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RESUMO

SANTOS, Tais Adriani Oliveira. Lideranca e motivacio: A influéncia do lider no desempenho
da equipe em uma empresa do setor varejista. 2019. 59 f. Estdgio Supervisionado (Curso
Administragdo). UPF, 2019.

O presente estudo tem o objetivo de analisar a influéncia do lider sobre o desempenho
da equipe em uma empresa do setor varejista, sendo desenvolvido em uma empresa de pequeno
porte do setor varejista (segmento de materiais escolares e artigos de escritorio) na cidade de
Passo Fundo-RS. A pesquisa teve embasamento em levantamentos bibliograficos para
compreender os conceitos de lideranga e motivagdo assim como a influéncia de um fator sobre
o outro. Este estudo de caso se desenvolveu a partir de uma pesquisa qualitativa de carater
exploratorio. Como instrumento de coleta de dados, foram realizadas entrevistas
semiestruturadas com os lideres e liderados e para entendimento dos dados foi aplicada a analise
de conteudo, com definicdo das seguintes categorias: Influéncia do lider no desempenho da
equipe; Motivacdo dos colaboradores; Feedback/Recompensas e comprometimento com os
colegas e a empresa. A populacdo da pesquisa € composta pelos sete trabalhadores da matriz da
empresa. Os resultados demonstram a influéncia da lideranca no que se refere a motivagao dos
liderados, principalmente quando sdo realizadas reunides e Feedback sob o comando de um
gestor mais antigo, mas identificou-se a baixa aceitagdo dos respondentes no que se refere a um

novo lider, tendo em vista seu pouco tempo de atuag@o no cargo.

Palavra-chave: Lideranca. Motivagao. Equipe.
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1 INTRODUCAO

O processo de motivagdo se trata de um desencadeamento de momentos interiormente
experimentados, que levam o individuo a mobilizar a sinergia ou as forcas ja existentes em seu
interior. Assim percebe-se a importancia de se ter uma lideranga efetiva, competente e aliada a
equipe, visto que a influéncia causada nos trabalhadores vai além de um simples erro ou perda
de produtividade, trata-se do emocional deste, de como a empresa e seu lider sdo vistos por
eles, e como ¢ importante dentro de seus objetivos e perspectivas pessoais e profissionais
(BERGAMINI, 2009).

Cada pessoa pode trabalhar consciente e racionalmente na busca da sua satisfacdo
motivacional, sendo a sensibilidade e competéncia dos lideres consideradas como ponto critico
no auxilio a essa busca. As pessoas ndo aceitam ser manipuladas e seus lideres devem ser
esclarecidos, saudaveis e psicologicamente seguros de si tendo em vista carater consciente da
motivagao.

Deste modo, entende-se que para os profissionais exercerem a lideranga ¢ necessario
que sejam humildes o suficiente para aprender, permanentemente, a lidar com individuos e
grupos de forma a mobiliza-los para uma causa, no caso, atrelada as escolhas e objetivos da
empresa. Desta forma, ¢ imprescindivel manter-se relacdes saudaveis entre lider e liderado,
estabelecendo uma conexao de habilidades e conhecimentos, preparando a empresa para que
possa contornar situagdes adversas da melhor forma possivel, contemplando o fator humano,
fundamental para o desenvolvimento competitivo das empresas.

A Teoria sobre estilos tipicos de lideranca, por exemplo deixa claro que nao € somente
o comportamento do lider que determina a dire¢do que o grupo irda empreender, a eficacia em
liderancga serd determinada pela habilidade de perceber e trabalhar a favor das necessidades de
autor realizagdo e de autoestima das pessoas, propondo que uma consideracao individualizada
a cada membro ¢ indispensavel em qualquer situagao para o aproveitamento dos pontos fortes
dos seguidores (BERGAMINI, 1994). “Entende-se por estilo de lideranca a maneira como as
pessoas se comportam quando procuram influenciar o desempenho de outros (RUZZARIN;
AMARAL; SIMIONO, 2006, p. 109).

Nesse contexto, fica evidente a importancia dos lideres seguirem as correntes mudangas
que ocorrem no comportamento ¢ pensamento relacionado ao ser humano, também fica claro

como devem aprimorar a forma de interagir e relacionar-se no ambiente profissional para que



possam desenvolver um bom relacionamento em equipe sendo o lider um dos influenciadores
da motivagao dos liderados (MACEDO, 2016).
Kouzes e Posner (apud BERGAMINI, 1994, p. 106) deixam bem evidente a ligacao

entre lideranca e motivagao quando propdem:

A motivacdo absoluta a motivadores extrinsecos limita severamente a habilidade de
uma organizacdo ultrapassar-se. Ela limita a habilidade dos gerentes de usar o
potencial integral dos empregados. Desperdica o talento humano e drena os recursos
organizacionais. E certo que se deva pagar aos empregados com justica e oferecer
beneficios equitativos. Isso, definitivamente, esta fora de cogitacao. Todavia, a énfase
sobre incentivos externos e pressdes constrange as pessoas. Isso ndo as libera para
darem o melhor de si. Constrange também os gerentes em conseguir aprender como
conseguir que os outros queiram fazer aquilo que necessita ser feito. E, caso ndo se
consiga aprender a conseguir que as pessoas queiram, nunca se podera lidera-las.

Assim sendo, fica evidenciado a necessidade de compreensdo de tais conceitos de
lideranca e motivacdo, bem como compreender a influéncia de um fator sobre outro, deste
modo, serdo abordados os conceitos de ambos e as principais teorias de lideranca, assim como
a importancia do lider, da sua influéncia e o estimulo a motivacao de sua equipe no ambiente
organizacional, tendo como objetivo analisar os problemas de desempenho da equipe que
possam ocorrer ou ndo na empresa do setor varejista por influéncia da lideranga, e assim, com
os resultados obtidos por meio dela, apresentar sugestdes que contribuam para a melhoria nos
processos de lideranga e motivacgao, a fim de gerar melhor sinergia entre lideres-liderados de

modo a contribuir para uma melhor produtividade.

1.1 IDENTIFICACAO E JUSTIFICATIVA DO PROBLEMA

O presente estudo foi realizado na empresa X, do ramo varejista, tendo seu foco a
comercializacdo de matérias escolares e artigos de escritério, sendo ela uma empresa familiar
de pequeno porte que estd no mercado a mais de 25 anos, onde atualmente ¢ conhecida na
cidade e toda a regido devido a variedade, qualidade, precos baixos e bom atendimento,
contudo, para preservacdo da mesma sera usado o termo “empresa X

Justifica-se neste trabalho a busca por desenvolver um estudo analisando a influéncia

do lider diante dos liderados e de que modo isto impacta no desempenho da organizagao, assim
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como aperfeigoar conhecimentos aos temas pesquisados de forma a compreender a relagdo de
um lider com a motivacdo de sua equipe.

Em virtude do estudo, a empresa analisada apresenta as caracteristicas necessarias para
o estudo, sendo ela uma empresa familiar de pequeno porte do setor varejista na cidade de Passo
Fundo-RS, com mais de 25 anos no mercado, tendo foco principal em vendas de matérias
escolares e de escritorio. Assim como outras empresas ela visa credibilidade, variedade,
qualidade, e melhor preco para seus clientes, portanto considera sua equipe de vendedores
preparados e motivados, assim com o auxilio de seu lider, a possibilidade de alcangar o objetivo
da organizagdo se torna mais verdadeira.

Para tanto Robbins (2006) diz que as organizagdes precisam de uma lideranga eficaz
para atingir seus objetivos. Portanto os lideres sdo essenciais no processo de motivagao,
melhorando a capacidade dos individuos, associando a necessidade dos mesmos com as
necessidades da organizagao.

Com tudo, nas empresas de pequeno porte € necessario desenvolver melhor este cenario,
entender os conceitos de lideranca por toda equipe, tendo em vista as perspectivas de motivagao
e lideranca de seus liderados para que em meio a este ambiente o lider possa desenvolver um
meio adequado a todos para que os objetivos da empresa sejam entdo alcancados.

Dessa forma, este trabalho se justifica quanto o impacto de um lider diante o
desempenho da equipe, e a importancia desta sintonia entre lider-liderado para a empresa
pesquisada, bem como o desenvolvimento da lideranga diante as mudangas recorrentes no
cenario externo e interno, € as possiveis mudangas no clima organizacional.

Diante do exposto, este trabalho possui a seguinte problematica: Qual a influéncia do

lider sobre o desempenho da equipe em uma empresa do setor varejista?

1.2 OBJETIVOS

1.2.1 Objetivo Geral

Analisar a influéncia do lider sobre o desempenho da equipe em uma empresa do setor

varejista.



1.2.2 Objetivos Especificos

a) Evidenciar os meios de motivagdo do lider diante a equipe;
b) Identificar como a lideranga afeta o desempenho da equipe;
¢) Avaliar a relagao do lider com seus liderados;

d) Apresentar formas motivacionais visando a melhoria no processo de lideranca.

11



2 REFERENCIAL TEORICO

Neste capitulo sao abordados e desenvolvidos conceitos de lideranga € motivagao bem
como o papel do lider na organizagdo ¢ de que maneira o mesmo impacta no desenvolvimento
da equipe, baseados em levantamentos bibliograficos realizadas a partir de autores e
pesquisadores das respectivas areas mencionados no decorrer da pesquisa, procurando assim

estabelecer uma relagdo entre os conceitos.

2.1 LIDERANCA

Para organizagdes sobreviverem a um ambiente volatil, fica claro a necessidade de
desenvolvimento de lideranca e competéncias organizacionais, mas ser um bom lider ndo requer
apenas bom senso, ¢ necessario estar preparado e capacitado para essa fun¢do. Por essas razdes
empresas de diversos segmentos buscam aperfeigoar este talento buscando bons lideres sabendo
que a lideranga e seus estilos contribuem para gerar desempenho e resultados melhores para as
organizagdes (VICENTINI et al., 2018).

As empresas sd3o formadas por grupos de pessoas que devem ser coordenadas, ja que
precisam alcangar metas e objetivos. Valoriza-se cada vez mais aqueles que usam com eficacia
sua competéncia como lideres capazes de tornar realidade os pontos fortes e desenvolver o
potencial interior daqueles pelos quais sdo responsaveis (BERGAMINI, 2015). “A lideranca
eficaz traz bons resultados para a empresa, pois um bom lider motiva sua equipe, € 0os encoraja-
os a trabalhar com comprometimento para alcangar os objetivos e metas da empresa, lider e
liderado apesar de terem ponto de vista diferentes devem se adequar as diversidades” (SILVA,
2013, p. 248).

Para Banov (2019), lideranga ¢ um processo de:

Influéncia, e atribui ao lider a capacidade de exercer influéncia sobre pessoas sendo
reconhecida as fung¢des de planejar, organizar, coordenar, controlar, delegar, oferecer
condigdes para que tarefas sejam realizadas levando o grupo a atingir metas
determinadas por ela. (BANOV, 2019, p. 146)
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Para Kouzes e Posner (apud BERGAMINI, 2009), lideranga ¢ uma relacdo entre aqueles
que aspiram a ela e aqueles que escolheram segui-la, nesse sentido, ela se configura como uma
relacdo entre duas ou mais pessoas que supostamente exercem entre si uma acao de influéncia
mutua, com isso percebesse que quanto mais se aprimora este potencial mais ele exige pessoas
que o desenvolvem e das que fazem uso dele, trata-se de uma evolugdo e aprimoramento
constantes. Para que possa haver esta relacao de influéncia junto aos trabalhadores, os lideres
necessitam estar preparados e capacitados para sua fun¢do bem como para atender a
determinadas necessidades e objetivos da equipe como um todo os associados e remodelando
em funcao dos objetivos e condigdes da empresa.

