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RESUMO

Este trabalho monografico busca mostrar as diversas maneiras que o lider pode
motivar seus colaboradores dentro da organizacao, visando em atingir os objetivos e
metas propostas. Motivacao esta diretamente ligada a uma espécie de forca interna
que se manifesta, regula e sustenta as agfes mais importantes, € uma energia. E
cada um tem as prioridades e necessidades diferentes, ou seja, os seres humanos
ndo sdo motivados por coisas iguais, ndo é somente por meios financeiros, mas
também pelo reconhecimento pessoal no ambiente de trabalho. Sendo assim, o lider
desenvolve um papel de suma importancia dentro da organizacéo, cabe a ele tentar
satisfazer as necessidades de cada colaborador, para que o desempenho dos
mesmos seja melhorado e consequentemente possibilite 0 sucesso da organizacéo.
Quando néo satisfeitas essas necessidades, o rendimento dos colaboradores e da
organizagdo pode ser negativo, acarretando prejuizos. Dessa forma, este trabalho
monografico trara um estudo de caso na empresa X, realizado através da aplicacédo
de um questionario aos colaboradores da mesma, que possibilitou compreender
como a acao motivadora do lider pode influenciar os colaboradores e quais 0s
beneficios isso traz no alcance de resultados da organizacéao.

Palavras-chave:Lider; motivacdo; colaboradores; resultados.
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INTRODUCAO

O tema lideranca € recorrente, importante e desafiador, englobando
variaveis como os tipos de poder e autoridade, caracteristicas pessoais de lideres e
liderados, inter-relacbes sociais, poderes atribuidos aos cargos, necessidade de
alcancar objetivos corporativos e conjunto de competéncias desejada e necessarias
ao seu exercicio. Em toda organizacdo a qualidade da lideranca é reconhecida
universalmente como elemento chave em administracdo, pois esta relacionado com
0 sucesso ou o fracasso em atingir ou ndo o0 objetivo proposto pela estrutura
hierarquica da organizacéo. A lideranca e a motivacdo estéo relacionadas, pois um
lider eficaz sabe como motivar os colaboradores da organizacdo da qual ele lidera.

Assim, percebe-se que pessoas motivadas realizam suas atividades com
mais qualidade e eficiéncia e, no trabalho isso € fundamental. E € por isso que as
empresas tém se preocupado em estudar as estratégias que motivem 0sS
colaboradores, a fim de aumentarem suas produtividades e provocarem maior
satisfacdo no trabalho, mantendo o comportamento relacionado com o cumprimento
dos objetivos.

A partir destas consideracfes, o problema de pesquisa deste estudo busca
identificar se o lider pode ser um agente motivador dos colaboradores, visando a
melhoria do desempenho da organizacao.

Justifica-se a escolha do tema desta monografia, pois é de suma importancia
desenvolver o conhecimento sobre motivacdo e lideranca dentro do curso de
Administracdo e também, por eles apresentarem uma grande importancia nas
organizacfes. Na atualidade um dos maiores desafios das empresas é terem
pessoas motivadas, satisfeitas, felizes e realizadas. Assim, é o lider quem toma a
frente incentivando o trabalho dos colaborados, buscando a harmonia destes, para
gue alcancem niveis cada vez mais satisfatorios de comprometimento. Ou seja, 0
lider assume um grande papel dentro da organizacdo, sendo ele a peca chave para
influenciar, motivar, trazer os colaboradores para junto de si e formar um time de

vencedores.



O objetivo geral deste trabalho € analisar se o lider pode ser um agente
motivador perante aos colaboradores, visando a melhoria do desempenho da
organizacao. Os objetivos especificos sdo: conceituar lider e lideranca apresentando
suas tipologias; diferenciar as acdes de um lider e de um chefe, abordando suas
atuacOes frente aos colaboradores; definir motivagdo, bem como o ciclo motivacional
das pessoas; evidenciar as principais teorias motivacionais e sua aplicabilidade e
importancia para o clima de trabalho; trazer ao leitor um estudo de caso na Unidade
de Saude Publica X para melhor abordagem dos contelddos e que possibilite 0
entendimento e assim responder o problema de pesquisa.

A metodologia sera realizada em duas etapas, a primeira € através de uma
revisao bibliografica, utilizando como fonte de pesquisa, livros de gestdo de pessoas,
artigos cientificos, artigos de internet e sites especializados que abordem o tema. Na
segunda etapa sera utilizada uma pesquisa de natureza exploratoria, de caréater
qualitativo, por meio de um estudo de caso realizado na Unidade de Saude Publica
X. Busca-se através do questionario aplicado junto aos colaboradores da referida
organizacdo entender como a acdo motivadora do lider pode influenciar seus
colaboradores, e apresentar possiveis melhorias para a situacao.

O capitulo | trarA os conceitos de motivacdo, suas principais teorias
motivacionais (Maslow, ERG, Herzberg, X e Y e Vroom) e suas defini¢cdes, qual a
importancia de se ter colaboradores motivados e como essa motivacdo €
influenciada para o rendimento na organizacdao, bem como 0s principais motivos que
deixam os colaboradores desmotivados.

No capitulo Il serdo apresentados os conceitos de lider e lideranca, a
diferenca de um lider e chefe, quais os tipos de lider e lideranca, bem como suas
tipologias, e também sera feita uma abordagem, como um lider pode influenciar seus
colaboradores.

O capitulo 1ll sera em torno de um estudo de caso na Unidade de Saude
Pablica X, apresentando a metodologia de trabalho, expondo o histérico da
empresa, e, assim podendo analisar e discutir os dados obtidos no estudo de caso

para responder o problema de pesquisa abordado no presente monografia.
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1 MOTIVACAO E SUAS PRINCIPAIS TEORIAS

O capitulo | trara o conceito de motivacdo e as principais teorias
motivacionais (Maslow, ERG, Herzberg, X e Y e Vroom) e suas definicdes, bem

como estas influenciam o ambiente de trabalho e na obtenc&o de resultados.

1.1Conceitos acerca da motivacéao

A motivagdo surge a partir da necessidade que o ser humano tem de
receber recompensas, gratificacdes, que podem ser financeiras ou mesmo de auto
realizacdo profissional. Ou seja, 0os seres humanos nao sdo motivados somente por
meios financeiros, mas também pelo reconhecimento pessoal no ambiente de
trabalho. Robbins (2005, p. 132) define “a motivagdo como um processo responsavel
pela intensidade, direcéo e persisténcia dos esforcos de uma pessoa para o alcance
de uma determinada meta”. Por outra forma, € o empenho a dedicagcdo que o
individuo acredita e busca alcancar, € um impulso que faz com que as pessoas ajam
para atingir seus objetivos relacionados ao trabalho.

Segundo Bergamini (2008, p. 42) “Com o passar do tempo, a motivagéao
adquiriu diferentes interpretacdes, sem que nenhuma delas possa ser considerada
como errada, ou destrua os argumentos da outra”. Bergamini (2008, p.108) ainda
afirma que: “a motivacdo pode e deve ser considerada como uma forga propulsora
gue tem suas fontes frequentemente escondidas dentro de cada um.”

A motivacdo € um processo de diferentes escolhas no comportamento de
cada individuo, é uma espécie de forca interna que se manifesta, regula e sustenta
as acdes mais importantes. Envolve um sentimento de acdo e realizacéo
profissional, manifestado por meio de tarefas e atividades que oferecem suficiente
desafio e significado para o trabalho.

Segundo Chiavenato (2008, p. 62) “a motivagdo funciona em termos de
forcas ativas e impulsionadoras, traduzidas por palavras como desejo e receio.”

A motivacdo € o principal combustivel para qualquer organizacdo, pois
guanto mais as pessoas se sentem motivadas, melhor sera o desempenho dela na

organizacao.



11

Vergara (2006, p. 42) também afirma “ que motivacédo € uma forga, uma
energia que nos impulsiona na diregdo de alguma coisa.” Ainda de acordo com
Vergara (2006, p. 43) “ motivacdo é sem duvida, fascinante. Primeiro porque mexe
com nossas entranhas; segundo, porque as empresas precisam de pessoas
motivadas para que o tao propalado binémio produtividade- qualidade aconteca”.

