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RESUMO

O processo de lideranga dentro de uma organizagao € de extrema importancia.
O gestor tem que ser um lider capaz de motivar as pessoas que trabalham com
ele, influenciando e estimulando para realizagdo da missao, visdo e objetivos
da organizagdo. Estudos comprovam que uma pessoa motivada realiza
qualquer tarefa com disposi¢cao. Um lider eficaz sera aquele, capaz de ajudar
os liderados a identificarem suas proprias necessidades e ajuda-los, ou até
mesmo conduzi-los, até a fonte de satisfacdo. Ele deve evitar que frustracdes
venham a romper a motivagdo e comprometer o desempenho dos liderados.
Assim as empresas tém buscado desenvolver programas de gestdo cada vez
mais adaptavel e flexivel a nova realidade contextual.
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LEADERSHIP AS A MOTIVACIONAL FACTOR IN THE ORGANIZATIONAL
ENVIRONMENT

ABSTRACT

The leadership process inside an organization is extremely important. The
manager has to be a leader able to motivate his team, influencing the mission,
vision and objectives of the organization. Previous studies have demonstrated
that motivated individuals have an inclination to perform any task. An efficient
leader is capable to help his staffs to identify their need, and also conduct them
to fulfill their expectation. He should avoid that any frustration breaks the
motivation and compromise the performance of the team. Companies have tried
to develop managing programs that are more flexible to the actual demand.
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1 INTRODUGAO

O mundo esta mudando a um ritmo tdo acelerado que sao necessarias
muitas pessoas com idéias, valores, energia e coragem nos diversos niveis
organizacionais que tomem decisbes e atuem rapida e adequadamente,
respondendo assim aos desafios da concorréncia global.

Nesse contexto surge a crescente necessidade de pessoas bem
treinadas e, sobretudo motivadas, dentro das organizagbes. Os gestores estao
sendo cada vez mais desafiados a valorizar e motivar seus funcionarios,
atingindo niveis de competitividade indispensaveis, ndo sé a sobrevivéncia da
empresa, mas ao seu desenvolvimento. Saber lidar com a habitual resisténcia
a mudangas, descobrir as reais aptiddoes e orienta-las para os objetivos da
empresa, utilizando modernas técnicas de lideranca e motivacdo fundamental
ao sucesso de qualquer gestor.

A lideranga € um assunto que sempre despertou interesse, os estudos
em torno dela remontam desde a “A Republica”’, de Platdo, aos diversos livros
do Antigo e Novo Testamento, da Biblia, passando por varios autores e obras
ao longo dos séculos (BERGAMINI, 1994).

Apesar de ser tema estudado desde a antiguidade, as questdes
centrais para a lideranca — motivagao, inspiragdo, sensibilidade e comunicagao
— permanecem as mesmas de 3.000 anos atras. Stogdile Mann
(1974 apud BERGAMINI, 1994, p. 31) “concluiram que nao se sabe mais a
respeito desses assuntos hoje em dia do que se sabia quando toda a confusao
teve inicio”.

Robbins (2010) define “lideranga como a capacidade de influenciar um
grupo em direcdo ao alcance dos objetivos”, ressaltando que “nem todos os
lideres sao administradores, nem todos os administradores sao lideres”.

Este trabalho estuda a lideranca como um antecedente para a
motivacdo dos individuos de uma organizagdo. Para Bergamini (1994), o
aprofundamento dos estudos de lideranca mostra cada vez mais como este
conceito esta ligado ao de motivagao, a ponto de ndo se poder falar de um sem

tocar no outro.
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A empresa estudada é a Prontoclinica de Olhos Ltda., fundada em
1979 com o objetivo de fomentar um maior desenvolvimento técnico e cientifico
da oftalmologia Norte-Riograndense. A empresa hoje se encontra com um
corpo clinico de 20 oftalmologistas, 02 anestesistas e um quadro de
funcionarios de 44 (quarenta e quatro) pessoas, distribuidas em varios setores
como: recep¢ao, administracdo e servico de apoio. Ao passar de 34 anos, a
Prontoclinica de Olhos continua fiel aos principios iniciais que nortearam a sua
criacdo, desenvolvimento técnico, cientifico e humano dentro dos principios
éticos. Baseando-se nestas consideracoes, este estudo pretende responder a
seguinte questdo de pesquisa: Qual a relagdo entre o comportamento dos
lideres e o nivel motivacional dos colaboradores da empresa Prontoclinica de
Olhos Ltda?

Portanto o objetivo do estudo é compreender a relagdo entre o
comportamento dos lideres e o nivel de motivagado na Prontoclinica de Olhos
Ltda. Buscando alternativas que melhore as relagdes formais e informais,
conduzindo a organizacao a alcancar seus objetivos.

Além desse capitulo introdutério o artigo € composto por mais cinco
capitulos como apresentado a seguir. O segundo capitulo traz a revisao tedrica
sobre o tema investigado e esta dividido em duas partes. A primeira parte
mostra a constituicdo do processo motivacional, desde os seus conceitos até
as teorias de motivacdo. A segunda parte analisa a liderang¢a, apresentando
seus conceitos, as caracteristicas do lider e sua influéncia nos elementos
motivacionais de uma equipe de trabalho. O terceiro capitulo mostra a
metodologia utilizada, em que € apresentado um estudo de caso exploratdrio.
O setor escolhido foi o de atendimento com um universo de 20 colaboradores.
O tipo de amostra adotado é caracterizado pelo tipo ndo probabilistico, onde
sera realizada uma entrevista, tratando-se os dados de uma forma qualitativa.
No quarto capitulo é apresentada a analise dos resultados, onde foi identificada
a forma com que a influéncia impacta nos resultados dos individuos no
contexto organizacional. O quinto e ultimo capitulo apresenta as considerag¢des

finais.