“Lideranga ¢ uma atitude que requer multiplas habilidades para ser exercida com
eficiéncia, trata-se de um reconhecimento e ndo apenas do exercicio de autoridade” (KHOURY,
2009, p. 1). Também ¢ exercer influéncia sobre o que se passa ao seu redor, podendo esta
habilidade ser desenvolvida, além disso o lider precisa ter uma grande capacidade para entender
e conhecer seus liderados, suas opinides e ideias, ter conhecimento técnico da area em que atua,
potencializar o crescimento dos liderados da organizagdo, assim como assumir
responsabilidades e tomada de decisdoes (VOIGTLAENDE et al., 2011).

Por tanto, partindo deste ponto, a seguir serdo mencionadas e abordadas as principais
teorias a respeito de lideranga, bem como os estilos de lideres que se caracterizam como eficazes

e por fim o impacto que a gestdo causa da motivagao da equipe.

2.1.1 Principais Teorias de lideranca

Baseado em estudos de pesquisadores ao longo da historia (OLIVEIRA, 2006;
MAXIMIANO, 2017; BERGAMINI, 1994; ROBBINS, 2006; NETO et al., 2002), as teorias a
respeito de lideranca abordam especialmente as qualidades pessoais do lider, tendo como ponto
de partida as caracteristicas de personalidade como principal facilitador de desempenho no
papel do lider. Assim sendo, diferentes teorias de lideranca tém proposto intimeras estratégias
na tentativa de desvendar o mistério de qual a melhor abordagem para maximizar o desempenho
de uma pessoa como lider.

As teorias que serdo apresentadas resumem os principais estudos que causaram impacto

significativo no entendimento do conceito lideranga, sendo elas: teoria dos tracos; estilos de
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lideranca; a teoria contingencial ou situacional; a teoria da lideranga transacional, e a teoria da
lideranca transformacional (OLIVEIRA et al., 2006)

Teoria dos Tracos: enfatiza as qualidades pessoais do lider, argumentando que as
pessoas ja nascem com seus tragos caracteristicos nao havendo, entdo, a possibilidade de
melhora-los posteriormente por meio do uso de técnicas de desenvolvimento pessoal
(BERGAMINI, 1994). O autor Maximiano (2017), descreve alguns tracos de lideranca sendo
eles: orientagdo para a eficiéncia; preocupacdo com as consequéncias; pro atividade;
autoconfianga; habilidade para fazer apresentacdes verbais; conceptualizagdo, raciocinio
conceitual; uso de poder compartilhado; capacidade de administrar processos grupais.

De maneira mais especifica, grande objetivo de todos os teoricos voltados a investigacao
dos conjuntos de tragos caracteristicos do lider como tal era o de determinar tdo precisamente
quanto possivel aquilo que o lider é, como descrevé-lo, ou melhor, como retratd-lo. Aos
estudiosos da teoria dos tracos ndo ocorreu correlacionar essas caracteristicas a outros aspectos,
tais como a eficacia no processo de lideranga ou ainda a outras condigdes circunstanciais que
poderiam interferir no processo, com isto, apds a teoria dos tragos, alguns estudos de lideranga
com énfase no comportamento do individuo deu-se origem aos estilos de lideranga
(BERGAMINI, 1994).

Teoria Estilo de Lideranca: focalizada mais em comportamento do individuo, a teoria
de estilo de lideranga, em contraste a teoria dos tragos, propde que a lideranga pode ser ensinada,
ou seja, as pessoas podem ser transformadas em lideres ao invés de nascerem (SILVA;
MOURADO, 2015).

Segundo Oliveira et al. (2006) ha trés estilos basicos de lideranca:

O estilo autocratico, caracterizado pelo controle do grupo, das atividades e das
decisdes pelo lider; o estilo democratico, que enfatiza a participagdo do grupo ¢ a
decisdo da maioria; e o estilo que ficou conhecido como laissez-faire, envolvendo um
baixo nivel de qualquer tipo de atividade exercida pelo lider, cabendo, assim, a cada
liderado a iniciativa, a decisdo e a responsabilidade por suas atividades. (OLIVEIRA
et al., 2006, p. 12)

“Com tudo o estilo de lideranca ¢ considerado como um prolongamento da
personalidade e retrata as marcas evidentes dessa diferenga comportamental, que pode ser

observada na maneira de agir exteriorizada pelo lider” (BERGAMINI, 2009, p.24).
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Teorias Situacionais: também conhecida como teoria contingencial de lideranga
abandona o enfoque no comportamento e se concentram na eficacia do lider diante de diferentes
situagdes, com énfase na interacdo lider-liderado, esta teoria pretende explicar como a situacao
na qual o lider se encontra tende a influenciar o uso eficaz do seu estilo de lideranga
(OLIVEIRA et al., 20006).

Andrade, Moura e Torres (2010), dizem que:

“A Lideranga Situacional leva em consideracdo aspectos intrinsecos a essa
complexidade, dando relevancia a fatores humanos no exercicio da lideranga, advoga
também uma flexibilidade de acdo do lider em situa¢des de mudanga, visto que ele
podera adaptar seu estilo para se ajustar as demandas situacionais” (ANDRADE;
MOURA; TORRES, 2010, p. 16).

Para Bergamini (1994, p. 104) nas teorias iniciais, o traco de liderancga era inato, porém
com a teoria situacional, essa qualidade pode ser desenvolvida, a partir desse novo enfoque,
acredita-se que qualquer um pode ser um bom lider, basta que seja preparado para tanto, apds
essa teoria, comecam a surgir um grande numero de programas de treinamento e
desenvolvimento em lideranca, avidamente consumido pelas organizacdes empresariais do
mundo todo.

Teoria Transacional: “Em contraste com as teorias anteriores, cujo enfoque central se
concentra na figura do lider, as teorias transacionais estudam o intercambio de influéncia no
relacionamento entre lideres e liderados, valorizando o papel do liderado no fortalecimento do
lider e de seu vinculo com a equipe” (OLIVEIRA et al., 2006, p. 13). Lideranga transacional ¢
aquela em que o lider promete recompensas em troca de que os seguidores trabalhem para
realizar as metas (MAXIMIANO, 2017). Esse tipo de relagao ¢ focado em termos das relagdes
contratuais explicitas e implicitas, as atribui¢des do trabalho sdo claras juntamente com as
condi¢des de empregabilidade, codigos disciplinares e estrutura de beneficios. Todos tém um
preco para sua motivac¢do no trabalho, assim, a influéncia dos lideres sobre seus seguidores
passa a basear-se em relagdes instrumentais na medida em que a recompensa vai ao encontro
das necessidades dos subordinados (NETO et al., 2012).

Teoria Transformacional: Para Robbins (2006), a lideranca transformacional inspira
seus liderados a transcender os proprios interesses para o bem da organizagdo, prestando

atencdo as preocupagdes e¢ necessidades de desenvolvimento, modificam a visdo de seus
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seguidores em relagdo a maneira como veem as coisas, entusiasmando, incitando e inspirando-
os a darem o maximo de si na busca dos objetivos do grupo.

Segundo Neto et al. (2012), além dessas caracteristicas, os lideres transformacionais
consideram-se agentes de mudanca, pois sdo designados para transformar a organizagdo a que
pertencem, tendo condigdes de lidar com a resisténcia, tomar uma posi¢do, assumir riscos,
confrontar a realidade, enxergam o erro como uma possibilidade de aprendizado e podem
enfrentar a complexidade e a incerteza, lider transformacional busca ir além do
instrumentalismo transacional.

No entanto, os modelos citados de liderancga, até entdo, mencionam as caracteristicas ¢
personalidades do lider, com base na interpretacao de que o ambiente no qual se vé inserido
encontra-se dividido em dimensdes que ora focam na tarefa, ora nas pessoas ou em ambas,
simultaneamente. A partir disso os pesquisadores acabam demonstrando interesse a respeito
dos pontos que interligam motivagdo e a eficicia na lideranga, estando ligados na teoria e
pratica, deste modo, sao formados fatores que seguem desde a formacgao inicial do modelo de
gestdo até as possiveis teorias eminentes no conceito de motivagdo. (BERGAMINI, 1994).

Com o decorrer dos tempos novos estudos de liderancas tendo por base a motivagdo da
equipe vao ficando evidentemente importantes, vista como fator essencial e altamente
estratégico para o desempenho da equipe e da organizagdo, devido a confianga ser o fator que

mais impactante na realidade organizacional nos tempos atuais.

2.1.2 Influéncia da lideranca na motivacao da equipe

Sabe-se que a lideranga tem como um de seus objetivos contribuir com os colaboradores
no que for preciso, apds estudos fica evidenciado o impacto que uma lideranga eficaz causa na
organizacao podendo ser um grande influenciador motivacional da equipe (ALVES, 2013).

Primeiramente os autores Policarpo et al. (2018) procuraram em sua pesquisa,
compreender as necessidades de desenvolvimento comportamental para uma lideranga eficaz,
entendendo assim a relacao entre lider-liderado, apds, buscou-se compreender os principios e
valores cujo a lideranga impacta na motivacdo em diferentes organizacdes bem como no
sentimento de cada trabalhador, com o decorrer do tempo foi possivel evidenciar a influéncia

de um fator sobre o outro.
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Segundo Lacombe e Heilborn (2003, p. 348) liderar ¢é: “influenciar o comportamento e
acdes de outros, para atingir objetivos e metas de interesse comum, portanto lideranga ¢
entendida como a influéncia interpessoal numa situagdo, por meio da comunicacao envolvendo
um influenciador (lider) para afetar o comportamento do influenciado em uma situacao”.

Liderar ¢ tratar com posi¢des que nem sempre agradam as pessoas administrando
conflitos que surgem pelo processo, ou seja, a lideranga ¢ influenciar as atividades de um grupo
na dire¢do do alcance de um objetivo, sendo que a tarefa de um lider ¢ ter a habilidade para
coordenar as atividades para que o convivio em equipe seja harmonioso e sem interrupgdes que
prejudique o trabalho como um todo (ALVES, 2013). Assim sendo, “compete ao lider estar
motivado e motivar seus liderados, buscando sempre atingir os melhores resultados, mantendo
a motiva¢ao sempre alinhada, em sintonia, dentro da organiza¢dao” (ALMEIDA, 2014, p. 13).

Ainda citando Almeida (2014) através da liderancga ¢ possivel influenciar outras pessoas
em funcao do relacionamento existente, sendo assim, o lider motivado consegue provocar este
comportamento de seus liderados, fazendo com que o grupo pense em trabalhar junto de sua
equipe, através do seu relacionamento com os demais, incentivando, buscando resultados e
pensando no crescimento, tornando assim ndo somente o lider, mas também uma equipe eficaz.

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, se o influenciado se mostrar satisfeito
e, a0 mesmo tempo, apresentar desempenho satisfatorio, o estilo ¢ eficaz (MARINS;
MARTINS; PASQUAL, 2016). Assim sendo, “o lider acompanha o desempenho de suas
equipes para que se tornem mais eficazes” (TESTA, et al.,2018, p. 116).