A motivagdo é o empenho e dedicacao do individuo para com aquilo em que
ele acredita e busca alcangar € um impulso que faz com que o individuo aja de forma
a atingir seus objetivos.

Para Andrade e Amboni (2009, p. 122) “A motivagado pode ser descrita como
o desenvolvimento e a persisténcia da acdo humana para executar tarefas e essa
acao evidencia comportamentos e atitudes, positivos ou negativos, em relacdo ao
objetivo pretendido.”

Sendo assim, a motivacdo envolve fenbmenos emocionais, biolégicos e
sociais e é um processo responsavel por iniciar, direcionar e manter comportamento
relacionado com o cumprimento de objetivos.

O préximo subcapitulo sera sobre as principais teorias motivacionais.

1.1 As principais teorias motivacionais

Diante as constantes transformacdes de mercado, no qual as organizacdes
encontram-se cada vez mais competitivas, 0s colaboradores precisam estar
motivados para poderem servir bem os clientes e atrair a confianca dos mesmos. As
organizacfes estdo desenvolvendo estratégias para, além de tornarem seus
colaboradores competentes, fazem com que eles sejam comprometidos com a

organizacao. Gil (2009, p. 205) afirma:

A complexidade do fenbmeno da motivagdo determinou o
aparecimento de diferentes teorias para a explicacdo desse
fenbmeno e que “diversas teoria sobre motivagdo, partem do
principio de que, mediante oportunidades e estimulos adequados, as
pessoas passam a trabalhar com maior motivacéo e entusiasmo.

O comprometimento das pessoas estd a cada dia sendo mais valorizado

7

pelas empresas, pois colaboradores comprometidos € que estdo sendo
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selecionados para fazer parte das solugfes, e € neles que as empresas tendem a

investir.

Segundo Robbins (2005, p. 132) a década de 1950 foi um periodo frutifero
para o desenvolvimento de conceitos sobre a motivacdo. Trés teorias especificas
foram formuladas: hierarquia das necessidades, as teorias X e Y e a teoria de dois
fatores. A motivacdo € vista como uma maneira de trazer desenvolvimento para
empresa e para o desenvolvimento pessoal de cada colaborador. A seguir serao

apresentadas as principais teorias motivacionais mais trabalhadas no mundo atual.

1.2.1Teoria de Maslow

A hierarquia da das necessidades de Maslow € uma divisdo em que as
necessidades de niveis mais baixo, das pessoas, devem ser satisfeitas, antes das
necessidades de niveis mais altos. Maslow organizou as necessidades humanas em
cinco categorias hierarquicas, de acordo com sua predominancia e probabilidades.
De acordo com Chiavenato (2008, p. 66) “o comportamento € um processo continuo
de resolucdo de problemas e satisfacdo de necessidades, a medida que véao
surgindo.” Sao elas, segundo Robbins (2004, p. 204),

- Fisioldgicas: Alimento, bebida, abrigo, satisfagdo sexual e outros
requisitos do corpo.

- Seguranga: Segurangca e protecdo contra danos fisicos e
emocionais

- Sociais: Afeto, participacdo, aceitacdo e amizade.

- Estima: Fatores de estima internos, como auto- respeito,
autonomia e realizagéo, e fatores de estima externos, como status,
reconhecimento e atencao

- Auto Realizagdo: Crescimento, alcance de seu potencial e
Auto realizagdo; de se tornar aquilo que se € capas de ser.

Quando uma das necessidades do individuo ndo é satisfeita, ndo significa
gue o individuo permanecerd eternamente frustrado, de alguma maneira a
necessidade sera transferida ou recompensada.

Gil (2009, p. 206) afirma que:

A teoria de Maslow é particularmente importante no ambiente de
trabalho, porgue ressalva que as pessoas ndo necessitam apenas de
recompensas financeiras, mas também de respeito e atencdo dos
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outros. Assim os gerentes, aos distribuirem tarefa, criarem condi¢des
de trabalho e definirem estruturas, organizacionais, precisam
considerar a hierarquia de necessidades para obter melhores
resultados com a agéo de seus empregados.

Nesse sentido, observa- se que as necessidades variam somente de pessoa
para pessoa, como também a situacdo em que ela se encontra, ou seja, depende

muito das prioridades daquele momento.

Assim, segue a figura 1, que ilustra a teoria.

FIGURA 1- Piramide das Necessidades de Maslow

{desenvolvimento pessoal,
conquista)

Fonte: Portal de gestdo (2012, s.p.).

A figura mostra as necessidades de Maslow, podendo ser classificadas em
necessidades primarias e secundarias. Sendo as necessidades primarias:
fisiologicas e seguranca. E as necessidades secundarias: sociais, estima e autor
realizagdo. Existem duas divisdes, as do primeiro nivel sdo satisfeitas externamente
e as do segundo nivel sdo satisfeitas internamente. Assim, verifica-se a hierarquia e
ordem fixas das necessidades em relacdo a sua satisfacéo.

A proxima teoria a ser conceituada é a ERG, de Alderfer.
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1.2.2Teoria ERG

Essa teoria propde mudangas na teoria de Maslow. Pode se diferenciar que a
teoria ERG, ndo tem que satisfazer as necessidades em ordem correlativas.
Segundo Robbins (2005, p. 137) “ quando uma necessidade de nivel alto é

frustrada, cresce o desejo de atender a uma necessidade de nivel baixo”

Alderfer (2005, p. 136) diz que ha trés grupos de necessidades essenciais:

1. Necessidades de existéncia: que se refere aos nossos requisitos
basicos. Ele inclui aqueles itens que Maslow chamou de
necessidades fisiologicas e de seguranca.

2. Necessidades de relacionamento: o desejo de manter
importantes relagfes interpessoais. Este desejo de status e
sociabilidade precisa da interacdo com outras pessoas para ser
atendido e pode ser comparado as necessidades sociais de
Maslow e aos componentes externos de sua classificacdo de
estima.

3. Necessidades de crescimento: um desejo intrinseco de
desenvolvimento pessoal. Isso inclui os componentes intrinseco
da categoria estima de Maslow, bem como as caracteristicas da
necessidade de auto realizacao.

Em concordancia com o autor tais necessidades devem ser satisfeitas
simultaneamente.

A diferenca com a teoria de Maslow é que a teoria ERG, ndo tem que
satisfazer em ordem correlativa, Clayton considera que se o individuo ndo consegue
satisfazer uma necessidade de ordem superior, aparece uma necessidade de ordem
inferior evidenciando assim uma regressao.

Sendo assim o proximo subcapitulo trard a abordagem conceitual de

Herzberg.

1.2.3Teoria de Herzberg

Herzberg baseou-se também na teoria de Maslow, mas assim como Aldefer,
também de discordou de alguns pontos da Teoria das Necessidades. Segundo Gil
(2009, p. 207) “esses fatores nédo sao suficientes para promover a motivagéo, mas
precisam ser pelos menos satisfatorio para ndo desmotivar pessoas”.

Para Herzberg, a motivacdo depende do proprio trabalho, ndo dos

incentivos, e enquanto para Maslow todas as necessidades motivam e satisfazem os
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colaboradores, para Herzberg algumas apenas evitam a nao satisfacao.
Complementando, Maximiniano (2012, p. 272) diz que os resultados das pesquisas
de Herzberg descobriu que, de forma geral, as pessoas mostravam- se satisfeitas
com os fatores intrinsecos e insatisfeitas com os fatores extrinsecos.

