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RESUMO

Neste trabalho, apresenta-se uma pesquisa realizada com o objetivo de identificar
de que maneira um estilo de lideranga impacta na motivagao dos colaboradores. O
trabalho abordou que o lider orienta e guia seus subordinados em prol de objetivos
comuns e a motivacdo € uma forca interna que faz a pessoa agir para saciar suas
necessidades. A partir do estilo do lider, os colaboradores podem ser influenciados e
motivados a obterem melhores resultados. Trata-se de uma revisao bibliografica, a
partir de autores importantes da area de gestdo de pessoas e um estudo de caso na
empresa X, por meio de uma pesquisa exploratdria, de carater qualitativo. A coleta
de dados foi feita através da aplicagcdo de questionarios e os dados depois de
tabulados foram analisados. A andlise dos dados apontou que o estilo adotado pelo
lider na empresa impacta diretamente no desenvolvimento das atividades dos
funcionarios e que a maioria dos subordinados se sente motivada.

Palavras-chave: lider; lideranga; motivacao.
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INTRODUCAO

A motivacao e a lideranca sao discutidas nas organizagfes, com o intuito de
descobrir, se o estilo de lider pode causar impacto nos liderados e nos resultados
desejados. Trata-se de mostrar se a relacdo entre chefias e subordinados pode
proporcionar motivacao ou desmotivacao nas organizagoes.

Com o mercado competitivo, as empresas necessitam de colaboradores
motivados e focados nas metas estipuladas pelas organizacdes. O lider possui um
papel importante, por acreditar que o estilo de lideranca adotado influencia
diretamente no desempenho dos subordinados.

Sendo assim, o problema de pesquisa deste trabalho monografico buscou
identificar de que maneira o estilo de liderangca pode impactar na motivacdo dos
colaboradores?

O tema a ser pesquisado se mantém importante, pois mostra a influéncia do
estilo do lider na motivacdo dos colaboradores, ressaltando a importancia de que
uma empresa precisa de colaboradores motivados e comprometidos para que haja
um clima organizacional satisfatério e resultados positivos.

O presente trabalho monogréfico teve como objetivo analisar de que forma
os estilos de lideranca podem influenciar na motivacdo da organizacdo. Visou
através dos objetivos especificos definir lider e lideranca, evidenciando suas
tipologias; diferenciar chefe de lider, mostrando a importancia do chefe dentro das
organizacles; apresentar motivacdo, abordando o ciclo motivacional do individuo;
evidenciar as teorias motivacionais mais influentes; e trazer ao leitor um estudo de
caso na empresa X para responder de que maneira o estilo de lideranca pode
impactar na motivacéo dos colaboradores.

A metodologia deste estudo € uma pesquisa exploratéria de carater
gualitativo que se estrutura em duas etapas: a primeira consiste em uma revisao
bibliografica através de livros de Gestdo de Pessoas, teses, dissertacoes,
monografias, artigos cientificos, artigos de sites especializados, revistas, jornais e
periddicos. Ja a segunda etapa, sera um estudo de caso, através de um questionario
aplicado aos funcionarios da empresa X, para compreender o papel do lider como

agente motivador dos colaboradores na busca dos resultados organizacionais.
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No primeiro capitulo sédo abordados os conceitos de lider, os estilos de lider
e lideranca, mostrando a diferenciacao entre lider e chefe e a importancia do mesmo
na organizagao.

J& o segundo capitulo tem enfoque em motivacédo. Inicia-se com a definicdo
de motivacdo e as principais teorias motivacionais. Para finalizar, mostra a
importancia da motivacao nas acdes dos colaboradores.

Por fim, no terceiro capitulo aborda um estudo de caso na empresa X,
mostrando a metodologia utilizada, a histéria da empresa e analise dos dados da
pesquisa.
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1 O PAPEL DO LIDER NAS ORGANIZACOES

Nesse capitulo serdo abordadas as caracteristicas do lider e lideranca, seus
tipos, bem como sua diferenca em relacdo ao chefe e a importancia do lider na

organizagao.

1.1 Caracteristicas e atribuicdes de um lider

As pessoas ndo nascem lideres, pois para que se tornem lideres, precisam
ser formados e aprender essa funcao. O lider € responsavel pela organizacéo da
empresa, ou melhor, é a pessoa que define os objetivos a serem alcancados. Para
Robbins e Decenzo (2007, p. 227) os lideres podem ser nomeados ou emergir
dentro do grupo.

Para que a pessoa torne-se lider, precisa ter dentro de si, o desejo de ser
um lider. O lider possui uma posi¢cdo importante na organizacdo, devido ao fato de
ser responsavel por coordenar e dirigir os colaboradores nas execucbes das
atividades. Segundo Gomez (2005, p. 125) lider € um mestre, um guia e um
exemplo a ser imitado, no qual é capaz de mobilizar e entusiasmar os demais em
prol de objetivos comuns.

O lider necessita ser eficaz, pois € a pessoa responsavel por tracar o
caminho a ser percorrido pela sua equipe. Seu papel € de extrema importancia, pois
€ uma referéncia para os seus subordinados e com isso, pode influenciar seus
liderados a obterem desempenho satisfatorio e ajuda-los a atingir as metas da
organizacao.

Dentre as competéncias relacionadas a lideranca citadas por Chiavenato
(2010, p. 355) podemos destacar a motivacdo para liderar, que € o uso do poder
socializado para influenciar pessoas, conhecimento do negécio, habilidades com as
pessoas, criatividade e autogerenciamento do aprendizado .

Ainda na visdo de Gémez (2005, p. 125), ser lider supde lidar com conceitos
como capacitar, educar, ajudar a crescer, orientar, entusiasmar e mobilizar,
implantar valores e modelar condutas. Na verdade, um verdadeiro lider € um mestre,

um guia, uma fonte de inspiracdo e um exemplo a ser imitado.
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As caracteristicas que o lider deve possuir sdo: dignidade, honestidade,
visdo de futuro, confiabilidade, ousadia, otimismo, habilidade e conhecimento na
area, dentre outras. Sdo de sua responsabilidade capacitar e orientar seus
subordinados, tracar e rever os objetivos, monitorar o desempenho e motivar as
pessoas, administrar os conflitos e por fim, alcancar resultados positivos para a
organizacdo. Desta forma, para Gomez (2005, p.125), o lider é capaz de
entusiasmar e mobilizar os demais em prol de objetivos comuns.

O lider possui a habilidade de conseguir entusiasmar seus subordinados de
acordo com os objetivos de ambas as partes. Assim, Minicucci (2001, p.169) diz
que: “numa situacao qualquer, o lider mais eficaz é aquele que melhor satisfaz as
necessidades de seus seguidores.”