De acordo Oliveira et al. (2006), ser lider ¢ ser uma pessoa e um profissional diferente,
utilizando as competéncias de lideranga no exercicio da profissdo e desenvolvendo o potencial
da equipe em busca de melhores decisdes e solugdes, da realizagdo de grandes
empreendimentos, bem como do planejamento, da administragdo e da execugao de projetos em
diferentes areas e niveis. Neste aspecto o lider procura compreender as reais necessidades do
seu liderado, fazendo com que se sintam capazes e motivados em torno do trabalho. Sendo
assim, compete ao lider estar motivado e motivar seus liderados buscando sempre atingir os
melhores resultados, mantendo a motivagdo sempre alinhada, em sintonia, dentro da
organizagao.

Pollyana (2017) afirma que:
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A motiva¢do influéncia no processo de interagdo e desenvolvimento nos aspectos
profissionais, sociais ¢ de aprendizado da sua equipe. O lider precisa ter ou
desenvolver habilidades que permitam conhecer bem seus liderados, identificando
seus potenciais e suas fragilidades, assim como qualidades, saber ouvir, dar e receber
opinido influencia o desenvolvimento da sua equipe, promovendo mudancas que
estimulam o seu crescimento (POLLYANA, 2017, p. 2)

Gestores e pessoas que trabalham em organizagdes precisam compreender que
motivagdo e lideranca s3o a chave para desenvolver lideres eficazes, deste modo, “liderar ¢é
motivar e dar direcdo a equipe, tarefas que dependem de postura e competéncia gerencial.
Assim, a habilidade de liderar ¢ uma parte importante ao se administrar um negocio ou
organizacdo em crescimento” (CODA, 2006, p. 55). Neste aspecto empresas que conseguem
atrair bons lideres sdo as que sobrevivem no meio competitivo organizacional.

O modelo caminho meta de House e Mitchell sugere que os lideres deveriam
selecionar os estilos que melhor se adéquam as necessidades dos subordinados e da demanda
por seus trabalhos, ou seja, deve-se adotar estilos que os motivem tendo em vista o seu proprio
esforco (SILVA, 2013). Este modelo por sua vez considera ambos os fatores comportamental
e situacional, como relata o autor j& mencionado, busca-se entender por que uma abordagem
trabalha melhor ou pior no desempenho da motivagao em cada circunstancia.

Ap6s a abordagem desses fatores fica claro o quanto a motivacao dos colaboradores se
torna um fator determinante para a sobrevivéncia da organizagcdo e ¢ um desafio enfrentado
diariamente pelos gestores, os colaboradores sao motivados acima de tudo pela exaltagao da
qualidade de seu trabalho e pelas relagdes da equipe que dao o suporte necessario (CODA,
20006).

Assim, no processo de motivagao no ambiente de trabalho ¢ importante identificar quais
funcionarios exercem melhor desempenho em suas atividades, sendo estratégico dialogar com
os lideres de cada equipe, buscando impedir que os profissionais que merecem motivacao

passem despercebidos (PERES-RAMOS, 1990).

2.2 MOTIVACAO

O assunto motivagdo ¢ algo essencial para o desenvolvimento de cada pessoa, pois

através da motivagao pessoal o individuo pode utilizar seu potencial de uma forma mais
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eficiente, sendo assim, a motivacdo dos colaboradores se torna um fator decisiva para a
sobrevivéncia da organizagao.

Robbins (2006), define motivagdo como o processo responsavel pela intensidade,
direcdo e persisténcia dos esfor¢os de uma pessoa para o alcance de uma determinada meta,
neste sentido, as pessoas sao motivadas essencialmente pela necessidade humana; uma vez
satisfeita esta necessidade, exaure-se sua motivagao, até que se sintam impelidas novamente a
repetir o comportamento.

Com isto, a motivagao dos colaboradores se torna um fator decisivo para a sobrevivéncia
da organizagdo a medida que surgem as necessidades, as pessoas buscam sua satisfacdo e
compreensdo, assim que compreendidas e atendidas, surgem outras semelhantes ou
complementares, de contra ponto, se ndo sanadas o nivel de satisfagcdo cai, ocasionando na perda
de motivagdo em torno do trabalho, ou mesmo no ambiente empresarial (LOPES, 2003).

Greenberg (apud BERGAMINI, 2015) possui um enfoque bem pratico voltado a

descoberta do que motiva as pessoas no trabalho:

Os cientistas definiram a motivagdo como processo que desperta, dirige ¢ mantém
um comportamento que se orienta para determinado objetivo. O despertar refere-se a
energia por tras das agdes, a direcdo implica valoriza¢ao de uma orientacdo que faca
sentido, e finalmente a manutencdo que esta ligada a persisténcia e um esforgo até que
0 objetivo seja colimado (apud BERGAMINI, 2015, p. 151).

Tomayo e Paschoal (2003), acreditam que a motivag¢do no trabalho se manifesta pela
orientagdo do empregado para realizar com presteza e precisao as suas tarefas e persistir na sua
execugao até conseguir o resultado previsto ou esperado, contudo, o desempenho, na condi¢ao
do colaborador, depende de uma série de fatores, sendo eles, treinamentos, preocupacao por
parte dos lideres em desenvolver os funcionarios, seguranca nas atividades ente outros fatores.

Para tanto, a motivacao refere-se ao impulso ou energia que estaria dando base as agdes,
sendo que as pessoas possam estar interessadas em obter uma boa imagem como profissionais
em determinada area ou campo de conhecimento, realizando um trabalho de perfeita qualidade,
e entdo experimentarem o sentimento de estarem contribuindo para o desenvolvimento da

sociedade no qual estdo inseridos (GUIMARAES; BZUNECK, 2002). Dessa forma, é o
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interesse dessas pessoas em atender a tais motivos ou impulsos que as estimulem a apresentar
comportamentos que julguem facilitar o atendimento dos mesmos (CODA, 2016).
p N . ~ oA . .

Finalmente a motivagdo tem uma dimensdo de persisténcia, esta ¢ uma medida de
quanto tempo uma pessoa consegue manter seu esforco, os individuos motivados conseguem
se manter na tarefa” (ROBBINS, 2006, p. 132). Sendo assim, a motivacao pode ser relacionada
com o impulso de agdes, a partir das definicdes e da complexidade dos temas e das teorias que
dao suporte, fica claro que a compreensao mais apurada da natureza do fendmeno motivacional

implica reconhecer os fatores influenciadores.

2.2.1 Evolugao das teorias motivacionais

Algumas teorias levantadas sobre a motivagdo e o que ela ¢ acabaram por criar uma
discussao interessante sobre o assunto: A Teoria das Necessidades de Maslow; Teoria dos Dois
Fatores de Frederick Herzberg; Teoria de McClealland; Teoria X e Teoria Y de McGregor e a
Teoria da Expectativa de Vroom sdo as mais debatidas (ALVES, 2013).

Teoria das Hierarquia das Necessidades de Maslow: Segundo a teoria da hierarquia
das necessidades de Maslow, uma necessidade completamente satisfeita ndo cria tensao e,
portanto, ndo motiva, a chave para a motivacdo, entdo, pelo menos de acordo com o autor, ¢
determinar onde esta um individuo ao longo da hierarquia das necessidades e concentrar os
esfor¢os de motivacdo no ponto em que as necessidades se tornam essenciais (ROBBINS,
2014).

Maslow propds que dentro de cada ser humano existe uma hierarquia de cinco
necessidades caracterizadas como primarias e secundarias, sendo as fisioldgicas e de seguranga

as primarias, e as secundarias sendo as sociais, estima e autorrealizacao.

(1)  Necessidades fisiologicas ou basicas: alimento, abrigo (protecdo contra a
natureza), repouso, exercicio, sexo e outras necessidades organicas; (2) Necessidades
de seguranca: protecdo contra ameagas, como as de perda do emprego e riscos a
integridade fisica e a sobrevivéncia; (3) Necessidades sociais: amizade, afeto,
interacdo e aceitacdo dentro do grupo e da sociedade; (4) Necessidades de estima:
autoestima e estima por parte de outros; (5) Necessidades de autorrealizacdo: utilizar
o potencial de aptiddoes e habilidades, autodesenvolvimento e realizagdo pessoal
(MAXIMIANO, 2017, p. 258).
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Assim sendo, “a teoria das necessidades de Maslow deve ser vista em todos os setores
da vida humana: no lar, na escola, na empresa, na igreja etc., quando as condigdes de satisfagao
das necessidades sdo observadas, evita-se que ocorra a insatisfagdo (BANOV, 2015, p. 76)”.
Por tanto essa teoria contribui para a compreensao da motivacdo ao apontar que sO sera
motivadora uma necessidade que nao foi satisfeita e que a atengao dada a cada uma das
necessidades assegura a satisfacdo da pessoa, assim, o lider deve estar atento as necessidades
de seus clientes e colaboradores (SCALIONI, 2010).

Teoria de Dois Fatores de Herzberg: interessado em estudar quais fatores que
envolviam a satisfagdo no trabalho, o autor descobriu que a satisfacdo e a insatisfagdo nao se
apresentam em polos opostos, mas representam duas escalas diferentes. Sua teoria ficou
conhecida como a teoria dos dois fatores, pois trabalhou com dois conjuntos de necessidades:
uma que visa evitar o desconforto e outra que leva a satisfacdo, criando assim, os fatores
higiénicos e os fatores motivacionais, respectivamente (BANOV, 2015).

Vergara (2016), caracteriza esses dois fatores da seguinte maneira:

Fatores higiénicos localizam-se no ambiente de trabalho, sdo extrinsecos as pessoas,
nessa categoria estdo elencados: saldrio, beneficios sociais, condi¢cdes fisicas de
trabalho, modelo de gestao, relacionamento com os colegas; Fatores motivacionais
sdo intrinsecos, dizem respeito aos sentimentos de autorrealizacdo e reconhecimento,
de presentes, causam satisfagdo. Se ausentes, deixam de causar satisfagdo, mas ndo
chegam a causar insatisfacdo (VERGARA, 2016, p. 45).

Para Herzberg, a motivagdo depende do trabalho em si e ndo dos incentivos que os
empresarios possam dar aos funciondrios e enquanto para Maslow todas as necessidades
motivam e provocam satisfacdo, para Herzberg ndo sdo todas as necessidades que motivam,
pois algumas apenas evitam a ndo satisfacdo (POLLYANA, 2017). Desta forma, “a teoria dos
dois fatores afirma que a motivacdo pelo trabalho ¢ diferente da satisfagdo com o ambiente de
trabalho, o trabalho em si atende a necessidades e produz satisfagdes diferentes das que estdo
associadas ao ambiente ou as condi¢des de trabalho” (MAXIMIANO, 2017, p. 260).

Teoria das Necessidades de McClelland: essa teoria considera que qualquer pessoa ¢é
motivada por trés diferentes necessidades, sendo elas, necessidade de realizacdo, necessidade

de poder e necessidade de afiliagdo (ROBBINS, 2006). Para McClelland, essas trés
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necessidades sdo aprendidas e adquiridas ao longo da vida como resultado das experiéncias de

cada pessoa, sendo assim, sdo definidas da seguinte maneira:

(1) necessidade de realizagdo: envolve buscar exceléncia naquilo que se faz, de se
realizar na profissdo e de lutar pelo sucesso pessoal; (2) necessidade de poder:
considera a intencdo de fazer com que outras pessoas se comportem como nao fariam
naturalmente; e (3) necessidade de afiliacdo (Associagdo): desejo manifesto pelos
individuos de estabelecer relacionamentos interpessoais proximos e amigaveis
(CODA, 2016, p. 61).

