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Resumo

A lideranca e a motivacdo sdo estratégias que as organizacOes deveriam adotar visando fazer
com que o grupo atinja os melhores resultados possiveis dentro da empresa. Nesse sentido,
esta pesquisa tem como objetivo principal verificar qual o perfil de lideranca que é necessario
dentro de uma equipe para fazer com que os colaboradores se mantenham motivados e
alcance os resultados almejados pela corporacdo. Assim, para alcancar o objetivo, o percurso
metodoldgico adotado foi, inicialmente, revisdo e estudo dos conceitos tedricos acerca da
tematica e pesquisa através de estudo de caso na Empresa X com aplicacdo de questionario
aos colaboradores dessa organizacdo. Desse modo, este trabalho esta organizado da seguinte
forma: primeiramente apresentam-se consideracfes acerca do conceito e das teorias referentes
a concepcdo de lideranca e motivacdo; na sequéncia, disserta-se sobre as estratégias
relacionadas a essas duas abordagens e, posteriormente, na secdo seguinte, realiza-se uma
reflexdo sobre o questionario aplicado aos colaboradores da empresa X. Portanto, a partir dos
resultados desta pesquisa, foi possivel verificar que essa organizacdo tem um lider que possui
habilidades necessarias para liderar a equipe em questdo, pois ele usa a motivacdo como
ferramenta em favor da empresa, conseguindo assim fazer com que seus liderados se
comprometam. Nesse Viés, espera-se que esta pesquisa possa vir a contribuir para os estudos
referentes a lideranca e motivacdo no ambiente de trabalho e possa, também, colaborar com
informacdes, tanto para estudantes, pesquisadores e empresas envolvidas no processo de
gerenciamento de pessoas.
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Introducéo

As organizacBes empresariais representam um importante papel na sociedade atual,
pois, asseguram a producdo de bens e servigos necessarios a sobrevivéncia humana, com
objetivos e metas a realizar, sendo que isto Ihes d& uma diregdo a seguir. Entretanto, ter

apenas metas e objetivos tracados ndo é suficiente para se obter o sucesso desejado; s&o



necessarias agées que possam tornar o sucesso realidade, sendo essencial ainda, que todos o0s
colaboradores de uma organizagdo estejam adequadamente sensibilizados para sua
importancia. Nesse sentido, o problema desta pesquisa se da a partir do interesse em
compreender, a seguinte questdo: Qual é o papel da lideranga na motivacdo da equipe para 0
alcance dos resultados almejados pela empresa?

Diante de tal indagacdo, este trabalho tem como objetivo principal identificar o perfil
de lideranca necessario para que a equipe se mantenha motivada e alcance os resultados
desejados pela corporacdo. Assim como 0s seguintes objetivos especificos, pesquisar em
bibliografia existente sobre lideranca e suas teorias, estudar sobre a motivacao e as teorias
motivacionais e destacar quais as estratégias a lideranca pode utilizar como fator de
motivacao.

Nessa perspectiva, este estudo se justifica pela necessidade de saber como a lideranca
pode contribuir para o gerenciamento da equipe e também para formacdo do clima
organizacional. Assim como, outra motivacdo para a escolha do tema sdo as questdes
relacionadas a gestdo de pessoas, uma vez que estudos acerca dessa tematica vém ganhando
maior visibilidade na contemporaneidade, pois as mudancas tecnoldgicas presente no mundo
globalizado faz com que as empresas invistam na qualidade para alcancar o sucesso almejado.
Logo, espera-se que esta pesquisa possa vir a contribuir para os estudos referentes a lideranca
e motivacdo no ambiente de trabalho, da mesma forma que possa colaborar com informacdes,
tanto para estudantes e pesquisadores quanto para as empresas envolvidas no processo de
gerenciamento de pessoas.

Portanto, neste trabalho, a proposta de investigar a importancia do papel da lideranca
na motivacdo da equipe, teve como recurso metodoldgico a pesquisa qualitativa realizada em
duas etapas. No primeiro momento, realizou-se o estudo bibliografico, o qual foi
desenvolvido a partir da consulta a materiais relacionados ao assunto, coletados de livros,
periddicos e na internet. Na segunda etapa foi realizado um o estudo de caso desenvolvido na
Empresa X com aplicagdo de um questionario aos colaboradores dessa organizacdo. Logo,
este estudo € caracterizado como uma pesquisa qualitativa de cunho bibliografico e estudo de
caso.

Diante do exposto, o presente trabalho, inicialmente, ira discorrer acerca do conceito
de lideranca e das teorias referentes a essa abordagem, como a Teoria dos tracos de
personalidade, Teoria sobre estilo de lideranga e Teoria Situacional. Na sequéncia, apresenta-
se a formulacdo de motivacdo e as teorias relacionadas a esse conceito, e, posteriormente,

aborda-se as estratégias de motivacdo e de lideranca. Na parte final deste trabalho sera



realizada a reflexdo acerca do estudo de caso da Empresa X, refletindo a partir do

questionério aplicado aos colaboradores dessa instituicéo.

1 Lideranga

Conforme Maximiano (2000), a lideranga, na contemporaneidade, é vista como fator
necessario e essencial dentro das organizagdes, uma vez que esses locais tém objetivos e
metas para realizar. Entretanto, ter apenas metas e objetivos tracados nao é suficiente para se
obter o sucesso desejado, sdo necessarias acfes que possam tornar esse sucesso realidade,
sendo essencial ainda, que todos os colaboradores de uma organizacdo estejam
adequadamente sensibilizados para sua importancia. Nas palavras do pesquisador:

Lideranca € a realizacdo de uma meta por meio da diregdo de colaboradores
humanos. [...] A lideranca consiste em lideres que induzem seguidores a
realizar certos objetivos que representam os valores e as motivacbes —
desejos e necessidades, aspiracfes e expectativas — tanto dos lideres quanto
dos seguidores. A genialidade da lideranca esta na forma como os lideres
enxergam e trabalham os valores e motivagdes tanto quanto de seus
seguidores (MAXIMIANO, 2000, p. 388).

Dessa forma, percebe-se que o fator definidor do conceito de lideranca é a influéncia
exercida por uma pessoa nos demais colaboradores visando atingir os objetivos definidos
como fundamentais dentro da instituicdo. Assim, a lideranca € um fator considerado
necessario para fazer a produtividade de uma organizacdo alcancar os resultados almejados.

Para Chiavenato (2003) a “lideranca ¢ o processo de influenciar as atividades de um
individuo ou de um grupo para a consecu¢cdo de um objetivo numa dada situagao” (p. 126).
Segundo esse pesquisador a lideranca é fundamental em todas as organizacbes, pois uma
empresa ou um departamento precisa conhecer a motivacdo humana e saber conduzir as
pessoas. Assim, a lideranca € a influéncia exercida em uma determinada situacdo visando a
execucdo dos objetivos almejados.