Como dito anteriormente, um lider eficaz consegue satisfazer as
necessidades dos seus colaboradores, tornando o clima organizacional mais
agradavel. Para tornar-se eficaz, o lider precisa escolher sua equipe, capacita-la e
treind-la, além de gerencia-la de acordo com as habilidades do grupo, mantendo
sempre um respeito entre ambas as parte e satisfazer as necessidades do grupo.
Segundo Robbins e Decenzo (2007, p. 228), lideres sdo aqueles capazes de
influenciar os outros e possuem autoridade gerencial.

O lider através de sua autoridade e confianca, diante de seus subordinados,
pode influenciar os funcionarios a alcangcarem um Unico objetivo. O lider tem o poder
de persuadir e entusiasmar seus colaboradores através de seus atributos como
confianca e visdo do futuro. Entdo, Chiavenato (2010, p. 350) afirma que, pode-se
encontrar as seguintes caracteristicas no lider: inovacéo, desenvolvimento, foco nas
pessoas, ensinamento, confianca e visédo de futuro.

Diante do contexto, conclui-se que, o lider influencia os seus subordinados,
satisfaz suas necessidades e mobiliza a todos em torno de um unico obijetivo.

No préximo subcapitulo, apresentara os estilos de lider e lideranca.
1.2 Estilos de lider e lideranca
As organizacdes sdo constituidas por pessoas e podem sofrer influéncia de

forcas internas ou externas. Algumas dessas influéncias podem ocorrer devido ao

estilo de lideranca exercido nas empresas.
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Existem varias definicdbes de lideranca. Gil (2006, p. 220) afirma que
lideranca “nada mais é do que a forma de direcdo baseada no prestigio pessoal e na
aceitacao dos subordinados”.

A lideranga s6 acontece se tiver o consentimento dos colaboradores e a
mobilizacdo deles em atingir os objetivos tracados pelo lider. N&o ha existéncia de
lider se seus subordinados ndo atendem as suas solicitagcdes; um lider s6 existe
guando tem o apoio dos colaboradores na execucdo das atividades direcionadas
pelo seu superior.

Para Goméz (2005, p. 126), a arte de se relacionar construtivamente com
outras pessoas e conseguir a mobilizacao delas a fim de atingir objetivos comuns é
considerado lideranca.

Diante das afirmac0es, pode-se dizer que, ambos os autores concordam que
a lideranca é o ato de dirigir, guiar e mostrar o caminho. O lider & capaz de
direcionar e guiar sua equipe em prol dos objetivos ou metas tracadas pela empresa.
Para Robbins e Decenzo (2004, p. 229), os pesquisadores exploraram trés estilos ou
comportamentos de lideranca.

Com as pesquisas, podemos perceber a existéncia de estilos de lideres e
lideranca nas organizacdes, podendo destacar o autocratico, democratico e o
laissez-faire®.

O estilo autocrético € caracterizado pelo lider centralizador e autoritario, e
nao aceita a opinido de seus subordinados, onde as decisdes sdo decididas sem a
participacdo da equipe. Robbins e Decenzo (2004, p. 229) menciona que o lider
autocratico tende a centralizar a autoridade, toma decisdes unilaterais e limita a
participacéo dos subordinados.

Ja o estilo democratico, € o inverso do autocréatico, pois o lider tende a
envolver os subordinados nas decisbes e delega autoridade, buscando a
participacdo dos funcionéarios. Para Vergara (2009, p. 76), o democratico € o lider
gue busca a participacao.

Por fim, o lider laissez-faire é considerado liberal, j& que o lider nao interfere
no trabalho do grupo, apenas da opinides.

A seguir, apresenta-se o quadro 1, referente aos trés estilos de lideranca.

! Do franceés e significa liberal. Robbins e Decenzo (2004, p. 229)
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QUADRO 1- Os trés estilos de lideranca

Liderancga autocratica

Lideranca liberal

Lideranga democrética

Tomada de
decisdes

Apenas o lider decide
e fixa as diretrizes,
sem qualquer
participacdo do grupo.

Total liberdade para a
tomada de decisdes
grupais ou individuais,
com participacao

minima do lider.

As diretrizes séo
debatidas e decididas
pelo grupo que é
estimulado e assistido
pelo lider.

Programacéao
dos trabalhos

O lider determina
providéncias para a
execucao das tarefas,
uma por vez, na
medida em que séo
necessarias e de
modo imprevisivel

para o grupo.

A participagéo do lider
no debate é limitada,
apresentando apenas
alternativas ao grupo,

esclarecendo que
poderia fornecer
informacdes desde que

solicitadas.

O préprio grupo eshoca

providéncias e técnicas

para atingir o alvo com
0 aconselhamento
técnico do lider. As

tarefas ganham novos
contornos com 0s

debates.

Divisao do

trabalho

O lider determina qual
a tarefa que cada um
devera executar e
qual seu companheiro

de trabalho.

Tanto a divisédo das
tarefas como a escolha
dos colegas fica por
conta do grupo.
Absoluta falta de

participacédo do lider.

A divisdo das tarefas
fica a critério do grupo
e cada membro tem
liberdade de escolher

seus proprios colegas.

Participacdo
do lider

O lider é pessoal e
dominador nos
elogios e nas criticas
ao trabalho de cada

um.

O lider ndo faz
nenhuma tentativa de
avaliar ou regular o
curso das coisas. Faz
apenas comentarios

quando perguntado.

O lider procura ser um
membro normal do
grupo. E objetivo e
estimula com fatos,

elogios ou criticas.

Fonte: Chiavenato (2009, p.132)

Dentre os diversos tipos de lideranca, percebe-se que o estilo laissez-faire é

mais liberal e tende a ter um baixo nivel de comunicacéo; ja o democratico assume

atitude de apoio, visando a opinido dos funcionarios e o autocratico pode ser

considerado como autoritario.

O subcapitulo a seguir, mostrara a diferenca entre lider e chefe.
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1.2.1 A Diferenca entre lider e chefe

O chefe tornou-se um modelo antigo de administracéo, devido as empresas
perceberem a necessidade de possuirem lideres, para que liderem seus
subordinados afim de um objetivo comum.

Ha uma grande diferenca entre chefe e lider. Segundo Goméz (2005, p.
126) o chefe impde sua vontade e o lider obtém a participacdo voluntaria dos

subordinados:

Um chefe pode impor sua vontade e conseguir que os demais se
mobilizem utilizando o seu poder de castigar ou premiar, mas o lider
auténtico obtém a participacdo voluntaria de outras pessoas,
desenvolvendo sua consciéncia e despertando nelas o senso de
compromisso.

Conforme dito, o chefe somente consegue mobilizacdo dos colaboradores,
através do poder coercitivo. Porém, o lider tem a participacdo voluntaria dos
subordinados.

