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RESUMO

O PAPEL DA LIDERANGA NA MOTIVAGAO DA EQUIPE EM UMA COOPERATIVA DE CREDITO
NA CIDADE DE RUBIATABA-GO

O tema que guiou o presente trabalho trata-se das praticas de liderangca como elemento de motivacao
de equipes de colaboradores. Observa-se que atualidade é complexamente assinalada pelas
mudancas no mercado, assim como pela competitividade acirrada. Assim, a lideranca nas
organizactes, cumpre multiplos papéis, sendo uma das mais importantes promover a motivacdo da
equipe. A pesquisa, buscou responder o seguinte questionamento: qual o papel da lideranca na
motivacao de equipes? Teve-se como objetivo principal destacar a relevancia das praticas de lideranca
como elemento de motivacdo e melhorias no desempenho das equipes. Por isso, buscou-se analisar
percepcao de colaboradores de uma cooperativa de crédito localizada na cidade de Rubiataba. Devido
ao fato de que a proposta de pesquisa buscou analisar as praticas de lideranca em uma organizacéo
empresarial com finalidade financeira, intentando por meio das percepc¢des de colaboradores entender
0 papel destas acdes nos aspectos motivacionais da equipe, neste estudo optou-se pelo tipo de
pesquisa descritiva, primando por abordagem tanto qualitativa quanto quantitativa. Foi aplicado um
guestionario com questdes de mudltipla escolha no qual os colaboradores da empresa abordada
apontaram respostas correspondentes as suas percepcdes. Os resultados, enfatiza que a equipe
pesquisada vivencia um acentuado grau de motivacdo. Ressalta-se que foi observado que
confortabilidade e confiabilidade nas préticas de lideranca da empresa, o que sugere inferir que ha uma
forte relacdo com a motivacdo dos colaboradores.

Palavras-chave: Cooperativa de Crédito. Lideranca Organizacional. Motivacdo de Colaboradores.



ABSTRACT

THE ROLE OF LEADERSHIP IN TEAM MOTIVATION IN A CREDIT COOPERATIVE IN THE CITY
OF RUBIATABA-GO

The theme that guided the present work is the leadership practices as an element of motivation of teams
of employees. It is observed that the present is complexly marked by changes in the market, as well as
by the fierce competitiveness. Thus, leadership in organizations fulfills multiple roles, being one of the
most important to promote team motivation. The research sought to answer the following question: what
is the role of leadership in motivating teams? The main objective was to highlight the relevance of
leadership practices as an element of motivation and improvements in team performance. Therefore,
we sought to analyze the perception of employees of a credit cooperative located in the city of
Rubiataba. Due to the fact that the research proposal sought to analyze the leadership practices in a
business organization for financial purposes, trying through the perceptions of employees to understand
the role of these actions in the motivational aspects of the team, in this study we opted for the type of
research descriptive, striving for both qualitative and quantitative approach. A questionnaire with
multiple choice questions was applied in which the employees of the company addressed indicated
answers corresponding to their perceptions. The results, emphasizes that the researched team
experiences a marked degree of motivation. It should be noted that it was observed that comfort and
reliability in the company's leadership practices, which suggests that there is a strong relationship with
the motivation of employees.

Keywords: Credit Union. Organizational leadership. Employee Motivation
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INTRODUGCAO

O tema que norteia a presente pesquisa refere-se a lideranca organizacional,
compreendida como elemento de motivagao das equipes. Desta maneira, buscou-se
avaliar como a lideranca age positivamente sobre a trabalho dos colaboradores. Para
tanto, as etapas que compreenderam o0 desenvolvimento do estudo foram
basicamente duas: levantamento bibliografico e pesquisa de campo.

Uma vez que colaboradores de qualquer empresa podem serem entendidos
como importantes agentes proativos dos quais 0 sucesso e éxito das organizacdes
dependem, manté-los motivados e confiantes nas acdes dos lideres, tem se
configurado como algo indispensavel (NASCIMENTO, 2012).

Segundo Venancio (2017), é valido levar em consideracdo que aléem de
oferecer recursos financeiros, servigos e produtos para empresas e pessoas, antes
de tudo, uma instituicAo organizacional de qualquer porte ou ramo, interage
diretamente com o capital humano, pois lida com clientes e colaboradores.

Assim, também em concordancia com Nascimento (2012), a lideranca neste
meio, consta como uma forma dindmica de nortear e orientar as ac¢des, conciliando os
interesses e objetivos das empresas com as aspiracdes dos colaboradores que se vé
inserido em uma atmosfera cooperativa e relacional a qual os proporcionam incentivos
para buscar a cada dia o aperfeicoamento de sua conduta profissional.

Mesmo se configurando como organizacgdo de carater financeiro e econdémico,
lidando com investimentos e recursos desta natureza, uma instituicdo bancéaria como
€ 0 caso uma Cooperativa de Crédito situada em Rubiataba, € composta por pessoas.
Os colaboradores sédo seres humanos, dotados de subjetividade, emocoes,
sentimentos sonhos e aspiracdes. Neste sentido, sua atuacdo em uma dada empresa
enquanto profissional é um reflexo de suas necessidades, sonhos, aspiracées, Visao
de mundo e perspectiva. Por isso, a motivacdo nos ambientes organizagoes,
desempenha a funcéo de estimular os colaboradores de maneira reflexiva, permitindo
gue estes se sintam confortaveis e estimulados a exercerem seu trabalho de maneira
eficiente e produtiva.

Assim, o trabalho que se buscou desenvolver, teve como objetivo principal

destacar a relevancia das praticas de lideranga como elemento de motivacdo da
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equipe. Também, como objetivos e intencionalidades de pesquisa teve-se:
compreender a importancia da motivagao de colaboradores para as organizacoes;
intender o papel da lideranga nas atividades organizacionais; analisar como a
lideranca e a motivacdo sédo percebidas por colaboradores de uma organizagao
financeira.

Nesta mesma direcdo, a problematica ou questionamento que guiou a
elaboracdo da pesquisa em moldes de estudo descritivo foi: qual o papel que a
lideranca exercida na Cooperativa de Crédito em questdo desempenha na motivacao
da sua equipe de colaboradores?

Pesquisas com intencdes de visualizar praticas de motivacdes exercidas por
liderancas nas organizacdes, sobretudo naquelas de natureza financeira que lidam
publicos e com a alta competitividade do mercado que passando por muitas
oscilacbes, sdo de extremada importancia para o0 cenario organizacional. Assim,
pensando na realidade de uma Cooperativa de Crédito, o estudo elaborado, firmou
bases para sua justificacdo na assertiva de que em qualquer tipo de organizacéo a
motivacdo associada a lideranca € um forte indicativo de sucesso e credibilidade da
empresa, partindo de um de seus principais elementos, ou seja, seus colaboradores.

Para tanto, por meio uma pesquisa descritiva cujo método optado foi pesquisa
de campo com abordagem quali-quantitativa, promovido em uma instituicdo de carater
comparativo na cidade de Rubiataba, realizou-se coleta de dados e informacdes que
permitiram avaliar a percepc¢ao de colaboradores que se voluntariaram como sujeitos
participantes do estudo que foi proposto. O instrumento aplicado para a efetivacéo da
coleta de informacdes pertinentes a pesquisa, trata-se de um questionario estruturado,
contendo perguntas com possibilidade de multiplas escolhas no qual os entrevistados
assinalaram suas respostas, sendo anteriormente esclarecidos sobre os preceitos
éticos que permeiam a pesquisa académica.

O primeiro passo para o desenvolvimento do estudo objetivado foi um
levantamento bibliogréfico, pondo em evidéncia teorizacdes, conceitualizacbes bem
como resultados de pesquisas que enfatizaram a relevancia da motivacéo e do papel
da lideranca como forma de promover melhorias nos ambientes organizacionais, em
especial nas instituicbes bancarias. Isto viabilizou dar sustentacdo e fundamentacéo
para a segunda parte do trabalho empreendido que se refere a um estudo de caso.

Para fomentar o debate e as reflexbes sobre a realidade da empresa pesquisada,
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forma apontadas consideragfes e teorizacdes extraidas da literatura especializada,

tecendo comentérios pertinente aos dados coletados e analisados.
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1. CAPITULOI

1.1LIDERANCA:

De acordo com pesquisadora portuguesa Cristiana Nascimento (2012), a
lideranca passou a ser uma das principais tematicas debatidas nos meios académicos
de Gestdo e Administracdo e nos setores empresariais como a chegada do Século
XXI. Segundo a autora: “lideranga € um conceito que tem sido alvo de muitos estudos,
no contexto das ciéncias sociais e humanas, e tem merecido uma especial e crescente
atencdo no ambito da Teoria Organizacional.” Assim, a lideranca, é vista como algo
indissociavel dos ambientes organizacionais.

Isto decorre, como ela mesmo salienta, devido ao fato de que as organizacgoes,
0s meios académicos e gestores/administradores de modo geral se aperceberam que
nao é possivel promoverem uma efetiva coordenacdo as aclOes e praticas
processadas neste ambito sem o direcionamento e acdes de lideranca. Por isso,
pesquisadores e gestores, tém levado em consideracéo a necessidade de se ater aos
estilos, tipos e modalidades de lideranca.

Apontando a relevancia da tematica da lideranca, que vem ao longo do
transcorrer da Histéria da Administracdo ganhando destaque e visibilidade,

Nascimento (2012), assinala que:

A lideranca é um conceito que tem sido alvo de muitos estudos, ho contexto
das ciéncias sociais e humanas, e tem merecido uma especial e crescente
atencdo no ambito da Teoria Organizacional. Apresenta uma certa
complexidade na sua conceptualizacdo, na medida em que possui tantas
definicbes quantos os autores que se debrucaram sobre esta problemética,
ao longo do século XX e neste inicio de século XXI (NASCIMENTO, 2012,
p.16).

