por dois sécios, que no momento da tomada de
decisdo analisam as informacdes repassadas pelos setores. A atribui¢do dos socios é subdividida
em financeiro/administrativo e operacional. Observa-se um respeito e harmonia entre eles com
essa limitacdo, pois juntos decidem a melhor solucéo para os conflitos. A geréncia comercial é
ocupada por uma Unica pessoa, responsavel pelo acompanhamento dos clientes, relacionamento
entre especificadores e também atua na organizacdo de eventos. Vale ressaltar a criacdo
recentemente do cargo auditoria de processos, que acompanha desde o fechamento da venda
até a finalizacdo da implantacdo do pedido, ou seja, envio do pedido de compra para a fabrica.
O objetivo deste cargo € principalmente o cumprimento dos prazos, evitando assim o atraso da
mercadoria e consequentemente a insatisfacéo do cliente.

A divisdo de vendas é formada por cinco consultoras que sdo acompanhadas por

quatro projetistas responsaveis pelo desenvolvimento do projeto técnico para apresentacdo no
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momento da venda. A geréncia técnica é formada por trés colaboradores que realizam a
correcao dos projetos e revisam o custo dos produtos antes do envio de solicitagdo a fabrica. A
divisdo de montagem é composta por trés supervisores que acompanham o processo de
montagem dos mdveis, e sdo responsaveis pelas equipes de montadores e ajudantes que
totalizam em média 30 colaboradores.

O processo inicia-se a partir do momento em que o cliente ou arquiteto solicita um
projeto ao consultor. Este, por sua vez, estabelece o prazo e agenda a primeira apresentacéo, na
qual serd realizada os ajustes atendendo a necessidade do cliente. Apo6s o fechamento da venda,
encaminha-se 0 contrato para a divisdo financeira realizar as analises, e apés liberacdo no
sistema de gestdo, a divisdo de projetos possui um prazo de 22 dias Uteis para finalizar
implantacdo. Ap6s o pagamento para a fabrica, o apoio logistico acompanha a producéo e
realiza os agendamentos para entrega de mercadoria e montagem.

O prazo para implantacdo de 22 dias corridos, foi uma estratégia criada pela fabrica
para evitar transtornos com os clientes que compravam e ndo tinham seus pedidos enviados.
Atualmente, apos realizar a compra, o cliente recebe um codigo de rastreio, € acessa o site “siga
seu pedido on line”, através do qual acompanha o status de producdo de todos os ambientes

contratados.

5.2.2 Marketing

A empresa ndo possui um plano de marketing definido, embora receba algumas
orientacdes vindas da fabrica, a loja apenas pratica algumas atividades incentivando o
relacionamento com arquitetos.

Realiza eventos mensais (almogos com arquitetos parceiros que realizaram
indicacdes no més anterior) e eventos anuais, como exemplo, a festa do carnaval e a festa junina,
que se tornaram eventos tradicionais da empresa. Geralmente, para divulgar estes eventos, a
empresa contrata servicos de terceiros para envios de “newsletter”, uma forma répida de
comunicagéo e de vinculo com o receptor.

Referente ao marketing digital, essa atividade é realizada pela esposa de um dos
socios, que realiza diariamente publica¢des nas redes sociais e divulga atualizagGes da colecdo
em vigor. Vale ressaltar que no ano de 2010 a empresa tornou-se patrocinadora oficial do evento
“CASA COR” que retne varias celebridades do ramo, expondo ambientes finalizados com
projetos da marca e dos concorrentes, 0 qual recebe visita de muitos profissionais da area

facilitando a criacdo de novos negocios.
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Atualmente existe um formulério de avaliagdo de satisfacdo do cliente aplicado na
finalizacdo da montagem pelo supervisor da obra, esta avaliagdo contém alguns parametros
como: organizacgdo, assiduidade do montador e acabamento dos mdveis, dai o motivo das
exigéncias no momento de selecdo por colaboradores que possuam: boa aparéncia, facilidade
em comunicacdo, linguagem adequada, postura no comportamento, tudo isso devido ao
envolvimento no momento da montagem e por ser um periodo em que 0s montadores

“adentram” a privacidade do cliente.

