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RESUMO

A forma como se da a lideranca nas empresas pode influenciar a motivacéo e o bem-
estar dos colaboradores, reconhecendo-os como seres humanos e ndo apenas como
recursos operacionais, podendo impactar positivamente na produtividade. O trabalho
tem como objetivo analisar o nivel de motivacao dos colaboradores de uma empresa
do setor sucroalcooleiro, bem como o impacto da lideranca na motivacdo. Foi feita
uma pesquisa quantitativa junto aos colaboradores da oficina automotiva da empresa
selecionada utilizando um questionario disponibilizado via Forms, com perguntas
embasadas na pesquisa bibliogréafica realizada. Os resultados revelaram que a maioria
dos colaboradores se consideram motivados, valorizam a oportunidade de
crescimento profissional e percebem a empresa como aberta a criticas e sugestdes.
Tais aspectos indicam que a lideranca cria um ambiente propicio a motivacdo na
empresa, harmonizando as competéncias dos colaboradores com os papéis dentro da
organizacao.

Palavras-chave: Lideranca. Motivacao. Setor Sucroalcooleiro.
ABSTRACT

The way leadership is given in companies can influence the motivation and well-being
of employees, recognizing them as human beings and not just operational resources,
and can have a positive impact on productivity. The aim of the work is to analyze the
level of motivation of employees in a company in the sugar and alcohol sector, as well
as the impact of leadership on motivation. A quantitative survey was carried out among
employees of the automotive workshop of the selected company using a questionnaire
made available via Forms, with questions based on the bibliographic research carried
out. The results revealed that the majority of employees consider themselves
motivated, value the opportunity for professional growth and perceive the company as
open to criticism and suggestions. These aspects indicate that leadership creates an
environment conducive to motivation in the company, harmonizing the skills of
employees with their roles within the organization.

Keywords: Leadership. Motivation. Sugar and alcohol sector.

1 INTRODUCAO



Entender os motivos que impulsionam o desempenho do capital humano de
uma organizacdo € o motor que corresponde ao sucesso de muitas empresas.
Consequentemente, o esforco em compreender as razdes e motivacdes que
influenciam o desempenho individual de cada colaborador, pode vir a explicar
guestdes como competitividade das empresas no mercado em que atuam.

A motivacédo influencia todas as areas da vida, sendo fundamental para os
individuos perseguirem objetivos. No ambiente profissional, a motivacdo acaba
contribuindo com a qualidade de vida dos colaboradores no ambiente de trabalho,
fazendo com que desempenhem suas atividades com satisfacdo e alcancem seu
potencial maximo, influenciando na produtividade das empresas.

O fator motivagéo profissional se destaca e ocupa um local central do cotidiano
de qualquer organizacéao, pois para o alcance de potencial e qualidade de produtos e
servicos é necessario que o capital humano esteja motivado e em sintonia para
alcance de resultados.

Diversos autores destacam o papel importante do lider na motivacdo dos
colaboradores.

No quesito lideranga o contexto tem suma importancia contando que o lider tem
como dever atuar de uma forma a conseguir manter os seus colaboradores sempre
comprometidos e motivados, garantindo a execucéao eficiente de todos os trabalhos a
serem realizados. O lider pode ser entdo definido como responsavel por influénciar as
relacdes interpessoais, sendo que a lideranca € relacionada a um poder hierarquico e
gue se submete a todas as relagdes existentes dentro de um grupo organizacional
(Chiavenato, 2004).

De acordo com Robbins (2013) para a busca de seus objetivos todas as
organizacfes devem ter em seu escopo de colaboradores uma lideranca eficaz. Esses
lideres devem ser encorajados a manter em atividade processos que levem a
motivacao, com isso melhorando a capacidade de cada individuo no decorrer de suas
tarefas, assim como associando as prioridades de cada um com o objetivo da
organizacao.

A conexdao estipulada entre o lideres e liderados é estabelecida a partir da
convivéncia, da admiracdo ou até do temor entre os individuos de uma equipe em
realizar tarefas ou tomarem atitudes. A partir do momento em que o lider assume uma
posicao hierarquica os liderados passam a seguir os comandos, missdes ou causas
defendidas com uma desenvoltura ndo tdo pessoais e sim sendo moldados pelos
objetivos da organizacao (Enriquez,1990).

Para Freud (1975) a lideranca tem um papel fundamental na contrucdo da
motivacdo de uma equipe toda, com responsabilidade e consciéncia levando em
consideracao todos os referenciais de anseios, ambic¢des e objetivos dos liderados e da
organizacao.

Este artigo tem como objetivo principal analisar o nivel de motivacdo dos
colaboradores de uma empresa do setor sucroalcooleiro, bem como o impacto da
lideranca na motivagéo. Trata-se de uma pesquisa quantitativa desenvolvida junto aos
colaboradores de uma empresa usando técnica de questionario para a coleta de
dados.

O trabalho esta estruturado em trés capitulos. O capitulo teérico, que aborda
Motivacdo e Lideranca, o capitulo que apresenta a metodologia utilizada no trabalho e,
por fim, os resultados da pesquisa de campo na empresa selecionada.

2 MOTIVACAO



Partindo do principio de que todo o ser humano é movido por emoc¢des, uma que
se destaca € a motivacdo. Os estimulos geradores de emocfes sdo de mudltiplas
complexidades, tendo em vista que cada individuo possui formas diferentes de sentir,
dependendo de acdes diversas.

De acordo com Maximiano (2000) o termo "motivacao” deriva do latim "motivus,
movere", que significa "mover" - indicando o processo pelo qual um conjunto de razdes
ou motivagcOes induz, incentiva, estimula ou provoca alguma forma de acédo ou
comportamento humano. Os estimulos que conduzem esses comportamentos podem
ser descritos em diversos contextos. Em um deles a palavra motivacdo assume
significados especificos - por exemplo, uma pessoa motivada para trabalhar pode nao
ter a mesma motivagcao para estudar, comportamento esse normal dentro do ambito
humano, tendo em vista que a motivacdo € um sentimento individual e que nem
sempre conduz a uma pessoa estar sempre disposta a tudo.

Como afirmou Chiavenato (1994, p. 166):

A motivacao é especifica, variando de acordo com a situagéo, o individuo e
muitas vezes 0 ambiente onde esta inserido. O que é motivador para uma
pessoa pode ndo ser necessariamente para outra, e o que interessa a alguém
em determinado momento pode perder o interesse ao longo do tempo.

Entende-se, assim, que os individuos, como sendo uma Unica pessoa se motiva
por estimulos relacionados a desejos ou necessidades, resultando em conquista ou
satisfacdo. Bergamini (1997) descreve a motivacdo como uma forca impulsora que
leva o individuo a satisfazer suas necessidades e desejos; uma energia interna que
emerge do proprio individuo e o impulsiona a acdo. No contexto profissional, a
motivacado leva os seres humanos ndo apenas a buscarem satisfacdo pessoal, mas
também a alcancarem os objetivos da organizacdo. Em ambiente organizacional,
o individuo passa a ter uma percecao de emocdes mistas, levando-o a adicionar
em seu dia a dia uma dose motivacional ou desmotivacional por conta do ambiente
inserido. Com isso, a observacao do colaborador em ambiente de trabalho passa a ser
de extrema importancia até mesmo para os resultados finais de uma organizagéo.

Maximiano (2000) explana, ainda, que a motivacao para o trabalho é um estado
psicoldgico de disposi¢do ou vontade de perseguir uma meta ou realizar uma tarefa.
Portanto, a afirmacdo de que um colaborador motivado indica uma disposicao
favoravel a resultados positivos € real, pois 0 mesmo esta propenso a desempenhar
suas atividades com éxito.

Chiavenato (2002, p.172) afirma ainda que: “A motivagdo é uma das principais
responsabilidades gerenciais”.