De acordo com Chiavenato (2003), a lideranca é um fenémeno social e deve ser
considerada em funcdo dos relacionamentos que existe entre as pessoas de uma mesma
instituicdo. Segundo o pesquisador existe uma diferenca em considerar o conceito de
lideranga, “como uma qualidade pessoal (combinacdo especial de caracteristicas pessoais que
fazem de um individuo um lider) e de lideranga como fungdo (decorrente da distribuicdo da
autoridade de tomar decisdes dentro de uma empresa)” (CHIAVENATO, 2003, p. 125).



Sendo assim, para Chiavenato (2003), a lideranca deve ser observada nos
relacionamentos presente entre as pessoas em uma determinada organizagdo, e ndo apenas
pelos tracos individuais. Segundo ele, a qualidade de lideranga presente em um individuo ndo
depende apenas de suas caracteristicas individuais, mas também das caracteristicas presente
na situacao na qual esse individuo se encontra, ou seja, 0 comportamento referente a lideranca
deve servir para ajudar uma pessoa ou um grupo de pessoas a atingir os objetivos almejados.

Outro importante pesquisador, que vai tratar do conceito de lideranca, € Robbins (2007).
Esse estudioso afirma que todas as organizacGes que possuem um quadro de pessoas
trabalhando precisam ter um individuo responsavel para coordenar esse quadro de
funcionarios. Logo, a lideranca é uma qualidade necessaria que muitas empresas procuram,
pois, segundo ele, quando alguém motiva os funcionarios estdo exercendo a lideranca. Assim,
para esse estudioso a lideranga é uma capacidade que o individuo possui para influenciar
outros individuos para atingir os objetivos e as metas estabelecidas.

Portanto, percebe-se que existem varios tedricos que tratam da questdo da lideranca,
porém todos os que foram citados neste trabalho trazem o conceito como sendo uma
habilidade que um individuo tem para conduzir outro individuo ou grupo de pessoas na
execucdo das atividades. Logo, observa-se que a lideranca é uma ferramenta essencial em
todas as organizacdes, visando o alcance dos objetivos almejados.

Isso posto, para que a lideranca aconteca de modo vantajoso e produtivo, é necessario o
envolvimento de outras pessoas, as quais serdo influenciadas para atingir objetivos e metas
propostas visando o interesse em comum do grupo. Dessa forma, verifica-se a importancia do
papel de um verdadeiro lider, pois é ele quem deve fazer com que seu grupo seja eficiente,
integrando os colaboradores para alcancar os objetivos pretendidos. Nas palavras de Robbins
(2007):

A lideranca tem um papel crucial para a compreensdo do comportamento do
grupo, pois ¢ o lider quem, geralmente, oferece a direcdo para o alcance dos
objetivos. Portanto, uma capacidade de previsdo mais acurada pode ser
valiosa para a melhoria do desempenho do grupo (p. 270).

Nesse Viés, para conseguir resultados positivos em uma instituicdo e conseguir
alavancar a produtividade o papel que o lider tem é fundamental. Assim, dentro de uma
organizacdo, o individuo que melhor consiga orientar e auxiliar o grupo para as melhores
solucBes de problemas, visando a satisfacdo pretendida, serd a pessoa com mais possibilidades

de ser considerado o lider naquele ambiente. Portanto, o lider exerce um papel fundamental



dentro de uma organizacdo e a liderangca é a caracteristica necessaria que esse individuo
precisa possuir dentro da empresa para conseguir fazer com que seus liderados colaborem
para alcangar os objetivos e as metas desejadas.

Nesta parte do trabalho, além de abordar o conceito de lideranca a partir do estudo de
varios pesquisadores, pontuou-se, também, a questdo da importancia que a lideranca possui
dentro de uma organizacdo para que os objetivos pretendidos sejam alcangcados. A seguir as
questbes que serdo abordadas estdo relacionadas as teorias que envolvem a lideranca, e para

isso selecionamos trés das mais importantes abordagens divulgadas.

2 Teorias da liderancga

Diversos autores firmaram teorias da lideranga, no entanto, para este trabalho, sera
falado de trés das diferentes abordagens mais difundidas. S&o elas: Teoria de tracos de
personalidade, baseada nos tragos caracteristicos da personalidade do lider; Teoria sobre
estilos de lideranca, que € embasada no comportamento e no estilo; e a Teoria situacional de
lideranca, que tem como finalidade conhecer a eficiéncia do lider dentro do ambiente e o

vinculo dele com seu liderado.

2.1 Teoria dos tragos de personalidade

De acordo com Robbins (2007), a Teoria dos tragcos de personalidade surgiu em 1936,
com o psicélogo Gordon Allport e pressupde que a lideranca € intrinseca do individuo, que ja
nasce com uma combinacdo de tracos, caracteristicas de atributos pessoais, que seriam
facilitadoras no desempenho da lideranca. Segundo o pesquisador, essa teoria diferencia
lideres de ndo lideres com base nas qualidades e caracteristicas pessoais e de personalidade.

Para ele, o lider ja nasce lider, ndo sendo possivel desenvolver caracteristicas de
lideranca. Segundo Bergamini (1994), foi a partir do ano de 1920 que os testes psicologicos
relacionados a teoria dos tracos foram mais desenvolvidos e predominaram até os anos de
1940. Nesse periodo, os estudos relacionados a essa teoria visavam avaliar se uma pessoa
tinha ou ndo os tracos comportamentais necessarios para ocupar cargos de lideranca. Assim, a
partir desses estudos, foi possivel identificar 34 tracos de personalidade que poderiam ser
considerados como caracteristicas necessarias para que uma pessoa fosse considerada um

lider eficaz.



Dessa maneira, essa teoria defende que se determinado individuo possui certas
caracteristicas e tracos esta pessoa teria mais acesso ao poder do que aquelas que nao
possuissem. Dessa forma, acreditavam que esses tracos poderiam ser encontrados na
personalidade dos lideres. Assim, as pesquisas desenvolvidas nesse periodo queriam elencar
as caracteristicas que melhor se enquadravam na personalidade do lider.

Segundo Bergamini (1994), os tedricos que investigavam as caracteristicas e 0s tragos
que poderiam caracterizar o lider eficaz, tinham como principal objetivo definir e descrever
esses tragos que caracterizavam o lider como tal. Porém, esses estudiosos ndo se interessaram
em relacionar as caracteristicas desse lider a outros fatores, como, por exemplo, a eficiéncia
no processo de lideranca e nem a outras condicGes relacionadas a interferéncia no processo.
Logo, nessa teoria, 0s tracos de lideranca presente em um individuo eram considerados como

caracteristicas inatas a esse lider.

2.2 Teoria sobre estilo de lideranca

Segundo Maximiano (2006), os primeiros estudos da Teoria sobre estilo de lideranca
foram conduzidos por Hemphill, Stogdill e Fleishman (1949 e 1955), tiveram como objetivo
melhorar os métodos de investigacdo ligados a lideranca, estudando o seu comportamento.
Em outras palavras, em vez de tentar descobrir como os lideres eficazes eram os
pesquisadores procuraram determinar o que eles faziam.