A teoria de Herzberg classifica a motivacdo em duas etapas, segundo
Marcelo Camacho (2001, s.p.)
1-Fatores de Higiénicos: S&o fatores extrinsecos e previnem a insatisfacdo, que
dizem a respeito as condi¢fes fisicas do ambiente de trabalho, salério, beneficios
sociais, politicas da organizacdo, clima organizacional, oportunidades de
crescimento. Ou seja, os fatores higiénicos sado necessarios para evitar que 0s
colaboradores fiquem insatisfeitos no trabalho. Silvia (2008, p. 213) diz que “os
fatores de higiene ndo produzem nenhum crescimento nas respostas do trabalhador,
mas evitam perda no desempenho, causada por relagao de trabalho.” O colaborador
precisa- se sentir bem em seu local de trabalho para que execute suas tarefas de
forma eficiente e com eficacia.

Segundo Gil (2009, p. 208)

Se é verdade que aumentar os salario na necessariamente leva as
pessoas a trabalhar com mais afinco, pode, no entanto, deixa-las
satisfeitas 0 bastante para que outros fatores possam motiva-las. Por
outro lado, se o salario ou condigbes de trabalho causam
insatisfacdo, as pessoas tornam- se desmotivadas, e nenhum outro
elemento sera capaz de motiva- las.

2-Fatores de Motivacdo: sdo os fatores intrinsecos do ser humano,que referem ao
conteudo do cargo, as tarefas e as atividades relacionadas, com o cargo em Ssi.
Incluem liberdade de decidir como executar o trabalho, uso pleno de habilidades
pessoais, responsabilidade total pelo trabalho, definicho de metas e objetivos
relacionados ao trabalho e auto avaliacdo de desempenho. Para Silvia (2008, p.
214), “motivadores sdo necessarios para manter a satisfacdo e o alto desempenho
no cargo.” Pois a motivacdo € um dos fatores que se deve ser trabalhado
constantemente: colaboradores motivados desempenham melhor seu trabalho; se
perde a motivacéo, consequentemente perde o interesse pelo trabalho.
Completando este pensamento, Chiavenato (2008, p. 69) afirma que:
“‘quando os fatores motivacionais sao 6timos, eles elevam a satisfacdo; quando

estdo precarios, provocam auséncia de satisfacdo.”
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As teorias sobre motivagdo evoluiram muito onde os esfor¢os e retornos
sdo0 mensurados para a obtencdo dos esforcos disponiveis com uma visdo de
pessoas que possuem vontades e desejos diferentes. llustrando a teoria dois fatores
de Herzberg, segue a figura 2.

FIGURA 2- A Teoria de dois fatores de Herzberg

M&o satistaconeutralidade () Fatores mativacionsis (+} Satisfacdo

Inzatizfacsn - Fatores higignicos (+} Menhuma insatisfagio

Fonte: Chiavenato (2008, p. 70)

A figura ilustra o conceito de que os fatores motivacionais satisfacientes
servem para impulsionar a satisfacdo, e que esta diretamente em que eles estdo
trabalhados. Ja os fatores higiénicos, eles servem para evitar a insatisfacdo, quando
precérios causam insatisfacdo, e quando 6timos ndo deixam com que o individuo

figue insatisfeito. Sendo assim, a préxima abordagem sera sobre as teorias X e Y.

1.24 TeoriaXeY

A Teoria X identifica o colaborador como sendo negativo e com uma visao
“terrorista”. Ja a Teoria Y, tem a concep¢do moderna sobre o comportamento
humano, com aspecto positivo. Sendo assim ser4 analisado cada teoria

separadamente.

1.2.4.1 Teoria X

Nesta teoria, McGregor, parte se do pressuposto de que os trabalhadores
possuem uma aversdo nata a responsabilidade e as tarefas do trabalho,
necessitando sempre de ordens superiores para render alguma coisa no trabalho.
Estas ordens vém sempre acompanhadas de puni¢do, elogios, dinheiro, e demais
artificios utilizados pelos gestores para tentar gerar um empenho maior do

colaborador. Robbins (2009, p. 50), diz que “a teoria X pressupbde que as
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necessidades de nivel mais baixo dominam o individuo.” Diz ainda que a teoria X

baseava-se em uma visao negativa do ser humano.”

Os principios basicos da Teoria X sédo, de acordo com Robbins (2005, p.
134):

1. Os funcionéarios nao gostam de trabalhar por sua prépria natureza e
tentardo evitar o trabalho sempre que possivel.

2. Como eles ndo gostam de trabalhar, precisam ser coagidos,
controlados ou ameacados com punicfes para que atinjam as metas.

3. Os funciondrios evitam responsabilidades e buscam orientacdo
formal sempre que possivel.

4. A maioria dos trabalhadores coloca a seguranca acima de todos os
fatores associados ao trabalho e mostra pouca ambicéo.

Nota- se que essa necessidade é de ordem inferior, pois os colaboradores

nao demonstram interesse de crescimento ou de auto realizacao.

1.2.4.2 Teoria Y

Na teoria Y, os colaboradores sdo encarados como pessoas altamente
competentes, responsaveis e criativos, que gostam de trabalhar e o fazem como
diversédo, sendo necessario que as empresas proporcionem meios para que estas
pessoas possam dar o seu melhor, com mais desafios, participacdes e influéncias na

tomada de decisdo. Completando, Robbins (2009, p. 50) diz que:

McGregor acreditava que as premissas da Teoria Y, sd0 muito mais
validas que as da Teoria X. Por isso, ele propds ideias, tais como o
processo de tomada de decisdo participativo, tarefas desafiadoras eu
demandam muita responsabilidade e um bom relacionamento em
grupo, como forma de maximizar a motivacéo do funcionario.

A teoria Y relata que os colaboradores vado aprender a buscar e aceitar a
responsabilidade e exercer o autocontrole, buscando realizar os objetivos que a eles
foram implicado.

Os principios basicos da Teoria Y s&o, segundo Robbins (2005, p. 134):

1- Os funcionarios podem achar o trabalho tdo natural quanto
descansar ou se divertir.
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2- As pessoas demonstrardo auto- orientacdo e autocontrole se
estiverem comprometidas com os objetivos.

3- A pessoa mediana é capaz de aprender a aceitar, ou até a
buscar, a responsabilidade.

4- A capacidade de tomar decisdes inovadoras pode ser encontrada
em qualquer pessoa e ndo € privilégio exclusivo dos que estédo
em posicles hierarquicamente superiores.

Desta forma, podemos perceber que na Teoria X o individuo é motivado pelo

menor esforco, demandando um acompanhamento por parte do lider. Ja na Teoria
Y, as pessoas sao motivadas pelo maximo esforco, demandando uma participacéo
maior nas decisdes e negociacdes inerentes ao seu trabalho.
Gil (2010, p. 207) faz um comparativo entre o perfil dos gerentes da Teoria X
e Teoria Y.
QUADRO 1- Perfil dos gerentes dateoriaXeY

Teoria X
O gerente admite que:
e se nao controla diretamente, a equipe néo produz;
e as vezes € preciso repreender ou mesmo demitir um funcionario
para ensinar os demais;
e para manter o comando é preciso distanciar-se um pouco da
equipe;
e a maioria dos empregados ndo tem ambicdo e precisa de um
empurrao;
e as decisbes mais importantes devem ser tomadas por ele, sem a
participacdo dos empregados.

TeoriaY
O gerente admite que:
e (qualquer pessoa pode ser criativa, desde que devidamente

estimulada;

e de modo geral, os empregados sdo merecedores de sua
confianca,

e em algumas ocasides, seus subordinados podem conduzir as
reunides;

e seus empregados séo capazes de se autocontrolarem;
e sob condicbes favoraveis, as pessoas gostam de trabalhar.

Fonte: Gil (2010, p. 207)
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As teorias X e Y foram propostas para que a administracdo crie
condi¢cdes para que os membros da organizacdo de diferentes niveis, possam
melhor alcancar seus préprios objetivos, dirigindo seus esforcos para os
objetivos da organizacdo. E pode-se perceber que a teoria Y € melhor que a
teoria X.

Sendo assim, a proxima teoria a ser explicada é a de Vroom.