Explanando um pouco mais sobre a ligacdo entre geréncia e motivagao,
Bergamini (2015, p. 154) afirma que:

Motivacdo e lideranca sdo dois temas que estdo ligados e mutuamente
dependentes. O lider ndo motiva seus seguidores, mas representa peca-
chave em ndo permitir que a motivacao deles va definhando até desaparecer
definitivamente. Quando o seguidor sente que seu lider assume a figura de
umparceiro, que junto com ele empreende o caminho até sua autorrealizacéo,
o vinculo entre ambos se estabelece de maneira firme e duradoura.

Seguindo a linha de pensamento do autor, um lider desempenha um papel de
extrema relevancia na promoc¢ao da motivacédo dentro de sua equipe de trabalho. Se
for capaz de identificar as particularidades de cada colaborador, compreender seus
objetivos pessoais e as fontes de eventuais insatisfacdes, um gestor pode direcionar



suas acoes, valorizando os pontos encontrados e fomentar um ambiente propicio a
motivacao.

Conforme Teixeira (2003, p. 73), “o ato de motivar se traduz em fornecer razées
a uma pessoa ou grupo, incentivando-os a adotar comportamentos considerados
ideais para o cumprimento de tarefas ou fungdes”. Dentro de uma organizagéo, manter
uma equipe impulsionada pela motivacao € sinébnimo de engajamento, podendo, dessa
forma, se conectar profundamente com a identidade da empresa, se alinham
harmoniosamente com as metas da organizacgao.

Em relacdo aos gestores, a tarefa de instigar a motivagcéao carrega um desafio
significativo e perigoso. Como apontado por Regato (2014, p. 96), “eles devem criar
um ambiente propicio a motivacéo, harmonizando as competéncias dos colaboradores
com os papeis dentro da organizagao”. Além disso, reconhecer o desempenho de
qualidade e recompensa-lo de maneira apropriada torna-se uma etapa crucial nesse
processo. Contudo quando um gestor passa a comandar o capital humano interferindo
em processos e sem empatia, 0 mesmo deve ter consciéncia de que acumulara
problema internos.

Receber reconhecimento e apreco € uma caracteristica inerente a natureza
humana, o sentimento de ser valorizado e incentivado por outros individuos é
profundamente gratificante. No contexto profissional, essa dinamica néo se diferencia,
o reconhecimento estabelece um elo crucial entre os valores da empresa e 0s anseios
do empregado. Quando as realizacdes e os éxitos do individuo sdo genuinamente
reconhecidos, uma sinergia positiva é gerada, fomentando a motivacdo, a proatividade
e 0 comprometimento do colaborador em relacdo as suas responsabilidades e aos
objetivos.

Um lider eficaz incentiva seus subordinados e os leva a compreender suas
acOes, desenvolvendo seu potencial e aplicando seus conhecimentos na organizagao.
“Fica assim proposto que o gestor dotado de alta sensibilidade interpessoal € o
principal responsavel pela manutencéo do esforco motivacional daqueles a quem deve
orientar” (Bergamini, 2015, p. 178).

Para Helller (2001), uma motivacdo fraca no ambiente de trabalho esta
diretamente relacionado a lideranca. Esclarece, ainda, que lider € aquele que analisa
e encontra saida em momentos dificeis apresentados pela equipe, ajudando aos
colaboradores e pontuando o que consegue repassar de conhecimento, buscando
respostas a questionamentos que também nao dominam.

Bergamini (2015) afirma que os chefes autoritarios, se tornam incapacitados de
criar um clima organizacional favoravel para que seus colaboradores se tornem
criativos, motivados e proativos. Esse tipo de gerenciamento gera insatisfacdo no
ambiente de trabalho e compromete o desempenho de toda a equipe.

Salgado (2005) sugere que ndo ha motivacdo sem entusiasmo e um lider
precisa buscar entusiasmo para influenciar sua equipe. Para motivar pessoas, o lider
precisa estar sempre em busca de estratégias motivacionais, pois os colaboradores
percebem quando a pessoa que esta a frente da equipe esta desmotivada e acabam
sentindo-se da mesma forma, visualizando isso como um sinal de que nao vale a pena
investir na empresa.

Para melhor interpretar o assunto, serdo citadas algumas teorias que dao
alicerce a andlise da motivacao.

2.1 TEORIA DE MASLOW - HIERARQUIA DAS NECESSIDADES

Os estudos sobre teorias de Abraham Maslow tem como base o principio da



personalidade e desenvolvimento humano, envolvendo o conceito e preocupacdes
com as eficiéncias organizacionais. O mesmo entende que o individuo Unico possui
necessidades complexas que podem ser hierarquizadas, com isso, alguns autores com
base nos estudos de Maslow passaram a utilizar o conceito homo complexus,
conceituando-o agora como individuo que tem necessidades ligadas ao
desenvolvimento pessoal, ego, autorealizagdo e aprendizagem.

Maslow era formado em psicologia e se preocupava muito com o ser humano,
com isso prop6s uma teoria motivacional fundamentada nas necessidades humanas,
organizadas em niveis de importancia e influéncia, dispostos em forma de uma
piramide. A base dessa piramide engloba as necessidades mais elementares,
enguanto o topo abarca as mais complexas. A hierarquia das necessidades de Maslow
€ delineada da seguinte maneira:

Figura 2.1 - Piramide hierarquia das necessidades.

Auto-Realizagdo
crescimento, autocontrole, independéncia, desafios

Estima
auto-estima, confianga, respeito dos outros

Sociais

fam’lia, emizades, amor

de Seguranga

empregqos, salde, propriedade

Fisiol 6gicas

respirar, comer, beber, dormir

Fonte:ADMFACIL, 2024.

Chiavenato (2002) distingue as partes da piramide como sendo:

a) Necessidades fisiologicas: localizado no nivel mais baixo da piramide, trata
de necessidades béasicas como alimentacdo, temperatura, abrigo, vestuario, essas
gue sao fundamentais para a sobrevivéncia,

b) Necessidades de seguranca: segundo patamar, aparecem quando as
necessidades fisiologicas estdo parcialmente satisfeitas, com isso surge a
necessidade de protecdo contra violéncia, salde, seguranca e estabilidade contra
perigos;

¢) Necessidade social: contando que as duas primeiras estejam em andamento,
surge a necessidade de amizade, participacdo, amor de ter uma certa intimidade com
outro ser;

d) Necessidade de estima: com todos os patamares sendo desenvolvidos e em
dia, a necessidade de realizagdo, a elaboracdo de uma autoconfianca e o
reconhecimento do valor proprio fazem parte dessa lacuna;

e) Necessidade de autorrealizacdo: Maslow argumenta que a satisfacao destas
necessidades é o fator propulsor da motivacdo nas pessoas. Adicionalmente, tais
necessidades devem ser atendidas de maneira sequencial, onde um individuo busca
satisfazer as necessidades do proximo estagio somente quando as do nivel anterior
forem atendidas.

Os individuos inseridos em uma organizacao trabalham para satisfazer as suas
necessidades fisiolégicas, mas com a probabilidade de repassar por outros andares



dessa piramide variando de acordo com o padréo de vida que cada um leva (Kondo,
1994).

Cabe ressaltar que estas necessidades tomam formas e expressdes altamente
diversificadas entre individuos. A intensidade e a manifestagcdo das mesmas também
variam consideravelmente, refletindo as diferencas inerentes entre as pessoas. As
necessidades fisiolégicas sdo inatas ao ser humano, enquanto as demais sao
adquiridas ao longo do tempo e moldadas pelas experiéncias vivenciadas.

E evidente que estas necessidades desempenham um papel fundamental no
direcionamento do comportamento humano. Os individuos perpetuamente seréo
instigados pelas necessidades que se apresentarem mais proeminentes em suas
vidas, demonstrando a complexa interligacdo entre as necessidades e a motivacao
humana.