De acordo com Chiavenato (2003), ainda na década de 40, White e Lippit iniciaram
um estudo pioneiro sobre lideranca, pesquisaram o impacto causado por trés diferentes estilos
de lideranca e o resultado nos climas organizacionais. Segundo White e Lippitt (1939 apud
Chiavenato 2004), os trés estilos de lideranca se dividem em lideranca autocratica, liberal e
democratica. Abaixo elencaremos as caracteristicas presentes em cada um desses trés estilo, a

partir das abordagens conceituais de Chiavenato (2003).



Quadro 01: Estilos de lideranca

Lideranca autocratica

Lideranca liberal

Lideranca democritica

Centraliza totalmente a
autoridade e as decizdes.

Consiste em wma lideranca que
permite  total liberdade para
tomada de decisdes individuais
o grupais.

O lider gosta de comunicagio e
encoraja as pessoas, além de se
preccupar, de forma igual pelo
trabalho e com o gropo.

E dominadora, emite ordens e
espera obediéncia plena e cega
doz subordinados.

O comportamento do lider é
evasivo e sem firmeza.

A eszBncia desse estilo &€ a
democracia e delegacio de
responzabilidades.

O lider cemtraliza o poder e
mantém o controle de tudo e de
todos em suas maos;

Ha uma énfase nas punigdes e
naz medidas disciplinares, as
recompensas s80 raras e quando
ocorrem, 330 frias e impessoais.

O processo  de decizio &
orientado  pelaz politicas e
diretrizes definidaz pela diregio
da empresa, com base na opiniio
e pomtos de vista de miveis
inferiores;

Entende-ze gque a lideranga
liberal enfoca totalments o
grupo, ignorando assim o lider.

O consenso entre as pessoas & o
cotceito mais importante dentro
do processo;

A comunicagio & um  dos
recursos  imais  importantes,
sendo que acontece em todos oz
sentidos, com objetive de
comnpartilhar a informacio entre
todos.

Oz  grupos  submetidos A
lideranca autocratica
apresentaram o maior volume de

trabathe  produzido, com
evidentes sinais de tensdo,
frustracio e agressividade.

O grupo poderd ser totalmente
BEressivo em seguir as ordens
dadaz pelo lider, pois este nfc
possui poder ou influéneda para
lidera-los;

Todaz as decizBes sdo tomadas
em grupo, sendo que o lider faz
parte deste grupo, mas ndo
apresenta hierarquia,
autoritarismo e comando para
impor tarefas e tomar decisbes.

Osz grupos nio chegaram a
apresentar um nivel quantitativo
de produgdo tio elevado como
quando submetidos 3 lideranga
autocratica, porém a qualidade
do zeu trabalho fod
surpreendentemente melhor,
acompanhada de um clima de
zatisfacdo, de integracdo grupal,
de  responsabilidade e de
comprometimento das pessoas.

Fonte: adaptado de Chiavenato (2003)

Conforme o quadro acima, na lideranca autocratica, o lider centraliza as decisdes para
manter o controle de tudo, com isso se utiliza de medidas rigidas para punir seus liderados.
Percebe-se que nesse tipo de lideranca o trabalho apresenta um elevado rendimento, porém
situacOes de agressividade, frustracdo e tensdo sao mais caracteristicos desse tipo de lideranca.
No caso da lideranca liberal existe uma maior liberdade para as tomadas de decisbes, 0
comportamento do lider é evasivo e sem firmeza, com isso, as decisfes sdo baseadas na
opinido de niveis inferiores, ou seja, ignoram o lider e ndo seguem suas ordens. Ja& com
relacdo a lideranca democratica a comunicacdo entre o lider e seus liderados acontece de
forma positiva visando sempre encorajar os colaboradores. Assim, nesse modelo o lider
delega responsabilidades, porém o grupo ndo alcanca niveis altos de produtividade, mas a

qualidade é muito melhor e, com isso, o clima dentro da organizacéo é de comprometimento e



responsabilidade (Chiavenato, 2003). Na secdo a seguir serd abordada a teoria da lideranca

situacional

2.3 Teoria situacional

A Teoria da lideranca situacional desenvolvida por Hersey e Blanchard (1986), sugere
que o lider deve delegar as atividades aos colaboradores em conformidade com as aptiddes ou
deficiéncias de cada um. Sendo assim, o lider precisa estar atento aos pontos fortes e fracos de
cada funcionario. Assim, essa abordagem pode servir para ajudar o lider a enfrentar os
desafios e conduzir melhores seus liderados. Nesse conceito de lideranga ndo existe um estilo
ideal para cada uma das situacdes vivenciadas, e sim que o lider deve se adequar e ter
flexibilidade para resolver as situacdes que forem surgindo, da mesma forma que deve ter
condicdes de saber o grau de desenvolvimento de cada membro da equipe.

Nessa perspectiva, essa abordagem visa adequar o estilo de lideranga ao perfil do grupo.
Logo, essa teoria € uma forma de administrar os individuos de uma organizagdo a partir da
hipdtese de que o grupo alcancou a maturidade profissional necessaria. Nas palavras de
Hersey e Blanchard (1986):

A lideranca situacional baseia-se numa inter-relacdo entre quantidade de
orientacdo e direcdo (comportamento de tarefa) que o lider oferece, a
quantidade de apoio sécio emocional (comportamento de relacionamento)
dado pelo lider e nivel de prontidao (“maturidade”) dos subordinados no
desempenho de uma tarefa, funcdo ou objetivo especifico. Esta afirmacdo
sugere que o lider impulsiona o grupo liderado aos objetivos das
organizacOes, atraves de motivacdo e do direcionamento de formar uma
equipe eficaz, com individuos comprometidos e capacitados para cumprir 0s
desafios, por meio do desempenho positivo (p. 186).

Portanto, segundo os pesquisadores, nessa teoria o grau de conhecimento, confianca,
experiéncia e desempenho do grupo é gue vai definir as atitudes do lider. Ou seja, de acordo
com o nivel de crescimento da maturidade do grupo o lider vai diminuindo sua interferéncia e
orientacdo, e com isso tornando o grupo mais livre para executar suas atividades.

Nesta parte do trabalho refletimos acerca de trés das teorias mais importantes
relacionadas a lideranca. A primeira abordagem é referente aos tracos ligados a personalidade
do lider; na segunda o enfoque € o estilo e 0 comportamento; e a terceira abordagem que tem
como finalidade conhecer a eficiéncia do lider e a influéncia que o ambiente tem para o

desenvolvimento do vinculo entre o lider e o grupo liderado. Na etapa seguinte serdo



abordadas questbes referentes a motivacdo, assim como as teorias que embasam essa

abordagem.

3 Motivacéao

A tematica sobre a motivacdo é um assunto muito abordado por diferentes tedricos das
mais diversas areas de pesquisa. Assim, é fundamental evidenciar a importancia que esse
conceito tem dentro de uma organizacdo, uma vez que a motivacdo € um procedimento
considerado como fator modificador de comportamentos e atitudes. Logo, esse conceito tem
como finalidade envolver os colaboradores de uma organizagédo visando o comprometimento
na execucao das atividades propostas.