1.2.5 Teoria de Vroom

A Teoria de Vroom, ou Teoria das Expectativas, baseia- se em uma visao
econbmica do individuo que enxerga as pessoas como seres individuais e que
possuem diferentes desejos em relacdo ao trabalho. E a teoria que tem mais
aceitacdo sobre a motivacdo, apesar de haver criticas em algumas organizacdes.
Chiavenato (2010, p. 258) afirma que “a teoria das expectativas propde que as
pessoas sdo motivadas quando acreditam que podem cumprir a tarefa (resultado
intermediario) e as recompensas (resultado final) sdo maiores que o esforgo feito.”
Os individuos fazem suas escolhas baseados em seus ideais de recompensas nao

obtidas ainda. Ja Robbins (2005, p. 148) diz que:

Esta teoria sugere que um funcionario se sente motivado a
despender um alto grau de esfor¢co quando acredita que isto vai
resultar em uma boa avaliagdo de desempenho; que a boa avaliacdo
vai resultar em recompensas organizacionais.

A teoria de Vroom diz que os individuos tém jogos diferentes dos objetivos e

podem ser motivados se tiverem determinadas expectativas e estabelece que o

individuo tenda a agir de certa maneira com base na expectativa de que o ato sera
seguido por um dado resultado, e da atratividade desse resultado para o individuo.

Na teoria de Vroom, existem trés fatores que determinam para produzir das

pessoas, segundo Fausto (2001, s.p.), sdo as seguintes:
1.0bjetivos pessoais do individuo: E a forca ou desejo da pessoa de conquistar,
por exemplo: dinheiro, reconhecimento, crescimento profissional, status,

segurancga no cargo e aceitacao social.
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2.Relacdo percebida entre satisfacdo dos objetivos e alta produtividade: O
colaborador deseja saldrio maior e percebe que ao aumentar sua
produtividade conseguird alcancar seu objetivo, entdo a tendéncia é que
produza mais e mais. Mas se 0 seu objetivo € ser aceito pelo grupo e nota
que ao produzir mais, sera recriminado pelos colegas, entdo trabalhard
menos para nao ultrapassar o padrao de producéo informal.

3.Percepcdo de sua capacidade de influenciar sua produtividade: Quando o
funcionario percebe que obterd pouco resultado de sua tarefa, ainda que
multiplique seu esforgo, tendera manter sua produtividade.

A Teoria de Vroom sustenta que a motivacao do individuo acontece quando
ele cré na recompensa decorrente de seus esforcos, ou seja, quando ha motivos
gue o faca alcancar um determinado objetivo.

O proximo subcapitulo fara uma abordagem sobre os impactos da motivacao
nos colaboradores.

1.3 Os impactos da motivacdo nos colaboradores

A motivacao € um fator de suma importancia em qualquer organizacdo, pois
guando se tem colaboradores motivados, satisfeitos, felizes e realizados tendem a
trabalhar melhor e com mais empenho possibilitando o alcance dos objetivos e
metas tracada pela organizacdo. O sucesso da organizacdo depende muito do
conhecimento geral, de quanto os seus colaboradores se sentem motivados ou nao.
Uma estratégia com foco na motivagéo é essencial.

Assim, Vergara (2006, p. 42) diz “que a motivacao é uma forga, uma energia
que nos impulsiona na direcao de alguma coisa.” A motivagdo € um fendmeno
individual, ou seja, devemos ser tratados separadamente dos demais colaboradores,
tentando assim, satisfazer a necessidade de cada um.

Para Chiavenato (2008, p. 62) motivagao “é tudo aquilo que impulsiona a
pessoa a agir de determinada forma ou, pelo menos, que da origem a uma
propensao a um comportamento especifico.” Ou seja, a motivagdo na organizagao
deve ser empregada de forma que proporcione o espirito de cooperacdo entre 0s
colaboradores. As pessoas esperam ser reconhecidas pelo seu trabalho, serem
premiadas por alcangcar metas e resultados. J& Robbins (2005, p. 132) faz as

seguintes consideracgoes:
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Os trés elementos- chave em nossa definicdo s&o intensidade,
direcdo e persisténcia. Intensidade se refere a quanto esforco a
pessoa depende. Este € o elemento a que mais nos referimos
guando falamos de motivacado. Contudo, a intensidade néo é capaz
de levar a resultados favoraveis, a menos que seja conduzida em
uma direcdo que beneficie a organizacdo. Portanto, precisamos
considerar a quantidade do esforco, tanto quanto sua intensidade. O
tipo de esforcos que devemos buscar é aquele que vai em direcao
aos objetivos da organizacdo e que sdo coerentes com eles.
Finalmente, a motivacdo tem uma dimensédo de persisténcia. Esta é
uma medida de quanto tempo uma pessoa consegue manter seu
esforco. Os individuos motivados se mantém na realizacdo da tarefa
até que seus objetivos sejam atingidos.

Enfim, €& muito importante as organizacdes saberem manter seus
colaboradores motivados, e deve-se buscar entender o fator motivacional de cada
colaborador, para aproveitar ao maximo os resultados de trabalho de cada um,
tornando assim uma organizacado de sucesso.

Pode- se observar que a lideranga e motivagéo estéo relacionadas uma com

a outra, sendo assim, o proximo capitulo sera abordado sobre o tema lideranca.



22

2 O LIDER E SUA IMPORTANCIA NA ORGANIZACAO

No capitulo Il, a abordagem sera em torno dos principais conceitos de lider e
lideranca e suas principais tipologias. Diferenciara ainda lider de chefe, além de

mostrar a influéncia do lider no ambiente de trabalho.

2.1 Conceitos acerca de lider e lideranca

O lider desenvolve um papel de suma importancia dentro das organizagoes.
Ele tem como objetivo exercer influéncias em um determinado grupo de pessoas
afim de que elas facam o que ele deseja, deve-se utilizar a autoridade e respeito
com elas, oferecendo um meio de trabalho propicio para que todos desenvolvam
suas atividades por vontade propria.

Segundo Goémez (2005, p. 125) “na verdade, um verdadeiro lider € um

mestre, um guia, uma fonte de inspiragdo e um exemplo a ser imitado.” Afirma ainda:

Que o lider é aquele que é capaz de se entusiasmar e mobilizar os
demais em prol de objetivos comuns. Lider é aquele que é capaz de
ajudar seu pessoal a crescer e a se elevar acima da sua rotina
cotidiana e de suas limitacdes, até alcancar a estatura prépria do
lider.

Para Jordao (2004, p.19) “Lider é aquele que mantém pessoas que nele
acreditam, que possui seguidores. Agora, quando o foco é a organiza¢cdo podemos
dizer que lideres sdo aqueles que conseguem os resultados esperados através de
outras pessoas.” O lider deseja que seus subordinados atinjam a perfeicdo e para
isso é necessario dar exemplo, ou seja, se quer que alguém faca algo certo, seja
vocé o primeiro a executar de forma correta, para ser sempre seguido.

Segundo diz Hunter (2004, p. 25) “Lideranga € a habilidade de influenciar
pessoas para trabalharem entusiasticamente visando atingir aos objetivos
identificados como sendo para o bem comum.” Assim, lideranca é a arte de fazer
com que as pessoas executam suas tarefas de boa vontade, com o intuito de atingir
um objetivo maior, é fato que para esse processo seja feito de forma excelente, o
aprimoramento deve ser constante, trabalhando a forma com que se vai agir diante

dos seus subordinados. Robbins (2005, p. 258) afirma que a lideranca € definida
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“‘como a capacidade de influenciar um grupo para alcangar metas.” Ainda considera
que:

Nem todos os lideres sdo administradores e nem todos os
executivos sdo lideres. O fato de a organizagdo conferir a seus
executivos alguns direitos formais ndo lhes assegura a capacidade
de lideranca eficaz. A lideranca ndo sancionada — aquela capacidade
de influenciar os outros que emerge fora da estrutura formal da
organizacdo — geralmente € tdo importante quando a influéncia
formal, ou até mais.

Para Vergara (2006, p. 74) “faz- se necessario um bom uso dessa influéncia
que os lideres possuem, para que assim as empresas tenham maiores
possibilidades de alcangcarem objetivos e resultados cada vez melhores.” Isto mostra
gue a lideranca ndo estéa relacionada, necessariamente, com o0 a recomendacao do
lider sobre os outros.

