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RESUMO

O presente trabalho teve como objetivo descrever a relagéo entre lideranga e
motivagdo. Pessoas desmotivadas e sem qualidade de vida no trabalho podem se
tornar um problema para a organiza¢do. As empresas atuais necessitam de lideres
capazes de trabalhar e facilitar a resolug@o de problemas em equipe, motivando os
colaboradores e contribuindo para uma melhor produtividade, destacando como a
lideranca influencia na motivag¢ao de uma equipe, e quais habilidades o lider deve usar
para motivar seus liderados. Para tanto, a metodologia utilizada foi inicialmente uma
pesquisa bibliografica, em fontes como: artigos, livros, sites, sendo a mesma pesquisa
de campo do tipo descritiva, utilizando-se de uma abordagem quantitativa e
qualitativa, a coleta de dados foi realizada através de questionarios para o gestor e
colaborares da organizacdo. Observando as atividades do lider dentro de um
ambiente de trabalho onde sua participacdo é de suma importancia para que sua
equipe alcance resultados almejados. Temos que na presente pesquisa o gestor
acredita que somente ele ndo podera motivar sua equipe, assim é importante alinhar
0s objetivos organizacionais com os pessoais dos colaboradores, ja por parte dos
colaboradores entrevistados, a sua maioria apresentaram-se satisfeitos com os
modelos de gestdo praticados e com a sua empregabilidade, além disso, informam
que o cumprimento de metas & importante para 0 bom desempenho. Assim, podemos
extrair da pesquisa que a lideranca e a motivagio andam de maos dadas e contribuem
fortemente na evolucdo de qualquer lider diante de sua organizagdo e perante seus
liderados.

PALAVRAS-CHAVE: LIDERANCA — MOTIVACAQ - GESTAO - EQUIPE.
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INTRODUGAO

O objetivo deste trabalho de conclusdo de curso foi descrever a relagdo entre
lideranca e motivagdo. Visto que os lideres do mercado atual necessitam de
caracteristicas especiais e um diferencial em um mundo cada dia mais competitivo,
sendo assim a busca de iniciativas diferenciadas, desempenho de boas praticas e
maneiras, analisando as necessidades de influéncia perante seus liderados sdo
requisitos essenciais para os novos padrdes de lideranga. Portanto, um lider que
exerce tais influéncias desenvolvidas airavés da comunicacdo, ambientes
organizacionais mais competifivos, pode sobressair-se, contudo, ndo existe um
manual perfeito para o exercicio da lideranca positiva.

Ante, tal problematizacdo, a presente monografia utilizou-se das referidas
questdes para nortear a pesquisa: O que o gestor da empresa analisada tem a dizer
sobre as préaticas motivacionais adotadas pela empresa que esta sob sua lideranga?
Quais os desafios vivenciados no dia-a-dia da empresa concemente a motivagéo
organizacional? Quais as opinides dos colaboradores em relagdo as praticas de
lideranca e motivagdo que o gestor dispbem na empresa que estes atuam?

A pessoa que desempenha o papel do lider influéncia o comportamento de
seus liderados, onde a capacidade de liderar esta intimamente ligada ao processo de
motivacéo, em qualquer que seja a situagéo entre lider e liderados. A lideranca e a
motivagdo tém a finalidade de influenciar de maneira positiva na qualidade e
desempenho do frabalho do colaborador, aperfeicoando através de resultados os
novos horizontes sempre de olho no futuro, no desenvolvimento de novos processos
de gestdo de pessoas, na identificacio de quais praticas e agces desempenhar diante
de determinada situacdo dependendo da necessidade arrolada na questio.

Diante do exposto, o presente trabalho pretende contribuir para uma viséo de
como a lideranga e a motivacédo tem compromissos em identificar, aprimorar e inovar
o potencial dos seres humanos de forma geral, onde o lider ndo tem somente a missdo
de dar ordens mas sim conhecer cada um de seus liderados, sabendo quais seus
pontos fortes e fracos e buscando alternativas para cada um, ja que todos somos
diferentes uns dos outros.

Sendo assim, este trabalho discorre em seu primeiro capitulo sobre o histérico

do surgimento da lideranga, suas definicdes, caracteristicas, estilos e eficacia da
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lideranca. Ja o segundo capitulo relata sobre a motivagdo no ambiente organizacional,
suas caracteristicas, influéncia, principais estudos, motivagéo intrinseca e extrinseca,
e as principais teorias motivacionais. Finalizando, o terceiro capitulo, apresenta os
procedimentos metodolégicos apresentados na pesquisa e a analise dos dados
coletado, onde discutiu-se sobre lideranga e motivagdo na empresa ldeal Magazine
Ltda no municipio de ltaituba/PA.
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1. ALIDERANCA MOTIVACIONAL

Alideranga motivacional &€ dada como uma ferramenta de extrema necessidade
dentro de qualquer organizacdo, pois lideranga é uma forma de mostra a
responsabilidade de um lider em definir a melhor maneira de motivar seus
colaboradores. A lideranca organizacional é necessaria para que o lider possa sentir
0 peso da responsabilidade perante seus subordinados, um bom lider deve ter a
capacidade de buscar dentro de si mesmo a automotivagao.

O lider deve saber porta-se perante qualquer situag&o que vier acontecer na
organizagéo deve saber qual o melhor método de lideranca a ser usado de acordo
com a necessidade, partindo do principio de que nenhum lider nasce pronto e é
através de conhecimentos e experiéncias adquiridas durante sua trajetéria.

(CHIAVENATO, 2009 apud OLIVEIRA et al., 2014: 97).

A lideranca é um fendmeno tipicamente social que ocorre
exclusivamente em grupos socials e nas organizagdes. Podemos definir
lideranga como uma influéncia interpessoal exercida em uma dada situacédo
e dirigida por meio do processo de comunicagdo humana para a consecugéo
de um ou mais objetivos especificos. (CHIAVENATO, 2014: 436).

Segundo CHIAVENATO (2000: 88), a lideranca &€ um dos alicerces de qualquer
organizagio, em qualquer setor ou departamento, desta forma passa a ser uma
ferramenta crucial em qualquer funcdo da administragdo, pois um administrador
necessita conhecer e saber conduzir as pessoas, para que estas possam alcancar
seus objetivos almejados, j4 que a lideranca estd intimamente ligada com a
capacidade de um lider influenciar, inspirar, capacitar seus liderados agindo com
paixdo, sendo motivado por um sonho, para que de forma geral se consiga alcancgar
todas as metas imposta a eles.

Liderar é conduzir um grupo, influenciando seu comportamento, para atingir
objetivos e metas de interesse comum do grupo, de acordo com uma viséo
do futuro com base em um conjunto de ideias e principios. O lider
organizacional deve ser capaz de alcangar objetivos por meio dos liderados
e, para isso, conforme o tipo de liderado e a ocasido, agir de diferentes
maneiras: ordenar, comandar, motivar, persuadir, compartilhar dificuldades e
acoes, ou delegar e cobrar resultados, alterando forma de agir conforme a
necessidade de cada momento e com o tipo de liderado, visando a alcangar
os objetivos da organiza¢do (LACOMBE, 2009:61).
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No contexto empresarial, observa-se que a lideranca passa a ser uma
ferramenta necessaria e essencial nas fun¢des da administrac&o pois o administrador
precisa demostrar a sua importancia de um ambiente de trabalho agradavel e
transparente, através de um bom desenvolvimento e de tratamento mais humano,
partindo de uma administragdo mais participativa e cooperativa.

A partir do uso desses métodos o lider pode e deve estabelecer uma relagéo
transparente e amigavel com seus liderados, essas influéncias e percepgbes sdo
formas de mostrar que nao s6 a organiza¢ao possui suas necessidades, mas também
as pessoas que ali trabalham, e que de alguma forma esperam que sejam supridas,
com base nos fatores motivacionais tais como:, atitudes, necessidades, bem estar,
compreenséo e satisfacdo pessoal, esses sdo fatores fundamentais para que um bom
lider possa disponibilizar de forma equilibrada com espirito de equipe ativo para um
melhor desempenho na execugio de sua tarefa de liderar (CHIAVENATO, 2000:133
e 134).

1.1 CONCEPGOES INICIAIS ACERCA DE LIDERANGCA

A lideranca é um tema com um grande relevancia para quem lidera, como
também para quem é liderado. Esse conceito assume-se como um “dom” magico, uma
atragdo que ndo se consegue explicar sobre o que pessoas exercem umas sobre as
outras na ideologia de que cada ser humano é diferente um do outro. Ndo é estranho
que a palavra “liderancga” aborda conceitos derivados para pessoas diferentes. O tema
liderangca vem sendo usado na Lingua Inglesa ha cerca de duzentos anos
(BERGAMINI, 1994: 103).

1.1.1 Conceito

A lideranca esta em constante processo de evolucéo, pois é relacionada com
competéncias e habilidades que esta intimamente relacionada com a transmissio de
ideias, ja que a lideranca tem sido dita como um processo de influéncia e de
desempenho de orientar para alcangar determinados resultados, podemos dizer que
a liderancga é a capacidade de influenciar outros por meio de inspiragao e motivagéo

gue nasce de uma convicgdo quem tem um proposito interno de cada lider.
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Assim a lideranga € um dos temas que requer e tem tido muita atencdo ao longo
dos anos, ja& que o conceito de lideran¢a ndo &, no entanto, consensual, ha varias
definicbes de diversos autores, tais como LACOMBE (2012:324), afirma:

Lideranca é doacgéo, & servir de maneira muito infensa aquelas a quem
influenciamos, é uma atividade que dizrespeito a seres humanos, a pessoas,
a gente, é a acao de liderar. E uma habilidade, que pode ser desenvolvida,
utilizada para influenciar pessoas para que estas possam desempenhar seus
trabalhos com entusiasmo, alegria e satisfagéo, visando afingir e, até mesmo,
ultrapassar objetivos e resultados previamente identificados.

Jéd WAGNER (2012:304), fala que lideranca esta diretamente interligada ao
lider, pois de forma complexa envolve o lider por ele ser parte essencial de uma
organizacdo, os colaboradores se espelham nele, e isso s0 gera mais
responsabilidades para os lideres, pelo fato de ele ser parte crucial dentro de uma
organizacdo este deve sempre agir de maneira justa e flexivel com seus liderados.

Ser lider ndo é uma tarefa facil de exercer, por ser uma atividade que estar
diretamente voltada para alcancar metas e resultados positivos. Para que os lideres
de forma geral possa desempenhar suas atividades com afinco e determinagéo eles
precisam possuir sensibilidade, maturidade, respeito, humildade, visio e audacia, com
o desempenho desses fatores ele sempre sabera a maneira certa de agir em qualquer

que seja a situacao.

Alideranca, é composta pelo conjunto de pessoas que ocupam posi¢cdes nas
quais lhes cabe gerenciarem o frabalho de outros, é um dos recursos
fundamentais para que a empresa consiga atingir seus objetivos. Ela ira
conduzir as atividades identificando os problemas e principalmente
influenciando o comportamento das pessoas. Contudo, é necesséario que os
lideres sejam pessoas preparadas e capacitadas para cumprir estas tarefas

de maneira eficaz (OLIVEIRA, 2004:09).
Alideranga no seu ambito tem a capacidade de influenciar o ser humano a fazer
0 que devem, conduzindo de forma ampla e clara suas percepgGes e objetivos
concreto de onde quer chegar. Assim sedo a lideranga estar entrelacadas em duas
forma basicas de sua abrangéncia, onde a primeira descreve a capacidade presumida
de motivar as pessoas a fazerem o que & necessario ser feito, ja a segunda estar
diretamente voltada para os seguidores com a liberdade de escolher a quem este
devem seguir, e quais instrumentos s&o essenciais para satisfazerem seus objetivos

e necessidades pessoais. (CHIAVENATO, 2007:307)
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LIDERANGCA
o APTIDOES que deve ter um BOM ADMINISTRADOR:
Técnicas —> Academia
Conceituais ——> Visualizagéo da organizacio como um todo

Humanas —> Comunicag¢&o; motiva¢do; coordenagio; resolucsio de
conflitos; lideranca

!

Processo de conduzir as agdes
ou influenciar o comportamento
de outras pessoas

Figura 1: Lideranca: Aptidées que deve ter um bom administrador
Fonte:Pinho (2014 n.d.)