A Teoria de McClelland argumenta que a pessoa se sente motivada a esforcar-se em
fazer alguma coisa, quando acredita que serd bem avaliada pelo seu desempenho e que esta
avaliagdo resultard em recompensas que atendam as suas metas pessoais (VERGARA, 2016).

Teoria X e teoria Y de Douglas McGregor: surgida no final da década de 1960,
associa a motivagdo a atividade de lideranga, ou seja, a maneira como os lideres veem os
colaboradores, mesmo que essa visdo nao corresponda a realidade, o seu enfoque principal foi
sobre a percep¢dao dos lideres, administradores, dirigentes em relacdo ao comportamento
humano no ambiente de trabalho (SCALIONI, 2010).

“A teoria X basicamente caracterizada como negativa, considera as necessidades de
nivel mais baixo dominam os individuos (ROBBINS, 2006, p. 133)”. A teoria X trata do
controle imposto pelos gestores sobre os recursos humanos, e que, de um modo geral, as pessoas
ndo gostam de trabalhar ou pretendem trabalhar o minimo possivel, e por isso precisam ser
coagidos, vigiados e ameacados, para o alcance dos objetivos da empresa, pois as pessoas
acham o trabalho desagradavel (SILVA, 2017). A Teoria Y, caracterizada como positiva,
considera que o desgaste do trabalho ¢ tdo natural como em qualquer outra atividade, por isso
o individuo deve ter autocontrole para atingir os objetivos que lhe sdo colocados, sendo um
individuo que se sente bem no trabalho, ¢ criativo e com potencialidades que podem e devem
ser exploradas (SCALIONI, 2010).

Teoria da expectativa de Victor Vroom: Vroom tomou como base a teoria das
necessidades e a teoria dos dois fatores para formular a Teoria da expectativa, o autor relaciona
desempenho com recompensa argumentando que o ser humano sente-se motivado a esforgar-
se em fazer alguma coisa, quando acredita que sera bem avaliado pelo seu desempenho e que

esta avaliacdo resultara em recompensas que atendam as suas metas pessoais (VERGARA,
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2016). De acordo com Vroom, a motivacdo tem duas partes: a parte dos desejos e as
expectativas de alcang¢a-los (ALVES, 2013).

Essa teoria procura identificar quais as expectativas que o empregado tem em relagao
ao seu ambiente de trabalho, buscando determinar aquilo que para ele é importante, e qual a
possibilidade que ele tem ou julga ter de obter aquilo que valoriza. Vroom propde uma formula
com trés variaveis, segundo a qual a Motivacao (M) ou a Expectativa (E) ¢ resultante do produto
entre Valéncia (V) e Instrumentalidade (I): M =V x I (CODA, 2016).

Deste modo, analisando as teorias citadas, entende-se que a motiva¢ao funciona como
o resultado das relagdes entre a pessoa e as situagdes que o envolve, conclui-se que as pessoas
diferem quanto ao seu impulso basico (podendo ter diferentes niveis de motivagao estando mais
motivada em um momento e menos motivada em outra ocasido) e que a motivagdo dentro de
um ambiente de trabalho ndo ¢ uma fungdo apenas gerencial, e sim uma forca intrinseca da
pessoa e que o nivel de motivagdo que também varia em fun¢do do momento e da situagao
(ALVES, 2013).

Para os lideres, ¢ importante o conhecimento de todas as teorias de motivagao que possa
acessar, pois o preceito principal da motivacao no trabalho € o proprio ambiente, representado

pelo clima, cultura e receptividade oferecida aos colaboradores (OLIVEIRA, 2006).

2.2.2 Motivacao intrinseca e extrinseca

E evidente a diferenga dos resultados obtidos pelo uso da motivagio extrinseca e
intrinseca, bem como as vantagens da motivacao interior sobre a exterior, enquanto a motivagao
extrinseca abriga sentimentos e objetivos das pessoas, vem internamente, o que envolve
competéncia e autodeterminacao diante do trabalho e das atividades propostas, de modo que a
extrinseca move os fatores exteriores ao individuo e seus sentimentos, desta forma a
recompensa extrinseca ndo ¢ considerada suficiente para compor a motivagdo como um todo
(BERGAMINI, 2018).

“Motivacao intrinseca pode ser definida como aquele que caracteriza comportamentos
desempenhados por vontade propria ou por predisposicdo e ndo o proposito de auferir algum
tipo de recompensa material ou social” (CODA, 2016, p. 50). Para o autor motivagao intrinseca,
refere-se a fazer algo considerado agradavel ou interessante para si, tendo uma relagao com o

individuo e as respectivas atividades desempenhadas pelo mesmo. Portanto, comportamentos
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intrinsecamente motivados sdo praticados para satisfazer necessidades psicologicas internas
ligadas as competéncias e ao exercicio de autonomia que caracterizam o comportamento
(GUIMARAE; BZUNECK, 2002).

Para Deci (apud BERGAMINI, 1994, p. 187) “a motivagdo intrinseca baseia-se nas
necessidades inatas e organicas de competéncia e autodeterminagao, ela energiza uma grande
variedade de comportamentos e processos psicoldgicos para os quais as principais recompensas
sdo as experiéncias de bem-estar e autonomia”. Portanto, cada um tem diferentes razdes
motivacionais, podendo ser assim entendido ap6s examinar a coeréncia do trabalho dos cargos
e dos fatores que reagem cada um dos organizadores motivacionais. Por conseguinte, a
motivagdo extrinseca nao s6 desvia a motivagao no trabalho em si, como também determina
baixo empenho das pessoas que pouco valorizam seu trabalho (GUIMARAE; BZUNECK,
2002).

Dentro deste mesmo campo de pesquisa, percebe-se com base no controle extrinseco,
que as pessoas se movem como se estivessem motivadas, porém, o fazem tentando chegar a tais
recompensas prometidas, porém sé se mantém enquanto estas estdo evidentes (BERGAMINI,
2018). E papel do lider observar atentamente o que esta acontecendo com a sua equipe para agir
caso aconteca alguma situacdo fora do comum, para entdo prevenir acontecimentos negativos
relacionados a falta de produtividade (VOIGTLAENDE et al., 2011).

Para Coda (2016, p. 51), a “motivacao extrinseca configura comportamentos que se
originam a partir de estimulos oferecidos pelo ambiente externo e que em algum grau sao
valorizados pelo individuo™. Sendo assim, entende-se que motivacao extrinseca ¢ fazer algo por
levar a uma consequéncia ou efeito separavel do individuo, os comportamentos exibidos nao
refletem uma vontade de fazer o que precisa ser feito, mas sim o desejo de obter estados ou
fatores externos considerados importantes.

De acordo com Guimardes e Bzuneck (2002), tanto a motiva¢ao intrinseca quanto a
extrinseca devem andar lado a lado, por exemplo se um colaborador sempre entrega o melhor
de si e ndo ¢ reconhecido, sua capacidade de automotivacao vai ficando fragilizada, pois uma
das necessidades basicas do individuo € se sentir reconhecido. O contrario também acontece,
quando a empresa investe em campanhas de reconhecimento e premiagdo, mas o colaborador
ndo se dedica ao trabalho, a organizacdo entende que ele ndo esta interessado.

Tais fatores podem ser os principais responsaveis pela maior ou menor ligagao entre

produtividade atingida e o esfor¢o despendido pelo trabalhador, evidenciando a importancia do
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lider de trabalhar com diversos tipos de estimulos que ajudem a priorizar corretamente o que

deve ser feito para alcancar os objetivos pessoais e empresariais.

2.2.3 Motivac¢ao no trabalho: caminho para o alto desempenho

As pessoas sdo diferentes umas das outras, logo, suas motivagdes também sdo: alguém
pode sentir-se motivado por fatores econdmico-financeiros e todas as suas possibilidades em
termos de aquisi¢do de bens e servicos, se percebes que o trabalho lhe proporciona beneficios
dessa ordem, ¢ possivel que nele encontre significado, podendo sentir-se predominantemente
motivado pelo desejo de ser saudavel, de ser amado, de sentir-se competente, de ser
reconhecido, de participar de decisdes, de realizar tarefas intrinsecamente desafiadoras e
instigadoras, de trabalhar em clima de confianga, ndo de submissao, ou outra coisa qualquer
(VERGARA, 2016).

A motivagdo para o trabalho apresenta, em muitos casos, um carater multiplo, ou seja,
varios motivos podem fornecer impulso para as a¢des dos empregados, em determinadas
situacdes, esses diferentes motivos podem ser até mesmo conflitantes sendo natural ao ser
humano possuir varios motivos e as diferentes teorias motivacionais atestam isso, € fica o
desafio em saber exatamente qual ou quais explicariam o comportamento em determinado
momento (CODA, 2016).

A motivagdo para o trabalho ¢ uma expressdo que indica um estado psicoldgico de
disposi¢do ou vontade de perseguir uma meta ou realizar uma tarefa, dizer que uma pessoa esta
motivada para o trabalho significa dizer que essa pessoa apresenta disposi¢do favoravel ou
positiva para realizar o trabalho (LOPES, 2003). Apesar do conceito motivacao, implicar em
processos de decisdo e escolhas pessoais, as empresas podem contribuir com o bem-estar
qualidade de vida no trabalho, rompendo com crengas controladoras, e tendo gestores que
substituam criticas destrutivas por agdes estimuladoras as suas equipes, afinal, pessoas de
qualidade fazem a qualidade das organizacdes (BERNARDO, 2015).

Garcia (2011), descreve motivacao no trabalho da seguinte maneira:

A motivacdo no trabalho ¢ o termo que indica uma condig¢do de disposi¢do ou vontade
de alcancar uma meta ou cumprir uma tarefa. Uma pessoa motivada para o trabalho ¢
uma pessoa com disposi¢ao vantajosa para perseguir sua meta ou realizar sua tarefa.
O eficaz engajamento no trabalho ocorre, quando a pessoa compreende o que ela
procura, o que quer e o que precisa para ser atendido. Nessas circunstancias, os
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desafios servem como estimulo que incitam a novas agdes, gerando dessa forma
posturas e comportamentos inovadores ¢ a manifestacao de talentos. Essa ¢ a esséncia
da motivagdo no ambiente de trabalho (GARCIA, 2011, p. 7).

Mas apesar de todos os esforgos para entender o que motiva uma pessoa € o que fazer
para manté-lo motivado, as empresas tém dificuldades para lidar com essa situagao, pois mesmo
que um funciondrio tenha todas as qualidades necessarias para desempenhar bem suas tarefas,
1sso ndo garantira que ele as faca (SILVA, 2013). Para Lopes (2003), a agao organizacional
nem sempre cria condi¢des motivacionais, as empresas querem empregados motivados porém
ndo sabem como fazé-lo. Deste modo, Garcia (2011), ressalta que qualquer pessoa, para atingir
qualquer objetivo precisa de motivagcdo, um motivo para entrar em agdo, a motivagdo também
pode vir em forma de elogio, reconhecimento, palavra de apoio ou uma promogao.