Entdo, pode-se afirmar que, se ndo ha lideranca, ndo existe colaboracéo,
apenas obediéncia ou cumprimento de regras. Isto nos mostra que a lideranca nao
esta relacionada, necessariamente, com o poder, mas sim com a persuasao do lider
sobre os outros.

Sendo assim, o proximo subcapitulo abordara as principais tipologias de
lideres e lideranca.

2.2 Tipologias de lideres e lideranca

O mercado estd passando por modificagdes constantes advindo da
globalizacdo, aumento da tecnologia, e assim as organiza¢fes estdo modelando o
perfil do lider adequado para encarar juntamente com a equipe estas mudancas.
Este profissional precisa ter algumas caracteristicas para assumir esta funcdo de
risco e instabilidade. Para isso, € necessario que o lider saiba aproveitar a melhor
maneira do potencial de cada um, a fim de atingir seus objetivos. Segundo Vergara
(2006, p. 74):

Dificilmente, missdo, visdo e objetivos seriam alcancados sem que
houvesse lideranca, uma vez que as empresas, como qualquer
coletividade, sdo movidas por movimentos contrérios de cooperacéo
e de conflito; logo, é preciso magnificar a cooperacao e direcionar os
conflitos para seus aspectos contributivos de mudanca e de
criatividade. Este é o papel da lideranca.
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Importante para o desenvolvimento e sobrevivéncia das empresas, o lider
visionario é capaz de enxergar oportunidades onde ninguém as Vé, realiza
adaptacdes e mudancas necessarias, com a finalidade de desenvolver, crescer e
melhorar a empresa. Enquanto o lider mantiver uma relagdo amigavel com seus
subordinados, o fluxo das atividades da organizacdo ir4 fluir com facilidade, e
consequentemente 0s resultados serao positivos.

Na atualidade é possivel encontrar nas organizacbes varios tipos de
liderancas, desde as autocraticas, democraticas e as mais liberais. Sendo para

melhor compreensao, o quadrol ilustra bem esses tipos de lideranca.

QUADRO 2 - Os trés estilos de lideranca

Autocratica

Democratica

Liberal
(laissez-faire)

O lider fixa as diretrizes,
sem qualquer participagado
do grupo.

O lider determina as
providéncias para a
execucao das tarefas,
cada uma por vez, na
medida em que se tornam
necessarias e de modo

imprevisivel para o grupo.

O lider determina qual a
tarefa que cada um deve
executar e qual o seu

companheiro de trabalho.

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

cada membro.

As diretrizes sdo
debatidas e decididas pelo
grupo, estimulado e
assistido pelo lider.

O grupo esboga as
providéncias para atingir o
alvo e é aconselhado pelo
lider, que sugere
alternativas para o grupo
escolher. As tarefas
ganham novas
perspectivas com o0s
debates.

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

O lider procura ser um
membro normal do grupo,
em espirito. O lider é
“objetivo” e limita-se aos
“fatos” nas criticas e
elogios.

Ha liberdade total para as
decisdes grupais ou
individuais, e minima
participagao do lider.

A participacéo do lider é
limitada, apresentando
apenas materiais variados
ao grupo, estabelecendo
gue poderia fornecer
informacdes desde que as
pedissem.

A divisdo das tarefas e
escolha dos colegas fica
totalmente a cargo do
grupo. Absoluta falta de
participagao do lider.

O lider ndo avalia o grupo
nem controla os
acontecimentos. Apenas
comenta as atividades
guando perguntado

Fonte: Adaptado de Chiavenato (2001, p.162).
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Nesse perfil de lideranca, é possivel notar que o lider busca a participacao
ativa dos colaboradores, sem deixar de exercer seu papel e sua funcéo, sendo
assim, o estilo de lideranca pode se encaixar em varios momentos e em diferentes
tipos de organizacdes. Assim Gil (2009, p. 222) reconhece dois estilos de lideranca:
um orientado para a tarefa (o lider autocrético) e outro para as relacdes humanas (o0

lider democratico), ainda completa:

Um lider orientado para o empregado enfatiza as relaces humanas
de seu trabalho. Admite que todos os empregados sdo importantes e
estd atento para sua individualidade e necessidades pessoais. J4 0
lider orientado para a producdo enfatiza a producdo e os aspectos
técnicos do trabalho. Os empregados tendem, pois, a ser vistos
como instrumentos para alcancar os objetivos da organizacéo.

Assim, a lideranca é uma forma de influéncia interpessoal, que faz com que
o individuo modifique seu comportamento, seguindo a orientacdo de um lider, que
por sua vez, precisa saber condicionar sua equipe em prol de um objetivo comum,
qgue transmita credibilidade e confiangca aos seus colaboradores, e que saiba utilizar
a comunicacdo de forma eficaz e levar seus subordinados a agir. Sendo assim, é
possivel notar que o lider busca a participacdo ativa dos colaboradores, sem deixar

de exercer seu papel e sua funcao.

No proximo subcapitulo, veremos a diferenca entre lider e chefe.

2.2.1 Diferenca entre lider e chefe

O novo quadro do mundo dos negdcios exige do lider diferentes
caracteristicas daquelas exigidas dos “chefes” do passado. Assim, a maneira com
que os lideres administravam seus colaboradores também é bem diferente dos dias
de hoje. E muitas pessoas que ocupam a posicao de chefia ndo estado preparadas

7

para liderar. Isso porque nem todo lider € um chefe e nem todo chefe é lider.
Segundo Garcia (2012, s.p.):

Nesse sentido, pode se afirmar que nenhuma lideranca pode ser
imposta. Ninguém ensina uma pessoa a ser lider, pois esta
habilidade € adquirida com experiéncias vividas, com os problemas
enfrentados e com as oportunidades que vao surgindo com o passar
do tempo. Quanto mais o lider se comprometer, maior serd a sua
responsabilidade. Assim, entende- se que os lideres séo
responsaveis pelo sucesso ou fracasso da organizacao, ja que liderar
nao é tarefa facil e exige paciéncia, disciplina, respeito e humildade.
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Ja o chefe é aquele que dispde de autoridade formal, cujo cargo foi atribuido
com base em normas institucionais ou organizacionais e que possui atribuicdes e

capacidade para representar a empresa. Para Maximiniano (2006, p. 145):

Chefiar € simplesmente, fazer um grupo funcionar para que sejam
atingidos determinados objetivos. Enquanto, que o liderar, € mais
gue isso € a habilidade de exercer influéncia e ser influenciado pelo
grupo, através de um processo de relacdes interpessoais adequadas
para a consecucdao de um ou mais objetivos comum a todos os
participantes.

O lider ainda que tenha excelentes qualidades para dirigir, comandar, ele
nao trabalha sozinho. Ele necessita que seus seguidores confiem nele e estejam
comprometidos para alcancar as metas e objetivos da organizacéo. Para que isso de
fatos aconteca, o lider tem que ser um grande motivador para seus liderados, pois
seu modo de agir, pensar, influéncia diretamente no comportamento dos seus
liderados.

Completando o que foi exposto anteriormente, segue a figura 3, onde pode-

se notar a diferenca entre chefe e lider.

FIGURA 3- A diferenca entre chefe e lider

A DIFERENCA ENTRE e

(OCHEFE| [0 LiDER]

(ORIENTA
DIZ: EU ¢ DIZ: NOS
DIZ-VA) ! DIZ: VAMOS
PROCURA) {ACOMPANHA
CULPADO
FISCALIZAY ( CONFIA
ASSUME A
DESMORALIZA ‘ RESPUNSABILIDADE]

Fonte: Portal de Gestéo (2010,s.p)
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O chefe tem tendéncia a comandar pessoas, impor ordens e ser autoritario.
Também é conhecido por centralizar o poder e pensar apenas nos resultados e
lucros. Os chefes sé@o temidos e nao respeitados, seus funcionarios geralmente séao
pessoas que nao se sentem abertos a relatar problemas e muito menos pedir
conselhos quando tém duvidas. Segundo Maximiniano (2006, p.145) “Chefiar é
simplesmente fazer um grupo funcionar para que sejam atingidos determinados
objetivos.” O chefe vé seus funcionarios como subordinados que devem seguir suas
ordens da maneira que ele acha mais eficaz, sem pensar no bem-estar coletivo.