Stoltz (2000) finaliza afirmando que o sentimento de cada ser é desenvolvido a
partir do que ela quer ou sente falta, e essas situacfes levam as necessidades de cada
um.

2.2 TEORIA DAS NECESSIDADES DE MCCLELLAND

Apo6s um periodo de estudos, o pisicoldgo americano David McClelland chegou
a conclusao de que o ser humano, como individuo Unico, necessita de trés associagdes
para a motivacao adquirida, sendo: realizacdo, poder e afiliacdo. A realizacéo se torna
a necessidade do desejo de exceléncia, de se sobressair em determinadas situacdes
para obter conquistas em relacéo aos demais (Robbins, 2013).

O poder segue como sendo a segunda necessidade dessa teoria, referindo-se
a influéncia e controle sobre outras pessoas, exercendo funcdes de destaque a
autoridade. De acordo com o autor, esses individuos estariam mais preocupados com
a obtencéo de poder e prestigio que desempenho eficaz (Amoros, 2007). Dentro desta
teoria, destaca- se o poder institucional direcionado ao desenvolvimento de um grupo
eficaz que mantem os trabalhos organizados e com mensuracdo de igualdade de
recompensas (Maximiano, 2012).

O autor define ainda McClelland como um visionario em termos de tratamento
humano, neste segmento a descrigdo da abordagem passa a ser da seguinte forma:

a) Necessidade de Realizacao: esta ligada ao desejo de sucesso e a busca por
exceléncia, envolvendo o autodesenvolvimento para alcancar resultados notaveis.
Individuos que possuem essa nhecessidade preferem metas desafiadoras,
evitam assumir riscos excessivos e optam por situacdes em que se tém maior controle
sobre os resultados. Eles priorizam a realizacdo de metas em detrimento das
recompensas possiveis, necessitam de feedback especifico sobre seu desempenho e
investem tempo na reflexdo sobre conquistas de alto nivel (Maximiano, 2007);

b) Necessidade de Associacao ou Filiagao: se concentra nos relacionamentos,
na amizade e na busca por aceitacdo social. Pessoas com essa necessidade tende a
priorizar interacdes sociais e atividades que envolvem contato com outras pessoas. A
satisfacdo dessa necessidade € influenciada pelo ambiente em que a pessoa esta
inserida, suas habilidades interpessoais e, ocasionalmente, € atendida por meio da
organizacao informal, como em momentos fora do horario de trabalho, como almocos
ou conversas casuais (Maximiano, 2007);

c) Necessidade de Poder: envolve o desejo de controle, lideranca e influéncia
sobre os outros. Pessoas com essa necessidade buscam posi¢ces que Ihes conferem
poder para influenciar ou até mesmo controlar pessoas e o ambiente.

As contribui¢cdes de McClelland colocam a ideia de que as motiva¢cdes humanas
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sdo moldadas por essas trés necessidades fundamentais, e as pessoas podem
demonstrar diferentes graus de cada uma delas. Assim, a compreensao das
necessidades individuais permite uma melhor adaptacédo da lideranca e da gestéao
dentro das organizacdes.

2.3 O CICLO MOTIVACIONAL

Com o intuito de que as pessoas precisam ser estimuladas para se motivarem
no que diz respeito a realizar uma acéo, as organizagdes precisam ter cautela e muito
relacionamento interpessoal para manter uma equipe motivada. Nao é apenas o
sistema de uma organizacdo que motiva os colaboradores, e sim o préprio colaborador
gue deve encontrar um motivo para se motivar. Nesse sentindo, os gestores devem
manter ou até mesmo criar situacfes em que a equipe se sinta motivada, respeitando
a individualidade de cada colaborador.

Assim, de acordo com Chiavenato (2009, p.130), o processo motivacional é
composto por trés fatores principais que se interagem entre si:

a) Necessidades: contando que o organismo humano possui um certo
equilibrio, 0 mesmo possui necessidade ou desejo de busca por satisfacdo, citando
como exemplo a alimentacao, a agua e o convivio social;

b) Impulsos: um dos processos mais importantes do processo motivacional de
um individuo, levando a um comportamento e/ou acao de retorno para alivio das
necessidades;

c) Incentivos: estimulos que sédo externos a funcéo exercida, fora do combinado
e/ou concordado mais que possui a funcao de aliviar uma necessidade ou impulso.

De acordo com Maslow (citado por Maximiano, 2004, p. 180), "as pessoas sao
motivadas a satisfazer classes de necessidades que estdo organizadas segundo 0s
niveis de hierarquia: a motivacao para satisfazer as necessidades de um nivel sé sera
forte quando as necessidades dos niveis inferiores ja tiverem sido satisfeitas". Em
outras palavras, uma vez que as necessidades basicas sejam atendidas, surge o
desejo de satisfazer necessidades em niveis mais elevados.

Segundo Chiavenato (2002, p. 176), "a motivacao opera em um ciclo continuo
e repetitivo". As necessidades humanas ou motivagdes sdo impulsos internos que
direcionam o comportamento das pessoas diante das situacdes que enfrentam. Essas
motivacdes sdo exclusivas de cada individuo e mudam conforme as diferentes fases
da vida. O que motiva alguém hoje pode nao ter o mesmo efeito no futuro.

Quando as pessoas almejam alcancar objetivos e satisfazer necessidades, séo
incentivadas a agir de maneira a obter o que desejam. Assim, se inicia um ciclo.
Algumas necessidades demandam ciclos motivacionais curtos e repetitivos, enquanto
outras requerem ciclos mais prolongados. Quando uma necessidade é satisfeita e 0
objetivo é alcancado, o ciclo se completa, podendo surgir uma nova necessidade e um
novo ciclo. No entanto, caso haja obstaculos que impecam a satisfacdo da
necessidade, o ciclo é interrompido, resultando em frustracdo. Por vezes, a
necessidade ndo é nem satisfeita nem frustrada, mas sim transferida ou compensada.
Isso acontece quando a satisfacéo de outra necessidade é usada para reduzir ou aliviar
a intensidade de uma necessidade que nao pode ser satisfeita.

Chiavenato (2002, p. 177) ressalta que:

Compreender o mecanismo de acdo das necessidades € essencial para
liderar pessoas e equipes de trabalho, a fim de evitar frustracdes e buscar
solugBes positivas para alcancar metas individuais. A gestdo de pessoas deve
considerar todos os aspectos relacionados a motivagdo humana.
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Ainda, segundo Chiavenato (2002, p. 171), "as empresas desejam funcionarios
motivados. No entanto, ndo sabem como motiva-los", uma vez que desconhecem 0s
fatores que influenciam esse comportamento. Além disso, ndo existem parametros
universais que permitam as empresas motivar todas as pessoas de forma uniforme.

2.4 AUTOMOTIVACAO

A automotivacao € vista como a capacidade de obter recursos e vontade para
executar o que se busca. E a busca interior de cada um ao estimulo para alcancar
objetivos. Algumas estratégias sdo discutidas para o alcance de automotivagao, tais
como: buscar um propaésito pessoal e lutar por ele, em organizacdes analisar por varios
pontos as situagdes ou o “ver sempre o lado bom”, e se permitir pequenos prémios ou
comemoracdes, isso traz um equilibrio emocional e consequentemente a
automotivacao (Maximiano, 2000).

De acordo com Boog (1999, p. 117), “a automotivacdo € definida como a
habilidade de controlar emocdes e resistir impulsos, permitindo alcancar objetivos
enguanto se mantém confiante e otimista, mesmo diante de desafios adversos”.