Ainda citando Garcia (2011), motivagdo envolve sentimentos de realizacdo e de
reconhecimento profissional, manifestados por meio de exercicios das tarefas e atividades que
oferecem desafio e significado para o trabalho. Para a motiva¢ao nao se pode deixar de lado o
incentivo, sendo um refor¢o que adquire propriedades motivacionais, mesmo na auséncia da
necessidade. Desta forma, um dos maiores desafios dos lideres ¢ motivar as pessoas, fazé-las
decididas, confiantes, comprometidas intimamente a alcancar os objetivos propostos e por fim

estimulé-las o suficiente para que sejam bem-sucedidas através de seu trabalho na organizagao

2.3 O PAPEL DA LIDERANCA NO CONTEXTO MOTIVACIONAL

Para os lideres, ¢ importante saber e conhecer o que energiza o comportamento das
pessoas, como o comportamento das pessoas ¢ dirigido e como alguns tipos de comportamentos
sdo sustentados ou mantidos, assim motivacao parte dessa premissa, do comportamento do
lider, sendo que o lider pode desempenhar seu papel por muito ou pouco tempo, o grupo € quem
determinard, também depende da missdo a ser cumprida e do tipo de desenvoltura e da
experiéncia que o lider exerce no resultado de suas agdes (OLIVEIRA, 2006).

A responsabilidade do lider ¢, por muitas vezes, maior que a capacidade individual de
carrega-la, neste caso, o lider delega, assim, ele pode dedicar-se a tarefas mais importantes,
tendo ao seu lado homens capazes de substitui-lo quando necessario (PONTES, 2008). As

habilidades dos lideres s3o a de conduzir os processos e agregar seguidores para alcangar este
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nivel de gestdo, pois, uma equipe com alto grau de maturidade e consciente dessa conjuntura
podera trazer resultados satisfatorios para a empresa (GARCIA, 2011).
Soares (2016) completa dizendo:

Se a lideranca ¢ vista como habilidade de influenciar pessoas em busca dos objetivos
comuns, os lideres precisam pensar como agentes de mudangas, pela sua capacidade
de inovagdo, saber interagir nas adversidades e instabilidades e principalmente
motivar seus liderados de forma que se sintam motivados no ambiente motivacional
(SOARES, 2016, p. 9).

Assim, um lider ndo € necessariamente uma pessoa dotada de autoridade formal como
um gerente, para exercer influéncia, um lider precisa comunicar ideias, obter aceitacdo dessas
ideias e motivar os seguidores a apoiar e implantar as mesmas, através de novos
comportamentos que significam, na maioria das vezes, mudanca (CADA, 2016).

Mas segundo Bergamini (2015) o lider ndo motiva seus seguidores, € sim representa
peca-chave em ndo permitir que a motivacdo deles va definhando até desaparecer
definitivamente, porém, quando o seguidor sente que seu lider assume a figura de um parceiro,
que junto com ele empreende o caminho até sua autorrealizagdo, o vinculo entre ambos se
estabelece de maneira firme e duradoura. Por mais paradoxal que possa parecer, a lider eficaz
ndo motiva, mas ¢ o principal ator da desmotivacao dos seguidores. Sendo assim, “Os lideres
na verdade sdo pessoas comuns capazes de transmitir poder aos liderados, criando assim
condi¢des para as pessoas exercerem todo o seu potencial, propiciando-lhes a autoconfianca e
emulando-as a perseguirem um ideal” (PONTES, 2008, pg. 55).

De acordo com Bergamini (2018), ndo se pode ter um setor organizacional responsavel
pela motivacao do seu pessoal, no entanto, preparar os lideres para agirem de forma a garantir
o desbloqueio da pulsdo motivacional ¢ absolutamente factivel s6 aquele que convive
diariamente com alguém tem autoridade para influencia-lo motivacional mente.

Desta forma, a motivagdo se torna consequéncia dentro de uma equipe quando o lider
por meio das suas caracteristicas executa seu papel de forma eficiente, fazendo com que todos
ao seu redor devido a convivéncia, comecem a adotar a postura similar podendo vir a se
tornarem lideres desenvolvendo as habilidades que lhe sdo atribuidas (VOIGTLAENDE et al.,
2011).



3 METODOLOGIA

Neste capitulo, serd explicado o desenvolvimento metodologico, bem como a coleta e
analise dos dados, considerando o tamanho da empresa, a quantidade de funcionarios, e a forma
do tratamento que se dard aos dados coletados, para que em fungdo disso desenvolver melhorias
em torno dos objetivos propostos no decorrer da pesquisa.

“A metodologia pode ser definida como o estudo e avaliagao dos diversos métodos com
o proposito de identificar possibilidades e imitagdes no ambito de sua aplicagdao no processo de
pesquisa cientifica” (DIEHL; TATIM, 2004, p 47). Sendo assim a metodologia desenvolve
desde o delineamento da pesquisa descritos no decorrer do trabalho, e a partir da populacdo

definida fazer a analise dos dados coletados.

3.1 DELINEAMENTO DA PESQUISA

O presente estudo de caso realizou-se em uma empresa do setor varejista na cidade de
Passo Fundo-RS, sendo utilizado uma pesquisa qualitativa de carater exploratorio.

O estudo de caso, procedimento técnico adotado nesta pesquisa, se caracteriza como um
meio de se fazer ciéncia, principalmente quando a natureza do fendmeno observado ¢
multideterminada e interessa conhecer de modo profundo e abrangente a singularidade de dada
situacdo, mesmo que, em ultima instancia, se busque um conhecimento que, de alguma forma
ou em alguns aspectos, possa ser generalizada (BAPTISTA; CAMPOS, 2016). Por sua vez,
consiste no estudo de um ou poucos elementos, de maneira a conhecer a fundo, explorando
assim, situagdes de vida real, preservando o carater do objeto estudado e expondo o contexto
da situacao.

Estudos qualitativos podem descrever a complexidade de determinado problema e a
interacdo de certas variaveis, para a compreensao e classificagdo de processos dinamicos
vividos por grupos sociais, contribuir no processo de mudanca de dado grupo e possibilitar o
entendimento das particularidades do comportamento do individuo (DIEH; TATIM, 2004).

Para tanto a pesquisa de formato exploratdério tem a fun¢do de explorar com maior
familiaridade o problema que a empresa esteja enfrentando, com intuito de torna-lo explicito
ou de construir hipoteses, deste modo auxiliando no melhoramento da empresa, bem como em

seus processos de comunicagao e relacionamentos, buscando uma sinergia entre os objetivos
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propostos pela organizagdo e a consolidagdo de metas através da motivagdo dos liderados

(MATIAS-PEREIRA, 2016).

3.2 POPULACAO

Busca-se no decorrer da pesquisa analisar a influéncia do lider no desempenho de seus
liderados em uma empresa de pequeno porte na cidade de Passo Fundo-RS, procurando avaliar
o impacto diante o desempenho da equipe que o mesmo causa dentro da organizacao.

A empresa pesquisada esta localizada na cidade de Passo Fundo, Rio Grande do Sul,
sendo ela do ramo varejista, onde ¢ realizado a venda de materiais do ramo escolar e artigos de
escritorio. Atualmente conta com 18 colaboradores, sendo 10 lotados na matriz enquanto os
outros 8 estdo na filial, ambas situadas em Passo Fundo, Rio Grande do Sul.

A populagdo deste estudo contara com a participacao de 10 colaboradores membros da
matriz devido ao fato de terem maior convivio com os lideres, possibilitando melhor analise da
influéncia do lider no seu desempenho. Entretanto, trés funcionarios ndo participaram das
entrevistas por estarem em licenca satide e ausentes por motivos legais.

Dos 7 entrevistados, dois exercem o cargo de lideranga, sendo 1 deles o supervisor de
todos os setores e o outro responsavel pelo setor de mochilas e gerente da loja, enquanto os
outros 5 entrevistados estdo divididos nos demais setores da loja, sendo eles: material de
escritorio, materiais diversos (papeis, TNT, EVA, contact, etc.), miudezas (borrachas, colas,
lapis, canetas, apontadores, etc.), compras/entregas e caixa. Os entrevistados foram enumerados
de 1 a 7, conforme o Quadro 1, para que desta forma suas identidades sejam preservadas,

seguindo solicitacdo da empresa antes da execucdo das entrevistas.

Quadro 1-Sigla de identificacio e cargo

Sigla Cargo

Entrevistado 1 El Vendedor

Entrevistado 2 E2 Vendedor

Entrevistado 3 E3 Vendedor

Entrevistado 4 E4 Vendedor

Entrevistado 5 ES Vendedor

Entrevistado 6 E6 Gerente

Entrevistado 7 E7 Gestor/So6cio proprietario

Fonte: proprio autor (setembro, 2019)
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3.3 PROCEDIMENTO E TECNICA DE COLETA DE DADOS

A coleta de dados refere-se a um conjunto de processos e instrumentos elaborados para
o pesquisador garantir o registro das informacdes, o controle e a analise dos dados representam
informacdes sobre o assunto pesquisado (MORESI, 2003; GIL, 2010).

A técnica usada na coleta de dados foi a entrevista semiestruturada, aplicada aos sete
colaboradores da empresa, pois neste tipo de entrevista ndo existe rigidez de roteiro, o
investigador pode explorar mais amplamente algumas questdes, t€m mais liberdade para
desenvolver a entrevista em qualquer direcao (DIEH; TATIM, 2004; PRODANOYV; FREITAS,
2013).

Nesta linha, foram elaborados dois roteiros de entrevistas. O primeiro, com 16 perguntas
abertas foi aplicado aos 5 liderados e buscou uma melhor compreensdo dos fatores a serem
analisados em torno da questdo motivacional, seu ponto de vista em relacdo a liderancga, a
proximidade com o lider, sentimentos intrinsecos diante a atividade a qual estdo exercendo, e a
influéncia do lider na perspectiva dos trabalhadores diante a motiva¢do dos mesmos.

O segundo roteiro, com 14 perguntas foi direcionado aos lideres (Entrevistado E1 e
Entrevistado E2) a fim de entender seu posicionamento diante sua equipe, € a maneira a qual
busca motivar seus liderados para melhor desempenho dos mesmos. Os roteiros que serviram
de guia encontram-se no Apéndice B e no Apéndice C, respectivamente.

As entrevistas foram realizadas no més de setembro de 2019 e tiveram duragdao média
de 30 min, apds breve explicacdo dos motivos do estudo assim como explicagdo sobre os
conceitos de lideranca e motivacdo para melhor compreensdo dos trabalhadores diante das
referidas perguntas, sendo todas as entrevistas gravadas desde que assinado o termo de

consentimento (APENDICE A).
3.4 ANALISE E INTERPRETACAO DOS DADOS
Os dados coletados foram avaliados buscando analisar a interagdo entre lider-liderado

para compreender assim a ligacdo de lideranga e motivacao, para deste modo, analisar a relagao

de lideranca no impacto causado no desempenho da equipe. Para tanto, foi utilizada anélise de
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contetido sendo ela uma das principais técnicas qualitativas e, segundo Bardin (2016), refere-

se a:

Um conjunto de técnicas de andlise das comunicagdes visando obter procedimentos
sistematicos objetivos do conteudo das mensagens, que permitam a interferéncia de
conhecimentos relativos as condi¢des de produg@o/recepgdo (variaveis inferidas)
dessas mensagens (BARDIN, 2016, p.38).

Portanto, percebe-se que a analise de contetido se configura como conjunto de técnicas

para analisar a comunicacdo, tendo como objetivo descrever mais facilmente o contetido da

mensagem, sendo ela uma importante ferramenta na condugdo da analise dos dados qualitativos

(CAMPOS, 2004). Para melhor entendimento da técnica andlise de conteudo, faz-se a anélise

no material, busca-se classifica-los em temas ou categorias que auxiliam na compreensao do

que esta por tras do discurso (SILVA; FOSSA, 2015).