Se torna notavel a relevancia do tema. Como se pode perceber através das
consideracdes de Nascimento (2012), existem muitas pesquisas e teorizacdes
estabelecidas sobre o tema, 0 que por sua vez enfatiza que se trata de uma
tematica/problematica ainda atual, pois ndo se esgota ou cai na valha dos temas
“acabados”. Assim merece ainda atencdo e consideragcdo de pesquisadores e
interessados nas praticas de liderangca nas organizagfes, visto que se trata de um

assunto de extremada importancia para as operacdes neste sentido.
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De maneira semelhante a Nascimento (2012), pensando nos desafios que sao
impostos as organizacdes empresarias a partir da chegada do Século XXI, Robbins
(2005), atesta que as praticas de lideranca constam dentre os elementos basilares
para a funcionalidade e a efetividade da gestdo na contemporaneidade, pois na Era
da Informacao, os profissionais mais que nunca precisam de terem uma Visao
norteadora que auxilie no direcionamento das operagdes das empresas.

Portanto, o estabelecimento e a manutencdo das préticas de lideranca pode ser
apontado por analogia como sendo “molas” propulsoras que acionam aspectos como
éxitos em negaocios, melhorias do trabalho em equipe, além de ser o elemento mais
destacavel no que tange a motivacdo dos colaboradores para o cumprimento e
satisfacdo das metas das organizacdes, permitindo que estes compreendam o0s
objetivos da empresa como potentes mobilizadores das metas pessoais e individuais
(NASCIMENTO, 2012).

Partindo da observacao de que a lideranca se trata de um conceito muito amplo
e dindmico, neste capitulo, sera buscado apresentar e refletir sobre os principais
aspectos e questdes relacionados a ela, tendo como enfoque central as praticas
desenvolvidas e vivenciadas no cerne das organizacbes empresarias, visto que a
lideranca esta presente e inUmeros espacos e processos.

Assim, Nascimento (2012), destaca que lideranca, sempre estara relacionada
a uma pratica social, na qual ha a influéncia de alguma ou algumas figuras, que
através de acdes comunicacionais estimulam o cumprimento de objetivos em favor de
se atingir metas e designios que podem ser entendidos como comuns a um mesmo
grupo de pessoas organizado com finalidade explicitamente estabelecidas.

Deste modo, Nascimento (2012), assegura liderar pode ser compreendido

como sendo;

e Uma acédo que se manifesta em forma fenbmeno no qual se observa a
existéncia de influéncia interpessoal que é desempenhada em certas
situagBes por intermédio do processamento comunicativo estabelecidos
entre pessoas, buscando o estabelecimento e a comunhdo de
determinados objetivos ou finalidades.

e Um tipo de procedimento ou conjunto procedimentais por intermédio do
qual uma pessoa ou mais em um dado contexto socialmente organizado

possui a capacidade de influenciar outros sujeitos para conseguir que
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elas facam o que o lider quer que seja realizado ou influenciando um
grupo a promover agdes e comportamentos no sentido de alcancar
dados obijetivos.

e Coordenar uma equipe formada com a finalidade de produzir resultados
esperados, através de praticas que implicam em reunir, prever, decidir,
organizar e estabelecer alvos a serem atingidos com o trabalho
processado através da coletividade.

e Uma forma de exercer influéncias no grupo por meio da qual o lider
consegue de maneira dinamica solicitar mudancas e transformacoes
nas atitudes, desempenho e planejamento dos membros da equipe,
colaborando para que este se sintam comprometidos com os objetivos,

proposta e missao da organizacdo onde atuam.

Segundo Kishore (et al., 2013), a tematica da lideranca, pensada no ambito das
organizagbes empresariais, ja serviu como ponto para o desenvolvimento de inUmeras
pesquisas de varias ciéncias como Psicologia, Sociologia, Antropologia, além da area
de Administracdo. Os estudos mais notorios sobre lideranga organizacional, comegam
a tomar corpo em escolas de administracdo em variadas partes do mundo a partir da
década de 1970. De inicio, as teoriza¢cdes, pesquisas e estudos objetivavam atestar
tracos, aspectos e caracteristicas que permitiam identificar lideres, assim como 0s
seus comportamentos, praticas, estilos e formas de atuacéao.

Na mesma direcdo, para Nunes (2017), em pleno Século XXI, os estudos sobre
o papel dos lideres e a lideranca de modo geral, ainda ndo se esgotaram, tampouco
se tornaram obsoletos. A atualidade veio demonstram que sao iniUmeras as situacoes,
locais e processos nos quais a lideranca e a atuacao de lideres se fazem presente de
forma imprescindivel. Igrejas, grupos sociais, instituicdes de ensino, etnias e culturas,
entre tantos outros grupos que denotam vivéncia social, observa-se a praticas de
lideranca.

Isto fica mais observavel ao se ater a consideracdo de Hersey e Blanchard
(1992), que atestam que “Sempre que uma pessoa procura influenciar o
comportamento de outra, a primeira € o lider potencial e a segunda o liderado
potencial, ndo importando se esta Ultima é o chefe, um colega, subalterno, amigo ou

parente.” Assim, é possivel inferir que a lideranga € um conceito amplo devido ao fato
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de que se manifesta em inUmeras e variadas situacdes, se configurando antes de tudo
como uma prética social e relacional.

De acordo com o pesquisador portugués Venancio (2017), do ponto de vista
linguistico, especificamente com relacdo a Etimologia que busca estudar a origem das
palavras, os vocabulos lider e lideranca sao terminologias que foram introduzidas a
pouco mais de 50 anos no Iéxico da lingua portuguesa. Tais termos sao originarios da
lingua inglesa leader e leadership, apontando para o sentido, simultaneamente, de
guia ou aquele que norteia e d& a dire¢cdo, bem como a qualidade ou funcao de lider.

Para Chiavenato (2005), € preciso reconhecer que ha muitas concepcoes,
conceitos e perspectivas que buscam definir lideran¢a. De acordo com este renomado

autor é viavel considera que:

A lideranca € um fenbmeno social que ocorre exclusivamente em grupos
sociais. Ela € definida como uma influéncia interpessoal exercida em uma
dada situacdo dirigida pelo processo de comunicacdo humana para a
consecucdo de um ou mais objetivos especificos (CHIAVENATO, 2005, p.
183).

Como se pode notar, o autor assinala o carater social, relacional e interacional
da lideranca. Para ele, liderar consta como a influéncia que uma dada pessoa — neste
caso o lider — exerce interpessoalmente sobre outras pessoas ou grupo através da
capacidade comunicativa, buscando atingir objetivos e finalidades.

Deste modo, Nascimento (2012), concorda com o tedrico brasileiro ao pér em
relevo que lideranca tem a funcéo de atingir um fim. N&o se pode vislumbrar o conceito
de lideranca sem levar em consideracao que é um processo gque busca um resultado.
Grupos séo liderados no sentido de haver coesdo em prol de atingir metas.

Deste modo, Nascimento (2012), afianca que:

A lideranca é imprescindivel em qualquer organizagdo humana e é possivel,
contudo, afirmar que uma grande maioria das definicbes aponta para a
lideranca como sendo um processo de influéncia realizado no seio de um
grupo, de forma a leva-lo a atingir determinados objetivos. Este grupo é
geralmente composto por um lider que é o protagonista dessa influéncia e
que leva os outros a alcangar os objetivos propostos. E com esta tentativa de
definir este conceito tdo plurifacetado, que partimos para a sua analise.
Pensamos que a lideranca é algo que pode ser aprendido por qualquer
pessoa, havendo, contudo, algumas pessoas que ja possuem esse conjunto
de habilidades que permitem liderar, outras, porém tém de se submeter a
esse processo de aprendizagem (NASCIMENTO, 2012, p. 16)
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De maneira complementar a autora acima apresentada, Venancio (2017),
assinala que a lideranca é um processo indispensavel para que as organizacdes
funcionem e operacionalize-se através de seus objetivos e fins. As instituicbes, além
de serem compostas por capital financeiro, sdo formadas por pessoas, seres humanos
dotados de personalidade e subjetividade.

Sabendo que todas as empresas e organizagdes possuem em sua hatureza
uma finalidade operacional fomentada pelos variados processos administrativos e de
gestdo, as liderancas existem como forma de assegurar que 0s objetivos e alvos
destas seja alcancada através do  processo em curso permanente € necessaria e
indispensavel em todos os tipos de organizacdo e atividades humanas desenvolvida
de maneira coletiva. A lideranca acaba por ser uma postura de estar a frente de uma
operacao em busca de atingir resultados, acoplada a postura de quem entende e
aceita ser liderado em prol destes resultados (NASCIMENTO, 2012; VENANCIO,
2017).

Assim, 0 autor assinala que para atingir qualquer resultado que a empresa
almeja é imprescindivel que se conheca a natureza humana e que saiba conduzir as
pessoas que a compdem, ou seja, € preciso liderar/guiar/direcionar de modos que 0s
objetivos se tornem alvos que almeja serem acertados por todos. Por isso a lideranca
€ um forte estimulo para o trabalho em equipe, devido seu carater relacional e
socializante.

De maneira um pouco mais ampla, Maximiano (2008), menciona que a
lideranca, quando exercida de forma estruturada e planejada, possui forca para gerar
inimeras melhorias e manté-las. Segundo o autor, muito se tem especulado sobre
guais as qualidades e qualificacdes que os lideres devem apresentar. Segundo ele, a

lideranca € um processo de longo alcance. Assim, é relevante considerar que:

Lideranga é o processo de conduzir as agdes ou influenciar o comportamento
e a mentalidade de outras pessoas. Proximidade fisica ou temporal ndo é
importante no processo. Um cientista pode ser influenciado por um colega de
profissdo que nunca viu ou mesmo que viveu em outra época. Lideres
religiosos sdo capazes de influenciar adeptos que estdo muito longe e que
tém pouquissimas chances de vé-los pessoalmente (MAXIMIANO, 2008, p.
277).
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O autor deixa a mostra que a lideranga ndo estéa relacionada ao nivel, ou tipo
de intimidade, ou proximidade entre lideres e liderados. E um processo de inspiragéo,
gue direciona 0s rumos e pontos de vistas das pessoas e das organizacdes de modo
geral. Ele aponta que mesmo a distancia, lideres representam um caminho a ser
seguido, ndo como donos da verdade, mas como pessoas capazes de observar e
interpretar a realidade a sua volta e agir de modo a atingir suas metas.