Regato (2014) destaca que a automotivacdo caracteriza individuos que
estabelecem metas por conta propria e assumem a responsabilidade por alcanca-las.
Mesmo diante de obstaculos, essas pessoas perseveram com determinagdo para
atingir suas aspiracfes. Colaboradores com essa autodisciplina sdo frequentemente
autbnomos em sua produtividade, sendo capazes de produzir com ou sem Supervisao
hierarquica.

A automotivacao representa o ato de estimular a si mesmo, impulsionado por

forcas internas. Isso envolve encontrar incentivos intrinsecos para a acdo, sem
depender da espera de eventos externos. Trata-se de uma forga constante que conduz
o individuo a realizar, progredir e desenvolver-se continuamente. Em geral, pessoas
automotivadas possuem metas claramente definidas, mantém foco na conquista de
seus objetivos e possuem a resiliéncia necessaria para enfrentar contratempos.
No ambito profissional, a automotivagdo desempenha um papel essencial no
desenvolvimento continuo e na consecucao de metas. Além disso, ela confere um
senso de prazer ao trabalho, tornando as tarefas diadrias mais instigantes e
desafiadoras. Quando os colaboradores possuem essa autodeterminagcéo, o0 ambiente
de trabalho se torna mais positivo e gratificante, refletindo-se na qualidade e na
eficacia de suas atividades.

Soto (2005) afirma que automotivacdo é uma condi¢do interna que se origina
nas estruturas nervosas, condicionando a uma energia capaz de impulsionar a maneira
de agir do ser humano.

2.5 MOTIVACAO ORGANIZACIONAL: INTRINSECA E EXTRINSECA

Existem alguns fatores de realizagéo ligados a certas ag0es, esses que por sua
vez séo distinguidos como intrinsecos (quando € despertado dentro da propria pessoa)
e extrinsecos (quando depende de um ambiente externo). Com essa divisdo pré-
definida Bergamini (2013, p.85) afirma que:

Em todos os setores da vida humana, existe sempre alguém, interessado em
conseguir que o outro alguém faca aquilo que precisa ser feito. O simples fato
de desejar que alguém faca alguma coisa ndo é suficiente para que essa
pessoa queira e chegue a fazé-lo ou tenha alguma motivacdo para tanto.
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De acordo com Dubrin (2003), o que se pode afirmar é que “tentar motivar as
pessoas com recompensas extrinsecas talvez nao seja o suficiente”. Partindo dessa
concepcao e com uma Vvisdo voltada para a organizacdo e o colaborador como o
individuo, Bergamini (2013) completa a informacédo dizendo que tornar o trabalho
interessante favorecerd a satisfacdo das necessidades de competéncia e
autodeterminacdo, que sdo aspectos intrinsecos. Com isso, a visdo de motivacéo
organizacional passa a ser obtida com a observacéo do individuo intrinsecamente,
guando ele n&do procura recompensas em outros lugares, a ndo ser dentro de si
proprio, sendo pelos aspetos de tarefas realizadas.

Conforme Kohn (1998), partindo das idéias de motivacdo intrinseca e
extrinseca, existem alguns problemas que podem ser desenvolvidos com as mesmas,
citando alguns:

a) As recompensas punem: presumindo que os que se julgam merecedores
nao recebam o esperado;

b) As recompensas minam o interesse: as pessoas mostram menos interesse
nos trabalhos desenvolvidos “ndo apenas sao menos efetivos que a motivagao
intrinseca, mas realmente a enfraquece’;

c) As recompensas rompem relacionamentos: em alguns casos, destroem o
trabalho em equipe e leva a competicao.

Newstrom (2008) resume que a presenca de metas e a percepcédo da existéncia
de incentivo para a satisfacdo das necessidades dos individuos sédo poderosos fatores
motivacionais que levam a liberacdo de esforcos. O autor completa ainda que a
organizacdo que observa seus efetivos produtivos, devem manter um escopo de
recompensas apropriadas as necessidades de satisfacdo dos funcionérios, fazendo
com que tanto a organizagcdo como o colaborador se sintam motivados e realizados
com tal situagao.

A motivacao organizacional esta intimamente ligada a lideranca, que deve ser
capaz de adpitar suas abordagens para atender tanto as nessecidades individuais dos
colaboradores quantos aos objetivos da empresa, criando um circulo virtuoso de
motivacao, produtividade e lideranca.

3 LIDERANCA

A lideranca é um dos fatores em que a organizacdo deve possuir controle,
sendo que a mesma possui impacto direto com resultados. Nos dias atuais, a pratica
se baseia em controlar a funcdo para obter resultados satisfatorios, ter um bom
controle emocional, conhecimentos interdisciplinares e autoconfianca para executar
suas tarefas e atingir os objetivos. “Lideranca representa a sua capacidade de
influenciar as pessoas a agirem” (Hunter, 2004, p.25).

Segundo Maximiano (2010), uma pessoa tem lideranca quando consegue
conduzir as ac¢des ou influenciar o comportamento de outras pessoas, € a realizacédo
de uma meta por meio da direcéo dos colaboradores humanos. A pessoa que comanda
com sucesso seus colaboradores para alcancar finalidades especificas € um lider, e
um grande lider é aquele que tem esta capacidade, dia apos dia, ano ap0s ano, numa
grande variedade de situagdes.

Para Pree (1989, p.65):

O lider deve ficar atento, uma vez que entre as principais queixas a respeito
dos lideres de equipe, estdo a qualidade para coordenar boas reunides,
envolver todas as discussoes, resolver conflitos e utilizar todas as ferramentas
de recursos humanos da equipe.
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Para Chiavenato (1999), a lideranca passa a ser um processo onde exige-se
conduzir uma equipe transformando vidas e gerando resultado a organizagcao. Dentro
da funcao é necessaria essa concepcao, seja uma lideranca mais clara e receptiva ou
uma mais rigida, mas com objetivos a serem alcancados como meta principal de todo
O processo.

Lideranca € o uso da influéncia ndo coercitiva para dirigir as atividades dos
membros de um grupo e leva-los a realizacao dos seus proprios objetivos.

3.1 TIPOS DE LIDERANCAS

A influéncia sobre o comportamento das pessoas é um desafio estipulado para
a funcao de lider. De certa forma, essa influéncia parte das duas partes, seja do lider
que exerce sua funcdo como do liderado que avalia como ela esta executada. A ideia
de que os colaboradores entreguem voluntariamente o controle de seu préprio
comportamento a outra pessoa é parte integrante do processo de lideranca (Wagner
e Hollenbeck, 2003).

Alguns autores pontuam estilos de lideranca assim como tipos de lideranca,
porém ambas distinguem com palavras proprias as mesmas concecgoes.

Para Maximiano (2010), os tipos de lideranca sao descritos como: autocratico,
democratico e liberal. O autocratico ndo costuma dar ouvidos a seus liderados, agindo
sempre da maneira na qual ele acha que esta correta, tomando suas decisdes sozinho.
O poder de decisao fica centralizado apenas nele.

O autor afirma ainda que “a lideranga autocratica centraliza o poder de decisao
no chefe, ou seja, quanto mais concentrado o poder de decisdo no lider, mais
autocratico é seu comportamento ou estilo”. Segundo Maximiano (2010, p.144):

Quanto mais concentrado o poder de deciséo no lider, mais autocratico € seu
comportamento ou estilo. Muitas formas do comportamento autocratico
abrangem prerrogativas da geréncia, como as decisfes que independem de
participacdo ou aceitacdo. O estilo autocratico pode degenerar e tornar-se
patolégico, transformando-se no autoritarismo.

O comportamento democratico envolve a influéncia e participacdo dos
liderados, este estilo também €& chamado de participativo, pelo fato do lider
compartilhar com seus liderados sua responsabilidade e poder de tomada de deciséo.
Sendo assim, 0 grupo participa das programacoes do trabalho, divisdes de tarefas e
as decisdes sdo tomadas com base nas discussées em grupo.