5.2.3 Sistema de planejamento

O planejamento define o que a empresa fara no futuro, é composto por trés niveis:
operacional, tatico e estratégico.

Na empresa Project o planejamento mais claro € o acompanhamento de orcamentos
e 0 agendamento mensal de atendimento em vendas, acompanhando desta forma “os possiveis”
fechamentos de venda. No entanto, ndo ha planejamento anual ou semestral envolvendo as areas
taticas e estratégias de empresa, no entanto, a fabrica realiza anualmente o planejamento
estratégico e todos os lojistas do grupo participam desta reunido, na qual sdo esclarecidos 0s
planos da fabrica em relagdo ao mercado e futuras agcGes competitivas.

5.2.4 Produtos e servigos

A empresa trabalha com mdveis projetados, no qual a madeira é o principal insumo,
e pode ser apresentada em dois tipos: MDP ou MDF, no entanto para finalizar os projetos
conforme o desejo do cliente, o acabamento dos moéveis podera ser feito com diversos detalhes
em outros materiais entre eles, vidros, lacas, estofados etc.

O prazo de garantia depende do tipo de produto adquirido, segue:

e garantia para mével: 5 anos por defeitos oriundos da fabrica;

e (Qarantia para estofados, poltronas e pufes: 1 ano para defeito de fabricagao
ou componentes utilizados: estrutura, espumas, molas, pés, respeitadas as
condigdes normais de uso;

e (Qarantia para mesas, cadeiras e banquetas: 1 ano para defeito de fabricacéo;

e (Qarantia para prateleiras decorativas com iluminagdo: 2 anos para defeitos

oriundos de fabricacéo;
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e (Qarantia para acessorios com iluminacao: 1 ano para defeito de fabricacéo;

e (Qarantia para dobradicas e corredicas: 1 ano para defeito de fabricacao.

Os produtos sdo entregues em até 60 dias apos a conferéncia de medidas. Apds a
compra o cliente possui 5 anos de assisténcia técnica gratuita, depois deste prazo sera cobrado
uma taxa de R$ 60,00 pela visita técnica na qual o técnico ira na residéncia do cliente e faraum
orcamento de todos 0s servicos necessarios.

Os servigos de montagem exigem do colaborador técnicas e conhecimentos do
produto. Essas exigéncias geralmente sdo fatores decisivos no momento da selegdo. Para o
consultor de vendas é necessaria boa comunicacao, eficiéncia em persuasdo e conhecimentos

em “PROMOB?”, curso relacionado com a criacdo de projetos.

5.2.5 Recursos humanos

A empresa possui em média 60 funcionarios, dos quais as equipes de montagem
correspondem a 40 %. Em relacdo a selecdo, essa funcdo ndo é centralizada pelo responsavel
por recursos humanos e sim subdividida pelos dois socios, em operacional (montagem e
supervisao de montagem) e administrativo (vendas, financeiro, logistica, setor técnico,
projetistas e recursos humanos). Os treinamentos geralmente séo feitos de forma “virtual” por
um programa de iniciativa da fabrica chamado Saiba +, no qual todos os funcionarios sédo
matriculados e realizam cursos on line especificados de acordo com cada funcéo.

Ainda ndo h& na empresa uma avaliacdo de desempenho, porém a Unica politica de
mensuracao dos resultados é feita no setor de vendas e montagem. No caso das consultoras de
vendas as metas sdo estabelecidas mensalmente e caso sejam atingidas a consultora recebe uma
premiacdo. Em relagdo aos montadores, a avaliagdo € quadrimestral, varios critérios séo
avaliados: horério, disciplina, assiduidade, higiene pessoal e volume de montagem. Essa
premiacao ocorre apds uma reunido com todos os montadores e supervisores, onde os resultados

sdo apresentados e novas metas sdo langadas.
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6 RELATO DA PESQUISA SOBRE LIDERANCA

6.1 Apresentacao dos resultados

Os dados abaixo foram analisados de acordo com a subdivisao (em trés partes) do questionario.
6.1.1 Perfil dos entrevistados

a) Sexo:

Quanto a variavel sexo notou-se que o publico masculino é maioria no quadro de
colaboradores da Empresa “Project”, de acordo com a amostra analisada 64 % dos respondentes
séo do sexo masculino e 36% feminino. Esse fato ocorre devido a maioria dos funcionarios

ocuparem o cargo de montador, geralmente exercido por homens.