Outro autor que apresenta uma visdo acerca da lideranca e que nao se
distancia dos autores ja apresentados é Chopra (2002). Este, menciona que o lider
pode ser considerado como a alma ou o coracdo simbdlico que representa a
coletividade, tendo o poder de agir como um agente catalisador e dinamizador das
mudancas e transformacdes que vao surgindo nos espacos empresariais e que sao
fatores cruciais para que estes ndo caiam no insucesso que ocasionam o fim dos
negocios. Lideres sdo para este autor um cartografo cujo conhecimento geografico
guia e orienta as organizacoes.

Nesta seara, ainda para Chopra (2002), para que o processo de lideranca
realmente faca a diferenca de maneira positiva € imprescindivel que entre lideres e as
equipes por ele lideradas hajam confianca, respeitabilidade e comunicacao. Isto é
importante uma vez que é no cotidiano, dia apés dia através dos dialogos em busca
de dar solugbes aos problemas, na discussdo das acdes e medidas a serem
executadas, no cumprimento de prazos estabelecidos, na gestdo dos riscos e das
dificuldades, assim como na apuracao e legitimacdo dos resultados alcancados que
se evidencia o padrao da lideranca de cada empresa ou organizacao.

Se torna bem notavel que lideranca tem sido vista como um processo de
importancia ja consagrada no seio das organizacdes. Enquanto um processo
administrativo e gerencial, € aplicada como um ponto diferencial nas organizacgées,
tendo como meio articulador aliar aspectos éticos, ampliacdo e conquista de novos
mercados, com a responsabilidade social e ambiental que tem sido demandada no
Século XXI (NASCIMENTO, 2012).

H& estudos avancados pondo em evidéncia que na busca por identificar e
estabelecer os diversos formatos e perspectivas de gestdo, que situam a lideranca
como fator decisivo por ser facilitador, e sendo um mapa que pode colaborar nas

tomadas de decisédo dos diversos niveis das instituicdes. Portanto, a influéncia da
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lideranca pode ser visualizada e percebida em praticamente todas as operagdes e
acOes das empresas (DORNELES, SALVAGNI, NODARI, 2017).

Segundo Dorneles, Salvagni e Nodari (2017), ao se pensar nas empresas e
seus desafios da atualidade, visto que o mundo empresarial se encontra mais do que
nunca em um patamar altamente globalizado, e que apresenta mudancas bruscas e
repentinas, associado ao fato de que o mercado é agressivamente competitivo e que
carece de rapidez na tomada de medida e solu¢des de embates que venham a ocorrer
em um determinado ponto das operacoes, os lideres assim como seus liderados serdo
exortados e até compelidos a se preparem para enfrentar novos desafios com
efetividade, postura proativa e capacidade de promover mudancas rapidas em seu

circuito de trabalho.

1.2TIPOS DE LIDERANCA

N&o é fato recente que os lideres bem como as praticas organizadas de
lideranca passaram ter grande visibilidade nos mais variados meio onde existem
convivéncia e acodes sociais objetivando resultados. Assim, a lideranca vivenciada na
atualidade € diferente da de outros tempos, pois a realidade humana e organizacional
€ dinamica sofrendo e exercendo mudancas. Deste modo, existem atualmente uma
gama de estilos de liderancas, podendo assim ser os lideres autocraticos,
democréticos, permissivos ou liberal, carismatico, situacional, participativo. Cabe
afirmar que para muitos autores, todos os estilos de lideranca possuem vantagens
consideradas como aspectos positivos e da mesma maneira que também preconizam
desvantagens que sdo consideradas pontos negativos (GRIFFIN, MOORHEAD,
2006).

Relevante €, mesmo que de maneira breve apresentar algumas caracteristicas
relacionadas aos tipos ou posturas de lideres. A respeito dos perfis dos lideres
autocréaticos, liberais e democraticos, com base nas teorizacbes de Chiavenato

(2005), é possivel considerar as seguintes carateristicas:

e Lider Autocratico — Consta como lideres que atuam de maneira nao

reflexiva, ndo leva em consideracdo opinides e pontos de vistas da
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equipe. Toma decisbes sem consultar a equipe. Contudo exerce sua

lideranca buscando alcangar metas.

e Lider Permissivo ou Liberal — Tipo de lider que deixa todas as decisdes
para serem tomadas pelo grupo, tendo pouca participacdo ou
representatividade. Tal fato pode ser um ponto indicativo que ha pouco
controle do lider em relagc&o ao grupo. Tal tipo e estilo de lideranca acaba
por estimular a individualizacdo das praticas de trabalho que deveriam
serem desenvolvidas em equipe. Assim, as acdes ou omissos de lideres
deste tipo, tem a potencialidade de gerar um ambiente e uma visao
organizacional fragmentada, pautando-se na indecisdo, uma vez se

torna pouco claro as metas e alvos que a empresa almeja.

e Lider Democratico — Refere-se aos lideres que buscam valorizam
opinides, percepcdes e perspectivas de seus liderados. Através deste
profissional as decisfes e atitudes sdo tomadas por meio de consultas e
didlogos de forma coletiva e participativa. Uma das principais
caracterizacoes deste tipo de lider € sua objetividade em manter o grupo
seu objetivo € manter ativa a participacéo coletiva em prol dos objetivos
da organizacéao, promovendo o fortalecimento de vinculos de seguranca

e confianca entre si e a equipe que lidera.

Como bem lembra Nascimento (2012), os estilos e posturas de lideranca sao
diversificados devido ao fato de diferentes ambientes, contextos e estruturas
organizacfes demanda diferentes tipos de lideres. Portanto, a lideranca deve ser
baseada nas necessidades, caracteristicas de cada grupo de colaboradores e da
organizacdo em questdo. Dessa maneira, os estilos de lideranca colaboram para que
os lideres possam escolher adequar o estilo que mais sera eficiente para exercer duas

funcdes principais: guiar e motivar o desempenho das equipes.
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1.3ESTILOS DE LIDERANCA

7

A lideranca € importante para todos as pessoas que atuam em uma dada
organizagao, quer elas estejam envolvidas individualmente, quer elas estejam
trabalhando associadamente, sendo lideradas para que se alcance um objetivo
comum que alie suas perspectivas com as da organizacdo em tela. O tipo de
organizacgio, porte e natureza, sdo indicios que denotam os tipos de lideranca. E
notdrio que ha casos de empresas que apresentam um tipo de lideranca néo coerente
com seus objetivos. Por isso, conhecer os tipos e estilos de lideranca séo um
importante meio de facilitar e legitimar as praticas dela nas organiza¢des (STEFANO,
2008).

Na realidade da aplicabilidade na pratica, segundo Maximiano (2008), os
lideres tém se valido das trés modalidades ou processos de lideranca acima
apontados, levando em consideracéo as condi¢des as situacdes, bem como aspectos
com as caracteristicas das pessoas e as especificidades das tarefas que deveram
serem realizadas pela equipe. Os lideres atuam dependendo das configuracdes
operacionais/funcionais e contextos das organizacfes, podendo tanto solicitar o
cumprimento de ordens, como consultar sua equipe de liderados antes de tomar uma
deciséo.

Deste modo os trés tipos podem serem usados em alternancia ou em
associacao. Este tedrico ressalva que o grande desafio existente na estruturacdo das
préaticas de lideranca é buscar a compreenséao de quando aplicar e qual estilo surte os
efeitos esperados.

Para Nascimento (2012), parte significativa de estudos acerca de lideranca, tém
classicamente abordado a tipificacdo dos trés tipos basicos de lideres: autocratico,
permissivo/liberal e democratico. Cada um destas categorias, segunda a
pesquisadora, podem ainda abranger uma séria de outras, variando de autor ou linha

de estudo.

Entretanto, além destes tipos de lideres, ela ponta a classificacdo de estilos de
lideranca, sendo eles: estilo visionario, estilo coach, estilo relacional, estilo
pressionador. Assim, sera demonstrado, mesmo gque de maneira breve e sintetizada,
algumas das principais caracteristicas destes estilos de lideranca, buscando entender

a implicagcao de sua atuacéo no cerne das organizagoes.
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1.4LIDERANCA VISIONARIA

O lider que atua com o estilo visionario, busca meios de mobilizar os membros
da equipe por ele liderada em torno de sua forma de compreender a funcionalidade
da organizagao, ou seja, no que se refere a sua visdo operacional. Por meio deste
estilo, os lideres exortam suas equipes a seguirem sua perspectiva, em analogia,
pode-se dizer que emitem a mensagem: “venham comigo” ou “siga-me”
(NASCIMENTO, 2012).

De acordo com o académico canadense Glenn Rowe (2002), nas organizacdes
empresariais, o estilo de lideranca visionario contribui para se tenham transformacgdes
e mudancas de rumos que podem proporcionar e gerar resultados significativos,
fazendo por vezes que as empresas superem suas expectativas refere a

operacionalidade e lucratividade do empreendimento.

De acordo com ele, algumas das principais caracteristicas de visionario a frente

de uma lideranca séo:

e Proatividade, capacidade de moldar ideias e pontos de vista. Tém a
possibilidade mudar que os membros da equipe idealizam ser desejavel,
possivel e necessario no que diz respeito ao seu desempenho;

e Buscam tracar metas em prol do aprimoramento de estratégias e novas formas
de abordara e dar solucdes para problemas antigos;

e Muitas vezes ocupam cargos de alto risco para cumprir com sua Vvisao;

e Se preocupam initerruptamente com as ideias e pontos de vistas dos membros.
Buscar ter um relacionamento como os membros de sua equipe de maneira
intuitiva e compreensiva.

e Sabem Influenciar atitudes e opinides dos colaboradores que lidera.