1.1.2 Objetivos

Entende-se que a lideranga tem papel fundamental e de uma curiosidade
absurda, pelo simples fato de tentar entender o que ha por traz do comportamento
dos seres humanos que sdo consideradas lideres, pelo fato de tentar explorar as
pessoas que tem o poder de mobilizar outras pessoas, com isso podemos afirmar que
uma organizacio que tenham bons lideres, esta por sua vez consegui se destacar no
mercado mesmo com seus paradigmas e costumes ja estabelecidas.

A grande maioria das empresas nao estido disposta abri mdo desses costumes
e maneira de atuar no mercado, mas essas mudancas dependem a forga de vontade
que o lider disponibilizar para a melhoria desta, j& que a presenca de um lider é
importante para a eficacia das organizages, pés é através de sua forga motivadora e
incentivadora que se é possivel o desenvolvimento continuo das organizagbes.

O lider deve fazer um bom uso de sua lideranga, o0 mesmo deve estabelecer
uma relagéo amigavel partindo do ponto de vista que no s6 a organizagdo que possui
necessidades, mas também os colaboradores que ali atuam, que esta por sua vez
também esperam que suas necessidades possam ser supridas, portanto a lideranca
tem tido como uma influéncia interpessoal que se é exercida numa dada situacéo, e
dirigida através de processo da comunicacdo humana para a consecugio de objetivos
concretos, assim a lideranga é um tipo especial de relacionamento de poder e
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persuasdo no que diz respeito a qualidade de vida de um membro ou grupo.
CHIAVENATO (2000:558).

O segredo da lideranca partithada é saber em que situacédo deve agir como
chefe e em que situacédo deve atuar como parceiro. Para ele “a tarefa do lider
é desenvolver lideres *, pois toda empresa necessita deles, ainda que muitas
negligenciem o desenvolvimento (DRUCKER, 1996:162).

1.1.3 Primeiros e Principais estudos

De acordo com os autores MARUYAMA, JUNIOR e AMORIM (2011: 7 e 8), os
primeiros estudos sobre lideranga ganham visibilidade com a Teoria das
Necessidades de Abraham Maslow nos anos 50.

Nos anos 60 encontramos um dos estudos mais importantes sobre tipos de
lideranca, este € o modelo proposto por McGregor com a Teoria X e a Teoria Y

0000000000000 000000000000000000000000000000000000

conforme Quadro 1.

TEORIA X

TEORIAY

Um individuo comum, em situagdes
comuns, evitara sempre que possivel o
 trabalho.

O individuo comum ndo s6 aceita a
responsabilidade do trabalho, como
também as procura.

Alguns individuos s6 trabalham sob forte
pressao.

O controle externo e a ameaga ndo sao
meios adequados de se obter trabalho.

Precisam ser forgados, controlados para
que se esforcem em cumprir os
objetivos.

O dispéndio de esforgo no trabalho é
algo natural.

E preguicoso e prefere ser dirigido, evita
as responsabilidades, tem ambigbes e,
acima de tudo, deseja sua propria

S30 criativos e inventivos, buscam
sempre a solugc&o para os problemas da
empresa.

acompanhamento por parte do lider.

seguranca.
O individuo é motivado pelo menor | S30 pessoas motivadas pelo maximo
esforco, demandando um | esforgco, demandando uma participagio

maior nas decisGes € negociagdes
inerentes ao seu trabalho.

Sdo0 ameagados com punigdes severas
para que se esforcem em cumprir os

O atingimento dos objetivos da
organizacdo esta ligado as recompensas

objetivos estabelecidos pela | associadas e n&o ao controle rigido e as
organizagao. puni¢des.

O homem comum busca, basicamente,
seguranga.

Os individuos sdo criativos e inventivos,
buscam sempre a solugdo para os
problemas da empresa.

Quadro 1: Teoria X e Y.
Fonte: Chrisley (2013 n.d)
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A Teoria X observa que a maioria das pessoas preferem ser lideradas do que
assumir responsabilidades, enquanto na Teoria Y fala que as pessoas sdo dinamicas,
auto dirigem-se e sdo responsaveis se forem motivadas, ndo sdo preguicosas e
dirigem seus esforgos para realizar os objetivos da empresa.

BERGAMINI (1994:104) refere que dentro dos estudos mais sistematicos sobre
lideranca, aparecem alguns nomes que se destacam como Stogdil e Mann. Lewin,
Fleshman, Coons e Likert sdo outros pesquisadores conhecidos das Universidades
de Ohio e Michigan e que também foram os principais responsaveis pelas
investigagbes sobre os variados estilos de lideranga. Ja McClellan e Minner
investigaram a motivacdo para a lideranca. Todos s&o muito reconhecidos e
considerados responsaveis sobre a sistematizac@o dos estudo em liderancga.

Segundo MARQUES (2012) na década de 1930, surgem as primeiras teorias
sobre lideranga, uma das primeiras foi a Teoria dos Tragos de Lideranga, que foi logo
derrubada pois indicava que os lideres possuiam tracos em suas personalidades
diferentes do resto das pessoas, ndo apenas personalidade mas também tracos
fisicos. Na mesma época da teoria anterior, surge a Teoria dos Estilos de Deciséo dos
Lideres que faz um estudo sobre o comportamento do lider em torno das decisbes
tomadas. Foram encontrados {rés tipos distintos: Liberal, democratico e o autocratico.
A Teoria Situacional que é a que se segue busca identificar a teoria mais aplicavel
para a situacio que esta acontecendo.

A Teoria do Carisma & uma teoria em que o lider cria empatia com 0s seus
seguidores, motivando-os para atingirem os objetivos. A Teoria de Atribuicdo mostra
claramente quem ¢é o lider e quem é o subordinado dentro da organiza¢do. Na Teoria
da Lideranca Transacional ha uma relacdo incomum entre o lider e o subordinado,
que é quando os dois troam de papeis. E por ditimo, a Teoria Transformacional, que
€ quando o lider cria um vinculo com os seus subordinados, os dois evoluem juntos e
encaram juntos as situacdes do dia-a-dia.

1.2 CARACTERISTICAS DE UM LIDER

O lider, tem papel fundamental em uma organizagio ele defende valores e
principios que representam a coletividade, de forma contraria ndo seriam capazes de
mobilizarem seus liderados, mas' nao para por ai ndo é tdo facil especificar com
precisdo o que faz um lider, se pode afirmar que um lider influéncia as pessoas com
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sua forma de agir e resolver os problemas que surgem nas organizagées, pois um
bom lider deve ser capaz de alcancar os objetivos através de sus liderados, conforme
a realidade de cada problema e/ou situag¢do. Um bom lider tem que saber comandar,
da exemplos, delega e cobra resultados, sempre com objetivos centrados nos
resultados positivos para a organizacdo (LACOMBE, 2009:191,193).

Um lider bem-sua cedido é o que vé outro quadro ainda nao utilizado, que vé
hoje coisas que ainda néo estdo la, mas estarado no futuro. Ele faz as pessoas
a sua volta entenderem que nao é o seu objetivo que tem que ser realizado,
mas o objetivo do grupo, um propésito comum, nascido dos desejos de todos.
Muitos acreditam que a Unica postura do lider é a de elaborar uma visdo que
os liderados sejam capazes de adotar como sua, porque € realmente sua. Na
realidade, o que é crucial sobre a visdo nao € a sua originalidade, mas quéo
adequada ela é e as necessidades e aos desejos dos seguidores, no caso de
empresas: empregados, administradores, clientes e stakeholders
(LACOMBE, 2009:194.195).

O autor afirma que os bons lideres devem ser acessiveis tem que manter
contato direto e indireto com seus liderados, deve de maneira essencial saber se
comunicar transmitir mensagens de forma clara e objetiva para que todos possam
entender o real proposito da mensagem, sempre mostrando coeréncia, coragem e
honestidade, mas o lider deve sempre saber qual a sua posi¢&o perante a organizacéo
que atua, é crucial que um lider mantenha-se sempre em busca de novos
conhecimentos deve sempre estar atualizado, pois o conhecimento é a fonte que

mantem acesa a boa liderancga.

Liderar & fazer com que as metas que necessitam ser atingidas sejam
alcancadas por meio de nossos colaboradores. Que estes, ao realizarem
suas farefas, as fagam pensando em agradar e satisfazer primeiramente ao
cliente, antes de agradar e safisfazer a chefia imediata ou a si mesmos
CARVALHO (2012: 324 e 325).

Confianca em si, € uma das caracteristicas de um lider & a confianga, pois
nenhum lider inspira mas confianca em seus liderados do ele mesmo, uma boa dose
de confianga fortalece a relagio em lider e seus liderados, o lider tem que saber se
impor diante de véarios tipos de situagbes que acontecem diariamente nas
organizagées, um bom exemplo disso é: se um lider tem alguma duvida sobre algo,
seus liderados sempre terdo maiores davidas.

Crenga no que faz, é quando o lider tem que estar crente de sua decisao,
sempre consciente no que faz e prega dentro da organizagéo que atua, pelo fato de
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encorajar seus liderados mostrando a ele que podem vencer, o encorajamento &€ umas
das maneiras mas utilizada por um lider, o lider cativa as pessoas pela sua fé e
capacidade em mostrar para as pessoas que elas podem se adaptar, crescer €
aprender sempre coisas novas esta sempre em busca de melhoria pessoal
crescimento préprio sem precisar pisar em ninguém agindo de maneira humana e
solidaria assim se faz uma boa lideranca.

Visdo clara aonde quer chegar, é sem duvidas a caracteristica fundamental
de um lider, é a visdo clara onde quer chegar e a capacidade que ele tem para tal feito
seus desejos, suas ideias, etc.

Para um lider nem sempre as coisa sdo faceis, para estes mostrar suas
habilidades na organizagido é complicado, pois nem sempre suas decisdes agradar a
todo.

Assim a lideran¢a nao é feita de um dia para outro a mesma necessita de
dedicacdo e perseveranga em um nivel elevado que gira em torno de um pequeno
progresso que se destaca a cada dia. O lider é o maior responsavel pela socializacdo
de sua equipe, este tem que ter a capacidade de entender e conhecer quem ele lidera,
suas opinides e ideias, para isso tera que ouvir primeiro para falar depois.

O lider precisa confiar em seus funcionarios para delegar fungdes, tem que
estar por dentro de tudo e saber o que se passa, tem que dar feedback para um melhor
desempenho de seus liderados. (VOIGTLAENDER, BEILER e WALKOWSK], n d).

1.3 ESTILOS DE LIDERANGCA

LACERDA (2014) apresenta trés estilos de lideranga mais conhecidos:

) Lideranga autocratica — que é um estilo em que o lider é focado apenas
nas tarefas, e toma suas decistes isoladamente;

. Lideranga democratica — Que é voltada para a participacéo dos seus
colaboradores nas decisoes; e

. Lideranga liberal — que é um estilo de lideran¢a que da a liberdade as
pessoas de realizar as tarefas e projetos por acreditar no valor das mesmas.
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Estilos de Lideranca
Autocratica Democratica Liberal
LIDER: LiDER: LIDER:
Focado apenas nas tarefas Voltado para as pessoas Ndo avalia acontecimentos
Desconsidera a opinido Considera a opinido Sem supervisdo constante.
Dominador e pessoal Objetivo Equipe madura.
Divide as tarefas Grupo divide as tarefas Grupo divide as tarefas.
Escolhe os Companheiros Grupo escolhe os parceiros Grupo escolhe os parceiros.
Apenas o lider fixa as diretrizes, | Diretrizes sdo debatidaspelo | Ha liberdade completa para as
sem qualquer participacaodo |  grupo, estimulado e assistido | decisoes grupais ou individuais,
grupo. pelo lider. com participagao minima do lider.

Tabela 1: Estilos de lideranca
Fonte: Chrisley (2013 n.d)

De acordo com DUBRIN (2003) apud BRITO (2012), uma das teorias
situacionais que um lider precisa para supervisionar os seus liderados, vai depender

muito da sua prontiddo. A disposi¢do € uma das medidas na qual o individuo ou grupo,

tem a confianga e motivacdo para a realizagdo de uma tarefa.
Segundo DRAFT (2010) apud BRITO (2012: 4), a teoria do caminho-meta fala
que os lideres podem mudar o seu comportamento de acordo com a situagdo. O

seguinte Quadro mostra alguns tipos de lideranga.
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Envolve o comportamento do lider que mostra preocupacao
pelo bem estar dos subordinados e suas necessidades
pessoais. O comportamento da lideranca é aberto, simpatico
Liderancga apoiadora | e acessivel, e o lider cria um clima de equipe e irata os
subordinados como iguais.