Ja o lider conduz as pessoas e as inspira. E conhecido por ser um motivador
de sua equipe, mostrando a direcdo que devem seguir e, mais importante, ir junto.
Minicucci (2001, p. 173) revela que “a eficacia de um lider depende de sua
sensibilidade e gestéo situacional, bem como a sua flexibilidade de estilo.” Os lideres
tém tendéncia a serem muito respeitados por seus funcionarios, e o respeito tém
muito mais eficiéncia do que o temor. O lider busca nédo s6 resultados, mas a melhor
maneira para ele e para a equipe conseguir alcanca-los, ja que ele ndo pensa no
poder como algo centralizado e sim uma responsabilidade que deve ser dividida.

Considerando todas as informac¢6es dadas, veremos qual a importancia do

lider no ambiente de trabalho.

2.3 A influéncia do lider no ambiente de trabalho

O comportamento humano € impulsionado por diversos motivos, entre ele
pelo desejo de alcancar um objetivo e também por atingir meta, seja ela pessoal ou
profissional.

O lider desenvolve um papel de suma importancia dentro de qualquer
organizagao, Vergara (2006, p. 83) afirma “liderangca requer humildade suficiente
para aprender, permanentemente, a lidar com individuos e grupos, de forma a
mobiliza-los para uma causa, no caso, atrelada as escolhas da empresa.” Ele
normalmente foi escolhido para exercer importantes tarefas, como a gerenciar a
empresa, conduzir as pessoas envolvidas no processo organizacional. Ele é a peca
chave e o maior responsavel pelo sucesso ou fracasso da organizacédo. I1Sso porque,

uma vez adotado o estilo de lideranca, facilita o relacionamento com seus
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colaboradores, podendo os influenciar, motivar, trazer as pessoas para junto de si, e
como consequéncia, desenvolver um trabalho com afinco em prol do sucesso da

organizacdo. Maximiano (2012, p. 294) afirma:

A eficacia do estilo de lideranca depende de seu efeito sobre o
desempenho da tarefa e a satisfagdo do influenciado, seja ele
individuo ou grupo. Se o influenciado mostrar- se satisfeito e, ao
mesmo tempo, apresentar desempenho satisfatoério, o estilo é eficaz.

Um dos grandes desafios dos lideres € criar um ambiente em que 0s objetivos
pessoais dos colaboradores, estejam alinhados com os da organizacdo, pois para
que a organizacao possa ocupar seu espaco no mercado, é de extrema importancia
que os colaboradores participem do processo de crescimento. Segundo Robbins
(2009, p. 70) “o envolvimento dos funcionarios pode ser definido como um processo
participativo que utiliza o contingente total de funcionarios, que tem por objetivo
estimular um crescente comprometimento com o sucesso da organizagao.”

Vale ressaltar que, a qualidade do trabalho do lider serd percebida na
produtividade e no alcance de resultados dos colaboradores. Se o lider ndo é
organizado, ndo cumpre as normas, ndo age com ética e responsabilidade, a equipe
desse lider se espelhard em suas atitudes, tornando assim ineficiente e improdutiva.

Gbomez (2005, p. 125) ainda reforca essa ideia:

Ser lider supde 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.

Portanto, uma lideranca eficaz envolve relacionamento, comprometimento e
respeito com a organizacao e seus colaboradores. Um lider para ser bem sucedido,
precisa antes de qualquer coisa conhecer sua equipe, para que ele consiga
persuadir e influenciar seus colaboradores, despertar a motivacdo em cada
individuo, para que os resultados almejados sejam realmente alcancados.

ApoOs a visualizagdo desses conceitos, 0 proximo capitulo trard um estudo de
caso na Unidade de Saude Publica X, buscando responder ao problema de pesquisa

e o trabalho monogréfico.
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3 ESTUDO DE CASO NA UNIDADE DE SAUDE PUBLICA X

O terceiro capitulo serd um estudo de caso na Unidade de Saude Publica
X,apresentado a metodologia de trabalho, expondo o histérico da mesma, e assim,
podendo analisar e fazer uma discusséo dos dados obtidos no estudo de caso, para

responder o problema de pesquisa monografico.

3.1 Metodologia do estudo de caso

A pesquisa realizada foi de natureza exploratoria, visando analisar o cenario
da organizacao e propondo melhorias, de forma qualitativa, pois ndo sera o objetivo
da mesma a criacdo de padroes matematicos, numeéricos ou estatisticos, e sim
trazer ao leitor em um cenario real da Unidade de Saude Publica X, para posterior
andlise e discussao dos dados frente ao problema proposto. Segundo Martins (2002,
p. 38) pesquisa a exploratoria:

Trata-se de abordagem adotada para busca de maiores informacdes
sobre determinado assunto. Possui um planejamento flexivel, e é
indicada quando se tem pouco conhecimento do assunto. Tem a
finalidade de formular problemas e hipGteses para estudos
posteriores.

E através de pesquisas que € possivel se ter uma visdo do problema, e
assim poder encontrar solucBes eficazes para soluciona-los. Sobre o estudo de
caso, Martins (2002, p. 36) afirma que “dedica-se a estudos intensivos do passado,
presente e de interacdes ambientais de uma (ou alguma) unidade social: individuo,
grupo, instituicdo, comunidade [..] S&o validados pelo rigor do protocolo
estabelecido.”

Sendo assim, o estudo de caso aplicado na Unidade de Saude Publica X, foi
através de um questionario estruturado de carater qualitativo, que foi aplicado junto
aos colaboradores, para buscar o entendimento organizacional, e assim responder o
problema de pesquisa.

O gquestionario apresentou um total de 10 questdes, referentes a lideranca e
motivagao. Estas foram aplicadas a 12 funcionarios da Unidade de Saude Publica X,
0 que representa 100% dos funcionarios da organizacdo mais somente oito dos

funcionarios responderam, o que representa 66,7% do total. O intuito destas
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perguntas € coletar dados referentes ao tema de pesquisa da monografia, na visdo
dos colaboradores e qual o cenario atual apresentado na organizacao.

3.2 Histérico da Unidade de Satde Publica X*

A Estratégia Saude da Familia (ESF) foi reativada em 01 de setembro de
2013, no municipio de Ritapolis. E formado de uma equipe multidisciplinar, sendo 01
médico, 01 enfermeira, 01 técnico em enfermagem e 05 agentes comunitarios de
saude.

A Estratégia Saude da Familia € caracterizada pelo desenvolvimento de
acOes de promocao e protecdo da saude, prevencdo de agravos, diagndstico,
tratamento, reabilitacdo e principalmente a manutencdo da salude. Essas acdes sédo
dirigidas a cada pessoa individualmente, as familias e a coletividade ou grupo de
pessoas de um territério circunscrito.

A ESF atende hoje a 940 familias, sendo 2.579 pessoas. Busca resolver
problemas de saude mais comuns e frequentes, como Hipertensdo Arterial e
Diabetes Mellitus, reduzindo os danos contribuindo para uma melhor qualidade de
vida da populacédo, além de acompanhar as pessoas em todos os ciclos de vida
desde a gestacdo, puerpério, puericultura, saude da crianca e do adolescente,
saude do adulto e do idoso. A rotina de trabalho da equipe inclui o conhecimento do
territorio e da populacdo, da dinamica familiar e social, que sao ferramentas
importantes para o planejamento, 0 acompanhamento e a avaliacdo das acdes
desenvolvidas.

Orienta-se pelos principios de acessibilidade, vinculo, continuidade do
cuidado, responsabilizacdo e humanizacdo; possibilitando uma relacdo de longa
duracdo entre a equipe de saude e os usuarios, independente da presenca ou
auséncia de problemas de saude. O foco da ESF é a pessoa em sua integralidade e
nao a doenca.