Tabela 1 - Género dos colaboradores

Masculino 14 64%0
Feminino 8 36%0
Total 22 100%0

Fonte: a autora

Grafico 1 - Género dos colaboradores

Genéro

B Masculino
B Feminino
| |

Total

Fonte: a autora

b) Idade
Em relacdo a faixa etaria dos respondentes, percebe-se que o percentual entre 20 a
25 anos e 26 a 30 anos, foi 0 mesmo 32 %. A minoria representada pela faixa etaria de 31 a 35
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anos, corresponde a 9 %. No entanto, o percentual de 27 % referente a faixa etaria acima de

35 anos também é bastante consideravel.

Tabela 2 - Idade dos colaboradores

De 20 a 25 anos 7 32%90
De 26 a 30 anos 7 32%0
De 31 a 35 anos 2 990
Acima de 35 anos 6 27%0
TOTAL 22 100%0

Fonte: a autora

Grafico 2 - Faixa etaria dos colaboradores

Faixa etaria

M De 20 a 25 anos
M De 26 a 30 anos
m De 31 a 35 anos

Acima de 35 anos
||

m TOTAL

Fonte: a autora

Dessa forma, percebe a predominancia de colaboradores jovens entre 20 e 30 anos.
c¢) Estado Civil
De acordo com a tabela 3, 55% dos colaboradores séo casados e 36 % séo solteiros.
E apenas 9 % dos respondentes optaram pelo estado civil outros.
Tabela 3 - Estado Civil

Solteiro 8 36%
Casado 12 55%
Outros 2 9%
Total 22 100%

Fonte: a autora



Grafico 3- Estado Civil

Estado Civil

Fonte: a autora
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B Casado
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d) Que tipo de atividade vocé vem desempenhando na empresa “Project”?

Da populacgéo analisada 36 % sédo montadores,32 % ocupam fun¢des administrativas,23

% sdo consultores de vendas e apenas 9% ocupam cargos de gerencia ou supervisao.

Tabela 4 - Atividade desempenhada na empresa “Project”

Que tipo de atividade vocé vem desempenhando na empresa "Project” ?

Montador 8 36%
Administrativo 7 32%
Consultor 5 23%
Geréncia ou supervisdo 2 9%
Total 22 100%

Fonte: a autora

Gréfico 4 - Atividade desempenhada na Empresa “Project”

Atividade desempenhada na empresa

"Project"

Fonte: a autora

® Montador
B Administrativo
m Consultor
Geréncia ou supervisao
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6.1.2 Percepcao dos colaboradores em relacdo a atuacdo de seus lideres
Nas questdes abaixo foram elaboradas perguntas referentes a atuacdo dos lideres,
os respondentes poderiam responder SIM ou NAO, ou até mais de um item em algumas

questdes.
Questdo 01: Vocé considera sua opinido importante em relacdo a tomada de decisdo?

Na tabela 5-Vale ressaltar que a maioria dos entrevistados, ou seja, 86 % dos
respondentes, consideram a sua opinido importante para a tomada de decisdo. E apenas 14 %

ndo tém a mesma percepc¢ao.

Tabela 5 - Importancia da opinido dos liderados em relagdo a tomada de decisao

Vocé considera sua opiniao importante em relacdo a tomada de decisao?

Sim 19 86%
Na&o 3 14%

Total 22 100%

Fonte: a autora

Gréfico 5 - Importancia da opinido dos liderados em relagéo a tomada de decisdo

Importancia da opiniao dos liderados em
relacao a tomada de decisao

M Sim

m Nao

Fonte: a autora
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Questdo 02: Seus lideres aceitam criticas ou sugestdes?

De acordo com a tabela 6, 91 % dos participantes afirmaram que seus lideres
aceitam criticas e sugestdes. E apenas 9 % afirmaram que seus lideres ndo estdo abertos a

criticas e sugestdes.

Tabela 6 - Postura dos lideres em relacéo a criticas e sugestdes

Seus lideres aceitam criticas ou sugestdes ?