Ainda para Nascimento (2012), os lideres que assume uma lideranca visionaria,
sdo reconhecidos por mesmo estabelecendo uma direcdo a ser trilhada em torno de
sua visdo, concedem liberdade e autonomia para seus liderados inovarem,
experimentarem novas possibilidades e assim, assumir riscos controlados ou
calculados. Por expor sua visdo de maneira compartilhada e comunicativa e sendo

visivelmente inspiradores, os lideres visionarios acabam motivam sua equipe em volta
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de seu ponto de vista, tendo o trabalho em equipe como um ponto de articulagéo para

cumprir com suas metas.

1.5 LIDERANCA COACH

A concepcéo de um estilo de lideranga coach, esté fortemente ligada a ideia de
um lider que buscar “treinar”, visto que a expressao € emprestada da lingua inglesa
moderna e tem a conotacdo de treinador, ou seja, aquele estilo de lider que busca
treinar no sentido de preparar sua equipe para fazer “pontos”, isto €, atingir metas
(NASCIMENTO, 2012).

Segundo Nascimento (2012), a lideranca estilo coach “conduz ao éxito, a
autonomia, a autorrealizagao e a performance profissional’. Segundo a autora, isto é
decorrente do fato de que este estilo de lideranca compreende a pratica de liderar com
um treinamento dinadmico que busca surtir diferentes efeitos em cada contexto e para
cada colaborador, no qual cada membro da equipe p6e a mostra suas habilidades,
competéncias para atingir os objetivos em comum da empresa.

Destarte, o coaching, isto é, o treinamento praticado pelo lider coach “contém,
em si mesmo, um processo de analise, reflexdo, desafio e operacionalizacdo. Ao
potenciar a visdo, a tomada de decisdo e a concretizacdo, o coaching promove a
mudancga efetiva” (NASCIMENTO, 2012). Fica nitido, uma lideranca baseada no
constante treinamento que busca atingir “pontos” como metas, viabiliza o
estabelecimento do trabalho em equipe com meio fundamental para que a empresa

alcance seus alvos ou objetivos.

1.6 LIDERANCA ESTILO RELACIONAL

O estilo de lideranca relacional € baseado em atitudes comunicativas e
relacionais por parte dos lideres. Segundo Nascimento (2012), “este lider cria
harmonia e constréi lacos emocionais. Coloca as pessoas em primeiro lugar, e tem
como competéncias basicas de inteligéncia emocional a empatia e enfoca o
relacionamento e a comunicag¢ao.” Desta maneira, este estilo de liderangca em maior

grau, busca promover um relacionamento direto entre lideres e liderando, dando a
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estes ultimos espacgo e voz, como uma forma de se conhecer a equipe e trabalhar
suas potencialidades de perto.

A lideranca relacional tem se demarcado como uma tendéncia que ajuda na
implementacédo de estratégias que buscam estabelecer mudancas ou firmar o foco
nos objetivos ja estabelecidos. O relacionamento mais préximo e que d& maior énfase
a comunicacao e exposicado de ideias e pontos de vistas, permite o lider construir e
estruturar planejamentos de maneira estrategicamente elaborada, pois, colaboram

para uma maior proximidade e didlogo (CILENTO, 2018).

1.7 LIDERANCA ESTILO PRESSIONADOR

Devido as questdes relacionadas a pouca empatia galgada entre as equipes
segundo Correia (2013), os lideres que assumem o estilo pressionador, por vezes sao
considerados exigentes demais, pois o seu foco é decisivamente é atingir os
resultados e objetivos das organizacfes. Porém, a autora salienta que este tipo de
lideranca € apontado como geradora de consideravel desempenho nas empresas que
a utilizam de maneira reflexiva e estruturada.

Como o termo mesmo sugere, um lider pressionador, pressiona no sentido de
cobrar a execucao de atividades, tomadas de atitudes e posicionamentos em prol de
atingir resultados rapidos. De acordo com Nascimento (2012), tal estilo se configura
de forma identitaria pela exigéncia de “concordancia imediata, estando orientado para
a consecugao de objetivos, iniciativa e autocontrole”. Também, os lideres
pressionadores, como forma de nortear suas praticas, buscam através da disciplina e
do auto exemplificacdo coordenacéo as acdes de suas equipes.

Ainda para Nascimento (2012), os lideres pressionadores estabelecem
padrdes elevados para serem desempenhados pelos membros da sua equipe,
determinando que haja mediante as suas recomendacfes e de maneira imediata e
eficiente, como ja foi dito, o seu foco ou designio primordial sdo os resultados a serem
alcancados. No que diz respeito as competéncias basilares do ponto de vista da
inteligéncia emocional, os lideres que assumem uma lideranca neste sentido, destaca-
se consciéncia/responsabilidade moral, focalizacdo orientada para a realizacdo de
objetivos e facilidade para tomada de iniciativas que denotem a buscam por resultados

em um curto espaco de tempo.
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1.8LIDERANCA ESTRATEGICA

Ao se ater a observacao de algumas conceptualizacdes de lideranca, € possivel
contemplar que em praticamente todas as teoriza¢gdes as pessoas sao citadas como
chave mestra para que seja plausivel o estabelecimento, o exercicio e a manutencao
das préticas de lideranca nas empresas. As pessoas sao assim, o foco principal de
qual pratica neste sentido, de modo que € visivel que se trata de um fenémeno relativo
a capacidade humana de
(NASCIMENTO, 2012).

Em consonancia com as consideracfes de Barbieri (2013), esta alternancia e

interagir com o outro através da comunicagao

associatividade entre estilos/tipos de lideranca € uma tendéncia ja em voga desde a
década de 1970, sendo reconhecida como lideranca situacional. Como bem mesmo o
termo sugere, esta relacionado ao fato de buscar uma adequacédo do estilo de
lideranca com a situacdo vivenciada na organizacdo. Este tipo de lideranca tem
segundo o autor sido responsavel pela mudanca de comportamentos, colaborando
para que lideres e liderados se adaptam as situacdes adversas.

Na figura 1, tem-se a exposi¢cao de um quadro comparativo acerca das praticas

tradicionais de lideranca e do que se espera de lideres com visdo estratégica.

Figura 1 - Mudancas nas préticas de lideranca

Qualidade da lideranga estratégica

Espirito criativo e inovador

Tragos tradicionais de lideranga
Conformidade

Autoritarismo Assimilador, aprendiz e coreografo

Herdlco - centro da atengio Compartilha poder e atengio

Delegador e hierarquico
Especializagdo em areas tradicionais
Conhecimento extensivo da Indastria
Passe de um cargo a longo prazo
Alte controle & comando

Orientacdo domaéstica e internalizada
Cria conseno quando necessano
Conhecimento inimo da organizagao

Alengao nos concorrentes

solado, separado, indiferente

Fonte: CHIAVENATO, 2010.

Condutor e alavancador

Expertise em vanas areas
Experiéncia em multas indastrias
Portféilo de varios conhecimentos
Empowerment e patrocinador
Perspectiva global e sistémica

Cria coalizdes e fomenta colaboragao
Conhecimento intimo do clente

Conhecimento dos concomentes

Acessivel, proximo, apoiador
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Como se pode notar, o autor aponta que as qualidades que conotam a lideranca
estratégica sao fundamentadas na proatividade, capacidade de se adaptar, enxergar
e agir reflexivamente conforme a necessidade. O lider estratégico para Chiavenato
(2010), tem a comunicagao e a reflexao como diretrizes dos seu trabalho, sendo capaz

de entender os varios cenarios relacionados a ambiente e a cultura organizacional.

Nesta perspectiva, Barbieri (2013), sobre a lideranca situacional assegura que:

O lider ajuda a criar, a destruir (quando necessario) e a mudar, acabando
com a burocracia e a dificuldade de inovar; ele procura visualizar novas
possibilidades, trabalha junto com os colaboradores e também procura
aconselha-los e servi-los. (BARBIERI,2013, p. 31)

Para Barbieri (2013), a lideranca situacional baseadas nas especificidades dos
ambientes de trabalho € muito valorosa pois 0os empreendimentos empresariais da
atualidade, precisam que os lideres ajudem no desenvolvimento de cultura
organizacional, onde seus colaboradores seja encorajem seus colaboradores a ter
confianca e interagdo com os objetivos estabelecidos por ela.

Liderar com base no contexto (histérico, temporal, econémico) e no ambiente &
segundo Chiavenato (2010), uma maneira estratégica de por a lideranca a servico de
seu objetivo basilar que € produzir resultados positivos. Abaixo no quadro que se
segue, expressando as consideracfes de Chiavenato (2010), € possivel ver as
mudancas de atitudes e posturas que denotam os lideres do passado (posturas

tradicionais) e os lideres estratégicos.

1.9MOTIVACAO

Segundo Limongi-Franca (2010), de origem latina, o termo motivacao deriva-
se do verbo motivos. Semanticamente tal verbo traz a significacdo de movimentar-se,
deslocar-se, mover-se, ou seja, 0 inverso de estar parado ou estatico. Motivar

enquanto verbo ja sacralizado na lingua portuguesa moderna, sempre aponta para o
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sentido de apresentar uma razéo, justificativa ou mesmo um motivo para se efetuar
uma acao ou a tomada de uma atitude.

A autora ressalta que Motivacdo, em sua conceitualizacdo mais ampla, pode
ser compreendida como o0 entusiasmo, propulsédo ou impulso que direciona os sujeitos
a assumirem atitudes e comportamento que facilitam atingir a satisfacdo de
determinadas necessidades, ou o cumprimento de designios e objetivos individuais e
grupais.