Para Maximiano (2012, p. 286) “lideres sao os que, em um grupo, ocupam
uma posicao de poder que tem condi¢cdes de influenciar, de forma determinante,
todas as decisdes de carater estratégico”.

Pode-se dizer que o lider aconselha seus subordinados, inspira entusiasmo,
procura ajudar nos trabalhos, tende a envolver os funcionarios na tomada de
decisdo, ensina como sera realizado o trabalho, tem confianca na sua equipe de
trabalho.

Ja chefe € uma pessoa que inspira medo, define a tarefa e como sera
realizada, diz como sera feito. Segundo Pontes (2008, s.p.) ser lider ndo é ser
“chefe”, é necessario a pessoa ter conhecimento e habilidade necessaria para guiar
0 grupo no cumprimento de suas tarefas.

Para ser considerado um lider, a pessoa precisa ter habilidades e
capacidades para guiar sua equipe; enquanto o chefe, define as atividades a serem
realizadas.

O préximo subcapitulo demonstrara a importancia do lider nas organizacoes.
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1.3 Aimporténcia do lider nas organizagdes

O lider tem um papel importante nas empresas, sendo responsavel pelo
desempenho de seu grupo. A partir da influéncia do lider, os subordinados exercem
suas atividades.

Para Maximiano (2010, p. 409), “a eficacia do estilo de lideranca depende de
seu efeito sobre o desempenho da tarefa e a satisfacdo do influenciado, seja ele
individuo ou grupo”. O lider se tornara eficaz, caso o liderado esteja satisfeito e
apresente desempenho satisfatério; caso contrario ndo podera ser considerado
eficaz.

Chiavenato (2010, p. 348) afirma que “a verdadeira lideranga decorre do
poder de competéncia ou do poder de referéncia do lider, ou seja, ele se baseia na
pessoa do lider. O que caracteriza a verdadeira lideranca € a capacidade efetiva de
gerar resultados por meio das pessoas”.

Como dito anteriormente, para ser lider a pessoa tem que ter o espirito de
lideranca e ter caracteristicas dessa funcao. Chiavenato (2010, p. 345) ainda afirma
gue “sem lideranga, as organizagdes correm o risco de vagar ao léu e sem uma
direcdo definida. A lideranca introduz forga, vigor e rumo definido nas organizagdes”.

Pode-se notar que a lideranca traca um rumo na organizacdo. Numa
lideranca, o lider pode influenciar seus funcionarios, porém para que iSso aconteca,
o lider deve possuir confianga nos subordinados e vice-versa. Para Chiavenato
(2010, p. 361), alguns lideres sédo voltados para as relacbes humanas e outros
voltados para o resultado do trabalho.

Goméz (2005, p. 126) afirma que, “a lideranga € a bussola e o motor da
organizacao”. Para existir uma organizagao precisa de colaboradores, mas para que
a empresa continue no mercado, € preciso do lider para guiar e mobilizar os
subordinados em prol de objetivos comuns.

Gomes (2009, s.p.) diz que, “o lider € uma referéncia para os seus liderados
e sua atitude perante eles, influencia no comportamento da equipe”. Diante disso, os
liderados vém no lider um exemplo a ser seguido quando ha respeito e confianca
entre ambos.

A seguir apresenta-se o quadro 2, o qual mostrara as diferencas entre a

orientacdo para as tarefas e para as pessoas.
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QUADRO 2- Diferencas entre a orientagcdo para as tarefas e para as pessoas

LIDERANCA ORIENTADA PARA AS
TAREFAS

LIDERANCA ORIENTADA PARA AS
PESSOAS

*  Comportamento  orientado

finalizag&o do trabalho.

para

* Planeja e estabelece como o trabalho
sera feito.

* Atribui responsabilidade pelas tarefas a
cada individuo.

* Define claramente os padrdes de
trabalho.

* Procura completar o trabalho.
* Monitora os resultados do desempenho.

* Preocupa-se com o trabalho, com os
métodos e processos, com as regras e
regulamentos.

* Comportamento orientado para apoiar e
ajudar as pessoas.

* Atua como apoio e
subordinados.

retaguarda aos

* Desenvolve
subordinados.

relacbes sociais com o0s

* Respeita 0s sentimentos das pessoas.

* E sensivel
individuais.

guanto as necessidades

* Mostra confianga nos seguidores.

* Preocupa-se com as pessoas, Seus
sentimentos, aspiracbes, necessidades e
emocoes.

Fonte: Chiavenato (2010, p.363).

Com base no quadro e nas pesquisas, pode-se dizer que a lideranca voltada

para as tarefas, visa a realizacédo do trabalho, enquanto a lideranca voltada para as

pessoas visa apoiar as pessoas.

Numa era de globalizacdo e mudancas, o lider precisa estar atento a

diversos pontos, como os ambientes externos e internos da empresa, buscar

inovacgOes tecnoldgicas e identificar os pontos fortes e fracos do seu grupo. Com o

conhecimento do mercado e de sua equipe, o lider € capaz de influenciar seus

subordinados a realizar objetivos e metas propostos pela organizacao.

O proximo capitulo abordara sobre motivacao e sua importancia.
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2 A MOTIVACAO HUMANA NAS ORGANIZACOES

O segundo capitulo tera enfoque em motivacao, iniciando com a defini¢cdo de
motivacdo e as principais teorias motivacionais. Para finalizar, mostrara a

importancia da motivacao nas organizacoes.

2.1 Defini¢bes de motivagao

Com um mundo de negdcios altamente competitivo, as organizacdes estao
preocupadas em ter pessoas motivadas com seu trabalho, com o intuito de tornar
um clima organizacional favoravel e desta forma, tendem a proporcionar melhores
desempenhos. Assim, Robbins (2009, p. 48) descreve a motivagdo como “a
disposicdo para fazer alguma coisa, que € condicionada pela capacidade dessa
acao de satisfazer uma necessidade do individuo”.

Diante da citacao anterior, podemos dizer que s6 existe motivacdo, quando a
necessidade nao é satisfeita, pois a motivacao esta relacionada com a disposicao de
a pessoa realizar algumas tarefas para satisfazer suas necessidades. Desta forma,
segundo Gil (2006, p. 202) “motivagao é a forca que estimula as pessoas a agir”.
Entdo, podemos dizer que a motivacdo quando € estimulada por fatores externos,
faz com que as pessoas agem de forma a alcancar os resultados.

Ja Chiavenato (1999, p. 92), afirma que “a motivagdo, no sentido
psicologico, € a tensdo persistente que leva o individuo a algum comportamento
visando a satisfagdo de uma ou mais determinadas necessidades”. Percebe-se,
assim que a motivacéo € uma forca interna, estimulada por fatores externos que leva
a pessoa agir, afim de satisfazer suas necessidades.