Sim 20 91%
Nao 2 9%
Total 22 100%

Fonte: a autora
Gréfico 6- Postura dos lideres em relacdo a criticas e sugestdes

Postura dos lideres em relacao a
criticas e sugestoes

B Sim

= Nao

Fonte: a autora

Questdo 03: Sobre os lideres com os quais vocé trabalha (pode marcar mais de um item).

De acordo com as respostas da tabela 7, a postura dos lideres da Empresa “Project”,
é de reconhecimento. Os lideres, reconhecem a equipe e compartilham o mérito entre os
participantes. O item “na maioria das vezes, reconhecem ¢ compartilham as vitorias com a
equipe”, corresponde a 58 % do percentual de respostas. E o item “na maior parte do tempo

pensam na nas necessidades e interesses da equipe, corresponde a 31 % do resultado.



Tabela? - Postura dos lideres
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Sobre os lideres com os quais vocé trabalha (pode marcar mais de um item)

Na maior parte do tempo eles sdo centralizadores e s6 pensam em si

Na maior parte do tempo pensam na necessidades e interesses da equipe
Na maioria das vezes, reconhecem e compartilham as vitérias com a equipe
Na maioria das vezes eles sempre levam o mérito

Total 38

12

22

8%

31%

58%

3%

100%

Fonte: a autora

Gréfico 7- Postura dos lideres

Postura dos lideres

levam o mérito

Fonte: a autora

B Na maior parte do tempo eles sdo
centralizadores e sé pensam em si

B Na maior parte do tempo
pensam na necessidades e
interesses da equipe

® Na maioria das vezes,
reconhecem e compartilham as
vitérias com a equipe

Na maioria das vezes eles sempre

Questdo 04: Qual das habilidades abaixo vocé avalia que seu lider tem maior dificuldade em

colocar em pratica?

Conforme a tabela 8- Percebe-se um equilibro entre as habilidades técnicas e

humanas dos lideres, com opinides divididas entre 45% e 55% dentre os pesquisados. Sendo as

habilidades humanas responsaveis por 55 % das respostas.
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Tabela 8 - Habilidades do lider
Qual das habilidades abaixo vocé avalia que seu lider tem maior dificuldade em colocar em prética?

Habilidades Técnicas (Conhecimento do servico) 10 45%
Habilidades Humanas (Relacionamento Interpessoal) 12 55%
Total 22 100%

Fonte: a autora

Grafico 8-Habilidades do lider
Habilidades do lider

M Habilidades Técnicas
(Conhecimento do servigo)

B Habilidades Humanas
(Relacionamento Interpessoal)

Fonte: a autora

Questdo 05: Qual sua preferéncia? Justifique sua resposta. E na Questdo 06: Quando surge

um problema em sua empresa o seu lider auxilia na resolugéo do problema?

As questdes 05 e 06 estdo relacionadas com a Teoria Comportamental. Quanto a
guestdo 05, conforme o grafico 9, a maioria,68 % dos entrevistados preferem trabalhar com
mais autonomia, e apenas 32% preferem trabalhar sob supervisao.

Ja a questdo 06, referente ao auxilio do lider na resolugdo dos problemas, vide
grafico 10, a maioria dos respondentes,82% dos liderados afirmaram que recebem auxilio dos
lideres para resolucéo dos problemas, sem o envolvimento de terceiros na situa¢do. Enquanto
18% dos respondentes afirmaram ndo ter auxilio na resolucdo dos problemas e ainda ter

envolvimento de terceiros na situacéo.
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Gréfico 9 - Preferéncia dos liderados
r 1
Preferéncia dos liderados

B Que seu gestor o supervisione com
frequéncia?

B Que vocé trabalhe com mais

autonomia?
L i
Fonte: a autora
Grafico 10-Auxilio do lider
‘

'
Auxilio do lider

B Sim, ouve ambas as partes e entre
eles resolve a situagdo sem o
envolvimento de terceiros

B N3o, analisa a situagdo, no entanto,
ndo encontra a solugdo para o
problema além do envolvimento de
terceiros na situagao.

_

Fonte: a autora
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Questao 07: Em relacdo ao seu lider imediato qual carateristica € predominante em seu
perfil?