Ocorre quando o lider fransmite aos subordinados
exatamente o que eles devem fazer. O comportamento de
um lider inclui planejamento, programac&o de atividades,
Liderancga diretiva | estabelecimento de metas de desempenhos e padrbes de
comportamento, e enfatiza a obediéncia as regras e
regulagdes.

Significa que o lider consulta seus subordinados sobre as
suas decisées. O comportamento do lider inclui solicitar as
opinides e sugestdes, encorajando a participa¢do na tomada

Lideranca de decisdo, e reline-se com seus subordinados em seus
participativa locais de trabalho. O lider participativo encoraja a discusséo
em grupo e sugestdes escritas.

E quando o lider coloca metas claras e desafiadoras para os
subordinados. O comportamento do lider enfatiza o
desempenho de alta qualidade e melhoria em relagdo do
Lideranga orientada | desempenho atual. Os lideres orientados para a realizacdo
também demonstram confianca nos subordinados e hoje
ajudam na aprendizagem de como alcancar altas metas.

Quadro 2: Tipos de lideranga
Fonte: DRAFT e BRITO (2010; 5)

Sendo assim, a lideranca apoiadora é quando o lider transmite segurancga para
os seus liderados e assim aumentando a confianga para atingir os objetivos. Na
lideranca diretiva o lider da as instrucdes de forma clara e objetiva e com issc aumenta
a satisfacdo dos colaboradores. Na lideranga participativa o lider pede sugestdes aos
seus liderados contribuindo para a liberdade dos mesmos transmitirem suas ideias. E
por Gltimo na liderancga orientada este encoraja os subordinados a buscar uma maior
eficiéncia e com isso dar mais confianga para estes atingirem os resultados
pretendidos (DRAFT, 2010, apud BRITO, 2012: 4).

1.4 LIDERANCA COMO FERRAMENTA PARA MOTIVAGAO

A lideranca como ferramenta motivacional, tem influencias tanto positivas como
negativas, ambas dependem da maneira como uma organizagdo € gerenciada
perante seus colaboradores, existem varios estudos voltados para a liderancgas nas
organizacgbes, estes estudos concluiram que a lideranga informal tem contribuido
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significativamente para tal feito, pois lideres estabelecem e matem o controle sobre
seus liderados dentro da organizacdo onde atuam, a importancia da lideranga na
atualidade é tratada como uma habilidade que os administradores devem usufruir e
executar diariamente (CARVALHO, 2004: 250).

Sabe-se que é muito dificil definir e identificar fatores motivacionais, seja para
um individuo ou para um grupo, 0 que motiva uma pessoa pode desmotivar outra. Um
problema pessoal pode reflefir no desempenho de um colaborador de formas
diferentes, podemos ter uma queda na produgdo em razdo de tal problema ou
aumento na produgdo do funcionario em resposta a dificuldade que enfrenta.

Alguns colaboradores passardao a se empenhar cada vez mais para um dia
atingir o éxito. No entanto, outros passardo a dedicar-se menos, falando que foram
injusticados e refletindo se realmente valeu a pena a sua dedicacdo. Cabe ao lider a
identificacdo dos acontecimentos e identificar se cada colaborador € sua equipe esta
motivado ou ndo, para isso tera que extrair o melhor de cada um para atingir o objetivo
organizacional.

Por esse e outros motivos que liderar pessoas é tdo desafiante, se o lider
estiver preparado maiores serdo as chances de conseguir os resultados esperados.
Este precisa conhecer as ferramentas disponiveis no mercado (palestra,
treinamentos, benchmarketing, entre outros), e conseguir aplicar essas ferramentas a
realidade de cada empresa. Por outro lado, ndo somente os lideres deverdo conhecer
essas ferramentas mas que se dé a oportunidade aos seus colaboradores em ter
acesso a tais instrumentos (PEREIRA, 2008).

A motivacdo é essencial denfro do processo de lideranca. Ndo cabe ao lider
motivar seus seguidores, quando as pessoas aceitam um emprego novo, elas ja vém
motivadas, cheias de esperanca, e com grandes expectativas. O lider necessita
manter os niveis motivacionais e constituir um repertério basico de forgas pessoais
que cada um tem.

Nao conhecendo a fonte natural de motivacdo de cada um representa um
impulso fatal rumo a desmotivagdo. Ao descobrir que a motivacdo & um elemento-
chave a eficacia do lider, entende-se que o maior desafio que este enfrenta é
inviabilizar o processo de degenerescéncia do potencial motivacional (BERGAMINI,
1994: 105 e 106).

A capacitagdo dos funcionarios e 0 modo como preparamos pessoas para
assumir responsabilidades e enfrentas desafios é muito importante. Para isso é
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preciso envolver também a importante habilidade de disseminar o conhecimento e
delegacédo de tarefas. Lidar com conflitos no ambiente de trabalho n&o é facil, por isso
a necessidade de se tirar melhor proveito da situagéo.

A otimizacdo do relacionamento entre pessoas e os aspetos positivos na
execugao das atividades da empresa & um fator de motivagdo de equipe, incluindo o
lider. Lideres desmotivados tornam os colaboradores desmotivados. A motivacéo esta
dentro de cada um e seus reflexos sdo sentidos em todos os colaboradores. Por isso
o lider deve dar o exemplo. Esse exemplo depende de uma motivacdo real, desta
forma ndo se pode demonstrar que se estd motivado se ndo for a realidade. A
maturidade faz com que as pessoas sintam esses exemplos (PEREIRA, 2008).

A lideranca é uma forma de mostrar a responsabilidade de um lider em definir
na realidade a melhor maneira de motivar seus colaboradores, pois quando falamos
em motivacio ela é necessaria para que o lider também possa se sentir ainda mais
motivado perante seus subordinados.

Um lider tem a capacidade de buscar dentro de si mesmo a automotivagio, a
qgual € um processo de suma importancia, um bom lider deve saber se impor-se
perante qualquer situagdo que vier acontecer na organizagdo deve saber qual o
melhor método de lideranca a ser usado de acordo com as circunstancias partindo do
principio de que nenhum lider nasce pronto é através de conhecimentos e
experiéncias adquiridas durante sua carreira ja que a lideranga é uma caracteristica a
ser desenvolvida. (PEREIRA, 2014:102)

1.5 LIDERANCA COMO ESTRATEGIA DE RESULTADOS

A lideranga é a capacidade de influéncia e uso de poder para que seus
seguidores consigam uma melhor produtividade, e a organizacao se torne competitiva.
A produtividade é o engajamento dos funcionarios no desempenho de suas tarefas,
depende da forma de como o lider comanda cada colaborador.

A influéncia dos lideres esta diretamente ligado a forma e a posicdo que
ocupam na empresa, estes vdo além da autoridade formal pois motivam pessoas e
desempenham tarefas além das definidas. E natural entio a compreensdo do
interesse da organizagdo em estimular o crescimento da lideranga com base em
motivacdo e desenvolvimento de pessoas em seus funcionarios (CARVALHO,
PALMEIRA e MARIANO, 2012: 7).
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A lideranga surge como algo a quem nos comprometemos, como um
relacionamento. O lider tem influéncia sobre o comportamento de seus liderados, para
que as demandas a serem realizadas sejam bem executadas. O verdadeiro lider da o
exemplo com honestidade e transparéncia nos processos para com OS Seus
colaboradores.

A funcéo principal de um lider é treinar, estimular a cooperacéo e o trabalho em
equipe com todas as pessoas que trabalham com ele, despertando assim o
envolvimento pleno e com isso conseguir os resultados esperados. O lider tem que
ter a preocupacdo em agregar valores buscando diferentes performances em seus
liderados, como por exemplo a dedicag&o e os resultados. A lideranga é um resultado
que se faz em conjunto entre todos, é uma situagio que busca uma boa performance
e resultado final (BENUCCI, 2007).

De acordo com LUSTRI e MIURA (2004: 8), os lideres devem ter o
comprometimento com a qualidade do servico, realizando avaliagbes de
comportamento, desempenho e desenvolvimento de todos seus colaboradores. Pois
como foi descoberto por HARTLINE e FARREL (1996), apud LUSTRI e MIURA (2004;
8), as reacles de comportamento e atitudes dos funcionarios durante o contato com
os clientes é determinante para a avaliagéo do cliente ao servigo prestado.

Uma equipe de trabalho que tenha uma lideranca positiva, consegue um alto
nivel de desempenho em que este aumenta os resultados da organizacio sem a
necessidade de investimento.

[...] grupo é um conjunto de pessoas que interagem umas com as outras, sdo

psicologicamente conscientes umas das oufras e percebem-se como um
grupo”. Eles podem ser formais e informais. Os formais sdo criados por
gestores e lideres para cuidar de mudancas rapidas de contextos ou resolver
problemas simples e ajudar na tomada de decisdes. J& os informais surgem
da necessidade de relacionamento entre os membros da organizagédo e o
desenvolvimento saudavel desse tipo de grupos pode ser muifo importante
na eficicia da organizagdo (SCHEIN, 1982, apud BRITO, 2012; 7).

Para que um grupo se possa tornar uma equipe, ele necessita de algo mais,
algo que vai além da interagao, da consciéncia psicologica e da percepgéo de grupo.
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Grupos de trabalho Equipes de trabalho

i

Compartilhar informades = Objetvo ——>  Desempenho Coletivo
Neutra (as vezes negativa) —— Sinerga ——>  Positiva

Individual = Responsabilidade ==p  Individual e mitua

Aleatorias e variadas Jl— Habiidades =—b  Complementares

Figura 2: Comparacéao entre Grupos de Trabalho e Equipes de Trabalho
Fonte: Robbins (2005) apud, BRITO (2012: 7)

O que o autor ROBBINS (2005), apud, BRITO (2012) apresenta na Figura N° 2
€ que nas equipes o principal objetivo € um desempenho em conjunto em vez de haver
s6 uma mera partilha de informagdes. A responsabilidade e habilidade dos membros
de uma equipe terdo muito mais éxito nos resultados da empresa devido & interagao
e ajuda entre os membros e a lideranca que existe.

De acordo com BENUCCI (2007), o verdadeiro lider precisa “gostar de
pessoas”, pois ele tera que os fazer refletir e participar, mostrando o caminho em uma
s6 direcdo, que € os resultados positivos da empresa, e com isto também mostrar as
consequéncias de tudo que planejaram e fizeram.

A lideranga é dada como uma ferramenta de suma necessidade dentro de
qualquer organizag¢do se as organizagdes tiverem um bom lider sem dividas ela se
destacara na frente do ramo de mercado em que atuam.

Segundo CHIAVENATO (2009) apud, OLIVEIRA et al (2014: 97) lidar com
pessoas nas organizagdes esta se tornando uma responsabilidade pessoal,
indelegavel e crucial de todos aqueles que ocupam posigies executivas ou de
lideranga. Nos dias de hoje o investimento que traz mais rapido e seguro retorno em
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qualquer negécio é aquele feito em pessoas: seja em capacitagdo, treinamento,
orientacéo, lideranga, coaching, apoio e suporte.

Somente assim, as pessoas podem ser inseridas como valores humanos
dotados de conhecimento e competéncias, aptos a se adaptarem a um contexio
compiexo e mutével e a aliar qualidade, produtividade e competitividade para agregar
valor os negdcios.
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2 MOTIVAGAO NO AMBIENTE DE TRABALHO

O comprometimento das pessoas estd sendo cada vez mais valorizado pelas
as organizagdes como um todo, com isso 0s niveis de motivagio estdo cada vez mais
competitivo, em busca de objetivos metas satisfacdo pessoal, porém os gestores
devem saber qual a melhor forma de motivar seus colaboradores, ja que isto ndo é
uma tarefa facil partindo de uma viséao que quanto mais pessoas se sentem motivadas
maiores serdo seus resultados e comprometimento perante a organizagio onde estes
atuam (OLIVEIRA et al, 2014: 90).