De acordo com Robbins (2007), a motivacao ¢ “o processo responsavel pela intensidade,
direcdo e persisténcia dos esfor¢os de uma pessoa para o alcance de uma determinada meta”
(p. 132). Dessa forma, segundo o estudioso, a motivacao esta relacionada ao esfor¢co que um

individuo precisa para atingir seus objetivos, assim, nas palavras de Robbins (2007):

Intensidade se refere a quanto esforco a pessoa despende. Este € o elemento
a que mais nos referimos quando o falamos de motivacdo. Contudo, a
intensidade ndo é capaz de levar a resultados favoraveis, a menos que seja
conduzida em uma direcdo que beneficie a organizacdo. Portanto,
precisamos considerar a qualidade do esforgo, tanto quanto sua intensidade.
O tipo de esforco que devemos buscar é aquele que vai em direcdo aos
objetivos da organizacdo e que sdo coerentes com eles. Finalmente, a
motivacao tem uma dimensédo de persisténcia. Esta é uma medida de quanto
tempo uma pessoa consegue manter seu esforco (p. 132).

Portanto, para o autor, um grupo motivado é capaz de realizar e se manter na
realizacdo de suas atividades até que os objetivos almejados sejam atingidos. Logo, a
motivacdo estd diretamente ligada ao individuo e a situacdo e, desse modo, o grau de
motivacao vai variar entre um individuo e outro e vai depender da situacdo vivenciada por
eles. Nesse sentido, a secdo a seguir apresentard algumas teorias relacionadas ao conceito de
motivacao.

Para Silva e Rodrigues (2007), é fundamental que os gestores de uma organizacao
tenham conhecimento de como funciona a motivacdo humana, pois, desse modo, € possivel
fazer com que seus colaboradores alcance os resultados almejados. Assim, um dos grandes
desafios de uma empresa esta relacionado a saber como motivar seus funcionarios visando o

bom desempenho das tarefas propostas e fazendo com que eles tenham seguranca e estimulo



na realizacdo das atividades desenvolvidas. Desse modo, segundo 0s pesquisadores as
empresas tém preferéncia por colaboradores motivados, uma vez que entusiasmados eles se
esforcam para realizar sua fungédo com mais qualidade.

Segundo Lacombe (2004), em uma organizacdo a motivacdo é fundamental. Ele
apresenta alguns dados extraidos de entrevistas com alguns funcionarios no qual os resultados
apresentados revelaram muitas queixas por parte dos entrevistados e, a partir disso varias
hip6teses foram levantadas. Assim, conforme o pesquisador, 0 homem é motivado a partir de
suas necessidades sociais, logo ele vai produzir de acordo com a satisfagdo dessas
necessidades e isso tem relacdo direta com seu supervisor. Portanto, é fundamental para uma
organizagdo ter conhecimento da importancia que a motivagdo tem para conseguir a

colaboracéo dos funcionarios visando alcancar os resultados almejados.

4 Teorias motivacionais

Segundo Robbins (2007), o ano de 1950 foi um periodo muito importante para o
desenvolvimento de conceitos referentes a motivacdo. As teorias criadas nessa época sdo
fundamentais, mesmo com alguns questionamentos elas sdo explicacbes importantes
referentes a esse conceito, pois “(1) elas representam os fundamentos sobre os quais as teorias
modernas se desenvolveram, e (2) alguns executivos ainda utilizam esses conceitos e sua
terminologia para explicar a motivacao de seus funcionarios” (p. 132).

Nessa perspectiva, nesta etapa deste estudo, serd apresentada uma discussao acerca das
quatro teorias mais importantes, que séo: Teoria da hierarquia das necessidades do ser humano
de Maslow, Teoria dos dois fatores de Herzberg, Teoria de ERG de Alderfer e a Teoria das
necessidades socialmente adquiridas-de McClelland. Assim, a partir dos estudos relacionados
a teoria da motivacdo sera possivel adquirir conhecimentos tedricos acerca da motivagédo
humana e, consequentemente, possibilitar a compreensdo desse conceito dentro de uma

organizacéo.

4.1 Teoria da hierarquia das necessidades do ser humano de Maslow

Segundo Lacombe (2004), Abraham H. Maslow €é considerado um dos maiores
especialistas em motivagdo humana. No conceito de Maslow, as necessidades do ser humano
obedecem a uma hierarquia, isto é, quando o individuo realiza uma necessidade béasica o

alcance de outra necessidade mais elevada serd o seu proximo foco. Assim, na formulacdo



desse pesquisador, as necessidades sdo colocadas em escalas, ou seja, obedecem a uma
hierarquia de importancia. Dessa forma, a hierarquia das necessidades humanas pode ser
representada por uma piramide, conforme disposto na figura 01.

Figura 01: Hierarquia das necessidades de Maslow

Autoestima
Necessidades Sociais

Necessidades de Segurancga

Necessidades Fisiol6gicas Basicas

Fonte: adaptado de Lacombe (2004)

De acordo com Lacombe (2004), as necessidades de Maslow podem ser classificadas
em dois grupos: necessidades primarias ou de ordem mais baixa (fisioldgicas e de seguranca),
influenciadas por estimulos externos; e a outra sdo as necessidades secundarias ou de ordem
mais alta (sociais, de estima e de autorrealizacédo), influenciadas por estimulos internos.

Em relacdo as necessidades abordadas por Maslow, Lacombe (2004) as define da
seguinte forma:
a) Necessidades fisioldgicas: referem-se as necessidades béasicas dos seres humanos, como
fome, sede, sono e calor;
b) Necessidade de seguranca: surge a partir da busca por um ambiente estavel, e que garanta a
protecdo do individuo;
c) Necessidades sociais ou amor e integracao: sao decorrentes da participacdo e aceitacdo de
um individuo por parte dos outros;
d) Necessidade de estima: esta relacionada ao modo que o individuo se avalia, conduzindo-o a
sentimentos de poder, capacidade e aptidao;
e) Necessidade de autorrealizagdo: consiste na realizagdo potencial do individuo, e sdo

manifestadas, no momento em que todas as demais necessidades forem satisfeitas.



De acordo com Chiavenato (2003), satisfeitas as necessidades primarias do ser humano
(fisioldgicas e seguranca), ele buscara satisfazer suas necessidades secundérias. Neste ponto,
o lider pode ser um grande influenciador, pois, se ele souber ouvir e compreender as
necessidades do colaborador podera agir de modo que este Ultimo se sinta confiante e
motivado a desempenhar suas funcoes.

Outro importante pesquisador que aborda questdes relacionadas a essa teoria € Sampaio
(2009). Segundo ele, embora essa teoria possa ser questionada, ainda é muito difundida e
citada, devido, principalmente, a sua clareza quanto a compreensdo, dessa forma,
“diferentemente do que se pensa, seus estudos [Maslow] sobre motiva¢do humana tinham em
vista 0 desenvolvimento de uma teoria que pudesse servir de base para a compreensao do
homem inserido na sociedade [...] (SAMPAIO, 2009, p 5-6).