Conforme grafico 11, destaca-se o perfil de lideranca democréatica, como resultado
de 64 % das respostas dos pesquisados na Empresa “Project”. Vale ressaltar que 18 % dos
respondentes afirmaram que o lider possui caracteristicas autocraticas, ou seja, centraliza e
impde as ordens.

Gréfico 11-Perfil do lider

Perfil do lider

B Autocratico: centraliza as
decisGes e impGe as ordens

M Liberal: delega as fungdes e
deixa-o completamente a
vontade

m Democratico: conduz, orienta e
incentiva a participagdo das
pessoas.

Outros

Fonte: a autora

6.1.3 Questbes Abertas - Lideranga e Motivacao

Na Parte Il do questionario foram elaboradas quatro questdes abertas que buscava
a relacéo entre lideranca e motivacgao. A intengdo eram respostas mais elaboradas, proporcionar
comentarios e sugestdes para esclarecimentos significativos da analise.

Além do questionario de pesquisa que se encontra em anexo (Apéndice A), foi
considerada importante a transcrigdo de cada pergunta e respectivas respostas para uma melhor

compreensdo dos resultados.

Questdo 01: Seus lideres fornecem apoio ou precisam melhorar nesse sentido?
De acordo com o grafico 12, a maioria dos respondentes afirmaram que recebem
apoio e motivacao, no entanto esses atributos devem ser aprimorados para melhores resultados

conforme a respostas dos colaboradores. Quatro respondentes preferiram ndo opinar.
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Gréafico 12 - Apoio e motivacao dos lideres

Apoio e motivag¢ao do lider
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motivagao com toda a equipe
ndao apenas com
escolhidos

Fonte: a autora

Questdo 02: Quais seriam suas recomendacOes para que seu superior influenciasse na
melhoria de seu desempenho?

Abaixo, na tabela 9, em sintese os comentarios das recomendacdes para que o lider
possa melhorar o desempenho dos liderados. Percebe-se uma heterogeneidade nas respostas,

porém a solicitacdo por atencdo € um requisito solicitado de forma contundente.
Tabela 9 - Recomendac®es para melhoria de desempenho

Agir com mais cautela;
Continuam a me ajudar no desempenho;
Dar mais condicOes de trabalho aos colaboradores(ferramentas);
Dar mais atencdo as equipes;
Delegar funcGes para novos colaboradores;
Esta tudo 6timo;
Quais seriam suas Estimular e acompanhar os processos com frequéncia;
recomendagdes para que seu N&o receber mercadorias com o apartamento em reforma;
superior influenciasse na  Ouvir as idéias dos funcionarios e manter um bom dialégo sobre metas e métodos voltados

melhoria de seu a0 aperfeicoamento organizacional;
desempenho? Ouvir mais e tentar desenvolver junto com a equipe uma melhor forma de agir;
Saber cobrar com a melhor compreensdo de nossas necessidades;
Ser mais flexivel;

Ser um pouco mais atento as questdes de medidas;

Ter foco com a empresa,seporar o aspecto pessoal do profissonal;
Ter mais atengdo aos setores e colaboradores.

Ter mais dominio dos processos técnicos e inteligéncia emocional;

Fonte: a autora

Questdo 03: Caso vocé esteja exercendo algum papel de lideranga, quais as agdes que vocé
considera primordiais para manter seus liderados motivados?
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Conforme o quadro de respostas da tabela 10-nota-se que o respeito, atencéo séo
bastante citados para manter a motivacdo. O auxilio e 0 acompanhamento também séo
elementos motivador. No entanto, a maioria dos respondentes cita o “ouvir” como fator
importante para manter a motivacao, vale ressaltar que essas caracteristicas estdo presentes no
feedback, que é uma troca de informag6es positivas ou negativas com o intuito de melhorar o
desempenho.

Tabela 10 - Ag0es para manter liderados motivados

Assumir uma postura de lideranca presente e participativa;
Fazer com que entendam que o FOCO é para o bem comum da
empresa;
Manter os colaboradores cientes de sua importancia para a
empresa;

Caso vocé esteja exercendo algum papel de  Ouvir as criticas buscando solucion-las;

lideranca,quais as agdes que vocé considera OQuvir o que cada um pensa sobre a empresa e viabilizar a utilizagio

primordiais para manter seus liderados  das idéias sugeridas;
motivados? Qualidade de vida no ambiente de trabalho.