Especificamente no campo da teoria administrativa moderna, Cunha (et al.,
2007), assegura que a motivacao pode ser entendida antes de tudo como uma forca
que é originada e ao mesmo tempo influenciada espontaneamente pela cultura,
atmosfera ou clima vivenciado nas organiza¢fes. Dito isto, a motivacdo € apta a
estimular os colaboradores a desenvolverem suas praticas de trabalho com enfoque
voltado a atender os designios e objetivos visados pela organizacdo em que atuam.
Estes autores enfatizam que com equipes motivadas eficientemente associadas a um
clima organizacional no qual s colaboradores reconhecem a agradabilidade e
confianga, os resultados esperados pela empresa poderdo serem atingidos maior
facilidade.

Para Silva (2015), por sem um conceito e um processo com acertada amplitude
e aplicabilidade, ao se pensar em motivacao organizacional, ndo se pode considera-
la como uma mera dose de animo que deve ser administrada de forma esporadica ou
eventual. A motivacdo € um processo constante pois sendo os seres humanos seres
complexamente sociais e relacionais precisam estar constantemente motivados, visto
gue isto depende de influéncias apenas externas, mas também internas que 0s
permitem estarem motivados de maneira consciente e inconsciente. A motivacao para
este autor, estd profundamente associada e relacionada aos sonhos,
reconhecimentos e aspiracdes dos colaboradores, por isso pode ser sentida e
vivenciada de diversas formas, variando de ambiente para ambiente.

Para Nascimento (2012), definir motivacéo, € algo, por vezes dificil, visto que

segundo a pesquisadora:

O estudo da motivacdo tem sido, ao longo dos anos, uma das areas em que
mais pesquisas tém sido desenvolvidas, j& que, a no¢do de motivagcdo € um
conceito fulcral para a compreenséo do comportamento humano. No entanto,
apesar dos inimeros estudos realizados, ndo existe uma definicao
consensual e absoluta (NASCIMENTO, 2012, p. 35).
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Nesta mesma direcdo, Chiavenato (2010), concorda com a autora acima
apontada. Segundo ele € uma tarefa dificultosa buscar estabelecer uma definicéo
direta e exata capaz de conceitualizar motivacéo. Isto decorre do fato de por vezes
que este tem sido utilizado com diferentes sentidos, da mesma forma que em
diferentes contextos. Entretanto, motivar sempre vai estar relacionado a presentar

uma justificativa ou um motivo que delibere uma acao ou pratica.

Em linhas gerais, pensando restritamente nos ambientes organizacionais a
partir das consideragcfes de Chiavenato (2010), motivacao pode ser traduzido como
tudo aquilo que incentiva e estimulas o0s sujeitos, a agir de determinado modo ou, pelo
menos, permite que se tenha uma disposicdo a preconizarem comportamentos e
atitudes especificas, podendo este impulso a acdo esperada ser originado por meio
de um estimulo externo que €& ocorrido no ambiente, ou ainda ser originado

internamente nos processos mentais e psicologicos proprios dos sujeitos.

Ao se ater as consideracdes acima expostas, € aceitavel que na atualidade
marcada pela alta competividade nos mercados, a motivacdo viabiliza que os
colaboradores se vejam em um ambiente no qual séo pecas chaves para o sucesso e
efetivo desempenho da organizagcédo. A motivacao na 6tica do ambiente organizacional
€ uma maneira de promover com que 0s colaboradores se sintam responsaveis por
Seu sucesso e 0 sucesso, desempenho e desenvolvimento operacional da
organizacao. As praticas de motivacdo constam como praticas que buscam conjugar
os interesses dos colaboradores com o0s interesses e objetivos da organizacao
(NASCIMENTO, 2012).

Ao se pensar em motivacdo no ambiente organizacional, é relevante lembrar
gue aos profissionais de gestdo cabe conhecer as necessidades humanas béasicas
para compreender melhor o comportamento humano. Isto decorre do fato de que a
motivacado é um tema profundamente pesquisado em variadas areas e ciéncias como
bem ressalta Vieira et al. (2011). Por isso, € indispensavel que as organizacdes
busquem formas de conhecer e motivar seus colaboradores.

Segundo os autores, devido aos avangos nos estudos e pesquisas a motivagao
passou a entendida como um comportamento ou conjunto de comportamentos

humanos que tém uma forte associagdo com tomada de atitudes e posicionamentos
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ante as situacdes e ambientes proprios de trabalho. Deste modo, a area da
Administragcdo tem se valido da motivacdo como meio eficaz para melhorar a
gualidade de vida dentro das organizacdes empresariais de todos os portes e
natureza.

Ante a importancia da temética da motiva¢ado e sua manifestacao no cerne das
organizacdes, bem como, ante a relevancia que ela assume no ambito das praticas
profissionais no campo das ciéncias administrativas, sera apresentado uma breve
visdo sobre trés teorias basilares. Segundo Cavalcanti (2009), conhecer as principais
teorias relacionadas a conceitualizacbes sobre motivacdo € uma das exigéncias
essenciais para que se tenha uma dimensé&o de sua validade nas organizagdes.

A Teoria da Hierarquia das Necessidades Humana é fruto do trabalho do
pesquisador e psicélogo clinico americano Abram Maslow entre 1943 e 1954. Sua
teoria influenciou inimeros campos como Educacdo, Enfermagem, Sociologia,
Antropologia, além da propria Administragdo. Sua contribuicdo é tdo assinalada
nestes campos que a perspectiva de necessidades humanas atravessa a maioria das
teorizagcbes, pontos de vistas e conceitos relacionados a motivagdo tanto em uma
abordagem coletiva quanto referente especificamente ao individuo. Assim, a
necessidade, veio ser visualizada como primeiro passo para se compreender a
motivacdo em muitos estudos que foram desenvolvidos com esta finalidade
(OLIVEIRA, 2002).

Nesta direcdo essa teoria contribuiu para ampliacdo de pesquisas, estudos e
investigacOes cientificas mais profundas sobre o porqué do comportamento humano.
Segundo Robbins (2005, p. 152), “a teoria mais conhecida sobre motivacdo é
provavelmente, a das necessidades, de Abraham Maslow”, que é apresentada
simbolicamente em formato de piramide. Neste esquema, é descrito que a pessoa
humana possui cinco niveis de necessidades que se busca constantemente satisfazé-
las. Tais etapas se subdividem em necessidades primarias (fisiolégicas e de
seguranca) e secundarias (sociais, de estima e de autorealizacao).

De acordo com o autor citado, muitos treinamentos empresariais, se valem da
teoria preconizada e desenvolvida por Maslow. Por isso, as necessidades humanas,
comecgaram a ser encarradas com elementos basilares no que tocante aos processos

motivacionais nos espacos e organizacdes que lidam com equipes.
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FIGURA 1 - representacao da hierarquia de Maslow

Impeto de se tornar tudo aquilo que se @ capar de ser. Inclul

crescimento, alcance do proprio

512 cohecimenta e ater

Afelcio, aceitacdo, amizade e o sentimento de

pertencer 2 um grupo

Inciul fome, sade, &

outras necessidade

Fonte: CUNHA, 2012.

Como se pode notar da imagem acima exposta, bem como se baseando nas
consideracoes de Bergamini (1997), Maslow, aponta basicamente cinco categorias de
necessidades humanas que como se pode observar algumas sdo puramente
fisiolégicas, seguranca, afeto, e outras possuem uma carateriza¢ao psicossocial como
estima e as relativas a autorrealizacao, ou seja, algo pertinente as préprias aspiracdes
e desejos dos sujeitos. Assim, a teoria é representada graficamente em uma piramide
demonstrando um sistema hierarquico. Nesta representacdo piramidal, ao observar
sua base, nota-se que as necessidades mais basicas se situam ali, pois estas estao

absolutamente relacionadas com a sobrevivéncia.
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2. CAPITULO

2.1 METODOLOGIA

Neste sentido, Zanella (2009), ainda destaca que para entender a
funcionalidade e a importancia da pesquisa para area da Administracédo, é necessario
atentar-se para a definicdo de conhecimento cientifico, pondo em relevo sua
relevancia para a vida em todas as suas dimensdes. Assim, segunda a autora é
viavel, mesmo que de maneira sintetizada compreender que o conhecimento cientifico

é:

[...] todo conhecimento obtido por meio de procedimentos metodologicos que
possibilitam investigar a realidade de forma organizada, ordenada, seguindo
etapas, normas e técnicas, por meio de aplicacdo de métodos
preestabelecidos, buscando responder como e por que ocorrem os fatos e
fendbmenos. Em outras palavras, o conhecimento cientifico resulta de
pesquisa metddica e sistemética da realidade dos fatos. Hoje, a ciéncia &
entendida como uma busca constante de explicacBes, um processo em
construcdo que se renova por meio de novas descobertas e que apresenta
fragilidades e contradi¢cdes (ZANELLA, 2009, p. 53).

Deste modo, a pesquisa foi desenvolvida e fundamentada em uma metodologia
cientifica, ou seja, baseada em métodos que permitiram alcancar seu objetivo principal
gue é apontar o papel do lider como meio de motivacéo para equipe em organizacgoes.
A principal contribuicdo teorica e metodoldgica que orientou a construcédo do estudo
trata-se do trabalho de Nascimento (2012),

Desta maneira € relevante lembrar como bem assinala Severino (2007), no
campo das Ciéncias Sociais, como € o caso da Administracdo, pode-se dizer que
meétodo é entendido como sendo o caminho ou meio que o cientista/pesquisador elege
para construir ou entdo ampliar o conhecimento acerca de um certo acontecimento,
objeto, fato ou fenbmeno que pode ser descrito e explicado a luz de teorias e
interpretacGes do ponto de vista légico e racional.