Portanto, nesta parte do trabalho, realizou-se uma reflex&o sobre a teoria motivacional de
Maslow, que segundo ele todos os individuos possuem necessidades béasicas para sobreviver e
essas necessidades estdo organizadas em niveis dentro de uma hierarquia de importancia. Na

sequéncia deste trabalho sera apresentada outra teoria: a Teoria dos dois fatores de Herzberg.

4.2 Teoria dos dois fatores de Herzberg

De acordo com Chiavenato (2003), foi o pesquisador Frederick Herzberg quem
formulou a teoria dos dois fatores. Segundo esse estudioso, essa teoria foi desenvolvida para
melhor explicar o comportamento dos individuos no ambiente de trabalho. Assim, Herzberg
direcionou seus estudos para motivacdo no ambiente de trabalho, com o intuito de descobrir
quais fatores motivavam ou ndo os colaboradores a buscar melhor desempenho dentro das
organizacgdes. Nesse estudo Herzberg constatou que quanto mais experientes e maduras sdo as
pessoas, mais importancia da a estima e realizagéo.

Deste modo, segundo Chiavenato (2003), a teoria da motivacdo no trabalho de
Herzberg parte da premissa que tanto o ambiente externo (contexto ambiental) como o

trabalho em si sdo fatores importantes na motivacao humana, conforme indica o quadro 01.

Quadro 02: Fatores higiénicos e fatores motivacionais de Herzberg

Higiénicos: 0 ambiente Motivadores: o trabalho

Programa de administracéo Realizacdo

Superviséo Reconhecimento por realizagdo




Condigdes de trabalho Trabalho desafiador

Relacdes interpessoais Maior responsabilidade
Dinheiro Crescimento e desenvolvimento
Seguranca

Fonte: adaptado de Chiavenato (2003)

De acordo com Chiavenato (2003), os fatores higiénicos ou de manutencdo sao
relacionados ao ambiente humano e servem para impedir a insatisfacdo com o trabalho. Nas

palavras desse pesquisador:

Toda necessidade esta intimamente relacionada com o estado de satisfacdo e
insatisfacdo de outras necessidades. Seu efeito sobre o organismo é sempre
global e conjunto e nunca isolado [...]. Por causa dessa influéncia mais
voltada para a insatisfagdo, Herzberg chama-os de fatores higiénicos, pois
sdo essencialmente profilaticos e preventivos: eles apenas evitam a
insatisfacdo, mas ndo provocam a satisfacdo (CHIAVENATO, 2003, p. 368).

Assim, os fatores higiénicos estdo relacionados as condigdes presentes ao redor do
individuo durante o periodo que ele estd trabalhando, ou seja, sdo as condicdes fisicas e
ambientais presentes nesse ambiente, como, por exemplo, salario, politicas da empresa, tipo
de supervisdo, o clima entre os funcionarios e a direcdo, etc. Logo, segundo os estudos,
quando esses fatores presentes no ambiente de trabalho sdo bons a insatisfacdo € evitada.

Quanto aos fatores relacionados a motivacao propostos por Herzberg, Chiavenato (2003)
vai dizer que s@o aqueles capazes de motivar as pessoas para realizacdes superiores. SA0 esses
fatores que os lideres podem trabalhar junto aos seus colaboradores, pois, a satisfacdo
alcancada pelos fatores motivacionais ¢ mais duradoura do que a satisfacdo proporcionada
pelos fatores higiénicos.

Assim, esses fatores estdo relacionados as tarefas e aos deveres referentes ao cargo em si
e produzem efeitos de satisfagdo e, consequentemente, aumentam a produtividade no
ambiente organizacional. Os fatores relacionados a motivacdo envolvem sentimentos de
realizacdo e, também, de crescimento profissional, logo, elevam a satisfacdo dentro da
empresa.

Conforme Pontes (2002), nesta teoria os fatores higiénicos envolvem todos os beneficios
que a empresa possa oferecer, como as condi¢des de trabalho, seguranca, salarios, entre outros,

e sdo fatores que estdo relacionados a satisfacdo. J& os fatores motivadores estdo ligados ao



cargo que o colaborador ocupa e, desse modo, abrange tanto as oportunidades quanto o
reconhecimento e podem levar o funcionério ndo satisfeito a satisfagao.

Portanto, segundo Chiavenato (2003) e Pontes (2002), a teoria dos dois fatores
desenvolvidas por Herzberg, relacionada a motivacdo no trabalho, possibilitou verificar, a
partir de varios estudos realizados, a presenca desses dois fatores: os higiénicos e 0s
motivacionais. O item a seguir vai trazer o conceito de outra teoria relacionado a motivacao,

também muito importante e conhecido como Teoria de ERG de Aldefer.

4.3 Teoria de ERG de Alderfer

Segundo Robbins (2007), todas as teorias tém algo de importante a dizer e possuem

certo grau de fundamentacdo. Assim,

[...] cada uma tem um razodvel grau de fundamentacdo valida.
Evidentemente, isso ndo significa que as teorias de que vamos falar agora
sejam inquestionavelmente corretas. NoOs as chamamos de “teorias
contemporaneas” nao porque necessariamente tenham sido desenvolvidas
recentemente, mas porque representam o que de mais avancado existe
atualmente para explicar a motivacdo dos trabalhadores (ROBBINS, 2007, p.
136).

A vista disso, segundo Robbins (2007), outra abordagem muito difundida é a teoria
proposta por Alderfer, conhecida por teoria de ERG e defende que a motivacdo pode ser
obtida através da satisfacdo das necessidades humanas, mas ao contrario dos cinco niveis
preconizado por Maslow, Alderfer sugere apenas trés niveis hierarquicos de necessidades: as
necessidades de existéncia, de relacionamento e de crescimento.

Nesse sentido, de acordo com Robbins (2007), o primeiro grupo, o da existéncia, refere-
se aos requisitos materiais basicos; 0 segundo grupo esta relacionado as necessidades de
relacionamento; e o terceiro as necessidades do crescimento, isto é, esta relacionado com os
desejos pessoais, como, por exemplo, as necessidades de autorrealizacdo. Desse modo,
Aldefer defendia que é possivel uma pessoa sentir-se motivada por necessidades de diferentes
niveis, por outro lado a frustracdo de necessidades de um nivel elevado conduz ao retorno das
necessidades do nivel inferior, mesmo que estas ja tenham sido satisfeitas anteriormente.

Nessa perspectiva, Alderfer trocou as cinco categorias desenvolvidas por Maslow e
propds apenas trés. Assim, segundo Robbins (2007), ao comparar as duas teorias podemos

observar que:



[...] a teoria ERG demonstra que (1) mais de uma necessidade pode estar
ativa a0 mesmo tempo, e, (2) se uma necessidade de nivel superior for
reprimida, o desejo de satisfazer outra de nivel inferior aumentard. A
hierarquia das necessidades de Maslow segue uma rigida progressdo em
etapas consecutivas. A teoria ERG ndo pressupde a existéncia de uma
hierarquia rigida, em que uma necessidade de nivel baixo tenha de ser
satisfeita substancialmente antes se poder seguir adiante (ROBBINS, 2007, p.
137).