Respeitar as opinides dos colaboradores;
Rever o métodos e inovar a forma de trabalho;
Tentar mostrar a melhor forma que o trabalho executado de maneira
competente resulte em retorno positivo;
Utilizar o incentivo como forma de apoio .

Fonte: a autora

Questdo 04: Como voceé define a influéncia de seu lider em sua carreira profissional?

De acordo com a tabela 11, o lider é visto com exemplo, professor e conhecedor
das técnicas e do negocio. A influéncia do lider torna-se até mesmo elemento motivador de
acordo com as respostas abaixo.

Tabela 11 - Influéncia do lider

Admiracdo e motivacio;
Aprendizado e experiéncia;
Aprendizado;
Como professor e ,muitas vezes, amigo ajudando a ultrapassar obstaculos no trabalho;
Como vocé define a influéncia de seu lideremsua ~ COMeCimento do negdcio.
carreira profissional? Entender a importancia de tomar decisdes respeitando ahierarquia;
Espelho;
Exemplo de vida;
Incentivo para o aperfeicamento profissional;
Motivacdo;
Quem gostaria de ser profissionalmente;

Fonte: a autora
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7 CONSIDERACOES FINAIS

A presente monografia teve como objetivo identificar o estilo de lideranga existente
na organizacao, atraves de um estudo de caso aplicado em uma empresa de moveis planejados.
E relacionar esse estilo com o sucesso da organizacao.

De acordo com o resultado da pesquisa observa-se que o grupo de colaboradores da
referida empresa é predominantemente do sexo masculino, pertencentes a faixa etaria de 20 a
30 anos e, em sua maioria, sdo casados.

Diante dos questionamentos, 0s entrevistados consideram suas opinides
importantes para a tomada de decisdo e afirmam que suas sugestes e criticas sdo consideradas
pelo lider. Em relagdo ao reconhecimento, a maioria dos respondentes afirmaram que os lideres,
na maior parte do tempo, pensam nas necessidades e interesses da equipe, reconhecendo e
compartilhando as vitorias da empresa “Project”.

Houve um equilibrio referente ao resultado sobre as dificuldades do lider em
colocar em pratica as habilidades técnicas e humanas, talvez pelo fato dos profissionais desta
area exigirem bastante experiéncias (técnicas) para a elaboracdo de projetos e montagem.

Os funcionarios preferem trabalhar com autonomia, pois sentem-se confiantes para
resolver os conflitos e ndo gostam de trabalhar sob pressao.

Apbs analise dos dados, constatou-se que o perfil de liderancga presente na empresa
é o democréatico, no qual o lider conduz, orienta e incentiva a participacdo das pessoas.
Referente a resolucdo de problemas, o lider tem disposicdo para ouvir, atenta-se para ambas as
partes e analisa a situacdo sem o envolvimento de terceiros.

Em relacdo a lideranca e motivacao, os respondentes consideram-se motivados, no
entanto, sugerem que os lideres tenham mais atencdo e foco. O lider da empresa de moveis
planejados é visto com exemplo e inspiracéo.

Apos a realizagdo deste trabalho, sugere-se que o sucesso da organizagdo possa ser
uma consequéncia da influéncia de sua  lideranca. Dessa forma, constatou-se que 0S
colaboradores da empresa “Project” estdo motivados e aprovam o estilo democratico de
lideranca aplicado na organizagdo. Em futuras pesquisas, sugere-se a énfase na lideranca com

desenvolvimento em gesté@o de pessoas.
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APENDICE A - QUESTIONARIO APLICADO AOS COLABORADORES DE UMA
EMPRESA DE MOVEIS PLANEJADOS DE FORTALEZA - CE

ADMINISTRACAO, ATUARIA, CONTABILIDADE E SECRETARIADO
EXECUTIVO.