Por outro lado os colaboradores precisam assumir compromissos com a
produtividade de suas tarefas devem prestar conta sobre os resultados alcancados,
porém esses o precisam da orientagdo de um gestor que este vai determinar politicas
da qualidade, disponibilizar os recursos para que as metas sejam alcancadas com
éxito, os gestores ainda tem varios problemas para se criar um ambiente favoravel
que propicie a motivacdo e a mantenha a longo prazo, porém nio € uma tarefa facil.
Esses gestores precisam identificar os fatores da motivacdo que sZo: metas,
reconhecimento, incentivo, remuneragio, elogio, liberdade e respeito s3o fatores de
extrema necessidade dentro de qualquer organizacdo (OLIVEIRA et al, 2014: 91).

2.1 CONCEPCOES INICIAIS ACERCA DE MOTIVAGAO

A motivagdo como uma estratégia organizacional, tem sido utilizada como uma
ferramenta que é capaz de influenciar alguém a determinada forma de comportamento
para o auto aperfeicoamento sendo vital no planejamento organizacional. A motivacao
traduz o principio que identifica o individuo como alguém que nunca esta satisfeito
consigo mesmo, sempre buscando novas formas de executar seu trabalho.
(CARVALHO, 2006:177).

Para GIL (2001:202) apud OLIVEIRA et al. (2014:89):

Motivacdo é a forga que estimula as pessoas agir. No passado, acreditava-
se que essa forca era determinada principalmente pela agcdo de outras
pessoas, como pais, professores e chefes. Hoje sabe-se que a motivagdo tem
sempre origem numa necessidade. Assim, cada um de nés dispde de
motivagbes préprias geradas por necessidades distintas e ndo se pode, a
rigor, afirmar que uma pessoa seja capaz de motivar outra.
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Advogando OLIVEIRA, et al. (2014: 90, 91), pessoas motivadas sdo sem
duvidas sinénimo de trabalho bem sucedido convivéncia harmoniosa, pois pessoas
motivadas transmitem confianga, equilibrio, honestidade etc. Os agentes de
transformac&o tém como retorno as recompensas que séo vindas de remuneragéo e
incentivos que as organizacgdes disponibilizam para seus colaboradores e estes por
sua vez precisam assumir compromissos ndo sé com suas atividades de rotinas, e
sim com a produtividade para alcangar os resultados almejados pela organizag&o.

Por outro lado os gestores também assumem responsabilidades tais como,
disponibilizar recursos, criar clima de incentivos e confiancas e adotar politicas de
qualidade, e assim os resultados serdo alcancados de forma satisfatéria, pois o
primeiro passo para se motivar uma pessoa é saber em qual nivel de necessidade
que esta se encontra, quando falamos sabre motivacdo se pensa em uma ferramenta
das mais importantes para o sucesso de qualquer empresa, pois ela afeta de forma
ampla o desempenho funcional dos colaboradores que serve como um impulsionador
de desempenho dos colaboradores, até mesmo no que diz respeito ao processo de
producdo para se alcangar os objetivos esperados e a fidelidade dos clientes em
relacdo aos produtos e servigos oferecidos, mas para que isso ocorra primeiro tem
que atingir um determinado grau de exceléncia perante a sociedade de forma geral.

Justificando ROBBINS, (2010: 235).

Outro método para melhorar a significancia do trabalho é oferecer aos
funcionarios programas de assisténcia mitua. Os funcionérios que podem se
ajudar diretamente por meio do trabalho acabam enxergando a si mesmos e
as organizagdes em que trabalham em termos mais positivos e pré-sociais, o
que pode aumentar o comporiamento afetivo do funciondrio. As evidéncias
sugerem que essa pratica motivacional de desenho de trabalho reduz os
custos de absenteismo e de rotatividade e aumenta o grau de satisfagéio; séio
igualmente eficientes. Algumas evidéncias recentes sugerem que o
enriquecimento de tarefas funciona melhor quando compensa o feedback e o
sistema de recompensas insuficientes.

A motivagdo sera alta na medida em que as recompensas recebidas pelas
pessoas, por seu bom desempenho, satisfizerem as necessidades dominantes
coerentes com suas metas individuais.

Hoje em dia, apesar dos varios tipos de tecnologias e sistemas que as
empresas podem estar utilizando para aprimorar seu relacionamento com
empregados muitas ainda usam sistemas de aprisionamento deixando assim seus
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trabalhadores de “mé&os atadas” dessa forma muitas saem perdendo grandes chances
de renovagao e de se manterem atualizadas, diante deste ponto de vista as empresas
negam-se a optarem por novas mudangas, ndo usam nenhum tipo de programa de
incentivo que possam estimular seus colaboradores, e estes por sua vez ndo
demonstram suas habilidades. (CARVALHO, 2012; 147)

Afirma ainda o autor que:

A motivacao faz parte da constituigdo do sujeito, ou seja, ela é interna e nesse
sentido deve ser estimulada para que a pessoa possa melhorar seu estado
emocional, promovendo maior prazer na propria vida e, consequentemente,
despertando maior interesse pelo que produz.

Assim surge um novo mundo mostrando que a realidade mudou como as
responsabilidades dadas aos trabalhadores se expandiu como, por exemplo: muitas
das obrigacdes efou atividades que eram diretamente dos gerentes, hoje passam a
serem responsabilidades de todos, assim sendo para que o sucesso se tomne rotina
no ambiente de trabalho é preciso que os ambientes sejam propicios a criatividades e
inovagdo, assim se as empresas usam um artefato ou diferencial competitivo
dependendo de sua criatividade e inovagdo podendo usa-los como forma de transferi
conhecimentos e solugio para problemas de forma criativa e inovadora.

Dessa forma o processo de motivagao parte do principio de que cada individuo
desenvolve impulsos e reacdes distintos em momentos diferentes agindo dessa
maneira, isso pode afetar diretamente a forma de encarar o trabalho e até mesmo
suas préprias vidas. (VOLPATO E CIMBALISTA, 2002:81)

Para se entender a forma de como o ser humano é motivado, é extremamente
complexo por se tratar de seres humanos que sempre estdo mudando suas atitudes
e comportamentos, assim a dificuldade de entender o processo motivacional € amplo
e complicado, um exemplo é que podemos determinar como um trabalhador ira se
comportar em seu local de trabalho na atuacéo de trabalhadores aoc mesmo tempo
tenham um nivel elevado de conhecimento por exemplo antes deve-se levar em
consideragao as desigualdades e peculiaridades individuais de cada um. (VOLPATO
E CIMBALISTA, 2002:78).

Os grandes realizadores ndo sdo motivados pela avaliagdo de seu
desempenho nem pelas recompensas organizacionais; portanto, eles pulam
direto esforgo para metas pessoais. Lembre-se de que esses individuos sdo
motivados internamente, desde que o trabalho lhes proporcione
responsabilidade pessoal, feedback e riscos moderados. Eles nado estdo
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interessados nas relagGes esforgo-desempenho, desempenho-recompensa e
recompensas-meta individuais. A teoria de esforco aparece em nosso
modelo por meio do reconhecimento de que as recompensas organizacionais
reforgcam o desempenho individual. Se a empresa tiver um sistema de
recompensas percebido pelos funcionarios como algo pelo qual vale a pena
ter um bom desempenho, essas recompensas vao reforcar e encorajar a
continuagdo do bom desempenho (ROBBINS, 2010:219).

2.1.1 Conceito

Afirma CHIAVENATO (2009) apud OLIVEIRA et al (2014; 93), a motivagdo é
um importante campo do conhecimento da natureza humana e da explicagdo do
comportamento humano. Torna-se necessario conhecer a motivagdo das pessoas
para compreender o comportamento das mesmas. Motivo é tudo aquilo que
impulsiona a pessoa a agir de determinada forma ou, pelo menos, que da origem a
um comportamento especifico. A analise motivacional procura identificar
determinados objetivos para cujo atendimento o ser humano gasta suas energias e
esforcos.

Motivacéo é tudo que leva a pessoa a agir de uma determinada forma, ou pelo
menos, que da origem a um comportamento especifico, podendo esta acido ser
provocada por um estimulo externo (vindo do ambiente) como também ser gerado
internamente (nos processos mentais do individuo) (CHIAVENATO, 1999, apud
TADIN et al. 2005: 2).

Ja MARQUES (2016), afirma que tudo aquilo que movimenta a Natureza
Humana se chama motivag3o, a procura por um objetivo. Dito isto, as atividades e
obrigagées nas mais variadas fases da vida precisam de motiva¢do para serem
realizadas. Devido & sua importancia no dia-a-dia das pessoas, a motivagdo & motivo
de estudo.

2.1.2 Objetivos

A motivagao tem peso no que diz respeito ao desempenho empresarial sempre
usada como forma eficaz para se de alcancar o sucesso seja ele na realizagio de um
projeto ou uma gestao, seja ele no ponto de vista da administracdo como na vis&o de
trabalhadores e no apice o sucesso que por sua vez é tipo de motivagéo que nasce
sozinho dependendo de bons esforgos, trabalhadores e tecnologias que podem ser
adotadas pelas organizagoes ficando a disposicéo das pessoas que ali desempenham
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seu trabalho onde todos tem o foco nos mesmos objetivos. (VOLPATO E
CIMBALISTA, 2002:78)

Portanto, sédo existentes trés elementos-chaves que envolvem a motivacéo que
podemos destaca-los em: intensidade, direcdo e persisiéncia todos de suma
importancia para qualquer organiza¢io, baseando na ajuda e no esforgo que é buscar
dos objetivos da organizagdo. Ainda que varios estudos identificaram que a
recompensa ou salario ainda & a maior forma de motivacao para certas tarefas, hoje
muitas organizacdes buscam outras forma de despertar a motivacido em seu
funcionarios como por exemplo determinam metas e objetivos a serem almejados
desde que haja recompensas para quem alcanca-los.

Para que as organizagbes possam estar sempre em destaque é preciso que
seus gestores proporcionem incentivos e acées motivadoras para seus colaboradores
sejam eles intrinsecos ou extrinsecos para que o trabalho se torne uma tarefa facil e
prazerosa. (ROBBINS, 2010: 242).

2.1.3 Primeiros e Principais estudos

Segundo MARRAS (2007), apud, SANTOS (n.d.), os primeiros estudos sobre
motivagdo sdo do séc. XX, quando em 1800 Frederick Taylor fez um discurso sobre
motivacdo, de acordo com o0 mesmo as pessoas s6 faziam mais se ganhassem mais
dinheiro. Além da abordagem cientifica de Taylor, no inicio do séc. XX também viriam
a nascer as teorias classicas (1906) e burocraticas (1909). Ligado a primeira que estar
direcionada Henry Fayol, que acreditava que (prever, comandar, organizar, coordenar,
controlar), se aplicavam em todas as organizagbes. J& a segunda, a abordagem
burocratica foi idealizada por Max Weber, em que este achava que a burocracia era a
forma mais eficiente de administragéo, pois se trabalhava em um ambiente hierarquico
seria de forma mais prazeroso, sem ter que estar sujeito a caprichos pessoais e com
aval dos especialistas (KWASNICKA, 2003, apud, SANTOS, n.d.).

Mais tarde surgiram algumas teorias de contetido sobre a motivacio. A teoria
da hierarquia das necessidades de Maslow (referida anteriormente). A teoria dos dois
fatores de Herzberg, que segundo o0 mesmo existem dois fatores que explicam o
comportamento das pessoas no trabalho: os higiénicos e os motivacionais. A teoria
das necessidades adquiridas de McCelland que identificou assim como Maslow trés
necessidades: poder, afiliagdo e realizagdo. A teoria ERC de Alderfer em que este
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reduziu a piramide de Maslow para apenas trés niveis: necessidade de existéncia,
necessidade de relacionamento e necessidade de crescimento. A teoria X e Y de
McGregor (referida anteriormente).