Nesse sentido, a teoria ERG argumenta que as necessidades que apresentam um nivel
baixo intentam satisfazer as necessidades de um nivel mais elevado. Desse modo, Varios
estudos priorizam essa teoria, porém existem também algumas evidéncias de que ela nédo
funcione em determinadas organizagdes. Entretanto, segundo Robbins (2007), essa teoria é a
que melhor representa uma hierarquia das necessidades.

Conforme Bergamini (1994), mais de uma necessidade pode estar presente a0 mesmo
tempo em um unico individuo e, com isso, se uma necessidade de maior valor for sufocada a
vontade de atender e satisfazer outra aumentard. Com isso, o pesquisador vai dizer que essa
teoria ndo possui uma estrutura rigida, pois um individuo pode almejar seu crescimento
pessoal mesmo que nao esteja satisfeito com seu nivel de relacionamento, por exemplo.

Ap0s a conceitualizacdo da teoria proposta por Alderfer, vamos refletir acerca de outra

importante abordagem que é a Teoria das necessidades socialmente adquiridas de McClelland.

4.4 Teoria das necessidades socialmente adquiridas - de McClelland

De acordo com Robbins (2007), a teoria das necessidades socialmente adquiridas foi
desenvolvida por David McClelland e enfoca trés necessidades: realizacdo, poder e

associacdo e sdo determinadas da seguinte maneira:

Necessidade de realizagdo: busca da exceléncia, de se realizar em relacéo a
determinados padrbes, de lutar pelo sucesso. Necessidade de poder:
necessidade de fazer com que 0s outros se comportem de um modo que ndo
fariam naturalmente. Necessidade de associacdo: desejo de relacionamentos
interpessoais proximos e amigaveis (ROBBINS, 2007, p. 138).

Dessa forma, segundo Robbins (2007), a Teoria de McCLelland considera que cada
individuo possui um nivel de necessidade dispar da outra, porém, essas necessidades nunca
sdo inexistentes, ou seja, sempre havera uma necessidade, por menor que seja, principalmente

de realizagdo, que é a primeira necessidade, aprendida ainda nos primeiros anos de vida.



Segundo Rego e Leite (2003), essas necessidades sdo desenvolvidas pelo individuo a
partir da sua experiéncia de vida e existem em graus diferentes, de acordo com suas interagcoes
com outras pessoas e com 0 ambiente. Na opinido dos referidos autores a teoria de Mcclelland
busca explicar as motivacGes que levam os individuos a explorar as oportunidades e a obter
vantagens das condi¢des favordveis de comércio. Para os autores, a teoria pressupe que a
forma de atuagdo de um individuo no trabalho serd determinada pelo quanto a pessoa € forte
ou fraco em cada um desses trés tipos de necessidades.

A seguir sera apresentado um quadro com as trés necessidades propostas por
Mcclelland, segundo Rego e Leite (2003).

Quadro 3: Teoria das trés necessidades socialmente adquiridas

Realizacéo Associacao Poder

e \/ltada para a exceléncia, e Desejo de ser amado e e Desejo de impactar,
levando os individuos a aceito pelos outros. Esta influenciar e controlar
lutarem pelo sucesso, necessidade traduz o pessoas, tendo influéncia
apreciando desafios desejo de se estar sobre as disposicdes e
significativos e préximo  das  outras comportamentos.
satisfazendo-se ao pessoas. e O objetivo é sentir-se
completa-los. e O motivo de associa¢do responsavel pelos outros

e O motivo de realizacdo representa uma a se comportarem da
representa uma orientacdo por relacdes maneira que se deseja.
orientacdo para a guentes e amistosas. e O motivo de poder
exceléncia, uma e As pessoas tendem a agir envolve uma orientagdo
preferéncia por riscos amigavelmente e ao prestigio e producdo
moderados. cooperativamente, de impacto nos

e As pessoas fortemente embora possam atuar de comportamentos.
motivadas para o sucesso forma  defensiva  sob e Uma motivagdo elevada
tendem a ser “inquietas” condicdes de ameaga. . -
na sua atividade e a ser estd ligada a atividades
bem-sucedidas como competitivas.
empreendedoras.

Fonte: adaptado Rego e Leite (2003)

De acordo com Robbins (2007), a teoria sobre a necessidade de realizacdo demonstra
que os grandes realizadores se destacam pelo desejo de fazer melhor as coisas. Nas palavras
de Robbins (2007): “Os grandes realizadores ndo sdo jogadores; ndo gostam de ganhar por
sorte. Eles preferem o desafio de trabalhar em um problema e aceitar a responsabilidade
pessoal pelo sucesso ou fracasso” (p. 138). Quanto a necessidade de poder, Robbins (2007)
vai dizer que é o desejo de impactar e de influenciar outras pessoas e que os individuos que
possuem essa caracteristica gostam de estar sempre no comando. Ja na teoria da necessidade

de associagdo as pessoas buscam a amizade e preferem cooperar em vez de competir.



Apos refletirmos acerca das necessidades de realizagcdo, associacdo e poder
passaremos agora a discorrer sobre as estratégias de motivacdo e de lideranca necessarias

dentro de uma organizagéo.

5 Estratégias de motivacéo e lideranca

Apos as reflexdes acima, acerca dos conceitos de motivacdo e lideranca, acreditamos
que essas abordagens devem fazer parte de uma organizacdo. Assim, esses dois conceitos
estdo diretamente relacionados com o0 sucesso e a capacidade que um lider deve ter no
processo de coordenar um grupo, visando alcancar o desfecho almejado. Portanto, e a partir
das reflexdes acima, considera-se que a motivagdo é fundamental dentro de uma organizagéo,
assim um dos papeis do lider, a partir da habilidade de lideranca, é utilizar dessa ferramenta
para conseguir alcancgar os objetivos propostos.

Como visto anteriormente, de acordo com Chiavenato (2003), a motivagéo € o desejo
de exercer altos niveis de esforco em direcdo a determinados objetivos organizacionais,
condicionados pela capacidade de satisfazer objetivos individuais. Nesse sentido, um dos
maiores desafios de qualquer empresa € manter seus colaboradores motivados, sendo a
participacdo do lider neste ponto, essencial. Para esse pesquisador, as empresas precisam dos
lideres para conseguir alcancar resultados positivos, pois o papel desse lider é incentivar a
equipe e mostrar para o0 grupo a importancia que cada individuo tem no todo da organizacéo.

Dessa forma, o lider deve ser capaz de inspirar, entusiasmar sua equipe e extrair o
melhor de cada um. Ele pode promover mudancas através de atitudes criativas, apontando
solucdes e criando alternativas para solucionar problemas, de modo que todos se sintam
envolvidos e motivados a atingir os objetivos propostos. Assim, o lider precisa valorizar o
grupo como parceiros e incentivar o envolvimento e a participacao de todos.