O método para este autor, pode ser explanado como uma gama ou conjunto de
procedimentos intelectuais com carater técnicos que sao seguidos para atestar
determinado conhecimento. Fica a mostra a perspectiva de que para produzir

conhecimento cientifico, pesquisadores precisam se valerem de métodos. Contudo
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estes métodos devem serem calcados em um ponto de vista cientifico que é por sua
vez passivel de verificagdo, comprovacgéao e testagem.
Portanto, Severino (2007), alega sobre os métodos:

A ciéncia utiliza-se de um Método que |Ihe é proprio, o Método cientifico,
elemento fundamental do processo do conhecimento realizado pela ciéncia
para diferencia-la ndo s6 do conhecimento comum, mas também das demais
modalidades de expressdo da subjetividade humana, como a filosofia, a arte
e a religido (SEVERINO, 2007, p.102, grifo do préprio autor).

Assim, como o autor do trecho acima exposto, outros autores como Flick (2004)
e Bertero (2006), estabelecem que método, ou metodologia como sendo um conjunto
ou associacao de métodos como um caminho ou canal para atingir uma determinada
finalidade. Entretanto, todos estes sdo consonantes ao assegurar que este caminho
precisa ser trilhado ou caminhado de maneira sistemética e ordenada, com rigor
metodologico pois este € um dos requisitos cientificos para a construgdo de

conhecimento que seréo Uteis para 0s seres humanos.

Deste modo, sera apresentado a classificacdo, etapas e métodos que seréo
empregados para a efetivacdo da pesquisa a ser desenvolvidas juntos a
colaboradores da empresa tomada como l6cus para o desenvolvimento do estudo a

gue foi concluido.

2.2 DESCRICAO DO LOCAL DE PESQUISA

De acordo dados e informacdes da empresa, a cooperativa, tem sido
reconhecida por fomentar as bases econdémicas da regido onde opera. Sua missao &
descrita como “propiciar para o mercado financeiro local taxas mais sustentaveis e
competitivas, contribuindo para o crescimento do pequeno e grande empresario, tendo
conquistado a confianga e credibilidade da populacao”.

Do ponto de vista funcional e operacional, a comparativa € composta por mais
de 6.000 cooperados, com seu quadro funcional que dispde de 103 colaboradores

efetivos. Suas atividades s&o processadas em nove postos de atendimento existentes
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nas cidades de Rubiataba (central/matriz), Carmo do Rio Verde, Porangatu, Itaberali,

Faina, Itapuranga, Jussara, Sao Luiz do Norte e Taquaral.

2.3 CLASSIFICACAO QUANTO AOS TIPOS DE PESQUISAS

Devido ao fato de que a proposta de pesquisa buscou analisar as préticas de
lideranga em uma organizagéo empresarial com finalidade financeira, intentando por
meio das percepcdes de colaboradores entender o papel destas agdes nos aspectos
motivacionais da equipe, neste estudo optou-se pelo tipo de pesquisa descritiva,
primando por abordagem tanto qualitativa quanto quantitativa, ou seja, a abordagem

sera assim, quali-quantitativa.

Sobre a abordagem selecionada par o estudo, é relevante se atentar para a
assertiva de Souza e Kerbauy (2017), que a respeito da abordagem que conjuga

gualidade e quantidade em pesquisa, aponta que:

Considera-se que quantidade e qualidade ndo estdo totalmente dissociadas
na pesquisa, na medida em que de um lado a quantidade € uma traducao,
um significado que é atribuido & grandeza com que um fenémeno se
apresenta e do outro lado ela precisa ser interpretada qualitativamente, pois
sem relacdo a algum referencial ndo tem significagdo em si (SOUZA,
KERBAUY, p. 37).

O estudo objetivado, ira coletar dados através de um questionario que por sua
vez, permitiram a sistematizacdo, exposicao e interpretacdo dos dados. Para tanto, a
pesquisa se valera de uma abordagem duplamente fundamentada, ou seja, qualitativa
e quantitativa, visto que analisara tanto a quantidade quanto a qualidades
representativas das respostas apontadas pelos colaboradores participantes. O
guestionario em questao, foi elaborado a partir de uma adaptacdo do trabalho de
Nascimento (2012) que buscou analisar a lideranca e a motivacdo em organizacdes
portuguesas.

Segundo Diehl e Tatim (2004), em uma pesquisa classificada como sendo de
carater descritivo, é realizado investigacdo, analise, anotacdo sistematizada, bem
como a interpretacdo dos fatos do mundo fisico sem a interferéncia daquele que

executa a pesquisa, ou seja, 0 pesquisador, portanto, preza-se por uma fidelizagéo



34

cientifica na qual, o executante do estudo, ndo deve emitir opinides e juizos de valor
baseadas em suas crencas e percepcdes pessoais. A imparcialidade deve ser um
aspecto indispensavel para que o estudo galgue validade cientifica.

2.4 METODO DE PESQUISA

A respeito do método adotado de investigagdo, a pesquisa sera de campo,
ou de cunho descritivo. De acordo com Vergara (2000, p.47) “é a investigacao
empirica realizada no local onde ocorre o fenébmeno ou que disp8e de elementos para
explica-los”. Neste caso, em consonancia com as considera¢des do autor, o locus,
isto €, a localidade onde a pesquisa transcorrera sera a Cooperativa de Crédito Sicoob
Rubiataba.

Sobre a pesquisa de campo, seu dimensionamento, processamento e
finalidade, é importante compreender, como bem lembra Prodanov e Freitas (2013),

que:

A pesquisa de campo € aquela utilizada com o objetivo de conseguir
informacdes e/ou conhecimentos acerca de um problema para o qual
procuramos uma resposta, ou de uma hipétese, que queiramos comprovar,
ou, ainda, descobrir novos fendmenos ou as relacdes entre eles. Consiste
na observacao de fatos e fendmenos tal como ocorrem espontaneamente,
na coleta de dados a eles referentes e no registro de varidveis que
presumimos relevantes, para analisa-los (PRODANOV; FREITAS, 2013, p.
59).

Assim, a pesquisa que se propde, partindo da realidade da Cooperativa de
Crédito como localidade na qual se tem praticas de lideranca, serdo observados
alguns aspectos e fenémenos relacionados a estas praticas. Com isso espera-se
compreender como a motivacdo se manifesta na atuacdo profissional dos
colaboradores participantes do estudo.

A primeira etapa a ser cumprida para o desenvolvimento da pesquisa que se
intenta realizar serd feita levantamento bibliografico, devido ao fato que tal acéo
consta como sendo essencial e fundamental para que os pesquisadores tenha

conhecimento acerca da tematica a ser apresentado, por intermédio da exposi¢cado das
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teorias de diversos autores é que se conhece 0 assunto e pode-se falar sobre ele com
mais propriedade, ancorando-se nas ideias, perspectivas, pontos de vistas e relatos
de experiéncias de pesquisadores se dedicaram ao mesmo tema ou a ele
semelhantes.

Deste modo, além de leitura e fichamento de livros que abordem a tematica
da lideranca e da motivacdo nas organizacdes, sera feita uma busca em sites e
buscadores digitais, levantando géneros textuais como artigos dissertacbes de
mestrados e teses de doutorado e livre docéncia que reporte estudos elaborados
sobre o0s assuntos pesquisados.

Dar-se-a opcao por textos publicados ou trabalhos defendidos entre os anos
de 2009 e 2019, de preferéncia estudos de casos, pesquisas de campo, descritivas e
exploratorias. Estes materiais serdo utilizados para dar sustentacdo a parte de
resultados e discussao, afim de comparar os resultados neles apontados com os que
as pesquisa em perspectiva chegaram.

Esta etapa é de grande valor para praticamente todos os tipos de pesquisas
de carater cientificos de acordo com as consideracfes dos autores Martins e Thedfilo
(2009). Segundo estes, a pesquisa ou levantamento bibliografico, consta como uma
técnica de pesquisa que tem a potencialidade de abranger toda bibliografia ou
literatura publicada ou disponibilizada em algum meio midiatico em relacdo ao tema
de estudo. A finalidade desta técnica € permitir ao pesquisador ter contato direto com
tudo o que foi escrito, dito ou expressado de alguma maneira como por exemplo
através de imagens sobre determinado assunto, inclusive conferéncias, palestras e
debates. Ante a tal consideracéo € valido afirmar é fundamental esse tipo de pesquisa
em um trabalho cientifico. Isto decorre do fato de é ela que ira dar sustentacédo e

arcabouco teorico para a realizacdo qualitativa da pesquisa proposta.

2.5 INSTRUMENTO DE COLETA DE DADOS

A coleta de dados para a analise proposta para pesquisa almejada se dara por
meio de aplicacdo de um questionario. Como ja foi mencionado, para a elaboracdo do
instrumento de coleta de dados, utilizou-se como modelo referencial o trabalho de

Nascimento (2012). Neste sentido, de acordo com Cervo e Bervian (2002), a coleta
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de dados e informacBes é uma parte de grande relevancia para a construcao de
estudos e deve ser procedida de maneira estruturada e previamente organizacao afim
de ndo comprometer a credibilidade e fidelidade dos dados coletados nos processos
de investigagéo.

Segundo as predi¢des de Hair (2010), a coleta de dados pode ser realizada

da seguinte forma:

H& dois métodos de coleta de dados. Um adota entrevistadores para fazer
perguntas a respeito de fendmenos de mercado ou usar questionarios
autocompletaveis pelo respondente. O outro é pela observacdo dos
individuos ou dos fenbmenos do mercado. Questionarios autoaplicaveis,
entrevistas pessoais, simula¢gdes por computador, entrevistas por telefone e
grupos focais ou apenas algumas ferramentas que os pesquisadores
utilizam para coletar dados. (HAIR, 2010, p. 59).

Assim, a presente proposta, elegeu a técnica do questionario como sendo
0 padrao de coleta de dados. Como bem ressalta Gil (2003), o questionario pode ser
compreendido no ambito da pesquisa académica “como a técnica de investigagao
composta por um namero mais ou menos elevado de questdes apresentadas por
escrito as pessoas, tendo por objetivo o conhecimento de opinides, expectativas,
situacdes vivenciadas”.