Depois temos também as teorias de processo em que sdo indicadas as
seguintes: A teoria de equidade de Adams, em que este foca os conceitos que o
trabalhador tem sobre seu trabalho. A teoria contingencial de Vroom, em que este
afirma que a motivacdo de um individuo depende de trés fatores: valor atribuido ao
resultado de cada um “Valéncia” a percepgdo de cada resultado esta ligado a uma
compensacao “/nstrumentalidade”’ e a expectativa que ele tem de poder obter cada
resultado “expectativa”. Depois vem a teoria de expectacdo de Lawler Iil em que este
se voltou para o pensamento de Taylor ao afirmar que o dinheiro pode ndo motivar
apenas o desempenho, como também a dedicagdo e companheirismo. (SANTOS,
n.d.).

2.2 MOTIVAGAO INTRINSECA E EXTRINSECA

O IBC (2015), instituto brasileiro de coaching, fala que motivagdo intrinseca
esta relacionado a forga interior, esta se mantém ativa mesmo perante as dificuldades.
E um tipo de motivacgdo independente do ambiente, das ocasides e mudancas, esta
relacionada aos interesses dos individuos e s6 podem ser mudados por opgdo da
pessoa.

Ja a motivacdo extrinseca esta relacionada ao ambiente, situacGes e fatores
externos. Este & um tipo de motivacdo que leva ajuda as pessoas e serve como fator
complementar. Isto €, em momento algum os individuos podem ser dependentes da
motivagdo extrinseca, na realidade devem sempre estimular a automotivacgéo.

De acordo com ELOI (2012), a motivacdo extrinseca tem origem nos fatores
externos ao individuo, dando o exemplo de recompensa financeira. A pessoa trabalha
para ser compensado e nao punido. A recompensa & tudo que faz mobilizar a pessoa.
Ja na motivacdo intrinseca, a origem vem de fatores internos ao individuo, esta
relacionado com a forma de ser da pessoa, seus gestos e interesses. Neste tipo de
motivacdo ndo existe necessidade de recompensa pois esta relacionado com a
felicidade e realizagdo pessoal.

Na perspectiva do autor MARQUES (2015)
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MOTIVAGAO INTRINSECA

Trata-se da motivagdo que depende exclusivamente do individuo, e esta
diretamente ligada a seus sentimentos, gostos, prioridades, desejos e outros
estimulos relacionados as questdes internas.

Podemos também dizer que é a capacidade de se automotivar, uma
habilidade determinante para o desenvolvimento continuo do individuo.
Nesse sentido, o autoconhecimento é fundamental para compreender
claramente o que o impulsiona e gera energia para concretizar seus objetivos.
MOTIVAGAO EXTRINSECA

A motivagéo extrinseca é bastante utilizada pelas empresas como forma de
manter os funcionarios engajados. Trata-se da motivacédo relacionada por
estimulos ambientais, que vém de fora para dentro. Um bom exemplo de
motivagdo extrinseca é um sistema de compensacéo, em que é concedida
uma premiacao ou beneficio a partir do alcance de um resultado positivo ou
execucdo de uma tarefa especifica.

Motivacao Intrinseca Motivacdo Extrinseca

F 3 oa isca ' nsca
Fonte: Rafaela Sampaio (2016: 3)

2.3 PRINCIPAIS TEORIAS MOTIVACIONAIS

As teorias sobre motivacdo tém como objetivo a identificagdo e analise dos
fatores que estimulam o comportamento do ser humano. Estas hipoteses sdo
baseadas em teorias hedoénicas desenvolvidas pelos filésofos gregos que olhavam
para o comportamento das pessoas como atitudes que lhes davam algum prazer. S&o
considerados trés estimulos principais de comportamento das pessoas: ganho
material, reconhecimento social e realiza¢do pessoal.
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Algumas teorias motivacionais feitas identificaram as necessidades internas
que influenciam o comportamento humano. Essas teorias s3o utilizadas em
vérias areas com o intuito de compreender, prever e influenciar as atitudes
das pessoas (MARQUES, 2016).

2.3.2 Teoria das Necessidades Humanas

De acordo com essa teoria existe no ser humano uma hierarquia de cinco
categorias de necessidades, em que s&o elas: fisiolégicas, seguranga, social (amor,
relacionamento), estima e auto realizagdo como nos mostra a figura 3 (SILVA, 2011).

moralidade,
cnatividade,
espontaneidade,

Realizacao Pessoal

Estima

Seguranga

Fisiologia
Figura 4: Piramide de Maslow
(Rosalia Silva, 2011)

De acordo com o autor PERIARD (2011):

1 - Necessidades fisiolégicas: Sdo aquelas que relacionam-se com o ser
humano como ser biolégico. Sdo as mais importantes: necessidades de
manter-se vivo, de respirar, de comer, de descansar, beber, dormir, ter
relagdes sexuais, etc.

2 - Necessidades de seguranga: Sdo aqueles que estéo vinculadas com as
necessidades de sentir-se seguros: sem perigo, em ordem, com seguranca,
de conservar o emprego etc.

3 - Necessidades sociais: Sao necessidades de manter relagdes humanas
com harmonia: sentir-se parte de um grupo, ser membro de um clube, receber
carinho e afeto dos familiares, amigos e pessoas do sexo oposto.
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4 = Necessidades de estima: E a necessidade de sentir-se digno,
respeitado por si e pelos oufros, com prestigio e reconhecimento, poder,
orgutho efc. Incluem-se também as necessidades de autoestima.

§ = Necessidades de auto realizagdo: Também conhecidas como
necessidades de crescimento. Incluem a realizagdo, aproveitar todo o
potencial préprio, ser aquilo que se pode ser, fazer o0 que a pessoa gosta e é
capaz de conseguir.

2.3.3 Teoria dos Dois Fatores

Esta teoria foi feita por Frederick Hezberg, desenvolvida a partir de cerca de
200 entrevistas a engenheiros e contadores da industria de Pittsburgh. Este estudo
procura identificar alguns aspetos da vida profissional dos enirevistados, com o
objetivo de saber ¢ que os leva a serem felizes ou infelizes no seu trabalho.

Fatores Higiénicos: sdo 0s que se encontram no ambiente que rodeia as
pessoas, dentro das quais estas desempenham os seus trabalhos. Essas condi¢bes
sdo controladas pela empresa, seus proprietarios e administradores, os fatores
higiénicos s&o: salarios, beneficios sociais, tipos de chefia ou supervisio, condi¢gbes
fisicas e ambientais do trabalho, politicas da empresa, regulamentos internos, etc.
Quando os fatores higiénicos sdo péssimos ou precarios, eles aumentam a
insatisfagdo do funcionario.

Fatores motivacionais: estio relacionados com o contetido do cargo e das
tarefas que o funcionario desempenha. Estes fatores envolvem crescimento individual
e reconhecimento profissional (PERIARD, 2011).

Os fatores considerados motivadores atuam no sentido positivo, com foco no
aumento da produtividade e nos resultados, ja no contexto oposto os fatores
higiénicos, tem como finalidade atuar no sentido de impedir reacGes negativas, isto
posto se nio forem bem administrados, logo a produtividade tende a cair. Partindo do
principio de que os fatores motivacionais sdo internos de cada ser humano, onde a
motivagdo estar deniro de cada um, ja os fatores higiénicos externos e/ou
parcialmente externos (LACOMBE 2009:161).
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Teoria Dos Dois Fatores De Herzberg.

Fatores Motivacionais Fatores Higiénicos
Trabalho em si. Condiges de trabalho.
Realizagao. Administracao da empresa.
Reconhecimento. Saldrio.
Progresso. Relagbes com o supervisor.
Responsabilidade. Beneficios e incentivos sociais.

e Asatisfagdo no cargo depende dos fatores motivacionais.
* Ainsatisfagdo no cargo depende dos fatores higiénicos.

g || =

Satistagio] | insatistacio

=3
Nio
Salisfacio

Tabela 2: Teoria dos dois fatores
Fonte: Chrisley (2013)

Conforme a Tabela 2, os estudos de Herzberg concluem que os fatores que
levam a satisfagdo profissional sdo diferentes dos que levam a insatisfagdo. Assim os
que causam satisfacdo estdo relacionados a propria tarefa, relagbes e
reconhecimento daquilo que é feito. Ja os que levam a insatisfagdo sdo externos a
tarefa e estdo relacionados com salarios, condicbes de trabalho, relagdes
interpessoais, etc. (TOLENTINO, 2015).

2.3.4 Teoria da Expectativa

A teoria das Expectativas foi desenvolvida por Victor H. Vroom e tem como
objetivo explicar a funcdo dos objetivos e escolhas de cada pessoa e das expectativas
de cada um tem quando atinge esse resultado. Os principais componentes da teoria
sdo:

e Valor: relacionado a um incentivo ou recompensa;

e Instrumentalidade: relacdo entre o desempenho e recompensa;

e Expectativa: sdo os esforgos para o primeiro nivel de resultados (SILVA
e SOUZA, 2012).
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Valor

As diferentes compensacdes ligadas as alternativas A, B e C terdo diferentes
valores ("valéncias) para uma pessoa. Um novo emprego, por ex., podera ter
como valores positivos um maior salério e uma maior visibilidade e podera ter
como valor negativo uma carga maior de trabalho e uma mudanga para outra
cidade.

Instrumentalidade

Toda pessoa tem uma percepcé@o da compensacao que tera se alcangar certo
resultado. Ela pode, por ex., estar convencida de que se chegar a B sera
promovida. Essa relagdo entre desempenho e compensac¢éo, na linguagem
de Vroom, é chamada de "instrumentalidade".

Expectativa

Uma pessoa avalia a probabilidade de obter certo resultado comparando os
esforgos necessarios para tanto com suas proprias capacidades. Se ela
entender que a probabilidade ligada a alternativa A, por exemplo, é muito
baixa, ela ira fazer sua escolha entre B e C. Se ela achar que, para ela, é
impossivel atingir C, ela néo fara qualquer esforgo para isso. "Néo, isso ndo
da para conseguir de jeito nenhum!" ou "Ndo tem problema; eu chego 1a!" sdo
posturas tipicas decorrentes dessa expectativa.

A motivacao
para produzir
é fungao de

Expectativa

Figura 5: Teoria da expectativa de Vroom
Fonte: Santos (2008)

Conforme a figura 4, se um esforgo for feito por uma pessoa que disponibilize
meios e competéncias para atingir resultados, este serd um desempenho bem
sucedido (expectativa esfor¢o — desempenho). De outra forma, tem que se considerar
a expectativa de que se um esforgo tiver sucesso € recompensado (expectativa
esforgo — resultado) (SILVA e SOUZA, 2012).
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2.3.5 Teoria da Equidade

A teoria da equidade, também conhecida como teoria do equilibrio, fala que as
recompensas devem ser proporcionais ao esfor¢o e iguais para todos. Se dois
funcionarios realizam o mesmo trabalho e esforco entdo a recompensa tera que ser
igual para ambos.

Esta teoria refere-se ao clima no trabalho, pois permite a compreens&o quanto
a reacdo das pessoas diante de recompensas oferecidas a0 grupo. A percepcdo de
cada um em relagio as recompensas se processa de forma comparativa entre eles
com base em quatro tipos de referéncias: (FACCIOLI, 2008)

1. A propria pessoa, numa posi¢do ou situaciio diferente na mesma
organizagéio, que pode ser percebida como igual, melhor ou pior que a
situagéo atual.

2. A prdpria pessoa, numa situacéo diferente em ouira organizagéo, que
pode ser percebida como igual, melhor ou pior que a situagéo atual.

3. Outra pessoa ou grupo de pessoas, ha mesma organizacdio.

4. Oufra pessoa ou grupo de pessoa, em organizacdes diferentes.
Estas medidas de comparagédo percebidas pelo individuo n3o resultam em
conflitos no trabalho, haja vista que prevalece a equidade do comportamento,
todavia, se héa falta de isonomia no trato das pessoas, ter-se-a implicacées
motivacionais para a organizag¢éo (FACCIOLI, 2008).

2.4 CICLO MOTIVACIONAL DENTRO DAS ORGANIZACOES

Em toda a motivagcido existe um ciclo motivacional, que surge com uma
necessidade, entdo, sem necessidade nZo existe ciclo. A necessidade causa ao
individuo um desconforto que leva a um motivo para sair da situagio. Quando as
pessoas ndo sentem necessidade, elas se acomodam aos lugares que ocupam, por
um lado &€ bom, mas por outro as pessoas que se acomodam costumam ficar para
tras, por isso o dito incdmodo faz as pessoas correrem atras de grandes realizagbes
e avangos como seres humanos ou para oufra coisa qualquer.