Maximiano (2004, p. 294) afirma que “quanto mais as decisdes forem
influenciadas pelos integrantes do grupo, mais democratico € o comportamento do
lider”. Ainda segundo este autor, quanto mais as decisOes forem influenciadas pelos
integrantes do grupo, mais democratico € o comportamento do lider. Os
comportamentos democraticos envolvem alguma espécie de influéncia ou participacao
dos liderados no processo de decisdo ou uso da autoridade por parte do dirigente.

Para Chiavenato (2004), o estilo liberal é indicado a grupos com alta maturidade
e responsabilidade, gerando assim, inspiracdo criativa e iniciativa, instigandoo
sentimento de importancia dos préprios grupos na organizagao.

Segundo Ribeiro (2009, p. 74), “a lideranca liberal possui liberdade total para as
decisdes grupais ou individuais, com participacdo minima do lider”. A participacédo do
lider no debate € pequena, limitando-se, apenas, a apresentar os variados materiais a
disposicéo do grupo para o cumprimento de suas fungdes, esclarecendo que pode
fornecerinformacdes desde que solicitadas. Neste estilo, o lider tem intervencdo quase
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zero, na maioria dos cenarios s6 atua quando é solicitado. Costuma deixar os liderados
tomarem as decisdes da forma que entenderem como melhor ou mais adequada para
0 momento, levando em consideragé&o os limites e regras do ambiente da organizagéo.
Este tipo de lider faz com que os membros da equipe tenham autonomia de acédo e
liberdade de deciséo, porém, também ndo poderdo contar com um lider nos momentos
cruciais. Os lideres liberais assumem que seus liderados sédo profundamente
motivados e podem ficar sozinhos para realizar suas tarefas e cumprir com todas as
metas impostas.

Dubrin (2003) conceitua os estilos de liderangcas principais como sendo:
decisivo, flexivel, hierarquico, integrativo e sistémico. A apresentacdo breve de cada
tépico fica da seguinte forma:

a) Estilo decisivo: pouca informacdo na tomada de decisdo, pouco
planejamento, reunides curtas e tomadas de decisbes a cada reuniao;

b) Estilo flexivel: adaptativo a informacdes, flexivel e criativo, prefere intuicdo
ao planejamento;

c) Estilo hierarquico: planejamentos a longo prazo, andlises complexas,
burocratico, inibidor de criatividade, controlador, centralizador e preocupado com
métodos utilizados e resultados esperados;

d) Estilo integrativo: valoriza a exploracao e a criatividade, tomada de decisbes
mais demoradas, porém abertas a modificagBes, trabalha com a compatibilidade de
interesses de pessoas e da organizacdo, admite fatos e opinides de outros;

e) Estilo sistémico: o mais complexo possuindo qualidades do integrativo e do
hierarquico, prazo curto, objetivo concretos e mensuraveis.

Bergamini (1994) enfatiza que todas as liderancas partem de um mesmo
principio, sendo que nao existe um unico estilo ou caracteristica valida para todas as
situagOes, onde cada uma exige um tipo ou estilo de lideranca diferente para resolucao
ou alcance na eficacia dos resultados dos liderados.

3.2 LIDERANCA E SUAS INFLUENCIAS NO BEM-ESTAR DO FUNCIONARIO

O conceito de lideranca dentro de uma organizacdo € visto como uma das
ferramentas mais potentes de gerenciamento humano, visando uma gestdo de
exceléncia. Um lider juntamente com as ferramentas administrativas necessarias
consegue influenciar positivamente toda uma equipe. Essa influéncia vem
acompanhada de uma pressao psicologica muito grande sobre os colaboradores,
tendo em vista que o ato de liderar envolver ndo s6 o poder sobre outros, mais vem
trazendo alteracdes nos padrdes profissionais e acarreta algumas vezes problemas
pessoais (Motta, 1997).

Maximiano (2000, p.395) relaciona alguns comportamentos individuais a
funcdes exercidas e a liderangca como uma delas, segundo ele:

A figura humana dos lideres permite definir a lideranga como funcao, papel ou
tarefa, que qualquer pessoa precisa desempenhar, quando é responsavel
pelo desempenho de um grupo. Independentemente de suas qualidades,
muitas pessoas sdo colocadas em posi¢des de lideranca, em que precisam
dirigir os esforgos de outros para realizar objetivos.

De acordo com Lapierre (1989), alguns lideres possuem alguns tipos de
comportamentos que influenciam atitudes de seus colaboradores de forma negativa e
com isso alteram as estratégias da organizagdo como um todo, interferindo nos
resultados. Quando o lider assume o papel a sua obrigacao € de manter uma relagcéao
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entre 0s seus comportamentos, as necessidades da organizacdo e a influéncia
sobre sua equipe, objetivando o bem-estar e a qualidade de vida no trabalho do setor
e da organizagéo.

Maxwel (2008, p. 96) destaca que:

A responsabilidade pelo desenvolvimento das pessoas recai sobre o lider. E
isso significa mais do que apenas ajuda-las a adquirir habilidades
profissionais. Os melhores lideres ajudam os liderados ndo s6 em relagdo a
carreira, mas também em relacéo a vida pessoal quando necessério. Eles os
ajudam a se tornar pessoas melhores, e ndo apenas bons profissionais. Os
lideres potencializam os liderados. E isso € muito importante, pois promovem
0 crescimento das pessoas gerando crescimento para a organizacao
conseguentemente.

Uma lideranca onde todos os colaboradores sdo motivados € o que toda a
organizagdo procura, porém nem sempre é assim que acontece. Em estudo o lider
possui uma responsabilidade de gerenciar pessoas, comportamentos, servicos e/ou
setores e se mantendo pleno em suas fungdes e capacidades. Contudo, a prépria
natureza humana nos conduz a comportamentos mdultiplos, podendo entdo formar
lideres com tinos mais acirrados. Uma lideranca com especto abusivo pode
desencadear conflitos fazendo com que o0s colaboradores sofram impactos
provocados por essas manifestagdes de tenséo no ambiente organizacional (Dejours,
2007).

Para Gil (2001), a lideranca esta ligada ao bem-estar, motivacdo e qualidade de
vida no trabalho do colaborador, interligando de maneira direta no clima
organizacional e nos resultados finais. O autor frisa, ainda, que a motivacao de uma
equipe ndo esta apenas nos objetivos da organizacdo mais se relacionam ao estado
fisico e mental de cada colaborador.

3.3 IMPACTOS DA LIDERANCA NOS ASPECTOS MOTIVACIONAIS DOS
FUNCIONARIOS

A motivacdo depende muito de individuo para individuo, ou até de situacdes
diversas para cada um, das forcas de seus desejos assim como as necessidades e
impulsos interiores, nos quais séo dirigidos pelos conscientes ou incoscientes
(Hersey, 1976).

O lider deve possuir um tino para perceber o que motiva os colaboradores de
uma forma muatua e também individual, e se esforcar para manter a equipe sempre
motivada, visando resultados e objetivos da organizagdo. A motivacdo pode ser
gerada a partir desse primeiro passo, onde quando se conhecendo os estimulos pode-
se gerar agdes utilizado de incentivos externos e internos, ou seja, provindo de
ambientes e objetos assim como de processos mentais e objetivos.

Para Bergamini (1997), a motivagéo é algo interno de cada individuo e que é
gerada de acordo com os comportamentos pessoais, do ambiente inserido e dos
relacionamentos interpessoais. Completa ainda que a motivagdo pode ocorrer em
diversos espacos de tempos, com varias situacdes e de formas diferentes, nao sendo
moldada a uma equipe de forma integral.