Nessa perspectiva, uma das principais estratégias para estimular e conseguir alcancar o
sucesso da empresa é a comunicacdo entre o lider e seus liderados, que deve acontecer de
forma clara e eficaz. Dessa maneira, essa comunicacdo € muito importante, e segundo
Robbins (2007), é necessario que o lider conheca os fatores que podem complicar ou impedir
o perfeito entendimento das mensagens para que essa comunicagdo aconte¢ca com 0 maximo
de eficiéncia possivel.

Semelhante ao exposto, segundo esse pesquisador, outra forma de motivar 0s
colaboradores em uma organizagdo é oferecer pequenos desafios no dia a dia, como, por

exemplo, buscar a solu¢do para um problema antigo ou para bater a meta proposta. Assim,



quem der a melhor solucéo para o desafio devera receber um prémio, como um vale-presente
ou um produto da prdpria empresa.

Nesse mesmo viés, conforme Robbins (2007), o feedback é uma importante estratégia
de motivacdo, mesmo que em caso negativo, pois o retorno sobre os resultados da equipe sera
benéfico, uma vez que essa equipe precisa estar ciente quando os resultados esperados nédo
forem atingidos. Esse feedback devera ocorrer tanto individualmente como em grupo, pois é
muito importante elogiar os funcionarios nos acertos e cumprimento de metas, da mesma
forma orientando nos erros e nos resultados esperado.

Por fim, e tdo importante quanto, Robbins (2007) vai dizer que o lider deve celebrar as
vitdrias junto da sua equipe, porém, ndo sdo necessarios grandes eventos a todo 0 momento e
sim ser proporcional ao retorno conseguido. Assim, ao atingir as metas de um grande projeto,
nada mais justo que sair para comemorar ou Mesmo organizar uma pequena reunido na

propria empresa.

6 Procedimentos metodoldgicos

Neste trabalho, a proposta de identificar o perfil de lideranca necessario para que a
equipe se mantenha motivada dentro de uma organizacdo e com isso alcance os resultados
almejados, teve como recurso metodologico a pesquisa qualitativa. Segundo Gil (1999), nas
pesquisas qualitativas “a analise dos dados depende da capacidade e do estilo do pesquisador”
(p. 175), assim, o uso desse metodo permite uma investigacdo mais minuciosa acerca das
questdes investigadas, devido as relagdes diretas estabelecidas entre o objeto estudado.

Assim, esta pesquisa de cunho qualitativo foi realizada em duas etapas. No primeiro
momento foi desenvolvido um estudo bibliografico, ou seja, pesquisa em ambito teorico,
através de leituras de referenciais acerca da tematica abordada. Concomitantemente as
leituras, realizou-se a aplicacdo de um questionario aos funcionarios da empresa X. Portanto,
essa pesquisa qualitativa foi realizada a partir de reflexdes bibliograficas e estudo de caso
empreendida em uma empresa do setor da agropecuaria que possui lojas nas cidades de
Varginha, Trés Pontas, Madre de Deus de Minas e Cruzilia.

A pesquisa realizada através da leitura dos referenciais, ou seja, pesquisa bibliografica,
¢ “a etapa da adequacdo metodoldgica conforme as caracteristicas da pesquisa a ser realizada.
A pesquisa bibliografica € o primeiro passo de qualquer tipo de trabalho __ cientifico. Pode
ser desenvolvida independentemente ou com outras modalidades de pesquisas” (FACHIN,

2001, p 112). Assim, essa foi a primeira etapa realizada neste trabalho, uma vez que é



fundamental o estudo da temaética, assim como dos pressupostos tedricos, para desenvolver
uma pesquisa cientifica.

Outra metodologia utilizada para este estudo foi o estudo de caso. De acordo com
Fachin (2001), o estudo de caso ¢ “caracterizado por ser um estudo intensivo. No método de
estudo de caso, leva-se em consideracdo, principalmente, a compreensdo, como um todo, do
assunto investigado” (FACHIN, 2001, p 45). Logo, nesse método a obtencdo dos dados
acontece de uma maneira completa possibilitando realizar uma analise mais detalhada dos
casos investigados.

Portanto, neste trabalho foi realizada uma pesquisa qualitativa com um estudo de caso
no qual o instrumento de coleta dos dados foi um questionario com 25 questBes aplicado em
plataforma digital com quinze colaboradores em duas das quatro lojas da empresa X.
Conforme Gil (1999) existe muitos métodos adotados nas pesquisas e um deles é o
questionario. Nas palavras do pesquisador, o questionario ¢ um “conjunto de questdes que sdo
submetidas a pessoas com o propdsito de obter informagdes sobre conhecimentos, crencas,
sentimentos, valores, interesses, expectativas, aspiracdes, temores, comportamento presente
ou passado etc.” (GIL, 1999, p. 121).

Assim, na secdo a seguir sera realizado o estudo e analise dos dados obtidos no
questionario aplicado aos funcionarios da empresa pesquisada, visando identificar o perfil de

lideranca presente nessa organizacao.

7 Analise e discussao dos resultados

Neste estudo a empresa pesquisada atua no ramo da agropecudria e possui lojas nas
cidades de Varginha, Trés Pontas, Madre de Deus de Minas e Cruzilia. Porém, para este
estudo, o questionario foi aplicado em duas dessas quatro lojas. Essas duas lojas, que foram o
objeto de analise desta pesquisa, possuem ao todo quinze colaboradores sob a direcdo de um
anico lider. Assim, as informacdes foram obtidas a partir de um questionario aplicado a esses
quinze colaboradores, sendo que 10 colaboradores responderam as perguntas.

Nesse sentido, verificamos que as pessoas que responderam ao questionario possuem
cargos diversificados, como, gerente, consultor, auxiliar, assistente, estoquista, motorista,
entre outros. A faixa etaria dos funcionarios varia entre 18 a 40 anos e quanto ao tempo de
trabalho nesta instituicdo a maioria dos entrevistados possuem de 1 a 3 anos nesta empresa.
Outra informacédo pertinente é quanto ao grau de escolaridade dos funcionarios, sendo que a

maioria tem curso superior completo, ou seja, 40% dos colaboradores possuem uma formacéo



académica e 30% possui Ensino Médio técnico. Outro importante dado levantado foi quanto
ao tempo que o colaborador esta sob a atual lideranca e, a partir das respostas, verificamos
que 50% dos funcionarios estdo sob a mesma lideranca por um periodo de 1 a 3 anos.

Nesta pesquisa, como o foco principal era verificar se a liderangca da Empresa X
influencia de forma motivacional os seus colaboradores, as perguntas foram elaboradas
visando esse objetivo. Assim, os resultados serdo apresentados através de graficos e analises
referentes as informacdes coletadas pelo questionario. A seguir, o gréafico 1 apresenta questfes
relacionadas a satisfacdo quanto ao local de trabalho, as atividades realizadas e ao clima da

empresa.