Dentro do ciclo motivacional nem sempre a necessidade pode ser satisfeita.
Neste caso ela é liberada causando frustragbes, apatia, depressdo, etc. Contudo
quando néo € liberada em aspetos psicolégicos pode causar problemas ao organismo.
A necessidade pode ser transferida de lugar, como por exemplo a ndo conquista de

uma necessidade é compensada por outro beneficio (CHIAVENATO, 2009; 125).
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Equilibrio

N

Estimulo

v

Satisfagao Necessdade

Comportamento /
ouagao

Figura 6: Ciclo motivacional
Fonte: Miranda (2011: 12)

Para LOPES (1980) apud, MIRANDA (2011; 11 e 12), a motivagéo funciona
de maneira ciclica e repetitiva. Tal ciclo € composto de fases que se alternam
e se repetem. O organismo humano tende a um estado de equilibrio
dindmico. Esse equilibrio se rompe quando surge uma necessidade, o
equilibrio cede lugar a um estado de tensio que dura enquanto a
necessidade ndo for devidamente necessaria. A tensdo (ou stress) gera
ansiedade e sofrimento, provocando um consumo mais elevado de energia
fisica e mental e a satisfagdo de necessidades devolve ao organismo o
estado de equilibrio dinamico anterior.

Ja para MIRANDA (2011; 11), o ciclo motivacional € um estimulo para
satisfazer uma necessidade que se transforma numa tensao tradutora de desequilibrio
do organismo. Se a necessidade néo for satisfeita a tensdo ndo abranda e mantém-
se o desequilibrio. Um novo equilibrio s6 é atingido quando a pessoa colocar em
pratica os comportamentos de acordo com a satisfacdo dessa necessidade.

Portanto, o ciclo motivacional € dado como um dos fatores de satisfagéo
pessoal junto ao ambiente intemo da organizagao, voltado para a motivagao, lealdade
e sua identificagdo com a empresa, baseando na interagdo com os demais
colaboradores, sendo que o lider deve priorizar em criar um clima motivacional
satisfatério para que seus liderados desempenham suas atividades de maneira eficaz,
e que estas atinjam reconhecimento apropriado.
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Assim o lider tem um papel fundamental na elaboragio do ciclo motivacional
na formacdo do ambiente proposto de melhorias & necessario que este leve em
consideracdo a honestidade, integridade e uma comunicagdo ampla entre seus
liderados, j4 que de forma clara o ciclo motivacional reflete na qualidade e
desempenho das atividades exercidas pela organiza¢do (LACOMBE:2009, 220;221).
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3 LIDERANGA ORGANIZACIONAL COMO FERRAMENTA
MOTIVACIONAL: percep¢oes do gestor e colaboradores da
empresa ldeal Magazine Ltda. no municipio de ltaituba PA

3.1 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS ADOTADOS NA PESQUISA

3.1.1 Justificativa

A elaboracdo deste trabalho de conclusdo de curso pretende analisar a
motivacao e a lideranga nas organizacges nos tempos atuais, onde o capital humano
& um fator decisivo para que as instituicdes possam se destacar e concorrerem com
mais competéncia e competitividade. O mesmo busca discutir quais habilidades e
competéncias os lideres usam para manter seus colaboradores motivados, pois a
motivagdo humana nos dias atuais ndo tem sido sé uma grande preocupa¢do mais
também um grande desafio das gestdes organizacionais modernas. Com isso, a cada
dia surgem novas teorias que tentam explicar o sentido de como as pessoas estdo
agindo dentro das empresas para alcangarem seus objetivos.

Ainda quando falamos em lideranca e motivacdo logo chegamos a uma
conclus&o que nio existe lideranga sem motivacdo, um lider motivado é fundamental
em qualquer organizacdo seu papel € de extrema imporidncia e sua fungédo é
estratégica para que os objetivos organizacionais sejam atingidos. Para ser um bom
lider, primeiramente 0 mesmo tem que dar exemplo para que seus liderados possam
saber como fazer e alcangar os objetivos finais, pois liderar é inspirar e influenciar as
pessoas a realizarem suas atividades de modo satisfatério, ja que a liderancga hoje é
vista como um fenémeno social.

Os lideres devem estar sempre um busca de novos conhecimentos, para que
este possa cada vez mais servir de exemplo para seus liderados, assim a lideranga
tem papel de suma importancia para o sucesso das organizagdes, pois lideres
motivado tem maior capacidade de criar, inovar e transformar. Assim colocarem em
pratica seus conhecimentos adquiridos através de treinamentos internos ou externos.

O tema possui relevancia social, pois esclarece que a lideranga e motivagio
sdo de aspectos de suma importancia no ambito organizacional, ja que individuos
liderados e motivados tém maior capacidade de desenvolver suas atividades com
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maior qualidade. Justifica-se, a relevancia do presente estudo uma vez que o0 mesmo

procura analisar as praticas de lideranca e motivagdo adotadas em uma empresa de
ltaituba/PA.

3.1.2 Problematica

Discutir a lideranga como ferramenta motivacional, é o objetivo principal deste
trabalho de conclusdo de curso. Sabe-se que pessoas desmotivadas e sem qualidade
de vida no trabalho tendem a se torna um problema para qualquer organizagdo. Além
de afetar significativamente a produtividade de suas atividades que também ndo serfo
desempenhadas corretamente. Para que isto ndo prejudique a empresa, estas
necessitam de lideres capazes de trabalhar e motivar seus colaboradores de forma a
facilitar a resolucdo de problemas seja eles em grupo ou individual.

Observa-se que muitas empresas embora sejam competentes, gastam muito
tempo e energia em busca de solucbes para uma série de problemas, mas sera que
essas organizacies obtiveram sucesso nessa busca? Quais seriam esses problemas
que as empresas atuais enfrentam? Seria 0 tempo na entrega de produtos ou até
mesmo na realizagdo de um servigo, existe também o problema de poder como se diz
se quer conhecer alguém de verdade de poder a ela, muitos lideres se deixam levar
pelo cargo alcang¢ado e acabam confundido os cargos dentro da organizacao e isso
s6 gera desentendimentos entre gestores e lideres.

Afim de melhor encaminhar o estudo, foram levantadas as seguintes questbes
norteadoras:

O que o gestor da empresa analisada tém a dizer sobre as praticas
motivacionais adotadas pela empresa que esta sob sua lideranca?

Quais os desafios vivenciados no dia-a-dia da empresa concemnente a
motiva¢do organizacional?

Quais as opiniées dos colaboradores em relagdo as praticas de lideranca e
motivagéo que o gestor dispdem na empresa que estes atuam?

3.1.3 Tipo da pesquisa e Abordagem do Estudo

O método utilizado nessa pesquisa foi descritivo e teve uma abordagem
qualitativa e quantitativa evidenciando dados que foram coletados através de uma
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pesquisa de campo realizada na empresa IDEAL MAGAZINE LTDA feita no municipio
de ltaituba/PA. Advogando (GIL,2008) pesquisa de campo e de fato um
aprofundamento de uma realidade especifica. Ou seja e realizada por meio de
observacio direta das atividades que o grupo executa com intuito de captar
informacdes, explicacbes e interpretagdo daquela realidade.

Importante frisar que antes de ir & campo foi necessaria uma produgéo
bibliografica, pois a mesma resultou pesquisas com base em diversos autores acerca
do assunto para uma meihor explanacdo deixando claras as davidas em relacdo ao
tema abordado.

Segundo GIL (2008) pesquisa descritiva, tem por finalidade descrever
caracteristicas relacionadas a fenémenos ou populagdo. Sendo que umas de duas
funcionalidades esta na utilizacdo de técnicas padronizadas de coletas de dados,
como pode-se citar questionarios referente a idade, sexo, procedéncias entre outros.

Observa-se que a pesquisa esta classificada como qualitativa, uma vez que
estimula o entrevistado a pensar e a se expressar livremente sobre o assunto
abordado, obtendo assim, opinides e informacdes dos entrevistado (SEVERINO,
2007), e pode ser também classificada como quantitativa, pelo fato de traduzir em
nameros as opiniées e informacdes para obter a andlise de dados.

Depois de feito o levantamento bibliografico e a coleta de dados, foram
realizada as transcricdes e analise do contetdo, este feito por meio da interpretacéo,
e agrupamento dos elementos coletados em categorias e, somente apés foi realizado
o procedimento estatistico e interpretativo sobre analise de contetido (BARDIM ,2011).

3.1.4 Caracteriza¢cdo da populacao pesquisada

A empresa de razéo social IDEAL MAGAZINE LTDA e de nome fantasia IDEAL
MAGAZINE é uma empresa grupo Leal que atua no ramo de vestuario, calgado,
perfumaria, cama, mesa e banho composta por mais de vinte lojas espalhadas pelo
territorio Brasileiro, com sua matriz na cidade de Caxias-MA, em ltaituba antes de se
instalar o grupo fez uma pesquisa de mercado num periodo de 2 (dois) anos, onde
analisaram as perspectivas do mercado local levando em consideragdo o
atendimento, qualidade, diversidade em produtos, espaco, localizagdo, formas de
pagamento efc...
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Figura 7: Ambiente interno da empresa Ideal Magazine.
Fonte: Pesquisa realizada pela autora
Com o levantamento da pesquisa de mercado foi possivel perceber que o

municipio de Itaituba-PA era de fato um municipio que havia a necessidade de se
implantar um loja do porte da Ideal Magazine, apesar da economia local ser bastante
influente ainda nao existia uma loja do porte da |deal Magazine. Portanto, acreditando
no potencial do municipio e nas riquezas que ele dispde entdo implantaram a empresa
No municipio, percebe-se que a empresa tem a intengdo de continuar investindo com
seu potencial competitivo na cidade de Itaituba-PA, visando sempre seu espago na
sociedade local, com intuito de conquistar a sociedade Itaitubense suprindo as
necessidades da demanda do mercado local.

Figura 8: Ambiente interno da empresa Ideal Magazine
Fonte: Pesquisa realizada pela autora
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Para o senhor Fagner Muriel Campos Fernandes, gerente local o mercado local
estd suprindo as expectativas que o grupo esperava na Cidade de Itaituba-PA,
atuando a 01(um) ano e 06(seis) meses no mercado ltaitubense, € composta por uma
equipe de 15 (quinze) funcionarios, estar localizada na avenida Dr. Hugo de
Mendonga N° 531, Bairro Centro, telefone (93) 3518-5349, inscrita no CNPJ
21.870.176/0001-74. A intencdo do grupo Leal é expandir criando uma sobre loja para
melhor comodidade de seus clientes que ja s3o mais de 70% da populagzo, e isso &
uma forma de gera rende e empregos diretos e indiretos para o municipio

3.1.5 Coleta de dados

Os instrumentos de coletas de dados referem-se aos meios de captagio de
dados e informagdes da realidade. Estdo associados aos procedimentos e ou modelos
para atingir determinado objetivo, foi aplicado uma entrevista semiestruturada com o
gestor Fagner Muriel Campos Fernandes, afim de entender qual o papel do lider
dentro da empresa. Entrevista foi aplicada na primeira quinzena do més de julho do
correte ano.

Para obter melhor resultado com relacio a opinido de funcionarios da empresa
IDEAL MAGAZINE LTDA, foi desenvolvido um questionario para 15 (quinze)
colaboradoi‘es contendo 13 (treze) perguntas abertas e fechadas que tiveram como
finalidade de analisar o contetido temético deste trabalho relacionando a discussé&o
tedrica e pratica sobre o objetivo deste estudo.

3.2 ANALISE DOS DADOS COLETADOS

3.2.1 Dados coletados quanto a entrevista aplicada ao gestor da empresa Ideal
Magazine.

A seguir, apresenta-se a entrevista aplicada ao gestor da empresa ao norte
mencionada o Sr. Fagner Muriel, lider da empresa local.

A primeira pergunta foi relacionada quanto ao género:
Em resposta, o Senhor Fagner Muriel é do sexo masculino.
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A segunda questdo foi relacionada a faixa etaria:
O gerente tem uma idade compreendida entre os 26 e 35 anos.

A terceira foi referente a escolaridade:
A escolaridade do entrevistado € o ensino superior incompleto na érea de
Engenharia Civil.