Deste modo, o Quadro 2 ilustra as categorias, definidas a priori, relacionadas com as

perguntas utilizadas nas entrevistas:

Quadro 2-Categorias e questdes norteadoras

1. Influéncia do lider no
desempenho da equipe

-Relagdo da atividade diaria e a
proximidade com o lider;

-Como acontece a delegacdo de
tarefas;

(RUZZARIN;
SIMIONO, 2006).

AMARAL;

2. Motivagdo dos colaboradores

-Opinido quanto a influéncia
motivacional que causa diante o
desenvolvimento da equipe;

-Como gerencia a comunicagao
dentro da equipe;

-Como conduz a equipe diante
situagdes adversas;

-Se sente motivado para exercer suas
funcdes na organizacao;

(MACEDO, 2016).

3. Feedback/Recompensas

-A influéncia da lideranca nos
sentimentos e sensacoes
motivacionais;

-Deixa com que os trabalhadores
participem da decisdo referente aos
seus setores;

(VERGARA, 2016).

(GARCIA, 2011).

4. Comprometimento
colegas e a empresa

com oS

-Seu lider costuma ajuda-lo a
alcancar metas e objetivos da
empresa;

-Vocé acredita que um lider pode
influenciar o alcance de metas do
grupo que lidera;

(SILVA, 2013).
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-Na sua opinido ¢ importante a
equipe ter lider;
-Relacionamento com 0s
trabalhadores.

Fonte: proprio autor (setembro, 2019).

Apos transcrigdo das entrevistas e defini¢do das categorias, as analises dos dados obtidos
foram embasadas no referencial tedrico relativo a lideranga e sua influéncia na motivacao dos
individuos no ambiente de trabalho, constante no Capitulo 2 deste estudo.

A partir disto foi analisada a fungcdo desempenhada na empresa por parte de cada um e
o setor no qual fazem parte assim como a relacdo dos mesmos com os lideres e demais fatores

referentes a lideranca e sua influéncia diante o desempenho da equipe

3.5 VARIAVEIS

“Varidveis sdo as caracteristicas, propriedades individuais ou fatores importantes dentro
de uma pesquisa, usadas para testar a relagao de valores anunciados em um objeto de um estudo
(KOCHE, 2015, p. 112)”. Desta forma as principais variaveis deste estudo incidem em:

Lideranga: ¢ definida como a capacidade de exercer influéncia sobre individuos e grupos
buscando alcangar metas e objetivos especificos (VERGARA, 2016).

Motivacao: ¢ a forca, influenciada por fatores pessoais e ambientais favoraveis, que
induz os colaboradores a trabalhar de forma comprometida no alcance de objetivos propostos
por uma organizag¢do (CODA, 2016).

A variavel lideranga sera analisada como fator influenciador na variavel motivagao,
sendo a segunda variavel dependente ou resultante da primeira, no que diz respeito ao
relacionamento dos individuos no ambiente empresarial, bem como a relagao de um fator sobre
outro e o impacto causado no desempenho da equipe, sendo a motivacao definida com o
processo responsavel pela intensidade, direcdo e persisténcia dos esforcos em relagdo a

qualquer objetivo (ROBBINS, 2006).



4 APRESENTACAO E ANALISE DOS RESULTADOS

Neste capitulo desenvolve-se a apresentagdo e analise dos dados coletados no decorrer
da pesquisa, buscando evidenciar a apresentacdo destes, bem como associacdo das teorias
correspondentes no referencial tedrico, e as possiveis sugestdes que possam Vvir a ser positivas
visando a motivagdo dos trabalhadores em meio a influéncia do lider na empresa pesquisada

tendo como base apontamentos cientificos.

4.1 APRESENTACAO DA EMPRESA ESTUDADA

A empresa pesquisada se caracteriza como empresa de pequeno porte, sendo uma
empresa do ramo de matérias escolares e artigos para escritorio, situada na cidade de Passo
Fundo-RS. Fundada em 1993, seu foco de vendas era voltado para produtos de utilidades para
o lar, onde apds alguns anos nesse ramo, os proprietarios perceberem a grande procura e
demanda por materiais escolares, e assim procuraram se especializar na linha, passando entao
a serem conhecidos na cidade e toda a regido, devido a variedade, qualidade e preco de seus
produtos.

Em 2015 a loja passou por uma expansdo, inaugurando sua 2° loja, onde atualmente
conta com 8 funcionarios incluindo o proprietario, o supervisor sdcio proprietario, um dos
lideres entrevistado € o responsavel por gerir as equipes de ambas as lojas, tendo desta forma,
um gerente na filial e outro na matriz que o auxiliam nas atividades do dia a dia. Nesta linha,
ressalta-se que este estudo sera realizado na matriz, localizada no centro de Passo Fundo-RS.

Atualmente compde o quadro total de funcionarios desta empresa 18 colaboradores,
incluindo o socio proprietario. Cada funciondrio € responsavel por um respectivo setor além de
realizar a vendas dos produtos que compdem a loja. Sdo divididos em 7 setores, sendo, caixa,
setor de mochilas e bolsas, artigos de escritério, miudezas (lapis, borrachas, canetas,
apostadores, cola, marca texto, etc.), papéis, materiais diversos (livros infantis, papel contact,

TNT, EVA, garrafas infantis, etc.), setor de compras e entregas externas.
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4.2 APRESENTACAO DOS RESULTADOS

Neste item sdo desenvolvidos e aprestados os resultados coletados em fun¢do dos
métodos escolhidos para a pesquisa, bem como a forma de andlise correspondente em fungao
das teorias apresentadas na pesquisa bibliografica.

4.2.1 Dados sociodemograficos

A Tabela 1 representa os dados sociodemografico tais como: fungao desempenha, idade,

género, escolaridade, estado civil, escolaridade e tempo de empresa dos trabalhadores.

Tabela 1-Dados demografico dos liderados

Entrevistado Setor Idade Género Escolaridade Tempo de empresa
El Material de 24 Feminino  Ensino médio 5 anos

escritorio
E2 Materiais diversos 38 Feminino  Ensino médio 2 anos
E3 Compras/ Entregas 20 Masculino Ensino médio 1 ano e 8 meses es
E4 Caixa 36 Feminino  Ensino médio 5 anos
E5 Miudezas 38 Feminino  Ensino médio 9meses

Fonte: dados primarios (setembro, 2019).

Diante a amostra pesquisada observa-se que dos 5 trabalhadores um compde o setor de
compras, 1 ¢ caixa e os demais estdo alocados nos demais setores da loja, tendo média 20 a 38
anos, todos com nivel médio completo, estando na empresa de 9 meses a 5 anos. Analisando os
dados percebe-se que apenas um ¢ do género masculino, e que existe baixa rotatividade de
funcionarios.

Na Tabela 2 apresenta-se os dados demograficos dos gestores.

Tabela 2-Dados sociodemograficos do lider

Entrevistado Cargo Idade Género Escolaridade Tempo de empresa
E6 Gerente 21 Feminino  Ensino médio 1 ano e 3 meses
E7 Gestor/ socio proprietario 43 Feminino  Ensino superior 12 anos

Fonte: dados primarios (setembro, 2019)
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Dentre os lideres entrevistados apenas o Entrevistado E7, que também ¢ o sdcio
proprietario da empresa possui nivel superior; tém média 21 a 43 anos, ambos do género
feminino e o tempo de empresa ¢ de minimo 1 e maximo 12 anos, os lideres por sua vez realizam
o trabalho nos setores de mochilas no caso do Entrevistado E6, enquanto o Entrevistado E7

supervisiona ambas as lojas, matriz e filial.

4.2.2 Analise dos dados referentes a influéncia do lider sobre o desempenho da equipe

Apos o delineamento do perfil dos participantes da pesquisa, como sequéncia trabalha-
se os resultados obtidos na pesquisa realizada em campo através das categorias pré-
estabelecidas:

Categoria 1 — Influéncia do lider sobre o desempenho da equipe: A primeira
categoria diz respeito a influéncia do lider sobre o desempenho da equipe e, para compreender
tal categoria, fez-se analise da relacdo da atividade didria e a proximidade com o lider. Em
resposta a essa pergunta, 5 dos 7 entrevistados relataram uma proximidade direta em suas
atividades em relagdo ao lider, que por sua vez, coordena e delega as tarefas, assim os liderados
recebem auxilio frequentemente nas atividades além sugestdes de melhoria, tal qual
evidenciado na fala do Entrevistado E4: “H4 uma proximidade, pois, tem a delegacdo das
tarefas diarias, o auxilio para organizar os setores e também quando necessario oferece opinides
que possam melhorar o aspecto o setor pra melhor visualizagao do cliente”.

Esses aspectos destacados deixam evidente a comunicagao e relacao direta entre o lider
e os liderados, assemelhando-se com o que a autora Banov (2019) define quanto ao fato de
lideranca ser um processo de influéncia onde se atribui ao lider a capacidade de exercer
influéncia sobre pessoas sendo reconhecido as funcdes de coordenar, planejar, delegar
oferecendo condigdes para a realizagdo de tarefas assim como o atingimento de metas
determinadas por ele mesmo. No mesmo sentido, Coda (2006) aponta a lideranga sendo o
responsavel por motivar e dar dire¢do a equipe, sendo ele o responsavel com coordenar as
tarefas que dependem da postura gerencial, sendo assim, o lider se torna um individuo
importante para a organizagao.

Na percepcao dos lideres os mesmos identificam a necessidade de direcionamento por
parte de alguns liderados bem como precisam dar o auxilio encorajando-os a realizar suas

tarefas para que desempenhem da melhor forma possivel suas func¢des. Isto vem ao encontro ao
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que Voigtlaende et al (2011) afirmam, de que o lider precisa conhecer seus liderados, suas
opinides e ideias, e com o conhecimento técnico de sua area potencializa o crescimento dos
liderados, desta forma assume a responsabilidade e a tomada de decisdo. Para isto Khoury
(2009) afirma que a lideranca requer habilidades para ser exercida com eficiéncia, sendo

reconhecido pelos liderados e nao apenas exercido como autoridade.

Categoria 2 — Motivacao dos colaboradores: Nesta categoria, os respondentes foram
questionados quanto a motivagdo para exercerem suas funcdes, € como resposta, relataram ter
satisfacao em realizar suas tarefas devido gostarem de seus trabalhos, e que desta forma, se

sentem motivados. Nessa perspectiva o Entrevistado ES5 fala:

Me sinto motivada pois eu gosto no que fago e é gratificante para mim estar aqui
fazendo meu trabalho, mesmo se em certo dia ndo estou bem sei filtrar bem e nédo
trazer os problemas para o trabalho, separando bem as situag¢des, ¢ quando ha um
problema dentro na empresa procuro conversar justamente para ndo haver
desentendimento e ndo afetar meu rendimento e essa satisfagdo que sinto em estar
aqui.