Segundo Maximiano (2012, p. 254), “ndo ha um estado geral de motivacao,
que leve uma pessoa a sempre ter disposicao para tudo”. Quando uma pessoa esta
motivada, ndo significa que ela possui disposicdo a realizar todo o tipo de tarefas;
apenas esta motivada a atingir algum objetivo pessoal ou profissional.

Para Vergara (2009, p. 42), a motivacao € intrinseca, ou seja, esta dentro das
pessoas, hasce de nossas necessidades interiores.

Pode-se dizer, entdo, que ninguém motiva ninguém, a motivagdo acontece a

partir das necessidades das pessoas, que ndo sao satisfeita.
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O proximo subcapitulo sera abordado as principais teorias motivacionais.

2.2 Principais teorias motivacionais

Diante do surgimento das diversas teorias organizacionais, podemos
destacar as de Maslow, ERG, Herzberg, McGregor e Vroom. A seguir sera abordado
cada uma dessas teorias.

2.2.1 Teoria de Maslow

A teoria da Maslow baseia-se nas necessidades humanas e foi criada por
Abraham Maslow.

Maximiano (2012, p. 267) diz que “Maslow desenvolveu a ideia de que as
necessidades humanas dispdem-se numa hierarquia mais complexa que a simples
divisdo em dois grandes grupos”.

Maslow acredita que as necessidades humanas séo divididas em cinco
grupos: auto realizagao, estima, sociais, seguranca e fisiologicas.
A seguir apresentara a figura 1 da hierarquia das necessidades humanas

segundo Maslow.

FIGURA 1 - Hierarquia das necessidades humanas segundo Maslow

A
Fonte: Chiavenato (2008, p.67).
As necessidades de Maslow sao divididas da seguinte maneira:

a) Necessidades de auto realizagdo: relacionadas com o autodesenvolvimento e

realizacdo pessoal.
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b) Necessidades de estima: relacionadas com a auto-avaliacdo e auto-estima do
individuo.
c) Necessidades sociais: relacionadas com a socializacdo do individuo, como a
amizade e o amor.
d) Necessidades de seguranca: constituem o segundo nivel da piramide e esta
relacionadas com a estabilidade e protecéo do individuo.
e) Necessidades fisiologicas: relacionadas com a sobrevivéncia e preservacao do
individuo, como alimentagdo, sono e abrigo. Considerado o nivel mais baixo da
piramide.

Percebe-se que as necessidades de Maslow dividem-se em grupos, cada
um relacionado a uma necessidade, que inicia-se com as de ordem fisiologica e
termina com a auto realizagéo.

Sobre as necessidades humanas de Maslow, Maximiano (2012, p. 268), diz
que:

As necessidades basicas manifestam-se em primeiro lugar, e
as pessoas procuram satisfazé-las antes de se preocupar com
as de nivel mais elevado.

Uma necessidade de uma categoria qualquer precisa ser
atendida antes que a necessidade de uma categoria seguinte
se manifeste.

Uma vez atendida, a necessidade perde a forca motivadora, e
a pessoa passa a ser motivada pela ordem seguinte de
necessidade.

As necessidades humanas estdo em piramide. Somente ap0s saciar a
necessidade de ordem inferior, passa-se para a necessidade de ordem superior.
Caso néo consiga saciar a necessidade inferior, a pessoa fica presa nela.

A seguir, sera apresentada a teoria ERG, cuja sigla deriva do inglés
Existence, Relatedness e Growth, que traduzido para o portugués significa

Existéncia, Relacionamento e Crescimento.

2.2.2 Teoria ERG

A teoria ERG foi criada por Clayton Alderfer e tem aspectos semelhantes a
teoria de Maslow. Para Clayton, ha trés principais necessidades: existence,
relatedness e growth.

Maximiano (2012, p. 268) explica da seguinte os niveis das necessidades:
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1- Existence ou existéncia: compreende as necessidades basicas, fisioldgicas e de
seguranca, criadas por Maslow.
2- Relatedness ou relacionamento: compreende as necessidades de estima e de
relacdes pessoais, também criadas por Maslow.
3- Growth ou crescimento: compreende a necessidade de autorrealizagao

Mostra-se a seguir o quadro 3 constando as diferencas de niveis entre a

teoria de Maslow e a teoria ERG.

QUADRO 3- Diferencas de niveis entre a teoria de Maslow e teoria Erg

Teoria de Maslow Teoria ERG

Necessidades fisiologicas Existence ou existéncia

Necessidades de seguranca

Necessidades sociais Relatedness ou relacionamento

Necessidades de estima

Necessidades de autorealizacdo | Growth ou crescimento

Fonte: Elaborado pela autora.

A teoria ERG diferencia da teoria de Maslow na quantidade de niveis, ja que
Maslow considera que as necessidades humanas dispdem-se em cinco niveis,
enquanto a teoria ERG considera somente trés niveis.

Segundo Maximiano (2012, p. 269), a teoria ERG séo formadas a partir de
dois principios: “Mais de uma necessidade pode funcionar ao mesmo tempo. Se
uma necessidade de ordem elevada permanece insatisfeita, aumenta o desejo de
satisfazer uma ordem inferior”.

Desta forma, pode-se dizer que as necessidades humanas podem ser
saciadas sem seguir uma ordem ou até mais de uma ao mesmo tempo.

O proximo subcapitulo apresentara a Teoria de Herzberg.

2.2.3 Teoria de Herzberg

A teoria de Herzberg foi criada pelo psicologo Frederick Herzberg. Essa
teoria considera a existéncia de dois fatores para orientarem o comportamento das
pessoas: fatores higiénicos ou extrinsecos e fatores motivacionais.

Chiavenato (2011, p. 251) explica da seguinte maneira os dois fatores:
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1- Fatores higiénicos: esta relacionado as condicdes que rodeiam a pessoa
enquanto trabalha, englobando as condi¢des fisicas e ambientais de trabalho, dentre
outras. Caso esses fatores sdo precarios, provocam a insatisfacdo, podendo ser
chamados de fatores insatisfacientes.
2- Fatores motivacionais: esta relacionado ao conteudo do cargo, as tarefas e as
atividades do cargo em si. Permitem efeito duradouro de satisfacdo e de aumento de
produtividade em niveis de exceléncia. Quando esses fatores sdo precarios,
provocam auséncia de satisfacao.

A figura 2 posterior, mostra o efeito dos fatores higiénicos e motivacionais

segundo a teoria de Herzberg.