Nesta direcdo, o questionario em anexo disponibilizado, foi elaborado
buscando pdr em evidéncia as percepc¢des principais dos sujeitos participantes. Deste
modo o instrumento de coleta de dados, foi idealizado para que através dele os 23
colaboradores participantes apontem suas percepcdes sobre as praticas de lideranca,
pondo em voga a contribuicdo delas como fator de motivacdo reverberada em seu
desempenho.

Segundo Gil (2003), no que tange as técnicas de levantamento de
informacdes a maior vantagem deste tipo de instrumento é que 0 mesmo consegue
atingir um percentual de sujeitos participantes em um menor espaco de tempo do que
guando se emprega a técnica da entrevista presencial, além de obter respostas
pontuais a perguntas especificas, pois o ideal é que esses questionarios contenham
guestdes objetivas de multipla escolha, no qual os assinalam apenas uma resposta

gue julgam como correta ou que exprimem seu ponto de vista.



37

Este modelo de coleta de dados auxilia com o resultado final da pesquisa
objetivada, uma vez os dados coletados podem ser tabulados em graficos ou tabelas
e transformados em amostragens percentuais e assim chegar a conclusao final do
tema em questéo. A coleta de dados foi realizada com 19 colaboradores, dentro da
prépria empresa e feita pela propria pesquisadora proponente do estudo a ser
realizado, posteriormente os resultados serdo analisados e cotejados com aspectos

preconizados na literatura.

2.6 ANALISE E INTERPRETACAO DOS DADOS

Apos a coleta de dados por vias da aplicacdo do questionario produzido para
conter questdes de multipla escolha com niveis ou graus que apresenta as respostas
dos participantes, foi realizada a analise interpretativa devido ao fato de se tratar de
abordagem quali-quantitativa. Desta forma, tanto a base estatistica, quanto analise
reflexiva dos dados coletados foram relevantes para se perceber as praticas
relacionadas a motivacéo e a lideranca associadamente.

De acordo com Zanella (2009) tal “abordagem de pesquisa busca compreender
a realidade a partir da descricdo de significados, de opinibes ja que parte da
perspectiva do participante”. Para expor de modo a quantificar as respostas obtidas
em cada questdo do dicionario para oferecer um percentual de respostas, foram
elaborados gréficos utilizando o programa Excel, um dos componentes do Pacote
Office da empresa Microsoft. Através do percentual de respostas, foram feitas
comparacdes com outros estudos, buscando apontar reflexdes e inferéncias

interpretativas.
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3. CAPITULO

3.1 RESULTADO E DISCUSSAO

Para garantir a confiabilidade dos dados coletados, foi antecipadamente
esclarecido aos participantes sobre as dimensdes éticas do trabalho que seria
desenvolvido. Buscando que os participantes se sentirem seguros para responder
com sinceridade e veracidade as questdes propostas, foi garantido a
confidencialidade das informacdes coletadas, viabilizando rigor técnico na coleta de
dados. No total, foram, 19 colaboradores participantes.

Dentre os participantes 11 (57,9%) eram da area de negocios. Também, teve a
resposta de 8 (42,1%) participantes da area administrativa. Destes, 6 (31,6%),
ocupam cargos de geréncia e 13 (68,4%) néo.

A primeira pergunta presente no questionario estruturado contendo questdes
com multiplas escolhas nas quais tem-se as seguintes opgdes de respostas: “sempre”,
“‘quase sempre” e “nunca”, foi respondida revelando que 84,2% dos colaboradores de
uma cooperativa de crédito, se sentem sempre confortavelmente com a lideranca
exercida pela empresa. Seguidamente, 15,8%, alegaram que quase sempre se

sentem confortaveis neste sentido.

Gréfico 1 — Confortabilidade em relacdo a lideranca na empresa

01- Vocé se sente confortavel com relacao a lideranga da empresa?

19 respostas

@ Somore
® Quase Sempre

» Nunca

Fonte: Dados da pesquisa, elaborado pela autora, 2020.
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Observando que um alto percentual de colaboradores se sente confortaveis,
assim, como alguns se sentem quase sempre, € notavel que a empresa conta e seu
guadro funcional com pessoas que tém confianca na lideranca. Esta informacao, pode
ser observada pela 6tica de Stefano (2008), que possui variadas publicacbes a
respeito da temética. Segundo o autor a confiabilidade existente entre lideres e
liderados, podem ser entendidas como algo que denota uma atmosfera cooperacgao.
Esta confianca e confortabilidade, permite que aspectos como comunicacao e respeito
esteja constantemente presente no cerne da organizagao.

O grafico 2, representa os percentuais de respostas que dizem respeito como
0s sujeitos de pesquisas avaliam a qualidade de seus servicos. A maioria (57,9%),
apontam que sempre sentem que seu trabalho poderia ser melhorado, em seguida,

42,1%, entendem que quase sempre, poderia se ter um melhor desempenho.

Gréfico 2 — Satisfagcdo com o trabalho prestado

02-Vocé acha que o seu trabatho realizado atualmente poderia ser melhorado?

19 respostas

® Sompre
. Quase Semxe

Nunca

Fonte: Dados da pesquisa, elaborado pela autora, 2020.

Esta pretensdo de se buscar melhoria e aperfeicoamento nos servicos
prestados, poder estar associada ao grau de confianga que os colaboradores tém com
relacdo aos processos de lideranca e motivacdo que a empresa vivencia. A este
respeito, Vieira et al. (2011) salienta que a motivacdo exercida pela lideranca de
maneira consciente e estratégia tem forca para promover conscientizacao,
colaborando para que lideres e liderados se sintam em uma atmosfera de

aperfeicoamento constante. Embora possa parecer um perfeccionismo talvez
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elevado, o fato demonstra que os colaboradores sdo exigentes com seus
desempenhos.

O gréfico 3, representa o percentual de respostas referente a frequéncia que
os colaboradores participam de cursos e treinamentos proporcionados pela empresa.
Sempre, foi a resposta marcada por 73,7% dos colaboradores. Em sequéncia, 26,3%
responderam que participam quase sempre. Este dado, denota que a empresa da
estimada importancia para a realizagdo de cursos e treinamento para seus

colaboradores.

Gréfico 3 — participacdo em cursos e treinamentos

03-Voce participa de cursos e treinamentos em sua empresa’?

19 respostas

® Sompen
® Quase Sempre

) Nunca

Fonte: Dados da pesquisa, elaborado pela autora, 2020.

Segundo o pesquisador portugués Venancio (2017), a promoc¢ao de cursos com
finalidade de treinar os colaboradores, tem se demonstrado uma ferramenta de grande
valia nas praticas organizacionais. Como € nitido no caso da empresa pesquisada, na
gual todos os colaboradores em maior ou menor frequéncia participam periodicamente
de cursos, é possivel inferir com base na pesquisa do autor mencionado, que isto
um ponto muito positivo neste sentido. Os cursos tem a capacidade de permitir que
os lideres exponham sua visdo sobre aspectos como visdo e missdo da equipe,
surtindo valorosos efeitos motivacionais nas equipes (VENANCIO, 2017).

Como se pode perceber, o grafico 4, representa as respostas dadas a
indagacdo de que se os colaboradores colocam em praticas duas caracteristicas
pertinentes ao lider: coordenar a equipe com vistas a alcangar um objetivo comum a

todos. Nenhum dos participantes responderam “nunca”. A maioria, representada por
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68,4% dos participantes, responderam “sempre” e o restante (31,6%), apontaram que

‘quase sempre”.

Gréfico 4 — Préticas relacionadas a lideranca

04-S3o caracteristicas de lider saber coordenar a equipe & fim de atingir objetivos comuns. Vocé

0s coloca em pratica:

19 respostas
® Sempre
® Quase Sempre
® Nunca

Fonte: Dados da pesquisa, elaborado pela autora, 2020.

Se torna visivel que os colaboradores que da pesquisa participaram, no
transcorrer da prestacdo de seus servicos, buscam podr em praticas diretrizes
esperaveis das praticas de lideranca. Observando tal fato, é possivel achar
consonancia no trabalho de Nascimento (2012), que afirma que dada a situacéo que
os colaboradores compreendem a relevancia e o papel da lideranca, isto é

francamente reverberado em sua pratica cotidiana.

Gréafico 5 — Qualidade versus quantidade

05-A qualidade do trabalho e considerada mais importante do que a sua quantidade?
19 respostas

® Somore
® Quase Sempre
® Nunca

Fonte: Dados da pesquisa, elaborado pela autora, 2020.
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Sobre se a qualidade do trabalho prestado € mais importante que sua
guantidade, foi a pergunta que forneceu arcabouco para o grafico 5. Como € notavel,
68,4%, responderam “sempre” a indagacao e, 31,6% apontam que “quase sempre”.
Assim, se torna bem observavel que ha uma significativa consideracdo com a
gualidade dos servigos por parte dos colaboradores.

A dicotomia existente entre qualidade e quantidade tem sido uma tendéncia
superada segundo Carvalho (2011), devido a assertiva de que as empresas se
aperceberam a algum tempo que a motivacdo pode ser aplicada para despertar e
conscientizar os colaboradores em prol de alcancarem resultados de exceléncia.
Deste modo a qualidade tem ganhado mais espaco que a quantidade. Com os dados
obtidos, é possivel constar que as respostas assinaladas, podem ter conectividade
com o papel exercido pela lideranca.

Foi perguntado também, se a empresa é aberta a conhecer criticas,
contribuicdes, opinides e sugestdes de seus colaboradores a respeito dos processos
de lideranca. O gréfico 6, demonstra que 47,4% afirmaram que sempre isto ocorre,
sendo que o mesmo percentual (47,4%) assegura que ocorre quase sempre.

Também, houve 5,2% dos entrevistados que alegram que iSSO nunca ocorre.

Gréafico 6 — Possibilidade de a empresa ouvir criticas e sugestdes

06-A empresa € aberta a receber e reconhecer as criticas, opinioes e contribuicoes de seus
colaboradores em relacdo as praticas de lideranga?