Neste mesmo sentido Robbins (2006) diz que, os individuos motivados conseguem
manter suas tarefas, mas para isso € necessario reconhecer os fatores influenciadores, podendo
esses fatores estarem ligados aos impulsos de a¢des facilitando o reconhecimento do quanto de
tempo uma pessoa consegue se manter motivada. Enquanto na perspectiva de Guimaraes e
Bzuneck (2002), a motivagao € o que impulsiona a acdo dos individuos, desde que, os mesmos
estejam interessados em obter uma boa imagem no ambiente em que atuam, assim, realizam
um trabalho de perfeita qualidade para que se sintam contribuindo com a sociedade a qual estao
inseridas. Assim, Lopes (2003) complementa dizendo que a motivagdo parte de um estado
psicoldgico de disposi¢do ou vontade de perseguir uma meta ou realizar uma tarefa, ao dizer
que a pessoa estd motivada para o trabalho, significa dizer que essa pessoa encontra disposi¢ao
favoravel ou positiva para realizar determinada tarefa.

De contra ponto, os lideres dizem assumir um papel importante para que os
trabalhadores permanecam motivados em suas fungdes, estando eles sempre atentos aos
acontecimentos e possiveis situagdes que desmotive os liderados, bem como na fala do

Entrevistado E6:
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Influencio no trabalho deles diretamente todos os dias, sendo de varias maneiras,
desde o momento que percebo que algo ndo esta bom para acertarmos e ndo deixarmos
passar despercebido. Se algo precisa ser mudado sendo em relagdo ao atendimento,
setor ou algum aspecto que esteja interferindo no bom rendimento dos demais, ha uma
conversa separada para se entender a situag@o ¢ tentar encontrar uma harmonia para
se trabalhar.

Tal depoimento vai ao encontro ao que Voigtlaende et al., (2011) quando afirma que ¢
papel do lider estar atento ao que acontece com sua equipe, agindo rapidamente caso algo fora
do comum aconteca, prevenindo acontecimentos negativos relacionados ha falta de
produtividade. Porém segundo Lopes (2003), a organizacdo nem sempre cria condi¢des
motivacionais pois ndo sabem como fazé-lo. Silva (2013) complementa dizendo que apesar dos
esforgos para compreender o que motiva os liderados e o que fazer para manté-los motivados,
as empresas encontram dificuldades para lidar com essas situagdes, pois mesmo que o
funcionario possua todas as qualidades para desempenhar bem suas tarefas nao se tem garantia
de que iram fazer. Vergara (2016) diz que as pessoas sdo diferentes umas das outras, assim
como sua motivacdo, desta forma, alguém pode se sentir motivado por fatores financeiros e
suas possibilidades, e ao perceber que o trabalho lhe proporciona um retorno como beneficios,
ele encontra significado podendo sentir-se motivado e realizar suas tarefas por reconhecimento

€ ndo submissdo.

Categoria 3 — Feedback/Recompensas: Tendo em vista os relatos sobre o que motiva
os funcionarios um dos fatores que ficou claro ter grande impacto na motivacao dos liderados
sdo os fatores feedbacks e recompensas, 5 dos 7 entrevistados relatam se sentirem motivados
ao receberem o retorno dos feedbacks tanto quanto as recompensas que lhes sao atribuidas, isto
se evidencia na fala do Entrevistados E5S que diz: “H4 um incentivo em vender quando se tem
a porcentagem sobre a venda, pois sei que ¢ uma renda extra”.

Enquanto o Entrevistado E4 fala:

Quando ha os feedbacks, vejo que estou sendo reconhecido, assim quando ha
feedbacks positivos faz com que eu me motive para continuar desempenhando minha
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funcdo da melhor maneira possivel, e se for negativo eu paro e repenso nas possiveis
mudancas no meu comportamento para tornar o que esta errado melhor.

Tais achados vao ao encontro das colocagdes de Tomayo e Paschoal (2003), ao dizerem
que a motivagdo se manifesta pela orientagdo do empregado para realizar tarefas precisas, assim
ele demonstra persisténcia até conseguir o resultado previsto ou esperado, porem isto depende
de uma série de fatores, que entre eles estd, treinamentos e recompensas além da preocupagao
dos lideres de desenvolver os liderados. O que também consta em Garcia (2011), quando refere
que a motivagdo envolve sentimentos de realizacao e de reconhecimento profissional, que se
manifestam por meio de exercicios e tarefas, e que para se motivar os individuos ndo se pode
deixar de lado os incentivos, mesmo que na auséncia da necessidade. Isto pode ser relacionado
com a Teoria da expectativa de Victor Vroom, o qual faz relagdo com as recompensas, onde o
ser humano motiva-se quando acredita que sera bem avaliado pelo seu desempenho e que de
alguma forma se resultara em recompensas (VERGARA, 2016).

Neste mesmo sentido os lideres afirmam perceberem as necessidades existentes de
motivar a equipe, desta forma, procuram trabalhar frequentemente com incentivos além de
darem apoio a possiveis sugestdes demonstrando assim o interesse nas opinides como também
darem o auxilio necessario pra resolucdo de problemas internos, o que se evidencia na fala do
Entrevistado E7: “Procuramos sempre ouvir as opinides, o que € sugerido e sempre bem-vindo,
o que pode ser feito ¢ analisado e resolvido, e se for pra melhorar o desempenho da equipe a
questdo ¢ analisada e colocado em pratica para ver se todos se adequam”. Estes relatos se
assemelham com a lideranga eficaz a qual Silva (2013) faz mencao, de que o lider eficaz busca
bons resultados para a empresa, pois motiva sua equipe € os encoraja-os a trabalhar com
comprometimento para alcangar os objetivos e metas da empresa, apesar de as vezes terem
pontos de vista diferentes devem se adequar a diversidade.

Em relacdao aos meios usados para manter a equipe motivada o Entrevistado E6 fala:

E realizado reunides somente quando percebo a necessidade de colocar algo em pauta
com a equipe. Futuramente estamos nos organizando para fazer reunides mensais.
Devido aos custos, sao poucas as ocasides em que oferecemos cursos de capacitagao
profissional, entdo procuro fazer treinamentos, tendo uma assessoria que presta esse
tipo de servico, tanto pra vendedor quanto pra gestores, tendo também avaliacdo
psicoldgica, justamente pra ver a questdo de perfil pessoal de cada um, e conhecer
melhor suas qualidades como profissional.
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Em concordancia, o relato do Entrevistado E6 deixa claro a preocupacdo quanto a
motivagdo dos liderados, da mesma forma que Perés-Ramos (1990) descreve que para o
processo de motivacdo no ambiente de trabalho ¢ importante identificar quais funcionarios
exercem melhor desempenho em suas atividades, sendo estratégico dialogar com a equipe,
buscando impedir que os profissionais que merecem motivacao passem despercebidos. Nesta
logica Coda (2006) afirma que os colaboradores sao motivados pela exaltacao da qualidade de
seus trabalhos e pelas relagdes da equipe que dao suporte, sendo um fator determinante para a

sobrevivéncia da organizagao.

Categoria 4 - Comprometimento com os colegas e a empresa: a ultima categoria se
deu ao fato de todos os liderados relatarem alto comprometimento por parte dos lideres com a
equipe, deste modo acreditam que os lideres tem grande influéncia no seus desempenhos além
de serem os responsaveis por guiarem a equipe a um objetivo em comum da organizagdo, desta
maneira o Entrevistado E1 fala: “O lider € a pessoa que vai guiar em um caminho e dizer a
equipe o que precisa ser feito, incentivando a melhorar se necessario, dando o foco a equipe”.
O mesmo fica evidente na fala do Entrevistado ES5: “Sempre nos aconselha para possiveis
mudangas para melhorar o desempenho da equipe como um todo, estd sempre guiando na
direcdo que precisamos para atingir os objetivos tanto na organizagdo quando nossos objetivos
quando funciondrios”.

Neste mesmo sentido os lideres relatam haver uma relacdo de comprometimento entre
lideres e liderados e desta forma todos caminham na mesma direc¢ao, facilitando o alcance dos
objetivos tanto da organizagao quanto dos proprios funcionarios, deixam evidente a necessidade
de se ter uma equipe motivada e em sintonia onde todos buscam o mesmo objetivo e seu proprio
reconhecimento como profissional. O que entra em concordancia com o que Alves (2013)
menciona sobre lideranca, sendo na sua perspectiva a fator responsavel por influenciar as
atividades de um grupo na dire¢do do alcance de um objetivo, tendo o lider a tarefa de coordenar
a equipe para que se tenha um convivio harmonioso. Nesta mesma logica, de acordo com Soares
(2016) a lideranga ¢ vista como habilidade de influenciar pessoas em busca dos objetivos, os
lideres precisam saber lidar com situagdes adversas e principalmente motivar seus liderados de
forma que se sintam motivados na organizacdo. Na crenca de Bergamini (2015) a lider ndo

motiva, mas € peca chave em nao permitir que os liderados venham a se desmotivar, assim,
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quando o liderado aceita o lider como parceiro, o vinculo entre eles se estabelece de forma
duradoura

Buscando compreender as necessidades observadas pelos lideres quanto a comunicacao
interna além das possiveis dificuldades como lider, identificou-se no decorrer das entrevistas
falta de confianga por parte de alguns devido as novas liderangas, e que desta maneira, o
desempenho da equipe pode ser comprometido, tal qual evidenciado na fala dos Entrevistados

E6e E7:

O fato de se ter uma nova gerente, onde eu deleguei algumas responsabilidades, fez
com que a equipe perdesse o foco por um tempo, porém agora estdo se adaptando
mesmo que ainda se tenha resisténcia de alguns em aceitar serem conduzidos por uma
nova pessoa. Estamos trabalhando com isso para que entendam que podem confiar e
que somos todos parceiros buscando o mesmo objetivo, e ao desenvolvendo essa nova
lideranga todos serdo beneficiados de alguma forma (Entrevistado E6).

Ainda ndo obtive a confianga de todos, alguns estdo sendo resistentes em aceitar
minha delegagdo de tarefas, at¢ mesmo quando tento auxilia-los. Sei que confianga
requer tempo e paciéncia, e que se trabalharmos constantemente e este aspecto e nos
conhecermos melhor isto tera grandes beneficios para a organizacdo (Entrevistado
E7).

Essas informac¢des vém ao encontro do pensamento de Oliveira (2006) em que ¢
importante saber e conhecer o que energiza o comportamento das pessoas ¢ de que maneira sao
mantidos, se que a motivagdo parte do comportamento do lider, sendo que ele pode
desempenhar seu papel por muito o pouco tempo, isso dependera da aceitagdo do grupo assim
como sua experiéncia em exercer suas tarefas. Na mesma perspectiva Garcia (2011) aponta que
sdo reconhecidas como habilidades dos lideres o fato de conduzir os processos e agregar
seguidores para alcancar eficiéncia em seu trabalho, pois quando se tem maturidade para
compreender tais fatos, os resultados sdo satisfatorios para a empresa. Coda (2016)
complementa com a afirmacao de que o lider ndo ¢ a pessoa dotada de autoridade, e que para
exercer influéncia ele precisa comunicar ideias e obter aceitacdo dessas ideias, motivando os
seguidores a apoiar e implementar as mesmas, através de novos comportamentos, sendo em
muitas vezes mudangas.

Por meio destes achados, outro fato levantado pelos liderados nesta mesma perspectiva,
em que 3 dos 5 Entrevistados liderados observam a necessidade de melhores incentivos além
de reunides mensais para se terem conhecimento dos aspectos a serem melhorados individual

como em grupo, sendo claro na fala do Entrevista E1:
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Acredito seja possivel motivar mais os funcionarios, dando incentivos, conversando
com frequéncia a respeito de mudangas que possam ser feitas, ter uma bonificagao por
meta individualmente ou alguma outra bonificagdo por quem atingiu a meta a cima
do previsto, no caso de quem mais vendeu no més, além de reunides mensais passando
para a equipe os feedbacks do que esta bom e o que pode ser melhorado.