FIGURA 2 - O efeito dos fatores higiénicos e motivacionais

Fatores Higiénicos Fatores Motivacionais

S3o extrinsecos ou ambientais, como: Quando excelentes, aumentam

a satisfacdo no trabalho

e Politica da organizacdo

e Saldrio

e Beneficios

e CondigGes de trabalho
e Estilo de supervisao

e Relagbes interpessoais

e Status
e Seguranca no trabalho Fatores Motivacionais
Sdo intrinsecos a pessoa, como:
e Realizacdo pessoal
e Reconhecimento
e Responsabilidade
Fatores Higiénicos e Trabalho emsi
e Crescimento pessoal
Quando excelentes, evitam a e Avanco na carreira
insatisfacdo no trabalho

Fonte: Chiavenato (2011, p. 252).

Os dois fatores atuam diretamente na motivagdo do individuo. Os fatores

higiénicos os extrinsecos referem-se as condi¢des externas das pessoas, como por
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exemplo, salérios, beneficios sociais, relacdo entre empresa e funcionarios,
condicdes fisicas de trabalho, dentre outras.

Os fatores motivacionais compreendem os fatores internos das pessoas,
como o progresso profissional, responsabilidade pelo trabalho, realizacdo do
trabalho e outras mais.

Para Chiavenato (2011, p. 251), Herzberg afirma que os fatores
responsaveis pela satisfacao profissional sdo distintos dos fatores responsaveis pela
insatisfacao.

Isso quer dizer que, quando uma pessoa hao esta satisfeita, ndo significa
gue ela esta insatisfeita, apenas nao tem satisfacao.

No préximo subcapitulo, apresentara a Teoria de McGregor.

2.2.4 Teoria McGregor

Douglas McGregor criou duas suposi¢coes a respeita da natureza humana,
sendo elas, a Teoria X e Teoria Y. Para McGregor, a Teoria X mostra que as
necessidades fisioldgicas e de seguranca que dominam o individuo e para a Teoria
Y, as necessidades sociais e de estima sdo dominantes, sendo que as suposicdes
da Teoria Y sdo mais validas que a Teoria de X.

As premissas da Teoria X e da Teoria Y serdo mostradas no quadro 4, a
seqguir.

QUADRO 4- Premissas dateoria X e da teoria Y

Teoria X: um gerente que vé os funcionarios pela Optica da Teoria X (negativa) acredita

que:

1. Os funcionérios naturalmente ndo gostam de trabalhar e, sempre que possivel, tentardo
evitar o trabalho.

2. Como os funcionarios ndo gostam de trabalhar, eles precisam ser coagidos, controlados
ou ameagados com puni¢do para alcancar os objetivos desejados.

3. Os funcionéarios se esquivardo das responsabilidades e procurardo orientagdo formal
sempre que possivel.

4. A maioria dos trabalhadores coloca a seguranca acima de todos os outros fatores

associados com trabalho e mostrard pouca ambicao.

Teoria Y: um gerente vé que os funcionarios pela Optica da Teoria Y (positiva) acredita que:

1. Os funcionérios podem ver o trabalho como algo natural como descanso ou lazer.
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2. Homens e mulheres exercerdo a auto-orientacdo e o autocontrole se estiverem
comprometidos com os objetivos.

3. A pessoa comum pode aprender a aceitar, e até mesmo buscar, responsabilidades.

4. A habilidade de tomar boas decisdes estd amplamente dispersa por toda a populacéao e

ndo é necessariamente condigdo exclusiva dos gerentes.

Fonte: Robbins e Decenzo (2004, p. 205).

McGregor diz que na Teoria X, os colaboradores ndo gostam de trabalhar e
precisam ser ameacados ou controlados para exerceram o trabalho. Porém para os
funcionarios da Teoria Y, os funcionarios acreditam que o trabalho € uma motivacéo.

Segundo as pesquisas, 0s gerentes ndo podem ser divididosem X e Y.

A seguir, sera apresentado a Teoria de Vroom.

2.2.5 Teoria de Vroom

A teoria proposta por Victor Vroom, define que a unido das trés forcas,
determina a motivacdo do individuo para a producdo. As trés forcas sao:
expectativas, recompensas e relagdes entre expectativas e recompensas.

Segundo Chiaventato (2011, p. 567) as trés forcas sao definidas da seguinte
maneira:

1- Expectativas: sdo considerados os objetivos pessoais, como dinheiro, seguranca
e outros.
2- Recompensas: € a relacdo entre produtividade e alcance dos objetivos
individuais.
3- Relacbes entre expectativas e recompensas: é a capacidade de aumentar a
produtividade a fim de satisfazer suas expectativas com as recompensas.

As trés forcas da Teoria de Vroom diz que, a motivacdo acontece através da
expectativa de receber algo.

O préximo subcapitulo mostra a importancia da motivacéo nas organizagoes.
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2.3 A importancia da motivacao nas organizagcdes

O mundo esta cada dia mais competitivo e as empresas estao a procura de
colaboradores comprometidos, devido ao fato de que, esse tipo de individuo, faz o
trabalho bem feito e séo motivados a obter melhores resultados.

Segundo Chiavenato (2011, p. 242), um dos maiores desafios das empresas
€ motivar as pessoas a alcancar os objetivos propostos, pois ninguém consegue
criar motivacao nas outras pessoas.

A motivacdo é a forca que estimula a outra a agir e s6 acontece quando a
necessidade néo é satisfeita, além do mais, é interna e individual e pode variar entre
as pessoas.

Robbins (2009, p. 48) afirma que, as pessoas motivadas dedicam esforgos
maiores aos seus desempenhos.

Conforme citado por Robbins, os individuos motivados tendem a ter
desempenhos superiores aos desmotivados. A motivacdo € a base do
comprometimento do individuo.

Desta maneira, os lideres precisam estar preocupados em manterem seus
empregados motivados, devido ao fato que, colaboradores motivados tendem a
obter alto nivel de produtividade, resultados melhores e alcancar os objetivos
propostos pela organizacao.

Segundo Gil (2006, p. 201), a motivacdo é a chave do comprometimento e
as empresas estdo convocando colaboradores comprometidos para fazer parte das
solucdes e a investirem neles.

As empresas estdo percebendo que funcionarios motivados sao mais
comprometidos com o emprego e dessa maneira tendem a obter resultados
positivos.

Nascimento (2009, s.p.) afirma que, “o processo motivacional € basicamente
induzido. Aplica-se alguma forma de incentivo de administracdo que motiva a
responder e comportar-se de forma a chegar ao resultado desejado pelos lideres”.
Percebe-se que as administracdes das empresas necessitam de formas de motivar
seus colaboradores, como por exemplo, oferecer incentivos e valorizar as pessoas;
para que alcancem os obijetivos estipulados pelos lideres.