De acordo com Spector (2012), uma ferramenta de utilizacdo para mensurar
esse fator é a psicologia organizacional, onde a mesma possui como objetivo trabalhar
diversas maneiras para auxiliar a organizacéo na obtencéo de resultados melhores de
seus colaboradores, com base nos aspectos mentais, fisicos e de bem-estar desse
individuo.
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Ja para Knapik (2011, p.148):

Estratégias para motivacdo de pessoas e equipes tém um potencial de
melhoria de clima, de obtencao de resultados em produtividade e de reducéo
dos custos operacionais, ja que reduzem os custos com absenteismo (faltas
no trabalho) e turnover (rotatividade dos funcionarios).

Chiavenato (2003) relaciona liderangca com motivacdo de uma forma unida,
onde se ocorre o fato de causa e efeito. Porém o mesmo transcreve que o lider ndo é
obrigado a criar situacfes de motivacdo para uma equipe, o verdadeiro papel ainda
relacionados aos dizeres do autor é de observar, analisar e se possivel manter os
funcionarios em um estado motivacional elevado de acordo com o que pode
proporcionar dentro do ambiente de trabalho.

Sendo assim, em avaliacdo ao clima organizacional proporcionado pela relacéo
entre lideranga e motivagao, vale destacar que ambos possuem uma forte influéncia
nas expectativas e nas motivacoes dos colaboradores, sendo os resultados favoraveis
quando se alcancam as satisfacdes ou desfavoraveis causando frustacdes que sao
reconhecidas no resultado final de todo o processo envolvido (Chiavenato, 2003).

Garcia (2015) traz ainda que o clima organizacional possui influéncia direta na
motivacdo dos individuos, sendo assim se percebe que o mesmo esta totalmente
ligado ao tipo de lideranga exercida dentro do ambiente de trabalho.

3.4 A INFLUENCIA DA LIDERANCA NO DESEMPENHO DA ORGANIZACAO

O lider necessita desenvolver uma sensibilidade e percepcao destinta para lidar
com diversos assuntos no decorrer de suas tarefas funcionais, possibilitando um
diagndstico mais preciso de como sua equipe pode vir a se comportar. Contando que
a lideranca eficaz possa trazer beneficios mutuos, o lider deve estar sempre atento ao
nivel de comprometimento de cada individuo com foco comum no atingimento do
objetivo organizacional, sendo possivel dessa maneira obter uma combinacéao entre
comportamentos e realizagdes de tarefas (Silva, 2006).

Para Hipolito e Reis (2002) um lider deve se manter focado em analisar trés
aspectos comportamentais de seus liderados, sendo esses:

a) Comportamento individual e em grupo;

b) Grau de foco na realizacao de tarefas;

c) Intencéo de desenvolvimento profissional.

Com esses comportamentos como base de analise, os resultados se tornam
mais eficazes tendo foco no objetivo da organizacdo assim como no bem-estar e
interesse do colaborador.

Spector (2012), afirma que no decorrer de todas as liderancas sao necessarias
avaliacBes no ambiente de trabalho, com foco na saude dos colaboradores como fator
principal, logo que um lider tem todo o poder de alavancar resultados de uma
organizacéao a partir de uma equipe engajada assim como prejudicar todo o processo
de funcionamento, obtendo resultados negativos para a organizacao.

Percebe-se entdo que a lideranca possui dentro de organizacbes um peso
relacionado ao sucesso das mesmas.

4 METODOLOGIA

A metodologia “é o conjunto de métodos ou caminhos que s&o percorridos na
busca do conhecimento”, dessa forma a elaboracédo desse trabalho foi possivel por
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meio de métodos cientificos (Andrade, 2010).
De acordo com Gil (2008) as pesquisas bibliograficas conduzem os dizeres dos
autores ponderando e salientando situagoes:

A principal vantagem da pesquisa bibliografica reside no fato de permitir ao
investigador a cobertura de uma gama de fendmenos muito mais ampla do
gue aquela que poderia pesquisar diretamente. Esta vantagem se torna
particularmente importante quando o problema de pesquisa requer dados
muito dispersos pela espaco (Gil, 2008, p.50).

O estudo de caso possui uma abordagem de pesquisa quantitativa, seguindo
0s principios da coleta e andlise de dados numéricos para avaliar o nivel de motivacao
dos funcionarios na empresa. A utilizacdo desse método se concentra ha mensuracao
objetiva de variaveis e na andlise estatistica dos resultados, proporcionando uma
compreensao mais ampla e precisa dos fenbmenos estudados. Teixeira (2003)
fornece uma visédo abrangente dos métodos de pesquisa em negécios, destacando
a pesquisa quantitativa como uma abordagem valiosa para coletar dados objetivos e
mensuraveis.

Outo tipo de pesquisa utilizado foi a abordagem qualitativa, onde envolve o uso
de dados que foram obtidos em entrevistas, documentos e observagdes realizadas da
organizacdo para a compreensao e explicacédo de situacdes e/ou fenomenos (Dias e
Silva, 2010).

A utilizacdo de questionarios como uma técnica eficaz para a coleta de dados
em pesquisas quantitativas, faz com que as analises dos resultados sejam mais
eficientes. Com isso a técnica de coleta de informacfes escolhida para obter
informagbes mais estruturadas da organizacdo para este estudo de caso foi o
guestionario. Os questionarios consistem em perguntas fechadas, permitindo que os
respondentes escolham entre op¢des predefinidas, facilitando a andlise estatistica
dos dados coletados (Gil, 2014).

A pesquisa foi conduzida na Oficina Automotiva de uma usina do setor
sucroalcooleira situada no interior de Sao Paulo, que foi selecionada de acordo com
critérios de relevancia para o estudo. Para determinar o tamanho da amostra,
considerou-se o numero total de funcionarios, sendo no ato o montante de 200
cadastrados nesse setor, do total foi extraida uma porcentagem seleta para participar
da pesquisa, sendo disponibilizado o questionario apenas para os escolhidos.

O montande de 40 funcionarios acessaram ao questionario de forma eletrénica,
utilizando uma plataforma online de pesquisa, sendo a mesma a Forms enviada via
WhatsApp, facilitando a coleta de dados. Os mesmos foram notificados previamente
sobre a pesquisa e forneceram seu consentimento para participacdo, a duracdo do
questionario em plataforma foi de 10 dias, prazo esse estipulado com base em tempo
habil para todos retornarem com suas respostas, o que foi seguido por todos.

Apéds os dias estabelecidos o questionario foi encerrado e os dados obtidos
foram compilados e preparados para a analise, sendo utilizado técnica de estatistica
descritiva para resumir as respostas, 0 que proporcionou insights quantitativos sobre
o nivel de motivacdo dos funcionarios no setor da empresa selecionado, permitindo
uma compreensao mais profunda dos fatores que influenciam a motivacdo no
ambiente de trabalho e os impactos da lideranca.

5 RESULTADOS E DISCUSSOES

A organizagdo escolhida para a realizagdo do estudo de caso vem se
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destacando dentro do setor sucroalcooleiro do interior de S&o Paulo, com um poténcial
em ascensao, comprometimento e com selo de exceléncia em sua trajetoria. Suas
atividades tiveram inicio em 2007 e durante os periodos de 2013 a 2018 a demanda
fez com que a organizacdo se adaptasse ao enquadramento do mercado global,
trazendo novos estimulos e mellhorias em diversos processos. A partir de 2021 com
o auxilio de processos tecnoldgicos as visdes de empreendedorismo passavam a ter
foco maior nos funcionarios, trazendo para dentro da organizacao planos estratégicos
referente a gestdo humana, governancga corporativa, relacionamentos interpessoais
entre outros que visavam o bem-estar dos funcionérios com foco em qualidade do
produto final.