Gréfico 1: grau de satisfacdo quanto ao local, atividades e clima na organizacao
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80 [@ Satisfagdo com relacéo ao local
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M satisfacdo com relacdo ao
trabalho realizado
O Satisfagdo com relagdo clima no
Sempre Quase Nunca ambiente de trabalho
Sempre

60
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Fonte: autoria prépria

Esse primeiro grafico traz informacdes referentes ao grau de satisfacdo, assim, foi
questionado se os entrevistados estavam felizes em trabalhar nessa empresa, se estavam
satisfeitos com as atividades realizadas e se o clima de trabalho entre a equipe era um clima
bom. Podemos observar, a partir das respostas do grafico acima, que 90% dos colaboradores
gostam de trabalhar nessa empresa, 80% estdo satisfeitos com o trabalho realizado e 70%
estdo felizes com o clima no ambiente de trabalho. Portanto, concluimos, a partir das
respostas coletadas, que ndo tem grau de insatisfacdo quanto a esses quesitos, ou seja, tanto o
local de trabalho, as atividades e o clima dentro da empresa satisfazem os colaboradores.

Conforme Lacombe (2004), a motivacdo é fundamental em uma organizacgéo, portanto,
um grupo motivado € capaz de realizar suas atividades com mais qualidade visando atingir 0s
objetivos almejados, uma vez que a motivacao esta ligada a situacdo e ao individuo e, desse
modo, o grau de motivacdo vai variar entre um individuo e outro e vai depender da situacéo

vivenciada por eles. 1sso posto, a partir dos dados coletados, percebe-se que nessa empresa o



clima e o local séo vistos de forma positiva e por isso o grau de satisfacdo é favoravel a esse
quesito.
O segundo grafico elaborado é referente as respostas relacionadas a participacdo dos

funcionarios dentro da organizacao.

Gréfico 2: participacao dos funcionarios
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Fonte: autoria prépria

Outra questdo colocada no questionario foi se a organizacdo é aberta a reconhecer as
opinides e contribui¢cbes dos funcionarios e 80% dos entrevistados responderam que a
empresa reconhece as contribui¢cbes. Quanto a segunda pergunta, 50% responderam que
participam da tomada de decisfes em conjunto. Portanto, a partir das respostas inferimos que
a organizacdo reconhece as contribuicdes e é aberta a participacdo dos funcionarios nas
decisdes da empresa, uma vez que ndo houve grau de insatisfacdo quanto a essas questdes.

De acordo com Silva e Rodrigues (2007), é muito importante que os gestores de uma
empresa saibam como motivar seus colaboradores para que eles alcancem os resultados
almejados. Dessa forma, esse € um dos grandes desafios de uma organizagdo e que deve ser
priorizado. Portanto, uma das formas de manter a equipe motivada pode estar relacionada a
participacdo destes no processo de tomada das decisdes. Assim, infere-se que colaboradores
que participam das decisdes dentro da organizacdo se sentem participantes do processo e mais
valorizados, com isso, uma equipe mais entusiasmada ira se esforcar mais para desenvolver
com maior qualidade suas tarefas.

Isso posto, o grafico a seguir esta relacionado a questdo mais especifica voltada para o

lider dessa organizagé&o.



Gréfico 3: o lider
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Fonte: autoria prépria

No gréafico 3 estdo apresentadas as respostas dos colaboradores referentes a satisfacéo
com relacdo ao papel do lider dentro da empresa. Com relagdo a primeira questdo, ou seja, 0
nivel de satisfacdo ao exemplo que o lider transmite 50% dos entrevistados respondeu que
estdo satisfeitos com relacdo a esse exemplo; 60% estédo satisfeitos com relacdo ao empenho e;
em relacdo ao lider estimular a iniciatica das pessoas, 60 % responderam que estao satisfeitos.
Portanto, infere-se que os colaboradores estdo satisfeitos com o atual lider dessa empresa,
uma vez que nenhum dos entrevistados marcou a op¢ao insatisfeito e/ou muito insatisfeito.

Segundo Robbins (2007), dentro de uma organizacéo a lideranca € um fator essencial,
pois, como esses locais tém objetivos e metas para realizar visando alcancar o sucesso
almejado, sdo necessarias acOes para conseguir tais objetivos e, para isso é fundamental que
todos os colaboradores de uma organizacdo estejam adequadamente sensibilizados para sua
importancia. Logo, verifica-se a importancia do papel de um verdadeiro lider, pois é ele quem
deve fazer com que seu grupo seja eficiente, integrando os colaboradores para alcancar 0s
objetivos pretendidos. Dessa forma, neste estudo, verificou-se que o lider nessa empresa
transmite um exemplo positivo e estimula sua equipe na realizacéo das tarefas propostas.

Portanto, a partir das respostas dos entrevistados, podemos inferir que a insatisfacao
dos colaboradores com relacdo ao papel do lider ndo existe, uma vez que a maioria dos

entrevistados considera esse lider com uma atuacéo positiva, exemplar e estimulante.

8 Consideracoes finais



Nesta pesquisa, 0 objetivo principal foi de identificar o perfil de lideranca necessario
para que a equipe se mantenha motivada dentro de uma organizacdo, assim como, também,
refletir sobre as estratégias que a lideranca pode utilizar como fator de motivacdo. Para
alcangar os objetivos neste estudo, foi realizado um estudo de caso para verificar se a
lideranga da Empresa X influencia de forma motivacional os seus colaboradores visando
alcangar os resultados com satisfacéo.

Por fim, um verdadeiro lider tem que acreditar no sucesso da organizacao e fazer com
que esta também acredite, assim como tem que ser capaz de ver esse sucesso para poder
passar essa imagem aos outros. Logo, é essencial ao lider compreender a empresa como um
conjunto de pessoas reunidas por um mesmo objetivo, e que a qualidade dos resultados
alcancados vai depender diretamente do comportamento do principal recurso organizacional:
0 recurso humano.

Dessa forma, a partir das reflexBes acerca dos pressupostos tedricos estudados,
acreditamos que o papel do lider dentro de uma organizacdo é essencial para o bom
andamento das acOes desenvolvidas na empresa. Assim, o lider deve ser capaz de inspirar,
entusiasmar sua equipe e extrair o melhor de cada um. Ele pode promover mudancgas através
de atitudes criativas, apontando solugdes e criando alternativas para solucionar problemas, de
modo que todos se sintam envolvidos e motivados a atingir 0s objetivos.

Nesse sentido, com base nas respostas do questionario aplicado aos funcionéarios da
empresa X, depreendemos que essa organizacdo prioriza e valoriza o trabalho do funcionario,
assim como da oportunidade ao colaborador para participar nas decisbes da empresa.
Percebemos também que a maioria dos entrevistados estd contente com o lider atual e o
considera um bom lider, assim como estdo satisfeitos com relacdo ao desempenho desse e
enxergam nele caracteristicas motivacionais necessarias para que a equipe desenvolva suas
tarefas de forma entusiasmada e com qualidade.

Portanto, podemos perceber que a empresa X tem um lider que possui habilidades
necessarias para liderar a equipe em questdo. Assim, acredita-se que esse lider usa a
motivacdo como ferramenta em favor da empresa, pois consegue fazer com que seus liderados

se comprometam, assim como mantém seus colaboradores motivados.
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