Segundo Pontes (2008, s.p.): “o desenvolvimento do processo motivacional

na organizagao é o elemento chave de uma gestao estratégica e de resultados. Seu
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grande diferencial se d& por meio do equilibrio da capacidade produtiva e da
motivacao dos colaboradores”.

A empresa que se preocupa em manter seus colaboradores motivados,
possui um diferencial comparado com as outras organizacdes, devido ao fato que
empregados motivados tendem a produzir melhor e executar as atividades definidas
pelas empresas, proporcionando assim, melhores resultados.

No proximo capitulo, apresenta um estudo de caso na empresa X.
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3 UM ESTUDO DE CASO NA EMPRESA X

Neste capitulo serd apresentado o histérico da empresa, a metodologia

utilizada e a analise dos dados.

3.1 Histérico da empresa?

O estudo foi desenvolvido numa empresa do municipio de Sao Jodo Del-Rei
atuante no comeércio de motocicletas.

A escolha da empresa analisada deu-se devido a afinidades com os
funcionarios. A empresa sera designada como X, para manter o anonimato da
empresa.

A empresa foi fundada no ano de 2003, pelos socios A e B, atuando no ramo
de comércio e manutencao de motocicletas.

Quando iniciou suas atividades a empresa contava com mais de 10
funcionarios. Atualmente, a empresa possui 15 funcionarios.

A empresa esta no ramo ha 12 anos, e nos dias atuais, trabalha com venda
e manutencao de motocicletas.

De modo geral, a estrutura hierarquica consta de Diretor, Gerente Geral,
Gerente de Oficina, Gerente de Pecas, Auxiliares Administrativos, Recepcionista,

Vendedores, Mecanicos, Auxiliar de Mecéanico e Jovem Aprendiz.

3.2 Metodologia do estudo de caso

Trata-se de uma pesquisa exploratoria de carater qualitativo e com o objetivo
de verificar se os problemas de desmotivacdo podem ser causados pelo estilo de
lideranca adotado pela organizacéao.

Segundo Lakatos e Marconi (2010, p. 190) a pesquisa exploratdria séo
investigacGes de pesquisa empirica cujo objetivo € a formulacédo de questdes ou de
um problema, com finalidade de desenvolver hipéteses ou aumentar a familiaridade
do pesquisador com um ambiente, fato ou fenémeno, afim da realizacdo de uma

pesquisa de uma pesquisa mais preciosa ou modificar e clarificar conceitos.

% Histérico obtido através do site da Empresa X
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A coleta de dados foi efetivada através da aplicagdo de um questionario (em
anexo), sendo que, foi entregue a cada funcionério do nivel operacional em maos. O
questionério foi composto por 10 questes, sendo respondido por 11 pessoas (02
auxiliares administrativos, 01 recepcionista, 04 vendedores, 03 mecanicos, 01
auxiliar de mecanico).

Os resultados obtidos serdo apresentados e discutidos no proximo

subcapitulo.

3.3 Andlise e discusséao dos dados

A monografia busca identificar os pontos positivos e/ou negativos quanto a
motivacdo dos colaboradores diante da influéncia do lider. Este trabalho ainda
pretende perceber o quanto os colaboradores entendem sobre lideranca, o chefe e a
diferenca entre este e o lider, bem como em relagdo a motivacao.

A analise da coleta de dados s6 foi possivel mediante ao numero
significativo de participantes dentro os colaboradores da organizacéo referida quanto
a responder as perguntas do questionario.

A primeira pergunta visou identificar se os colaboradores sabem dizer o que
vem ser o lider. Das 11 respostas obtidas, sete responderam de forma equivalente.
Destas, as mais relevantes sao “lider seria aquele que motiva a sua equipe,
reconhece e admira seus subordinados [...], bem como “lider seria o responsavel
para motivar uma equipe e consequentemente alcangar os resultados almejados” e
que “um lider é aquele que consegue influenciar fortemente outras pessoas a agao
sem uso de forga ou medo [...]". Trés responderam que lider é “[...] uma pessoa que
se destaca entre os demais, em organizacao, educacao [...]” assim como, “a pessoa
cuja se destaca perante os outros funcionarios ou amigos, turma etc [...]. Um
respondeu que lider remete ao “fruto de desenvolvimento continuo”.

Em andalise as respostas obtidas na questdo 01, percebe-se que o0s
colaboradores entendem o que seja lider e seu papel motivador na equipe, conforme
mencionado por Chiavenato (2010, p. 355) no capitulo 1.

A segunda pergunta visou identificar se os colaboradores sabem definir o
que seja ser chefe. Das 11 respostas coletadas, nove responderam de forma
semelhante, que o chefe é “a pessoa que comanda um determinado setor, muitas

das vezes usando da autoridade”, como também “[...] impOe ordem e autoritarismo
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[...]” e que, “um comandante de pessoas, s6 sabe da ordens. Ndo pensa no bem
estar coletivo”. Dois responderam que chefe “seria o responsavel a escolher os
lideres de sua equipe e designar suas funcdes para um melhor desempenho da
empresa e dos funcionarios” e que, “[...] onde o mais velho da casa talvez sem
nenhuma experiéncia assume o posto para somente mandar”.

Analisando a questdo 2, € possivel perceber que a maioria dos
colaboradores entenderam que chefe imp8e sua vontade através da autoridade,
conforme com Gomez (2005, p. 126) citado no capitulo 1.

A gquestdo 03 perguntava se o colaborador se sentia liderado ou chefiado.
Diante das 11 respostas, cinco questionados disseram que eram chefiados, podendo
destacar as seguintes explicagdes “[...] porque na atual empresa em que atuo, tem
mais ordens do que motivagao” e porque “[...] s6 sabe mandar e nunca deixa vocé
expressar suas opinides. [...]". Quatros informaram que séo liderados, justificando da
seguinte forma “[...] meu lider tem experiéncia também com vendas e por isso ouve
nossa opinides, sugestdes, muito das vezes chegamos a uma decisao juntos” e “[...]
pelo fato de trabalhar com uma equipe pouco numerosa, temos um contato mais
direto onde podemos expor a troca de ideias”. Dois colaboradores disseram que em
certos momentos sao liderados e outros chefiados, porém nédo informaram o motivo,
sendo “ambos, tem hora que liderado mais muitas das vezes chefiado” e “em certos
momentos liderado e em alguns chefiados”.

A pergunta quatro buscou entender como a condicdo de ser chefiado ou
liderado impactava na realizacdo das funcdes dos colaboradores. Dos questionados,
dez disseram que essa condicdo impacta muito nas funcdes e ainda expuseram
suas opinides, sendo as mais relevantes “quando se é liderado ou chefiado de forma
correta os funcionarios dificilmente irdo se sentir desmotivados”, bem como
“liderados as fungbdes sdo bem mais prazerosas” e “pois o lider toma a frente, se doa
o maximo pelo bem estar e as condigdes de trabalho de seus liderados”. Um
colaborador ndo entendeu o sentido da pergunta, e respondeu que “pra mim missao
dada € missao cumprida [...]".