A populacéo significa o publico alvo ou segmento beneficiario das acdes a

serem desenvolvidas. Como resultado, observou-se diminuicdo de mortalidade

1Informagéo obtida com a enfermeira chefe da Unidade de Saude Publica X.
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materno e infantil, aumento na expectativa de vida associado a uma melhora da
qualidade de vida.

Espera-se cada dia mais que o desdobramento desse trabalho guie a
promocao, protecdo e recuperacdo da saude, organizando sempre o funcionamento

dos servicos, garantindo o atendimento integral a toda populagéo.

3.3 Andlise e discussao de dados

Visando responder a problematica de pesquisa e concretizar o estudo de
caso da monografia, foi aplicado um questionario qualitativo aos colaboradores da
organizagdo. Apos o questionario terem sido respondidos pelos colaboradores,foi
feita uma andlise a partir das respostas dadas pelos mesmos.

A pesquisa teve como intuito de saber o que cada funcionario pensa a
respeito da acdo motivadora do lider e como ele pode influenciar os colaboradores.

A primeira pergunta do questionéario é o que vem a ser um lider. Houve uma
dominancia nesta questdo, pois todos os oito funcionarios responderam, de forma
parecida: “que o lider € uma pessoa que conduz um grupo, transformando em uma
equipe, que seja exemplo a ser seguido e tenha habilidade de motivar e influenciar
os liderados”, ou seja, € a capacidade de orientar com ética e respeito aquele que
sao liderados por ele.

A segunda questdo aborda o entendimento de um chefe. Nessa questéao
houve uma unanimidade nas respostas, pois eles responderam que: “chefe € uma
pessoa que comanda um grupo de forma autoritaria”, “visando apenas resultados
que lhe sdo de seus interesses”, “ndo aceita opinides e nao interagem com as
atividades em grupo”.

Analisando essas duas questdes pode-se observar que todos o0s
colaboradores tém um entendimento de lider e chefe, sabendo diferencia- 10s de
forma correta e percebendo como esses dois tipos podem influenciar no rendimento
da organizacdo e nas atividades dos colaboradores, pode ser visto no subcapitulo
2.2.1, e nafigura 3 que aborda a diferenca de lider e chefe.

A terceira questado verificou se os colaboradores da organizacdo analisada

consideravam estar sendo liderados ou chefiados e por qué. Cinco dos
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colaboradores responderam, de forma parecida, que: “acreditam estar sendo
chefiados”, pois, “porque sé recebem ordens, ndo tem voz, ndo podem dar opinido
nos assuntos e decisdes”. Trés responderam que:“acreditam ser liderados”,
pois,“trabalham em equipe, as decisbes tomadas sdo um consenso da opinidao de
todos”.

Analisando essa questdo, percebe-se que h&d uma divisdo de opinides,
62,5% dos colaboradores véem seu superior como alguém que ndo sabe trabalhar
em equipe, acaba centralizando suas decisfes podendo afetar as atividades da
organizacgdo. E 37,5% dos colaboradores acreditam estar sendo liderados, pois tem
um convivio melhor com seu superior podendo opinar nas decisbes que sao
tomadas por ele.

A questao quatro trouxe os conceitos de lideranca autocratica, democratica e
liberal, e questionou sobre em qual destas liderancas o colaborador acreditava estar
inserido e por que. Nesta questdo 50% colaboradores acreditam estar inseridos no
estilo democratico, pois, segundo eles: “meu superior avalia e aceita opinides, alerta
sempre a melhor direcdo a ser seguida e pensa sempre em sua equipe.” E 50%
colaboradores responderam autocratica, pois: “as ordens sédo impostas e as tomadas
de decisdes centralizadas.” Sendo assim percebe-se que, de acordo com o0s
entrevistados, 0 superior dessa organizacdo abre espaco somente para alguns de
seus colaboradores, tratando com diferencas, beneficiando uns, esquecendo outros.
Nas questbes trés e quatro foi possivel identificar semelhancas do gestor da
empresa X com os tipos de liderangas abordados no subcapitulo 2.2 e também no
quadro 1.

A questdo cinco trouxe qual era o papel do lider dentro da organizacgao.
Todos responderam, de forma parecida, que: “o papel do lider & dirigir sua equipe
com habilidade, mantendo a mesma motivada fazendo com que cada membro dé o
melhor de si para alcangarem um objetivo em comum”, pois “o lider tem que saber
ouvir, ensinar, corrigir quando necessario e saber recompensar quando for
merecido”. Sendo assim, pode se perceber que todos os colaboradores, acreditam
que a participacao do lider € de suma importancia para manter todas as atividades
em ordem para que a organizacdo seja bem sucedida. Pode se observar esta
abordagem no subcapitulo 2.3, a influéncia do lider no ambiente de trabalho.

J4 a questdo seis abordou qual a definicdo de motivagdo na visdo dos

colaboradores. Todos os funcionarios definiram, de forma semelhante: “que a
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motivacdo € um elemento essencial € uma forga que vem de dentro de cada um”, e
“‘que impulsiona e estimula o desenvolvimento cada um, dando melhor de si no
trabalho, com prazer, dedicacdo, concentracdo e cumprindo com seus deveres e
cada um se motiva por algo de interesses diferentes, mais com um bem comum que
€ 0s objetivos da organizagdo”. Todos eles acreditam que quanto maior o nivel de
motivacdo, maior serd o empenho, sucesso e rendimento na execugcdo das
atividades. Nesta questdo pode se perceber que 100% dos colaboradores entendem
0 que é motivacdo, que foi abordado no subcapitulo 1.1 conceitos acerca da
motivacao.

Na sétima pergunta foi questionado se os membros se consideram uma
pessoa motivada e por que. Nesta questdo 62,5% dos colaboradores responderam,
de forma semelhante, que n&do se sentem motivados, pois: “trabalha com empenho e
nao tem reconhecimento e nem valorizagéo”, “propde boas ideias para organizagéo,
mas as mesmas ndo sdo colocadas em pratica”, “sentem que nao se tem
companheirismo dentro da organizagédo.” E 37,5% dos colaboradores responderam,
de forma parecida, que se sentem motivados, pois: “gostam do que fazem”, “gostam
de interagir com os pacientes”, “e sentem que tem o suporte necessario para o
desenvolvimento profissional”.

Analisando essa questao, foi possivel observar que a motivacao é dada por
diversos fatores e verificou-se que os fatores motivacionais variam de acordo com a
necessidade de cada individuo e pode se identificar nas principais teorias
motivacionais abordados no subcapitulo 1.1.

Na oitava questéao, foi perguntado aos colaboradores qual a importancia do
ato de motivar as pessoas. Nesta questdo 100% dos colaboradores responderam,
de forma semelhante, que: “as pessoas motivadas realizam com mais eficiéncia e
eficAcia o qualquer trabalho proposto, tem prazer em realiza-lo”, “trabalham com
mais empenho e dedicag¢ao”, “fazem o que tiver que ser feito com toda satisfacéo do
mundo”, e “a convivéncia e o ambiente de trabalho se tornam mais agradaveis”.Ou
seja, analisando essa questéo, € percebivel que o entendimento da importancia de
motivar as pessoas, para se ter uma organizacao de sucesso.

A nona questao abordou 0 que € necessario para que o colaborador se sinta
motivado. As respostas variam em “valorizacdo, compreensdo, reconhecimento
profissional”’, e também, “um bom ambiente fisico e uma boa relagdo entre os

companheiros de trabalho”. Nas questdes oitava e nona, podem ser associadas
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também com o0s conceitos abordados nas principais teorias motivacionais no
subcapitulo 1.1.

A décima questao veio mostrar se o lider pode ser um agente motivador na
influéncia dos colaboradores, visando a melhoria do desempenho numa
organizagdo. Todos responderam, de forma semelhante, “que sim”, pois “um bom
lider faz com seus atos sejam seguidos, dando exemplo, importa com seus
colaboradores, e assim consegue a unido de todos, melhora condices de trabalho,
reconhece os esforgos dos colaboradores” e eles “tendem a se dedicar, empenhar
mais nas tarefas”, ou seja consequentemente beneficia os resultados para
organizagao.