Em relacdo a pesquisa realizada, o setor escolhido foi a Oficina Automotiva
contando com o montante de 200 funcionarios ativos, onde o foco principal era
analisar o nivel de motivacdo dos funcionarios, partindo do ponto de qual a real
mensuracdo do impacto do lider. A pesquisa foi respondida por 20% desses
colaboradores de onde foram retiradas as informacgdes contidas nesses trabalho.

Com os dados ja tabulados, a primeira observacao a ser feita € que 100% dos
funcionarios que responderam ao mesmo sao do sexo masculino, com variacfes de
idades de 25 a 45 anos, com participacdo no quadro de funcionarios no decorrer de 6
a 9 anos de trabalho, tendo em vista que 63% deles concluiram o ensino médio e 20%
o ensino fundamental.

Partindo para o assunto referente a pesquisa, 67% dos funcionarios
consideram ter dentro da organizacdo um nivel 6timo de motivacdo e 33%
demonstram como bom. Com isso a margem mais alta apresentam funcionarios mais
engajados a empresa, estando dispostos a desempenhar suas func¢des lutando junto
com a organizacao para a obtencao de resultados e objetivos. Quanto a abertura dada
aos funcionarios no quesito criticas e sugestdes, 72% dos entrevistados se
consideram bem amparados, contando que a organizacdo se mantém aberta com
canais sempre ativos para todos os fatos. Considerando a motivacdo desses
funcionarios, 75% afirma que o fato de possuirem a oportunidade de crescimento
profissional dentro da organizagao ja se sentem mais reconhecidos.

Os resultados apresentados no decorrer da analise, resignificando o
questionario nas partes de lideranca, demonstram que a importancia da comunicacao
aberta entre lideres e funcionarios traz uma forca maior no desenvolvimento
profissional de cada individuo assim como a satisfacdo dos mesmos, correspondendo
ainda na produtividade da organizacao. A porcentagem de 40% dos funcionarios que
responderam referente ao nivel de motivacdo relacionado ao reconhecimento e
valorizacdo de tarefas dissem ser 6timas e 60% classificam como bom, além disso,
55% se sentem motivados relacionando a realizacdo de tarefas propostas pelos
lideres. Dentre os respondentes, 40% se sentem motivados com a forma como seus
lideresos orientam nas tarefas, destacando uma abordagem positiva na conducao das
atividades. Além disso, 43% afirmaram que o nivel de motivacdo € bom em relacdo a
capacitacdo oferecida pela empresa.

Com isso pode-se destacar a importancia do reconhecimento e da oferta de
tarefas desafiadoras para manter a motivacdo e 0 engajamento da equipe,
contribuindo para um ambiente de trabalho positivo e produtivo. Contando ainda que
a lideranca cria um ambiente propicio & motivagao na organizagdo, harmonizando as
competéncias dos colaboradores com seus papéis, tendo o0 investimento em
capacitacdo um resultado significativo na motivacéo dos funcionarios.

Quanto a ambiente de trabalho o nivel de motivacao correspondente a relacdes
com todos os funcionérios do setor, 50% demonstram estar motivados, partindo para
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as condic@es de trabalho onde 70% avaliam como 6timas, incluindo as instalacdes e
recursos disponibilizados, o que indica um ambiente propicio ao desempenho das
tarefas de equipe.

Pode-se observar que os resultados da pesquisa em relacdo ao nivel de
satisfacdo dos colaboradores sdopositivos, revelando que a grande maioria cerca de
90%, demonstra uma notavel habilidade em controlar emocdes e resistir a impulsos,
mesmo quando enfrenta desafios no ambiente de trabalho. Com isso analisando que
a grande maioria dos entrevistados possuem automotivacdo, que segundo Boog
(1999), é a habilidade de controlar emoc¢des, permitindo alcancar objetivos enquanto
se mantém confiante e otimista, mesmo diante de desafios adversos.

Outro dado relevante € o de que 97% dos participantes tracam metas
profissionais por iniciativa propria e se esforcam para alcanca-las, tal resultado
corrobora com o pressuposto de Regato (2014), de que a automotivacéo caracteriza
individuos que estabelecem metas por conta propria e assumem a responsabilidade
por alcanca-las. Mesmo diante de obstaculos, essas pessoas perseveram com
determinacao para atingir seus objetivos.

Referente ao questionamento sobre o comportamento do lider, a pesquisa
apontou que 68% dos colaboradores acreditam que seus lideres sdo eficazes em
comandar a equipe para atingir metas com sucesso. Além disso, expressivos 75%
percebem seus lideres como participativos, permitindo que o0s subordinados
contribuam com ideias e sugestdes. Este perfil indica o tipo de lideranga “democratica”
apresentada por Maximiano (2010), onde o lider compartilhar com seus liderados sua
responsabilidade e poder de tomada de decisédo, resultando em um ambiente
organizacional adequado a motivagéo da equipe.

Quando perguntado que tipo de recompensa o funcionario espera quando
atinge uma meta, 42% responderam ndo esperar recompensas, demonstrando
motivacao intrinseca. Além disso, 55% dos respondentes acreditam que seus lideres
alcancaram seus cargos por mérito, por meio de cursos e aprimoramento profissional,
em vez de indicacdo. Isso enfatiza a importancia do reconhecimento interno e do perfil
dos lideres na motivacao dos funcionérios.

A pesquisa revelou que 53% dos colaboradores acreditam que seu lider passa
confianca na hora de resolver algum problema, demonstrando um nivel solido de
confianga na equipe. Além disso, 80% dos funcionarios acreditam que a melhoria da
empresa passa pela oferta de treinamentos personalizados para atender as
necessidades especificas dos funcionarios, e nédo pela substituicdo do lider ou
mudancga dos colaboradores. Esses resultados enfatizam, mais uma vez, a
importancia dada pelos funcionarios as capacitacdes e treinamentos dados pela
empresa, podendo impactar positivamente no nivel de motivagdo dos mesmos.

Quanto as melhorias sugeridas em relacdo a lideranca e, consequentemente,
os resultados da empresa, 60% dos colaboradores sugerem a promoc¢ao de uma
cultura organizacional saudavel, envolvendo a criagcdo de um ambiente de trabalho
positivo, pautado em valores éticos, respeito mutuo e um senso de proporcao
compartilhado.

O quadro abaixo resume o0s principais resultados da pesquisa realizada na
empresa:
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Quadro 5.1 — Principais resultados da pesquisa

Pontos abordados Resultado
Nivel de motivacg&o geral Otimo (67%); Bom (33%)
Abertura a criticas e sugestdes na empresa 72% afirmam ter abertura
Fatores que motivam os colaboradores Oportunidade de crescimento

profissional (75%)

Motivagdo relacionada ao reconhecimento e Otimo (40%); Bom (60%)
valorizacdono trabalho

Motivacéo relacionada aos desafios propostos 55% estdo motivados
pelo lider
Motivacao relacionada a forma como os lideres 40% estao motivados

orientamas tarefas

Motivacao relacionada a capacitacéo Otima (43%)
oferecida pelaempresa

Motivagdo relacionada ao ambiente de trabalho 50% estdo motivados
(demaiscolaboradores)

Motivacao relacionada as condicfes de trabalho Otima (70%)

Motivag&o para tragar metas profissionais e se 97% estdao motivados
esforcarpara alcanca-las

Eficacia do lider em comandar a equipe 68% afirmam ter eficacia

Percepcéao dos lideres como participativos  |75% afirmam terem essa percepcao

Tipo de recompensa esperada quando atinge a| 42% nao esperam recompensa
meta

Confianca passada pelo lider na resolucéo de |53% afirmam essa terem confianca
problemas

Melhorias sugeridas a lideranca 60% sugerem promoc¢ao de um
ambiente detrabalho positivo

Fonte: Elaborado pelo autor, 2024

Esses dados destacam a importancia da cultura corporativa como um
elemento-chave para o sucesso da liderangca e da organizacdo, enfatizando a
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necessidade de um ambiente que promova a colaboragdo, a confianca e o
comprometimento dos funcionarios.