Em analise as respostas obtidas nas questées 03 e 04, percebe-se que uma
pequena parte se considera liderada, devido ao fato que, o lider escuta opinides e
algumas vezes, toma decisdbes em grupo. Um pequeno grupo considera-se
chefiados, por somente receber ordens e ndo poder opinar. Além disso, uma minoria

acredita-se que tem momentos que sao chefiados e outros liderados, mas néao
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informaram os motivos. Quanto a influéncia do lider ou chefe na realizacdo das
funcdes, nota-se que a maioria acredita que ha influéncia diretamente na execucao
das atividades, e quando séo lideradas as atividades sdo mais prazerosas, conforme
mencionado por Gomes (2009, s.p.), onde afirma que o lider influencia no
comportamento da equipe.

A questdo 05 abordou sobre o que as pessoa entendem por motivagao.
Cinco responderam que motivacdo pode ser entendida como “[...] uma forma de
impulsionar uma pessoa de forma que a mesma atinja seus objetivos” e como
também “uma forga interna que nos impulsiona a fazer sempre mais e cada dia
melhor nossas tarefas diarias”. Quatro responderam de forma semelhante,
acreditando que motivacao é “[...] quando meus esforgos sao condizentes com meus
ganhos dentro da empresa, seja financeiro ou psicolégico”, assim como “[...] receber
um salario justo, um horario justo, atendendo clientes com sorriso no rosto e gostar
do que faz”’. Quatro responderam que sao gestos apoio, como “lideres e chefes,
sempre dando apoio e as vezes elogios na mesma hora”, bem como “‘um simples
aperto de mdo, um bom dia olho no olho, um elogio sempre que necessario
relacionado ao trabalho”. Dois colaboradores, ndo entenderam o sentido da
pergunta, dizendo que “[...] sem motivacdo em tudo que vai fazer. Se néao tiver
motivacdo ndo conquista forca pra vocé chega la!”

Partindo da andlise da questdo anterior, nota-se que ha uma divergéncia na
definicdo de motivacdo. Para alguns questionados, acredita-se que motivacao esta
relacionada com a parte financeira, como por exemplo, salarios; porém o outro grupo
entende que motivacdo é a forca que estimula a executar uma acdo, conforme
citado por Gil (2006, p. 202) no capitulo 2.

A questdo 06 abordou se os questionados se sentem desmotivados ou
motivados, solicitando explicacdes. Seis responderam que sentem motivados e
explicaram essa condicao da seguinte forma “[..] pois fagco o que amo. Quando se
faz com amor tudo fica perfeito.”, bem como “[...] pois 0 que pensamos influencia
diretamente nas fungdes que exercemos”, assim como “[...] trabalhamos com uma
lideranca e todos somos escutados e temos nossas opinides ouvidas e debatidas
com todos” e “[...] por saber que tenho o apoio de meus companheiros de trabalho”.
Trés disseram que sentem desmotivados, porque “[...] ndo acho que meu trabalho,
minha responsabilidade e dedicagdo s&o vistos e levados em consideragao”,
também por “[...] em determinadas situagbes me falta palavras de elogio ou até
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mesmo um muito obrigado pelo servico bem feito” e por “[...] por mais que vocé
nunca faz nunca € reconhecido com pelo menos um muito obrigado”. Um
guestionado acredita que em algumas situagfes sente motivado e em outras nao,
devido ao fato que “em relagdo ao servigo e pessoas a minha volta motivado, em
certas situagcdes que vejo ou ouco falar bastante desmotivado, uns com regalias e os
outros s6 cobrangas”. Um colaborador ndo entendeu a pergunta.

A questdo 07 visa entender como a condicdo de estar motivado ou
desmotivado impacta na realizagdo de suas fungOes. Nove responderam que
impacta muito na realizacdo das tarefas, com as seguintes explica¢des “se estamos
motivados o servigo flui [...]", assim como “[...] um funcionario motivado rendera mais
em suas funcdes e vice-versa [...]", além de que‘[...] funcionario satisfeito, servigo
bem feito” e “o trabalho flui com mais leveza tudo fica melhor no ambiente de
trabalho e consecutivamente as vendas fluem [...]". Um afirma que essa condicéo
nao impacta no trabalho, visto que “dedico da mesma forma, minhas
responsabilidades ndo se alteram e nem meu compromisso com a empresa”. Um
guestionado ndo soube responder.

A questao 08 questiona aos colaboradores se a empresa coloca em pratica
alguma forma de motivar os funcionarios, solicitando explicagbes. Dos 11
colaboradores, quatro disseram que existe alguma forma de motivacdo nha
organizagao, como “[...] comissdo para vendedores” e “[...] reunides mensais para
colocar os pontos fracos e fortes do més, e direcionar onde devemos focar”. Dois
responderam que algumas vezes ha motivacdo na area de vendas como “[...]
promocdes, bonificacbes e brindes” e “[...] em forma de melhor bonificagdo de renda,
campanha de venda”. Trés informaram que a empresa ndo pde em pratica formas
de motivar e explicam que “[...] falta de investimentos em palestras motivacionais e
treinamento, sem falar na falta de perspectiva de um plano de carreira”, além de
desmotivar os colaboradores dizendo que ‘[...] todo més estamos fechando em
vermelho, vocés me trazem prejuizo [...]". Um néo soube responder por ter pouco
tempo na empresa e “ainda ndo tenho esta informacado”. E um néo respondeu o
guestionario, totalizando 10 respostas para a referida questao.

Analisando as respostas obtidas nas questées 06, 07 e 08, € possivel
perceber que a maioria dos questionados consideram motivada na empresa, porém
por motivos diferentes conforme mostrado anteriormente. Uma pequena parte sente

desmotivada, pois ndo é reconhecida pelo seu trabalho. Quanto a condicdo de estar
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motivado ou desmotivado impacta na realizagdo das atividades, percebe-se que
grande parte dos colaboradores acredita que essa condicdo € importante dentro da
organizacao, devido ao fato que, quando estdo motivados o rendimento € melhor e
bem realizado, confirmando a afirmativa de Robbins (2009, p. 48) no capitulo 2. Uma
Unica pessoa, afirma que essa condicdo ndo afeta a realizacdo de suas atividades.
Quanto ao questionamento se a empresa possui alguma forma de motivacdo, uma
pequena parte confirmou que ha incentivos através de comissdes e reunides para
colocar os pontos fracos e fortes da empresa. Outra parcela acredita que néo existe
nenhuma forma de motivacéo, pelo contrario, sé ha cobrancas.