A quarta foi relacionada a quantidade de tempo que atua na empresa:
O gerente trabalha a 1 ano e 6 meses na empresa.

A quinta questao foi relacionada com a fungao na empresa:
Em resposta, o senhor Fagner informou que é Auxiliar administrativo e gerente.

Na sexta pergunta questiona-se sobre a defini¢do de lideranca:
A resposta foi atitude, competéncia e ética.

A sétima pergunta foi em relagao a defini¢cio de motivagio:
Em resposta, o gerenie assinalou os resultados satisfatérios esperados para 0
futuro.

Na oitava foi questionado sobre os estudos que afirma que lider é
diferente de chefe, questionando se chefia deveria coincidir com a lideranca e
por qué:

Segundo o gerente, sim, pois a chefia precisa liderar, participar das questbes
empresariais e ndo sé deixar nas maos de um funcionéario.

A nona pergunta questiona-se se a lideranga eficaz precisa estar de mdos
dadas com a motivagao:

Sua resposta foi: Sempre, pois a lideranga eficaz j4 é uma motivagéo.

A decima questao foi relacionada a trajetéria até chegar ao cargo de lider:
O gerente falou que tragou uma trajetéria em busca de crescimento sempre,
uma trajetéria de esforcos e muito aprendizagem.
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A decima primeira questao foi abordada como o gestor de descreve como
lider de sua equipe:

A resposta foi, aprendendo ainda, mais sempre liderando de acordo com as
normas da empresa que sempre estou repassando para meus liderados.

A decima segunda questdo foi em relagdo a forma que motiva seus
liderados:

Em resposta, palestras motivacionais.

A décima terceira pergunta foi se seus liderados trabaltham motivados ou
€ preciso estar sempre motivando-os:

O gerente afirmou que sim, é preciso sempre estar motivando-os para terem
mais foco em seus objetivos.

A decima quarta questdo foi relacionada ao maior desafio que teve
enquanto lider:
Em resposta, lidar com funcionarios.

A decima quinta questdo foi direcionada a forma que ele lida com os
conflitos de sua equipe:

Foi afirmado, com muita serenidade e calma para que ndo possa ultrapassar
os limites.

A decima sexta questionou-se sobre os métodos que desenvolve para
encorajar as pessoas serem mais motivadas e criativas:

Segundo o gerente foi o foco nos seus objetivos para que possam sempre
crescer.

A decima sétima questdo foi relacionada aos fatores que sdo capazes de
desmotivar uma equipe de trabalho:
Em resposta, néo atingir as metas nas vendas e desmotivagédo do préprio lider.
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A decima oitava questionou-se sobre os fatores que considera
indispensaveis no momento de uma elabora¢gdao motivacional:

O gerente afirmou que sédo as palestras, reunibées, confraternizagdes jantares
entre outras.

Na decima nona questionou-se sobre sua motiva¢ao profissional:
Foi afirmado pelo gerente que 0s seus objetivos sao sempre de conquista, para
uma vida mais estabilizada.

Na vigésima questionou-se se sua a liderancga é o suficiente para motivar
os seus liderados e/ou é preciso deixa-los se auto motivarem:

Em resposta, o senhor Fagner informou que ndo, mas sim com a sua lideranga
Jjuntamente com os objetivos de cada colaborador e seu meio de motivagdo pessoal.

3.2.2 Exposi¢ao dos dados coletados quanto as informagdes dos questionarios
aplicados com os funcionarios da empresa ldeal magazine Ltda.

Quanto ao género:
Verificando o género dos entrevistados verificou-se o seguinte:

Género

B Feminino

B Masculino

Gréfico 1: Quanto ao género na empresa.
Fonte: Pesquisa realizada pela autora
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Observa-se que no grafico 01, a predominancia de género € feminina com 58%,
enquanto o género masculino tem 42%.

Quanto a faixa etaria:
Questionados quanto & sua faixa etaria, os entrevistados responderam o
seguinte:

Faixa Etaria

B Até 18 anos
B De 193 25anos
E De 26a 35anos

| 73%
\‘ h
Gréafico 2: Quanto a faixa etaria
1 " Fonte: Pesquisa realizada pela autora
(&)
a No grafico 02 pode observar-se que a faixa etaria predominante € ade 19 a 25
o anos com 73%, seguindo de 26 a 35 anos com 18% e até 18 anos com 9%
PN respetivamente. Também se pode observar que os entrevistados do sexo masculino
N ) estdo todos na faixa etaria de 19 a 25 anos, enquanto o feminino ja altera entre as
' ~ idades.
 ®
 ® .
S Quanto a escolaridade:
P Questionados quanto & escolaridade, os entrevistados responderam o
o seguinte:
| ®
°
| ®
®
1 ®
i‘ o |
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Escolaridade

B Ensino fundamental
incompleto

B Ensino médio incompleto

® Ensino médio completo

B Ensino superior
incompleto

55%

Grafico 3: Quanto a escolaridade
Fonte: Pesquisa realizada pela autora

Pode observar-se no grafico 03, quanto & escolaridade que no ensino
fundamental incompleto estdo 9% dos entrevistados, no ensino médio incompleto 9%,
no ensino médio completo 55% e no ensino superior incompleto 27%.

Quanto ao tempo de empresa:

Questionados quanto ao tempo que tinham de empresa, os entrevistados
responderam o seguinte:

Tempo de Empresa

B Até O1ano
B De 01 a 0O5anos
H De O6a 10anos

Grafico 4: Quanto ao tempo de empresa.
Fonte: Pesquisa realizada pela autora
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Observa-se que no grafico 04, a predominancia é até 01 anos de idade com
82%, seguido de 01 a 05 anos e de 06 a 10 anos com 9% respetivamente. Observa-

se também que todo o sexo masculino trabalho até 01 anos na empresa.

Quanto a diferenca entre motivagao e lideranga:
Questionados se sabem a diferenca entre motivagdo e lideranca, os
entrevistados responderam o seguinte:

Se sabem a diferenca entre Lideranca e
motivacao

45% B Sim

B N3o

55%

Grafico 5: Quanto ao saber a diferenca entre lideranca e motivagao.
Fonte: Pesquisa realizada pela autora

Pode observar-se no grafico 05 que o conhecimento entre lideranga e
motivacdo € 55% para o sim (conhecem a diferenca), e 45% para o ndo (que néo
conhecem a diferenca.

Quanto a satisfagao no atual ambiente de trabalho:
Questionados quanto a atual satisfagdo no ambiente de trabalho, os
entrevistados responderam o seguinte:
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Satisfacao com atual ambiente de trabalho

B Totalmente satisfeito
| Satisfe ito

B Insatisfeito

Grafico 6: Quanto a satisfagdo no atual ambiente de trabalho.
Fonte: Pesquisa realizada pela autora

Observa-se no grafico 06 que 27% dos entrevistados estdo totalmente
satisfeitos quanto ao atual ambiente de trabalho na empresa, 64% estao satisfeitos e
9% insatisfeitos.

Quanto a competitividade interferir na motivagao para o trabalho:
Questionados sobre se a competitividade pode interferir na motivagdo para o
trabalho, os entrevistados responderam o seguinte:

Competitividade interfere na motivacao
para o trabalho

9%

B Sim
B N3o

B N3o seiresponder

36% 55%

Grafico 7: Quanto a competitividade interferir na motivacao para o trabalho.
Fonte: Pesquisa realizada pela autora
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Pode observar-se que quanto a competitividade interferir na motivagao para o
trabalho 55% dos entrevistados falaram que sim (interfere), 36% falaram que nao
interfere e 9% nao sabem responder.

Portanto de forma ampla a lideranga tem a papel fundamental na maneira de
influenciar uma equipe a desempenha o uso do poder para que gestores e
colaboradores consigam uma melhor produtividade, e a organizagdo se torne
competitiva, ja que a competividade esta entrelagada com a motivagao cada pessoa
tem sua propria maneira de ser competitivo seja ela favoravel ou ndo, justo é afirma
que sem duvidas a competividade interfere na execugbes de tarefas de qualquer
colaborador(CARVALHO, PALMEIRA e MARIANO,2012:7)

Quanto ao estilo de lideranca do lider fazer com que ocorra a participacao
dos membros na tomada de decisdo:

Questionados sobre se o estilo de lideranga do seu lider faz com que ocorra
participacdo dos membros na tomada de decisdo, os entrevistados responderam o
seguinte:

Estilo de lideranca do lider faz com que ocorraa
participacao dos membros na tomada de decisdo

27%

B Sim
B Nao

M Nao seiresponder

64%

Grafico 8: Quanto ao estilo de lideranga do lider fazer com que ocorra a participagao dos membros na
tomada de decis3o.
Fonte: Pesquisa realizada pela autora
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Observa-se que quanto ao estilo de lideranca do lider fazer com que ocorra
participacdo dos membros na tomada de decisdo, 64% dos entrevistados
responderam que sim, 27% n&o souberam responder e 9% responderam que nao.

Quanto as caracteristicas de lideranca ideal que gestor deve ter:
Questionados sobre quais as caracteristicas de lideranga que o gestor deve ter,
os entrevistados responderam o seguinte:

Caracteristicas de lideranca ideal

do gestor B Alguém que controle e
dirige seus comandados

B Alguém que impde suas
ideias e decisGes ao grupo

B Alguém que incentivaa
participacao do grupo nas
36%  tomadasde decisdes

46% 5 )
B Alguém que oriente o

grupo nas discussbes e
decisces

Grafico 9: Quanto as caracteristicas de liderancga ideal que o gestor deveria adotar.
Fonte: Pesquisa realizada pela autora

Observa-se no grafico 09 que quanto as caracteristicas de lideranca ideais que
o gestor deveria adotar, 9% dos entrevistados falaram que deveria ser alguém que
controle e dirija seus comandados, 36% deveria ser alguém que impde suas ideias e
decisdes ao grupo, 46% alguém que incentiva a participagdo do grupo nas tomadas
de decisdo e 9% que seria alguém que oriente o grupo nas discussdes e decisdes.
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Quanto ao existir resultados positivos como o lider valoriza a equipe:
Questionados como o lider valoriza a equipe quando os resultados sdo
positivos, os entrevistados responderam o seguinte:

Como o lider valoriza a equipe ¥ Elogio individualmente
quando os resultados sao positivos

9% B Elogio coletivo

¥ Fazendo reuniao para

e logiar a equi
i log equipe

B Fazendo comentarios
individuais ou em
pequenos grupos de
maneira informal

Grafico 10: Como o lider valoriza a equipe quando os resultados sao positivos.
Fonte: Pesquisa realizada pela autora

Observa-se no grafico 10 que quando os resultados sdo positivos 18% dos
entrevistados falam que o lider elogia individualmente, 37% afirmam que ele faz um
elogio coletivo, 36% que é feito uma reunido para elogiar a equipe e 9% que o lider
faz comentarios individuais ou em pequenos grupos de maneira informal.

Quanto ao estilo de lideranga do gestor influenciar no desempenho da
empresa:
Questionados que estilo de lideranga adotado pelo seu gestor mais influencia

positivamente no desempenho da empresa, os entrevistados responderam o seguinte:
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Estilo de lideranga adotado pelo seu gestor mais
influencia positivamente no desempenho da

empresa _
@ No cumprimento das

metas de venda

B No trabalho de equipe

46%
B Na motivacao da equipe

18%
= No clima organizacional

daempresa

18%

Grafico 11: Estilo de lideranga adotado pelo gestor que mais influencia positivamente no desempenho

da empresa.
Fonte: Pesquisa realizada pela autora

Observa-se que quanto ao estilo que o gestor adota e influencia positivamente
o desempenho da empresa, 46% dos entrevistados responderam que no cumprimento
das metas de vendas, 18% no trabalho de equipe, 18% na motivagéo da equipe e 18%

no clima organizacional da empresa.

Quanto ao se considerar motivado(a) no desempenho de suas atividades

profissionais:
Questionados quanto 4 motivagdo no desempenho de suas atividades

profissionais, os entrevistados responderam o seguinte:

Quanto a motivaciao no desempenho de
suas atividades profissionais

B Totalmente motivado
46% m®m Parcialmente motivado

W Pouco motivado

Grafico 12: Quanto a motivagao no desempenho de suas atividades profissionais.
Fonte: Pesquisa realizada pela autora
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Pode observar-se no grafico 12 que quanto 4 motivagdo no desempenho de
suas atividades profissionais 46% dos entrevistados responderam que estdo
totalmente motivados, 36% parcialmente motivados e 18% pouco motivados.