10 respostas

® sempre
® Quase Sempre

Nunca

Fonte: Dados da pesquisa, elaborado pela autora, 2020.

Este ponto, pode revelar potencialidades e simultaneamente fragilidades nos

processos de lideranca perpetrados na empresa. Devido a haverem respostas que
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apontam uma falta de voz e consideracdo para com suas opinides, segundo
Nascimento (2012) configura-se como um aspecto preocupante. Todos 0s membros
da equipe, para que a qualidade seja uma forga norteadora do trabalho desenvolvido,
precisam serem ouvidos e suas reivindicacbes, mesmo que nao possa serem
atendidas de jato, deve serem analisadas e consideradas como importantes.

Por outro lado, percebe-se que a maior parte de participantes afirmaram que a
empresa sempre e quase sempre lhes ouvem. Isto sugere que ha notaveis pontos
fortes nas préticas de lideranca, pois, observa-se um significativo grau de satisfacéo
com relacdo a comunicacgao processada em lideres e liderados. A pesquisadora acima
citada, assegura que € indispensavel que as empresas abram e legitimem espacos
para que haja comunicabilidade entre os dois pubicos, pois a lideranca é uma

construgao dialogica.

Grafico 7 — Responsabilidade com o crescimento da empresa

07-Vocé considera que € sua responsabilidade contribuir para o sucesso da empresa?

19 respostas

@ Sempro
® Quase Semgre

Nunca

Fonte: Dados da pesquisa, elaborado pela autora, 2020.

O gréfico 7, expressa a opinido unanime para questionamento que buscava
desvelar se os colaboradores consideram que faz parte da sua responsabilidade
profissional, contribuir com o crescimento da empresa. Todos responderam
positivamente que “sempre”. Ante a este dado, poder-se-a destacar as consideracdes
de Correia (2013). Para este pesquisador, quando as praticas de lideranca séo
eficientes para estimular e conscientizar os colaboradores, € comum observar a
tendéncia de estes assumirem que a empresa s6 tem sucesso e éxito quanto todos

tém compromisso com este aspecto.
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Grafico 8 — Oportunidade de Crescimento na Empresa.

08-A empresa oferece oportunidades para o seu desenvelvimento e crescimento profissional?

19 respostas

® Sempre
® Quase Sempre

Nunca

Fonte: Dados da pesquisa, elaborado pela autora, 2020.

O grafico 8, revela que 68,4% dos participantes, alegaram que a empresa
oportuniza meios para o desenvolvimento e crescimento profissional de seus
colaboradores. Em seguida, 26,3%, atestaram que quase sempre isso acontece. O
restante que representa percentualmente 5,3% dos sujeitos de pesquisa, afirmaram
que “nunca’.

Fica nitido que a maior parte dos trabalhadores reconhece que sempre ou
guase sempre seja dada oportunidades de crescimento profissional. Contudo, os
resultados, deixam transparecer que ha colaboradores que ndo estéao satisfeitos com
relacéo a forma que a empresa executa promocdes de cargos e funcdes. A pesquisa,
nao se ateve ao fato de que existe ou ndo planos de carreira na organizacao.

Quando a empresa preocupa com o crescimento profissional de seus
colaboradores, como bem salienta Nascimento (2012), acaba por estar proporcionado
bases motivacionais. O desejo de crescer e se desenvolver no ambito organizacional,
esta inserido no campo da teoria de Maslow, que segundo a autora tem oferecido
ancoragem tedrica para se compreender a motivacdo e o papel dela nas
organizacoes.

Observando o gréfico 9, € perceptivel que ao serem questionados se 0S cursos
e treinamentos relativos a lideranca, sao eficazes para solucionar conflitos existentes
na empresa, houve dois tipos de respostas. Em primeiro lugar (78,9%), apontaram
que quase sempre. Em segundo lugar (21,1%), afirmaram que sempre. Nao houve

guem respondesse “nunca”.
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Grafico 9 — Treinamentos resolvem conflitos

09-Voceé acredita que cursos e treinamentos relacionados a lideranga resolvem conflitos na

empresa’?

19 respostas
® Sempre
® Quase Sempre
® Nunca

Fonte: Dados da pesquisa, elaborado pela autora, 2020.

Este fato, revela que os colaboradores acreditam no papel da liderangca como
meio de coordenar as atividades organizacionais e sanar problemas e conflitos. E
nesta seara que Chopra (2002), assegura que a lideranca € um processo continuo e
dindmico. Por isso, cursos e treinamentos sdo de importancia marcante neste

contexto.

Gréafico 10 — Lideranga como elemento de melhoria no trabalho

10-Vocé acredita que a lideranca € apta a motivar melhorias no seu trabalho?

19 respostas

® Sempre
® Quase Senpre
© Nunca

Fonte: Dados da pesquisa, elaborado pela autora, 2020.

Nesta mesma direcdo, ou seja, buscando captar o grau de confiabilidade que
os colaboradores sentem com relagéo a lideranca, foi elaborada a questdo que deu
vasao para a producao do gréfico 10. Dentre os participantes, 89,5%, afirmaram que
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a lideranca exercida pela empresa é apta a efetivar melhorias no trabalho por eles
prestado. A resposta “quase sempre”, foi apontada por 10,5% dos colaboradores.

Ao observar os dados contido no grafico 10, é possivel inferir como ja foi
salientado que os colaboradores demonstram uma assinalada confianca nas praticas
de lideranca, alguns em maior grau que outros. Uma vez que sentem que as praticas
e acdes dos lideres influenciam positivamente seu desempenho, é aceitavel teorizar
com base em autores como Cavalcanti (2009) e Barbieri (2013), que tais préaticas tém

sido aplicadas como potentes elementos motivacionais.
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CONSIDERACOES FINAIS

O estudo realizado, teve como intensao basilar de pesquisa, perceber como as
praticas de lideranca se reverberam na motivacdo das equipes. Para tanto, por se
tratar de um estudo classificado como descritivo, coletou-se dados através do uso de
questionério aplicado a um grupo de colaboradores de uma cooperativa de crédito
situada na cidade de Rubiataba-Go.

A pesquisa efetivada, percorreu algumas trilhas metodolégicas como
elaboracédo de projeto, coleta, sistematizacao e analise dos dados. Por meio dela foi
possivel contemplar a assertiva de que a lideranca € um fator de extremada
importancia para a motivacao de equipes. Partindo da perspectiva de que a lideranca
exerce positivamente influéncias que estimulam resultados, pode-se dizer que a
motivagao consta como uma de suas fungdes e atributos.

Se valendo de uma perspectiva quali-quantitativa, foi possivel observar que os
colaboradores da empresa em sua maioria € na maior parte do tempo na organizacao,
se sentem confortaveis e confiantes com as praticas que dizem respeito a lideranca.
Como foi oportunizado analisar as respostas prestadas, nota-se uma atmosfera de
confianca entre lideres e liderados que pode ser ainda mais aperfeicoada.

A realizacao constante de cursos apontada pelas respostas “sempre” e “quase
sempre”, denota preocupacdo da parte da empresa. Os treinamentos relacionados
aos aspectos da importancia da liderangca para um clima organizacional no qual se
busca objetivos comuns a todos, pode ser considerado como outro ponto forte
identificado.

Através da observacédo e andlise das respostas de questionamentos contidos
no instrumento de coleta de dados, foi possivel compreender que nao foi unanime as
percepcdes relacionadas aos pontos fortes que a empresas apresentam com relacéo
as praticas de lideranca e suas potencialidades motivacionais. Embora a maioria
aponte que a instituicdo sempre ou quase sempre oferece espacgo para o crescimento
e desenvolvimento pessoal dos colaboradores, houve colaboradores que apontaram
gue sentem que nunca isso ocorre. Também, na mesma direcdo, nota-se que uma
pequena parte dos participantes, mencionaram que a empresa nunca 0S ouve com

relagéo aos processos de lideranca.
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Tais aspectos podem servir de sinais para que a empresa realize um
diagnoéstico para identificar latentes falhas no processo de lideranga, pois através de
acOes assim, € possivel promover aperfeicoamentos e melhorias. Uma vez que os
colaboradores em sua maior parte demonstraram significativos e até mesmo, bem
acentuados niveis de motivacdo, é viavel que por intermédio de métodos como
entrevistas, ouca-se os colaboradores, buscando com isso planejar de maneira

estratégica as praticas de lideranca.
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APENDICE

INSTRUMENTO PARA COLETAR DE DADOS COM OS COLABORADORES

01-Vocé se sente confortavel com relagéo a lideranga da empresa?

() Sempre () Quase sempre () Nunca

02- Vocé acha que o seu trabalho realizado atualmente poderia ser melhorado?
( )Sempre ( ) Quase sempre ( ) Nunca

03 - Vocé participa de cursos e treinamentos em sua empresa?

() Sempre ( ) Quase sempre () Nunca

04 - Séo caracteristicas de lider saber coordenar a equipe a fim de atingir objetivos
comuns. Vocé os coloca em pratica:

() Sempre () Quase sempre () Nunca
05 - A qualidade do trabalho é considerada mais importante do que a sua quantidade?
( ) Sempre ( ) Quase sempre ( ) Nunca

06 - A empresa é aberta a receber e reconhecer as criticas, opinides e
contribuicdes de seus colaboradores em relacéo as praticas de lideranga?

( ) Sempre ( ) Quase sempre ( ) Nunca
07 -Vocé considera que é sua responsabilidade contribuir para o sucesso da empresa?
() Sempre ( ) Quase sempre ( ) Nunca

08 - A empresa oferece oportunidades para o seu desenvolvimento e crescimento
profissional?

() Sempre ( ) Quase sempre ( ) Nunca
09 — Vocé acredita que cursos e treinamentos relacionados a lideranga resolvem conflitos

na empresa?
() sempre ( ) quase sempre () Nunca

10 — Vocé acredita que a lideranga é apta a motivar melhorias no seu trabalho?

() sempre () quase sempre () Nunca