A questdo 09 abordou se os questionados acham que o lider pode
influenciar no comportamento e atitudes dos funcionarios. Dos 11 colaboradores,
todos acreditam que o lider influencia diretamente em suas atitudes e
comportamento, devido ao fato que “[...] funcionario bem liderado, produz mais
trabalha mais motivado e se sente valorizado”, assim como o lider tem o “poder” de
“[...] motivar ou desmotivar um funcionario, depende da sua visado”, também
acreditam que € “[...] o unico responsavel para influenciar no comportamento dos
funcionarios” e por entenderem que tem autoridade “[...] para comandar e
coordenar”.

A questdo 10 visa entender de que maneira o estilo de lideranca pode
impactar na motivacdo dos colaboradores. Nove questionados definiram varios
motivos, dentre os quais pode destacar “sendo bem correspondido [...]", assim como
“[...] nos orientar e ensinar sempre fazer o melhor”, possuir “uma lideranga, firme
espontanea e de alto astral”, bem como “principalmente resolvendo nossas questbes
e ter um lider presente [...]” além de ter “um lider confiante, otimista (mas realista),
seguro e convicto de suas obrigagdes e deveres [..]” e ter “atitude”. Dois
colaboradores ndo entenderam a pergunta.

Em analise as Ultimas questdes, nota-se que todos os colaboradores
entendem que o lider pode influenciar na motivacdo, execucdo da tarefa e no
desempenho dos subordinados, conforme mencionado por Chiavenato (2010, p.
355). Quanto a questdo sobre de que maneira o estilo de lider pode impactar na
motivacdo dos colaboradores, a grande maioria informou motivos diversos, como ser
correspondido e orientado pelo lider.

Assim, os dados coletados mostram que os funcionarios acreditam, de forma

compativel com as teorias abordadas, que lider é aquele que motiva e influencia
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seus colaboradores a exercerem suas funcdes e chefe € a pessoa que impde ordem
com sua autoridade, s6 sabe mandar e ndo escuta as opinides.

Parte dos questionados, se considera chefiados, devido ao fato que, sé
recebem ordens, ndo h4 motivacdo e nao ha interacdo com seu superior. Outros se
dizem liderados, pois suas opinides sdo ouvidas. Além disso, a grande maioria
acredita que a condicéo, seja ela de ser, liderada ou chefiada, impacta diretamente
na realizacdo das tarefas, podendo impulsionar a pessoa a ter um desempenho
melhor.

Quanto a motivacdo, a maioria entendeu o conceito, mostrando que a
mesma é uma forca que lhe faz realizar suas atividades de maneira mais
comprometida. A grande parte dos colaboradores esta motivada por diferentes
motivos. A outra parte encontra-se desmotivada, pois ndo vé na empresa nenhuma
pratica de motivagcédo, como no minimo reconhecimento do trabalho bem feito.

Em relacdo ao estilo do lider, todos entendem que o lider pode atuar de
forma positiva nas realizacbes das tarefas e no comportamento dos colaboradores,

podendo motivar seus colaboradores a exercerem melhor suas fungoes.
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CONSIDERACOES FINAIS

O presente trabalho abordou o impacto do estilo de lideranca na motivagao
dos colaboradores, com o objetivo geral de analisar de que forma os estilos de
lideranca podem influenciar na motivacao da organizacao.

O lider diferencia do chefe no seu modo de agir, visto que, o lider é aquele
gue guia e orienta seus subordinados, influenciando-os a desempenhar suas
atividades e otimizar os resultados. J4 o chefe impbe sua vontade e alcanca a
mobilizacdo dos subordinados através do poder coercitivo. Pela maneira de conduzir
0os subordinados, o lider tem influéncia direta na motivacdo dos mesmos e no
desempenho de suas atividades.

Ja a motivacgéo, € a forca interna que, estimulada por fatores externos, faz as
pessoas agirem para satisfazer suas necessidades. Possuir funcionarios motivados
€ um diferencial competitivo no mercado de trabalho, devido ao fato que,
colaboradores motivados tendem a realizar o trabalho bem feito e obter melhores
resultados.

Desta forma, o estudo de caso buscou responder ao problema de pesquisa,
tentando entender de que maneira o estilo do lider pode impactar na motivacao dos
colaboradores. Percebe-se que uma parte acredita que sao chefiados, por receber
somente ordens e outra liderada, pois sdo ouvidas as opinides. Nota-se que o estilo
de lideranca influencia diretamente na motivacédo dos colaboradores, pois a maneira
gue o lider atua impacta nos desempenho dos funcionarios.

Foi perceptivel quanto as respostas, que a condicdo de ser chefiado ou
liderado impacta diretamente nas realizacbes das atividades, podendo até
proporcionar melhores resultados. Nota-se também que, a maioria dos questionados
sentem que estdo motivados na organizacdo em que atuam por diferentes motivos.

Fica evidenciado que o estilo do lider adotado pode atuar de forma positiva
ou negativa ho comportamento e nas realizacdes das atividades dos colaboradores.
Caso atue de maneira positiva, pode proporcionar motivacdo na execucao das
tarefas.

Por fim, com a analise dos dados, foi possivel observar que uma quantidade
consideravel de colaboradores ndo sente motivada devido a empresa ndo possuir

nenhuma forma de reconhecimento das tarefas realizadas e s realizar cobrancas
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aos funcionarios. Diante disso, sugere-se que a organiza¢ao preocupe-se mais em
reconhecer seus funcionarios.

Espera-se que este trabalho monogréfico possa servir de embasamento
para outros estudos, assim como, incentivo para mudancas nas organizagdes em

prol de melhorias visando um bem comum nas empresas.
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ANEXO

Solicito sua atencdo para responder o questionario abaixo. A identidade dos
participantes seré preservada e sua opinido é extremamente importante.

Questionario

38

1. Para vocé o que seria um lider?

2. Em sua opinido, o que seria, entdo, um chefe?

3. Vocé se sente liderado ou chefiado? Explique.

4, Em relacdo a questado anterior, como esta condi¢ao (ser chefiado ou

liderado), impacta na realizacéo de suas funcdes?

5. O que vocé entende por Motivagao?

6. Vocé se considera motivado ou desmotivado em seu trabalho? Por qué?
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7. Em relagdo a questéo anterior, como esta condigéo (estar motivado ou
desmotivado), impacta na realizagéo de suas fungcbes?

8. A empresa coloca em pratica alguma forma de motivar seus funcionarios?
Explique.
9. O lider pode, em sua opinido, influenciar no comportamento e atitudes dos

funcionarios?

10. Para vocé, de que maneira o estilo de lideranca pode impactar na motivacéo
dos colaboradores?