Quanto ao se sentir realizado(a) profissionalmente trabalhando na
empresa e no cargo que exerce:

Questionados quanto ao se sentirem realizados profissionalmente trabalhando
na empresa e no cargo que exerce, os funcionarios responderam o seguinte:

Realizacao profissional trabalhando na
empresa e exercendo seu cargo

B Totalmente realizado
46% ® Parcialmente realizado

B Pouco realizado

Griéfico 13: Quanto a motivagdo no desempenho de suas atividades profissionais.
Fonte: Pesquisa realizada pela autora

Observa-se no grafico 13 que a realizagdo profissional trabalhando na empresa
e exercendo seu cargo, 46% dos entrevistados estdo totalmente realizados, 36%
parcialmente realizados e 18% pouco realizados.

3.3 PROPOSTA DE MELHORIAS

Com a aplicagbes das questbes anteriores aos colaboradores e lider da
empresa |ldeal Magazine Ltda. pode-se afirmar que apesar de ser uma empresa recém
chegada no municipio de Itaituba/PA, ja& atua em outros estado a bastante tempo e é
notério que a empresa tem um grande potencial de mercado, com uma logistica de
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grande porte que a empresa desempenha para que seus produtos cheguem em boas
condicdes ao consumidor final vindo diretamente de Caxias/MA.

Portanto a lideranga e motivacio sio de suma importancia para quaiquer
empresa seja ela de grande, médio ou pequeno porte, onde a motivacio de pessoas
em um fator decisivo em uma organizacdo, considerando que a motivagao é algo que
vem de dentro de cada ser humano tornando assim um fator intrinseco.

Partindo do ponto de vista e em concordancia com os questionarios
respondidos pelos colaboradores da empresa ao norte mencionada foi possivel fazer
uma analise de melhorias para a mesmo que szo:

- Melhoria do ambiente interno (clima organizacional);

- Melhor a comunicacgéo do lider com seus liderados;

- Treinamentos e cursos de aperfeicoamento em vendas;
- Poderia destacar o vendedor do més;

- Definir missao, visdo e valores da empresa;

A partir do desenvolvimento da pesquisa de campo e também de uma
fundamentagdo teérica bem elaborada, deveria ser desenvolvido um plano de
melhoria para a empresa na area de Gestdo de pessoas, com foco na motivagéo. O
plano consiste em agBes de reconhecimenio e bonificagGes aos funcionarios,
trabalhos a partir de videos de palestras motivacionais, desenvolvimento de dindmicas
em grupo, confraternizacdes, reuniées entre o lider e os funcionarios, bem como
formacdo de equipes de trabalho.

O resultado esperado a partir deste estudo e a consequente dinamizagio séo
de que a empresa obtenha um maior rendimento em seus processos, gerados a partir
do aumento da alta estima dos funcionarios, do interesse sobre seu trabalho,
desenvolvimento do espirito de equipe, que gerarad maior satisfacdo tanto para o
funcionario como para o empregador, pois o resultado final sera o aumento da
qualidade dos produtos e processos da organizacio. Assim, tornando a organizacéo
cada vez mais competitiva no mercado e fazendo com que ela conquiste um espaco
cada vez maior no seu setor de atuacio.
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CONCLUSAO

A presente pesquisa objetivou descrever a relagdo enire lideranca e motivacéo.
E, ap6s a realizagdo da pesquisa identificou que a lideranca e motivacio
proporcionam uma série de vantagens e diferencias. Em dias atuais onde a méo de
obra qualificada estd cada vez mais dificil de ser encontrada, e quando descoberta
deve-se saber aproveitar e desenvolver o melhor potencial para a qualidade e
desempenho dentro da organizagdo. Ante, tais desafios é de suma importancia que a
organizacdo de modo geral saiba reter seus talentos, criar planos de carreira,
treinamento e desenvolvimento profissional explorando ao maximo o potencial de
cada colaborador.

Observa-se que a presente monografia debrugou-se sobre a problematizagio
acerca de lideranga e motivago e para alcangar o seus objetivos foi norieada pelos
seguintes questionamentos: O que o gestor da empresa analisada tem a dizer sobre
as praticas motivacionais adotadas pela empresa que esta sob sua lideranca? Quais
os desafios vivenciados no dia-a-dia da empresa concemente a motivacdo
organizacional? Quais as opinidbes dos colaboradores em relagdo as praticas de
lideranca e motivagéo que o gestor dispde na empresa que estes atuam?

Assim sendo, o gestor deve e precisa conhecer os funcionarios que esta
lidando diariamente, descobrir suas habilidades, ter conhecimento dos seus pontos
fortes e fracos, criar planos de avaliacgdo de desempenho a fim de obter o
conhecimento de cada um e saber também como estdo se sentindo, e se estdo
motivados para a realizagdo do trabalho.

Os lideres atuais devem estar sempre em busca de novos conhecimentos, para
ter a capacidade e motivaggo para transmitir aos seus colaboradores e quais os estilos
de lideranga adequados deve desempenhar perante seus liderados, j4 que a
motivacdo é a base de um trabalho bem feito e com resultados surpreendentes.

Partindo da ideia de que a evolugdo do trabalho e as teorias motivacionais de
gestdo de pessoas fornecem aos gestores elementos que s8o essenciais para a
compreensdo e resolucdo dos problemas de insatisfagdo e baixa motivagdo dos
colaboradores, que na maioria das vezes estdo relacionadas as dificuldades
gerenciais em direcionar sua atengo para os aspectos e necessidades humanas.
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APENDICE A

Questdes semiestruturadas para entrevista do lider da empresa.

CENTRO DE ESTUDOS SUPERIORES DE ITAITUBA - LTDA
FACULDADE DE ITAITUBA - FAI )
CURSO DE BACHARELADO EM ADMINISTRAGCAO

Este questionario destina-se apenas para FINS ACADEMICOS, portanto o
seu preenchimento ndo acarretara quaisquer danos para os entrevistados. O
questionario permanecera somente com o aplicador. Sua opinido é de fundamental
importancia e suas respostas permanecerao sob sigilo.

1) Preencha os campos a seguir
a) Sexo: ( ) Feminino () Masculino

2) Qual a sua faixa etaria?
a) ( )Até 18 anos
b) ( )De 19 a 25 anos
c) ( )De 26 a 35 anos
d) ( )De 36 a44 anos
e) ( ) 45 anos ou mais

3) Qual é a sua escolaridade?
a) () Ensino Fundamental Incompleto
b) ( ) Ensino Fundamental Completo
¢) ( ) Ensino Médio Incompleto
d) ( ) Ensino Médio Completo

e) ( ) Ensino Superior Incompleto. Qual area?

f) ( ) Ensino Superior Completo. Qual area?

4) Quanto tempo vocé trabalha na empresa?
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a) ( )Até1ano

b) ( )De 02 a05anos
c) {( )De06a10anos
d) ( ) 10 anos ou mais

5) Qual sua funcédo na empresa?

6) Qual é a sua definicdo sobre lideranga?

7) Qual é a sua defini¢do sobre motivagdo?

8) Muitos estudiosos afirmam que lider é diferente de chefe, mas vocé considera
que chefia deveria coincidir com lideranca. Por qué?

9) A lideranga eficaz precisa estar sempre de maos dadas com a motivagéo?

10)Qual foi sua trajetoria até o seu cargo de lider?

11)Como vocé se descreve como lider de sua equipe?
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12)De que forma vocé motiva os seus liderados?

13)Vocé sente que os seus liderados trabalham motivados ou € preciso estar
sempre motivando-0s?

14)Qual foi o seu maior desafio quando se tornou lider?

15)Como vocé lida com os conflitos de sua equipe?

16)Quais métodos vocé desenvolveu para encorajar as pessoas a serem mais
motivadas e criativas?

17)Que fatores s&o capazes de desmotivar uma equipe de trabalho?

18)Que fatores o Sr. considera indispensaveis no momento de se elaborar uma
acdo motivacional?

19)Qual a sua motivagdo profissional?
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20)Vocé acha que a sua lideranga é o suficiente para motivar todos os seus
liderados ou é preciso deixa-los se auto motivarem?




APENDICE B

Questionario aplicado aos funcionarios da Ideal Magazine - Ltda

CENTRO DE ESTUDOS SUPERIORES DE ITAITUBA - LTDA
FACULDADE DE ITAITUBA - FAI )
CURSO DE BACHARELADO EM ADMINISTRAGAO

Este questionario destina-se apenas para FINS ACADEMICOS, portanto o seu
preenchimento nédo acarretara quaisquer danos para os entrevistados. O questionario
permanecera somente com o aplicador. Sua opinido é de fundamental importancia e suas
respostas permanecerao sob sigilo.

1) Preencha os campos a seguir:
a) Sexo:( ) Feminino () Masculino

2) Qual a sua faixa etaria?
f) ( )Até 18 anos
g) ( )De 19 a 25 anos
( ) De 26 a 35 anos
i) ( )De 36 a44 anos
( ) 45 anos ou mais

3) Qual é a sua escolaridade?

g) ( ) Ensino Fundamental Incompleto
h) ( ) Ensino Fundamental Completo
i) ( ) Ensino Médio Incompleto
| i) ( ) Ensino Médio Completo
| k) ( ) Ensino Superior Incompleto. Qual area?
(

) Ensino Superior Completo. Qual area?

4) Quanto tempo trabalha na empresa?
a) ( ) Até 01 ano

b) ( )De01a05anos

c) ( )De06 a 10 anos

d) ( ) Acimade 10 anos

5) Conhece a diferenga entre lideranga e motivagéo?
a) ( ) Nao
b) ( ) Sim.

Descreva:

))))5)4)5))))4)4)))))))))))))))))))))))))))))‘)))))))
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6) Vocé esta satisfeito(a) com o atual ambiente de trabalho em que esta
inserido(a)?

a) ( ) Totaimente satisfeito

b) ( ) Satisfeito

c) ( ) Insatisfeito

d) ( ) Totaimente Insatisfeito

7) A competitividade interfere na motivagdo para o trabalho?
a) ( )Sim

b) ( )Nao

¢) ( ) Né&o seiresponder

8) Na sua opinido, o estilo de lideranga adotado pelo seu lider faz com que ocorra
a participacéo dos membros na tomada de decis6es?

a) ( )Sim

b) ( )Nao

¢) ( ) Nao sei responder

9) Para vocé, quais as caracteristicas de lideranga ideal que o seu gestor deveria
adotar?

a) ( ) Alguém que controle e dirige seus comandados

b) ( ) Alguém que impde suas ideias e decisdes ao grupo

¢) ( ) Alguém que incentiva a participagdo do grupo nas tomadas de decis6es

d) ( ) Alguém que oriente o grupo nas discussdes e decisdées

e) ( ) Alguém que delega as decisGes para que sejam tomadas pelo grupo

f) ( ) Alguém que ndo tem controle

10) Quando os resultados sdo positivos como o seu lider valoriza a equipe?

a) ( ) Enviando um e-mail individualmente

b) ( ) Enviando um e-mail coletivo

¢) ( )Fazendo reunido para elogiar a equipe

d) ( ) Fazendo comentdrios individuais ou em pequenos grupos de maneiras
informais

e) ( ) Nao faz nenhuma agio de valorizagdo

11) Em que, o estilo de liderangca adotado pelo seu gestor mais influencia
positivamente no desempenho da empresa?

a) ( ) No cumprimento das metas de venda

b) ( ) No trabalho em equipe

¢) ( ) Na motivacdo da equipe

d) ( ) No clima organizacional da agéncia

e) ( ) Nao hanenhuma influéncia positiva
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12) Vocé se considera motivado(a) no desempenho de suas atividades
profissionais?

a) ( ) Totalmente motivado

b) ( ) Parcialmente motivado

¢) ( ) Pouco motivado

d) ( )Desmotivado

13) Vocé se sente realizado(a) profissionalmente trabalhando nesta empresa e
com O cargo que exerce?

a) ( ) Totalmente realizado

b) ( ) Parciaimente realizado

c) ( ) Pouco realizado

d) ( ) N&orealizado