Como expde Garcia (2011), qualquer pessoa, para atingir um objetivo precisa de
motivacdo, um motiva para exercer seu trabalho com exceléncia, podendo vir de forma de
elogio, reconhecimento, apoio ou promog¢ao. Lacombe e Heilborn (2003), ressaltam que liderar
em muitas vezes influenciar o comportamento e agdes dos outros, para que seja atingido
objetivos e meta, desta forma, a lideranca ¢ entendida como influéncia interpessoal por meio da
comunicacdo envolvendo um influenciador que por sua vez afeta o comportamento do
influenciado em determinada situacdo. Da mesma forma que Alves (2013) confirma que
lideranca tem como objetivo contribuir com os liderados, fica entdo evidente a importancia do
lider na motivagao da equipe.

O que contorna Bergamini (2018) afirmando que nao se pode ter um setor responsavel
pela motivagdo, porém, pode-se preparar os lideres para agirem de forma a garantir o processo
de motivagdo dos individuos, sendo possivel somente ser fator influenciador aquele que convive
diariamente com os individuos. Com tudo Voigtlaende et al., (2011) ressalta que a motivagdo
se torna consequéncia de uma equipe quando o lider executa com eficiéncia sua funcdo, fazendo
com que todos adotem uma postura similar podendo futuramente se tornarem lideres.

Assim, com os resultados obtidos nas andlises da pesquisa realizada em campo,
menciona-se a seguir sugestdes a empresa, as quais podem ser incorporadas na organizagao,

para melhor desempenho da equipe e alcance de metas.

4.3 SUGESTOES

Ap0s as andlises das entrevistas, sugere-se que sejam realizadas reunides mensais para
informacdes de metas e feedback a respeito do desempenho e comportamento dos liderados
assim como o objetivo do més, visto que com o direcionamento correto por parte dos lideres os
liderados podem vir a manter o foco no objetivo proposto pela organizagdo, e com a influéncia
dos lideres se estabelecer um melhor relacionamento e comunicacdo dos mesmos com 0s

liderados.
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Recomenda-se também que sejam melhor definidas as comissdes, podendo elas serem
individuas, de acordo com as metas alcancadas de cada liderado, podendo ter como destaque o
colaborador que obtiver melhores indices de vendas. Apds as andlises percebe-se o baixo
desempenho de alguns em meio ao objetivo mensal ser uma meta coletiva, tendo em vista que
com comissoes individuais, bem como o funcionario destaque, mantera os colaboradores
motivados a obterem melhores margens a cada més, sendo favoravel nao s6 para o desempenho
pessoal de cada colaborador mas também para a empresa por terem funcionarios motivados em
alcangar as metas propostas pela organizagao.

Sugere-se também que os lideres, trabalhem melhor a confianca da nova gestao com os
liderados, para que possa aperfeicoar o desempenho da equipe bem como a motivacao dos
mesmos perante a nova lideranga e assim manter um bom relacionamento, pois desta forma ¢
possivel unir a equipe para que todos caminhem com foco nos objetivos da organizagdo assim

como no proprio crescimento e aperfeicoamento de suas fungdes.



5 CONSIDERACOES FINAIS

O presente estudo teve como objetivo geral analisar a influéncia do lider sobre
desempenho da equipe em uma empresa do setor varejista, com questdes que remetem a
diferentes situagdes no ambiente de trabalho. Com relagdo aos objetivos especificos, buscou-se
evidenciar os meios de motivacao do lider diante a equipe; identificar como a lideranga afeta o
desempenho dos mesmos e assim avaliar a relagdo do lider com seus liderados para apresentar
formas motivacionais visando a melhoria no processo de lideranca.

Com a finalidade de se chegar aos objetivos propostos, desenvolveu-se um estudo a
partir de pesquisa bibliografica e analise de dados primarios, verificando-se que os objetivos
foram alcancados, e desta forma foram apresentadas sugestoes no que diz respeito a motivagao
dos colaboradores visando a melhoria no processo de lideranca.

No que tange aos meios de motivacdo do lider diante a equipe, observou-se ter grande
influéncia no processo motivacional dos liderados os feedbacks que sdo repassados pela
lideranga quanto ao desempenho dos liderados em suas funcdes, sendo observadas algumas
necessidades.

Dado o exposto, entre as principais necessidades observadas no que tange aos meios de
motivacdo do lider e também como este afeta o desempenho da equipe, encontra-se a
necessidade de realizar reunides mensais para se trabalhar os objetivos da empresa, assim como,
repassar feedback a respeito do desempenho de cada colaborador. Desta forma, busca-se
alternativas para melhorar alguns aspectos relatados nas entrevistas, haja vista que se faz
importante para uma melhor compreensao dos objetivos da empresa. Outro ponto importante
identificado ¢ a boa aceitacdo que um dos lideres tem pela equipe, por ser atento as
necessidades, tentando sempre manter um bom relacionamento entre os colaboradores.

Apo6s avaliacdo da relacdo entre os lideres e liderados, observa-se que ha um bom
relacionamento da equipe com o mesmo, porém, ainda ha pouca aceitacao por parte de alguns
com a nova lideranga em decorréncia ao mesmo estar hd pouco tempo exercendo esse cargo, €
desta forma a confianga ainda se encontra sendo aperfeigoada, sendo que a confianca na
lideranga ¢ um fator importante para se ter colaboradores motivados.

Com a identificagdo de necessidades existentes, apresentou-se algumas sugestoes,
dentre elas reunides mensais com toda a equipe para se colocar em pauta o objetivo de cada
més, assim como produto destaque de vendas, do mesmo modo que comissoes individuais tendo

o funcionario destaque do més a partir do melhor indicie de venda do més, sendo relevante
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passar os feedback de cada um para se terem compreensdo de quais aspectos pessoais devem
ser mantidos ou melhorados.

Recomenda-se, a partir deste trabalho, outros estudos neste mesmo ambiente
procurando analisar a lideranga eficaz no clima organizacional e seu papel diante as
dificuldades de se manter uma equipe motivada, assim como treinamentos para
aperfeigoamentos de técnicas motivacionais.

Ao final do trabalho foi possivel compreender que o mesmo pode ser 1util a empresa
pesquisada tendo em vista as questdes levantadas e seguindo as sugestdes apresentadas. Do
ponto de vista académico foi extremamente importante para adquirir experiéncia e ampliar o
conhecimento fazendo associa¢dao dos fundamentos tedricos juntamente com a pratica.

As sugestdes vigente neste trabalho s6 serdo implementadas de acordo com o objetivo
da empresa estudada bem como as necessidades observadas pelos lideres no que diz respeito a
motivacao dos colaboradores, tendo intuito manter a equipe motiva, mesmo diante de situacdes
adversas que possam impactar do desempenho de todos, tornando assim as sugestdes propostas

neste trabalha relevantes para a empresa estudada.
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APENDICES



APENDICE A - TERMO DE CONSENTIMENTO

TERMO DE CONSENTIMENTO

UNIVERSIDADE DE PASSO FUNDO
FACULDADE DE CIENCIAS ECONOMICAS ADMINISTRATIVAS E
CONTABEIS

Dados de identificacao:

Titulo do Projeto: “Lideranca e motivagdo: Influéncia do lider no desempenha da
equipe em uma empresa do setor varejista”
Pesquisadora Responsavel: Tais Adriani Oliveira Santos

Instituicdo a que pertence a pesquisadora: Universidade de Passo Fundo — UPF
Telefones para contato: (54) 9 9143-2806

O Sr. (a) esta sendo convidado(a) a participar do projeto mencionado acima e, para a
consecucao de seus objetivos geral e especificos, serd feito uma entrevista com os selecionados.
Para obter uma maior seguranca na coleta dos dados, sera utilizado como recurso de captura de
audio um gravador para as perguntas abertas que integram o roteiro de perguntas
semiestruturado.

O objetivo da pesquisa ndo ¢ expor o pesquisado. Portanto, os nomes serdo preservados.
O intuito somente desta entrevista ¢ possibilitar ao entrevistador a identificagdo dos elementos
necessarios a sua pesquisa, ja comentados anteriormente, como forma de gerar estudos
académicos e outras discussdes no assunto.

A participacao ¢ de carater inteiramente voluntario.

A pesquisadora garante a confiabilidade das informagdes geradas e a privacidade do
sujeito da pesquisa.

Consentimento: Eu, , RG
Declaro que recebi explicagdes fornecidas pela pesquisadora TAIS
ADRIANI OLIVEIRA SANTOS, e que estou ciente de que ela podera utilizar os dados obtidos
na realizacdo da entrevista semiestruturada para sua pesquisa, mantendo sigilo naqueles
aspectos que considerar de boa ética.

, RS, de de 2019.

Pesquisador (a)
Pesquisador(a)

OBSERVACAO: O Termo de Consentimento Livre e Esclarecido original permanecera
em poder da pesquisadora.

*Gostaria de ter acesso ao resultado dessa pesquisa? () sim ( ) ndo



Em caso positivo, qual seria a melhor forma:

( ) organizacao de um evento entre os participantes

() envio do relatorio por e-mail, nesse caso identifique o e-mail:
( ) reunido da pesquisadora com participantes isoladamente.

( ) outros




APENDICE B- ENTREVISTA SEMIESTRUTURADA (TRABALHADORES)

I

A S

1.
12.
13.
14.
15.

16.

ROTEIRO

Parte 1- Dados demograficos
Idade:

Género:
Escolaridade:
Tempo de empresa:

Funcao desempenhada:

Parte 2 - Relagao lideranca e motivagao:

Relacdo da atividade diaria e a proximidade com o lider;
Participagdo quanto as decisdes tomadas dentro do setor;
Comunicagao e relacionamento da equipe com o lider;

Se sente motivado para exercer suas fungdes na organizagao;

. Opinido quanto a importancia da motiva¢ao no desempenho pessoal diante os objetivos

da organizagao;

A influéncia da lideran¢a nos sentimentos e sensagdes motivacionais;

Vocé considera o lider da sua equipe motivado?

Seu lider costuma ajuda-lo a alcangar metas e objetivos da empresa?

Na sua opinido ¢ importante a equipe ter lider?

Vocé acredita que um lider pode influenciar o alcance de metas do grupo que lidera? Se
sim, como, de que forma?

Teria sugestdes para melhoria da influéncia do lider no seu desempenho?



APENDICE C- ENTREVISTA SEMIESTRUTURADA (LiDER)

ROTEIRO

Parte 1: Dados demograficos

1. Fungdo desempenhada:
Idade:

Escolaridade:

> »w b

Tempo de empresa:

Parte 2: Relacdo lideranga e motivacao
5. Quanto tempo exerce o cargo de lideranca;
6. Relacionamento com os trabalhadores;
7. Como gerencia a comunicagdo dentro da equipe;
8. Como acontece a delegacdo de tarefas/metas;
9. Opinido quanto a influéncia motivacional que causa diante o desenvolvimento da
equipe;
10. Quais os meios utilizados para manter a equipe motivada;
11. Como conduz a equipe diante situagdes adversas;
12. Deixa com que os trabalhadores participem da decisdo referente aos seus setores;
13. Principais necessidades observadas quanto a comunica¢ao interna;

14. Possiveis dificuldades com lider.