6 CONSIDERACOES FINAIS

Partindo do principio de motivacdo o que se pode afirmar € que ocorre um
impulso que movimenta as agdes das pessoas em dire¢ao a seusobjetivos individuais,
podendo ser influenciada e estimulada por fatores externos ne internos. Ela pode
originar-se tanto de uma forc¢a interior, ou seja, uma motivacgao intrinseca inerente a
cada individuo, como de fatores externos que fazem parte do ambiente em que a
pessoa esta inserida, conhecida como motivacao extrinseca. As pessoas variam em
suas motivagdes devido as diferengas individuais, e essas motivagdes podem evoluir
conforme a fase de vida que cada pessoa atravessa.

Um conjunto de teorias bem estabelecidas serve como base para identificar e
analisar os elementos e situagdes que influenciam os comportamentos das pessoas
dentro de uma organizacdo. Essas teorias sdo ferramentas valiosas para
compreender, prever e influenciar as atitudes dos colaboradores quando em relacao
a atitudes em grupo.

Quanto a relacao entre motivacao e lideranga pode ser entrelacada, tendo em
vista quando um lider motivado influencia positivamente sua equipe de trabalho. E
fundamental que ele compreenda as necessidadesdos membros da equipe tanto de
uma forma Unica como em conjunto, reconhecendo os fatores que geram satisfacao
e insatisfacdo. Dessa forma, o lider pode estimular o potencial de desempenho de
cada individuo e até mesmo gerar situacdes onde necessidades sdo supridas em
conjunto.

Neste contexto, foi realizada uma pesquisa em uma empresa do ramo
sucroalcooleiro partindo de um setor individual dentro da organiza¢do, sendo o mesmo
a oficina automotiva, com foco em analisar o nivel de motivacdo dos colaboradores,
bem como o impacto da lideranga nesta motivagao.

Partindo da andlise de todos os dados o resultado obtido se torna positivo,
revelando que a maioria dos funcionarios possuem alto grau de satisfacédo
motivacional, percebendo que a valorizacédo do trabalho dentro da organizacao se faz
presente proporcionando um crescimento profissional alcangavel. Outro fator que se
destaca no decorrer do estudo € a abertura oferecida pela orgnizacdo no que se diz
respeito a criticas e sugestfes, onde canais se fazem disponiveis para que 0s
funcionarios possam dar opinides e até mesmo direcionar reclamacfes sobre
assuntos diversos, recebendo feedbacks sempre que possivel.

O reconhecimento do funcionario com a preocupacdo da organizacdo em
manter um ambiente de trabalho propicio ao bem-estar de todos que transitam no
setor, é tido como um ponto de equilibrio entre o relacionamento organizacdo X
funcionario. Tendo em vista que o funcionario quando bem amparado se sente
motivado a produzir o que a organizacao sugere, e a0 mesmo tempo com a producao
em dia a organiza¢do tem como prioridade o bem-estar humano.

Para o bom funcionamento dessa engrenagem o papel do lider se faz
necesséario, onde o mesmo tem o poder de manter as duas partes em harmonia,
visando os desejos e anseios do funcionario assim como o objetivo de producéo da
organizacédo, tudo isso mantendo a motivacdo. Esse que por sua vez vem sendo
realizado com muito empenho dentro da organizacéo estudada, podendo dessa forma
afirmar que um lider tem sim total influéncia sobre a motivacdo de uma equipe. Os
entrevistados da organizacdo destacaram ainda que o perfil participativo e
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democratico da lideranca, contribui para um ambiente adequado trazendo um clima
organizacional mais motivado.

As implicacdes dos resultados da pesquisa sdo significativas para a empresa,
sugerindo que a lideranca eficaz e a promoc¢ao de um ambiente de trabalho saudavel
sado fundamentais para manter a motivacdo e o engajamento da equipe. Além disso,
os dadosindicam a importancia de valorizar o desenvolvimento profissional dos
colaboradores e reconhecer suas conquistas.

Em suma, a pesquisa realizada reforca a ideia de que a motivacdo € um fator
crucial para o sucesso organizacional e que a lideranca desempenha um papel
fundamental na promocéodessa motivacdo. A organizacéo se beneficia ao investir em
estratégias que promovema motivacao dos funcionarios, criando um ambiente onde
eles se sentem valorizados, desafiados e comprometidos com 0s objetivos da
empresa, alcancando assim objetivos individuais e organizacionais.
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APENDICE A — QUESTIONARIO DISPONIBILIZADO EM

PLATAFORMA
1. Perfil do Entrevistado:
a) Idade:
b) Sexo()M()F
C) c) Tempo de servico:

d) d) Escolaridade:

Vocé se sente motivado com seu trabalho atualmente?

5. O que te deixa motivado no trabalho?
(. ) Aumento salarial

(.) Confianca

(. ) Incentivos e treinamentos

(. ) Metas reais

(. ) Oportunidade de crescimento profissional
( ) Melhores beneficios

(.) Confianga do chefe

(.) Outro. Especificar

6. Qual seu nivel de motivacdo quanto ao reconhecimento e a valorizacéo
proporcionados no seu trabalho?
(.) Otimo (.)Bom (.) Regular

7. Qual seu nivel de motivacdo quanto aos desafios nas suas funcdes passados
pelo seu chefe?
(.) Otimo (.)Bom (.) Regular

8. Qual seu nivel de motivacdo quanto a maneira do seu chefe te orientar para as
tarefas?
(.) Otimo (.)Bom (.) Regular

9. Qual seu nivel de motivacdo quanto a capacitacdo que a empresa oferece a
vocé?
(.) Otimo (.)Bom (.) Regular
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10.  Qual seu nivel de motivac¢édo quanto ao ambiente de trabalho (relac6es com os
demais colaboradores)?
(.) Otimo (.)Bom (.) Regular

11.  Qual seu nivel de motivagcdo quanto as condi¢des de trabalho (instalacdes)?
(.)Otimo (.)Bom (.) Regular

12. Mesmo diante de desafios adversos no ambiente de trabalho vocé se acha
capaz de controlar as emocdes e resistir a impulsos? (Automotivagao)
(.) Sim (.) Nao

13. Vocé estabelece metas profissionais por conta propria e busca alcanca-la?
(.) Sim (.) Nao

14. Vocé acha que seu lider € uma pessoa que comanda com sSucesso Seus
colaboradores para alcangar uma meta?
(.) Sim (.) Nao

15. Emrelacéo ao seu lider, ele é:

( ) Autoritario, ndo costuma dar ouvidos aos colaboradores, impondo suas decisdes.
( ) Participativo, permite aos subordinados participarem com ideias e sugestoes.

( ) Deixa por conta do grupo, da liberdade total para as decisbes em grupo ou
individuais dos colaboradores, com participacdo minima do lider.

16. Que tipo de recompensa vocé espera quando atinge uma meta?
( ) Elogio. ( ) Algum beneficio. ( ) N&o espera nada.

17. Vocé considera que seu lider possui esse cargo porgue domina o que exerce
e procurou alcanca-lo através de cursos e aprimoramento profissional, ou somente
porque foi indicado:

( ) indicacdo. ( ) merecimento. ( ) N&o possuo opinido formada.

18. O seu lider passa confian¢a na hora de resolver algum problema?
()Sim. ()Nao. () Asvezes.

19. Vocé apontaria quais fatores como forma de melhorar a empresa:
( ) Substituir o lider por outro mais eficiente.

( ) Mudar alguns colaboradores da equipe.

( ) Criar treinamentos para adequar as necessidades da instituicao.

20. Considerando a atuacdo do seu lider, quais acdes vOCcé sugere que
possibilitariam a melhoria na liderangca e consequentemente os resultados da
empresa?