Desta forma pode-se perceber que o tipo de lideranca aplicada nesta
organizacdo ndo é satisfatoria a todos os colaboradores, pois evidencia fatores
negativos para a empresa e em relacado ao seu superior hierarquico. A desmotivagao
de alguns colaboradores fica bem aparente, segundo eles, a falta de estimulos a
insatisfacdo, prejudicam o desenvolvimento dos mesmos para o0 alcance de
resultados. A décima questdo respondeu ao problema de pesquisa monogréfico, se
o lider pode ser um agente motivador dos colaboradores visando a melhoria do
desempenho numa organizacgdo, além de referir-se ao subcapitulo 1.3, que trata dos
impactos da motivagéo nos colaboradores

Sendo assim, apés analisar e finalizar a pesquisa através do questionario
aplicado aos colaboradores, pode se perceber que o problema de pesquisa tem
solucéo, tentar melhorar o relacionamento entre o superior e 0s colaboradores sera
muito benéfico para organizacdo. Pois se os colaboradores estiverem motivados,
tiver mais reconhecimento, valorizacdo do trabalho, a democratizacdo entre eles
dentro da organizacao, isso ird torna-los mais satisfeitos e consequentemente mais
motivados, melhorando assim o desenvolvimento de ambas as partes, o que ira

influenciar e possibilitar o crescimento da organizacdo em todos 0s aspectos.
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CONSIDERACOES FINAIS

O presente trabalho monogréafico abordou a importancia da lideranca, bem
como a acdo motivadora do lider e sua influéncia nos colaboradores e como isso
pode afetar diretamente no rendimento da organizagdo, de forma positiva como
também negativa.

As organizacOes tém objetivos e metas a realizar, sendo esta a direcdo para
seguirem no mundo dos negocios. Sendo assim, € necessario ter formas que
auxiliem esta busca, pois apenas metas e objetivos tracados ndo sao o suficiente
para se obter o sucesso almejado. E funcdo do lider conduzir e auxiliar os
colaboradores da melhor maneira possivel para que tais objetivos e metas sejam
concretizados, um verdadeiro lider é fonte de inspiracdo, um exemplo a ser seguido,
e é através de sua conduta e comportamento que ele consegue influenciar, motivar
seus colaboradores, e eles estando motivados sao mais satisfeitos com o trabalho
tendem a executar seus trabalhos com maior empenho e dedicacdo, trazendo
beneficios a todas as partes.

Neste estudo, buscou-se responder ao problema de pesquisa monogréfico,
analisando de que maneira a acao motivadora do lider pode influenciar seus
colaboradores. Assim, avalia-se que o lider pode, sim, ser um agente motivador de
seus colaboradores, influenciando de forma direta no alcance dos resultados da
organizacdo. Quando suprida todas as necessidades dos colaboradores pelo lider,
eles se sentem mais motivados e tendem a produzir mais em prol da organizagao.
Mas quando isso acontece de forma contraria, suas necessidades nao sao supridas,
seu rendimento cai de uma forma drasticamente, podendo acarretar muitos prejuizos
para a organizacao.

O problema de pesquisa apresentado nesta monografia foi respondido de
acordo com as respostas dadas no questionario aplicado aos colaboradores.
Através das respostas ficou evidente que o gestor da Unidade de Saude Publica X
nao é totalmente considerado lider, pois as 67,5% dos colaboradores responderam
gue ele ndo apresenta tracos de lideranca ou motivacdo. Como consequéncia dessa
gestdo alguns se sentem insatisfeitos e desmotivados, podendo assim prejudicar o

desempenho da organizacéo.
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O lider tem que estabelecer estratégias e beneficios para que seus
colaboradores se sintam motivados, tem que transforma-los em pessoas
comprometidas com o desenvolvimento da organizacdo, e tendo em vista que ele
tem que atender as necessidades dos colaboradores sendo elas, primarias e
secundérias de acordo com o que eles precisam, fornecendo métodos satisfatérios
como incentivos, treinamento, valorizacdo, participagdo na tomada de deciséo, e
consequentemente, tornando um ambiente de trabalho em lugar agradavel para
todos.

E de extrema importancia que se tenha uma lideranca adequada, e que
saiba entender todas as partes envolvidas, sem trazer prejuizos a ninguém. Pois
guando a lideranca é falha, aparecem varios fatores que influenciam na
desmotivacao, a falta de interesse, com isso vem as frustracdes e como decorréncia
as metas n&o séo cumpridas.

A presenca de um lider € muito importante dentro de uma organizacéao, pois
€ ele que vai, incentivar, conduzir, escutar e atender as necessidades dos
colaboradores, ele tem que conseguir despertar a motivacao em cada individuo, para
gue os resultados almejados sejam realmente alcancados.

Na Unidade de Saude Publica X é necessério que se faca uma reavaliacdo
na gestao aplicada, para que ela seja adequada em prol de beneficios para todos os
colaboradores e ndo somente para alguns deles. Que seja aplicada uma lideranca
responsavel e eficaz, que se preocupe com a necessidade igualmente para com
todos os colaboradores sem distinguir nenhum deles. E preciso, também, adotar
praticas motivacionais, que irdo trazer beneficios para a organizacdo, fazendo com
gue ela atinja seus objetivos almejados.

Desta forma, lideranca e motivacdo precisam caminhar lado a lado, assim,
os resultados serdo constantes. O bom lider sabe que nem sempre é possivel
vencer e jamais omitira isso de sua equipe, pois a motivacédo transforma a derrota
em forga para continuar tentando.

Este trabalho monografico explorou os temas Motivacdo e Liderancga,
apresentou um baixo grau de dificuldade em relacdo a pesquisa bibliografica, por
serem temas bem explorados e que existe uma relacado grande de autores, e sendo
também um tema que interessa bastante na atualidade. Em relacdo ao estudo de
caso e aplicabilidade do questionario na Unidade de Saude Publica X, ndo existiram

resisténcia e/ou impedimento por parte da organizacdo, visto que as informacdes
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contidas na pesquisa séo sigilosas. Espera-se que este trabalho monografico possa
servir como fonte de pesquisa e para as pessoas que estdo em busca na melhoria

da relacéo do lider e seus subordinados.
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ANEXO

Sou aluna do curso de Administracdo no Instituto Presidente Tancredo de
Almeida Neves- IPTAN, onde realizo uma pesquisa embasada no tema: A ACAO
MOTIVADORA DO LIDER E SUA INFLUENCIA NOS COLABORADORES.

Gostaria de contar com sua colaboragdo no preenchimento deste
guestionario, ndo é necessaria identificacdo, e os dados serdo de forma estatistica,
com preservacao da confiabilidade dos respondentes.

Desde ja agradeco
Joseléia de Céassia Resende

Questionario

Para vocé o que vem a ser um lider?

E o que vocé entende ser um chefe?

Em seu local de trabalho vocé acredita estar sendo liderado ou chefiado? Por
qué?

Na Administracdo, existem trés tipos de lideranca: autocratica (o lider
centraliza as decisdbes e imp0e suas ordens ao grupo, impedindo o
relacionamento interpessoal entre eles); liberal (€ o tipo de lideranca em que
ndo h& qualquer tipo de controle do lider sobre atividades executadas, sendo
de total responsabilidade do grupo); e democratica (o lider conduz e orienta o
grupo incentivando a participacdo democratica das pessoas). Em qual desses
trés estilos vocé acredita estar inserido e por qué?

Em sua opinido qual o papel do lider dentro da organizacao?

Defina o que vocé entende por motivacao?

Vocé se considera uma pessoa motivada? Por qué?

Qual a importancia do ato de motivar as pessoas?

No seu trabalho o que é necessario para que vocé se sinta motivado?

10-Para vocé, o lider pode ser um agente motivador na influénciados

colaboradores, visando a melhoria do desempenho da organizacéo?