CURSO DE ADMINISTRACAO

Este questionario constitui parte integrante da pesquisa de Monografia do Curso em
Administracdo de Empresas da instituicdo acima indicada. O objetivo deste questionario é
avaliar a percepgdo dos colaboradores desta empresa “Project” em relagdo a atuacdo de seus
lideres. Este questiondario possui carater estritamente académico e as informacdes aqui obtidas

sdo sigilosas, respeitando a ndo identificacdo dos respondentes.

o PARTE I: Informac6es Gerais
01.SEXO:
() Masculino ( )Feminino

02. FAIXA ETARIA:

( ) De 20 a 25 anos ( ) De 31 a 35 anos; () De 26 a 30 anos;
() Acima de 35 anos.

03. ESTADO CIVIL:

() Solteiro () Casado () Outros

04.Que tipo de atividade vocé vem desempenhando na empresa Project?


http://ccs.infospace.com/ClickHandler.ashx?ld=20150512&app=1&c=navegaki&s=navegaki&rc=navegaki&dc=&euip=179.179.161.70&pvaid=483a2634f7274862b8ec6df46dabe73a&dt=Desktop&fct.uid=22a00ce8495f4f4a8bc0405d15c03d39&en=5GLrLNgV75sORai17B8XsnLJOGPCy0PPVcU%2b8ZmYnTMTKDn3ewgYgA%3d%3d&du=http://2.bp.blogspot.com/_sY2PYW4Goxg/S92z3hgs7qI/AAAAAAAAALI/pqCeL4rTOJs/s1600/logo-UFC.png&ru=http://2.bp.blogspot.com/_sY2PYW4Goxg/S92z3hgs7qI/AAAAAAAAALI/pqCeL4rTOJs/s1600/logo-UFC.png&ap=1&coi=772&cop=main-title&npp=1&p=0&pp=0&pct=http://partner.clickserver.com/ClickHandler?parterCustomParamter%3dvalue1%26secondParameter%3dvalue2&ep=1&mid=9&hash=BD5272A6906900D67314746E85AB411F
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() Montador ( ) Administracdo ( ) Consultor () Geréncia ou supervisao

o PARTE Il Percepcédo dos colaboradores em relacdo a atuacdo de seus

lideres.

01.Vocé considera sua opinido importante em relacdo a tomada de decisao?

( )SIM ( )NAO

As questdes 02 e 03 pretendem conhecer a postura dos lideres com os quais vocé trabalha:

02.Seus lideres aceitam criticas e sugestfes?

( )SIM ( )NAO

03. (Pode marcar mais de um item):

() Na maior parte do tempo eles sdo centralizadores e s6 pensam em si.
() Na maior parte do tempo pensam nas necessidades e interesse da equipe.
() Na maioria das vezes, reconhecem e compartilham as vitérias com a equipe.

() Namaioria das vezes, eles sempre levam 0 mérito.

04.Qual das habilidades abaixo vocé avalia que seu LIDER tem maior dificuldade em
colocar em pratica?

() Habilidades técnicas (conhecimento do servico)

() Habilidades humanas (relacionamento interpessoal)

05.0 que vocé prefere?
() Que seu gestor o supervisione com frequéncia
() Que vocé trabalhe com mais autonomia.

**Justifique sua resposta:
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06. Quando surge um problema em sua empresa, 0 seu LIDER auxilia na resolucio do
problema?

() Sim, ouve ambas as partes e entre eles resolve a situagcdo sem o envolvimento de
terceiros.
() Néo. Analisa a situacdo, no entanto ndo encontra a solucao para o problema além do

envolvimento de terceiros na situacéo.

07. Em relacéo ao seu lider imediato qual caracteristica € predominante em seu perfil?
() Autocratico: centraliza as decisdes e impde as ordens

() Liberal: delega as fungdes e deixa-o completamente a vontade

() Democratico: conduz, orienta e incentiva a participacao das pessoas

() Outros

ePARTE Ill: Questdes Abertas — Lideranca e Motivacao.

01.Seus lideres fornecem o apoio e motivagdo ou precisam melhorar nesse sentido?

02. Quais seriam suas recomendacOes para que seu superior influenciasse na
melhoraria de seu desempenho?

03.Caso vocé esteja exercendo algum papel de lideranca, quais as a¢Ges que vocé

considera primordiais para manter os seus liderados motivados?
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04. Como vocé define a influéncia de seu lider em sua carreira profissional?

Obrigada pela sua participacgao!