2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 MOTIVACAO

A motivacdo, um dos temas mais estudados e debatidos na pratica
organizacional, pode ser definida como a acdo ou efeito de motivar. E a
geracao de causas, motivos, sentidos ou razdo para que uma pessoa seja mais
feliz e efetiva em suas relagdes. E o mecanismo que justifica, explica e
estimula, caracteriza e antecipa fatos (CASTRO, 2002).

Cada individuo se sente motivado de um jeito diferente, dependendo de
como foi criado, do ambiente cultural em que vive e do jeito que encara sua
vida. Determinadas pessoas ficam satisfeitas com algumas coisas que para
outras ndo sao tao importantes, por isso a empresa tem que conhecer os seus
funcionarios, conceitos e aplicacbes sobre a motivacdo, para que com isso

possa adequar o jeito certo de motivar cada individuo.

Como alguns pesquisadores tomaram uma visdo global e outros
adotaram uma perspectiva mais especifica, situacional, é dificil criar
um esquema totalmente abrangente para simplificar o estudo da
motivacdo. (BOWDITCH; BUONO, 2002, p. 39)

Dentro de um processo de autoconhecimento e busca de auto-
motivacdo € importante compreender as bases conceituais de motivagéo e
como elas foram estudadas pelos pesquisadores e pensadores de nossa
época.

O conhecimento da motivagdo humana ¢é indispensavel para que as
organizagdes possam contar com um comportamento participativo e acima de
tudo motivado por parte de todos os empregados, e assim atingir as tdo
sonhadas metas de eficacia e eficiéncia (CHIAVENATO, 1999). Para melhor
compreensao desse tema, € importante refletir sobre algumas definicdes de
motivacgao.

Para se compreender a motivagdo humana, o primeiro passo € o
conhecimento do que a provoca e dinamiza. A motivagédo existe dentro das
pessoas e se dinamiza através das necessidades humanas (CHIAVENATO,
2000).

Para Robbins (2010) “motivagdo é a disposi¢ao de exercer um nivel

elevado e permanente de esforgo em favor das metas da organizagdo sob a



condicdo de que o esforgo seja capaz de satisfazer alguma necessidade
individual”.

Para Stone e Freeman (1999, p.6), motivacdo sdo “os fatores que
provocam, canalizam e sustentam o comportamento de um individuo”.

Segundo Minicucci (1995, p.227), “o termo motivo vem do elemento
mov = mover. Dai vem a ag¢ao de mover, isto €, motivagcao”.

Bergamini (1997) define motivagdo como uma forga propulsora que
leva o individuo a satisfazer suas necessidades e desejos. A motivagao no
trabalho leva os recursos humanos, além de buscarem satisfagbes pessoais a
realizarem os objetivos da organizagao.

Diante de tais conceitos pode-se identificar que motivacdo € um
processo em que se encontra o individuo. E através dessas mudancas que se

consegue vencer obstaculos, superar desafios e alcangar metas.

2.1.1 Constituindo o processo motivacional

A motivacdo é um fator de extrema importancia para a realizacdo de
toda a acao individual, relaciona-se intimamente com a personalidade do ser
humano e com seu desenvolvimento mental, emocional, profissional e social
incitando as pessoas a se superarem e a tenazmente persistirem na
consecucgao do objetivo que visam (WEISS, 1991).

Na realidade, a motivacdo nasce somente das necessidades humanas
e nao das coisas que satisfazem essas necessidades. Ninguém motiva
ninguém, simplesmente porque € impossivel uma pessoa saber as
necessidades de outra de forma a oferecer fatores que possam satisfazé-la
(KONDO, 1994).

E neste ponto, que se deve trabalhar quando se tenta motivar uma
pessoa, pois cada individuo possui motivos e necessidades diferentes.
Portanto, ndo adianta agradar a todos numa organizagao através de um unico
incentivo ou beneficio, pois pode ser que um individuo possua necessidades
que este beneficio venha a atender, porém outro individuo pode ter outras
necessidades as quais esse benéfico ndo atende. E dificil para um
administrador saber quais as necessidades de seus subordinados, a cada

momento, ou incutir necessidades nestes. Isso equivale a dizer que aquilo que



as pessoas buscam depende de suas necessidades, no momento, dai a
dificuldade em se tentar oferecer condicbes que respondam de forma
adequada, a tais expectativas (BERGAMINI, 1990).

2.1.2 A motivacgao e seus fatores: extrinsecos, intrinsecos e transcedentes

Lopez (1986) propbe que a teoria da motivacdo deva apresentar
basicamente, trés motivos que movem as pessoas: extrinsecos, intrinsecos e
transcendentes.

Em relagdo aos motivos extrinsecos, o autor (1986) diz que é qualquer
tipo de incentivo que se faga em relagdo a agédo de alguém. Por outro lado, os
motivos intrinsecos dizem respeito aos resultados da execucdo da acao de
uma tarefa para a pessoa que a realiza. Como exemplo, cita a satisfagao de
aprendizagem que as pessoas sentem em relagdo a um trabalho que
executam. O terceiro tipo de motivos, os transcendentes, dizem respeito aos
resultados que a ac&o provoca nas pessoas que observam a acéo de outrem.

Para Bergamini e Coda (1997), a motivagdo € uma energia intrinseca
ligada ao significado e a natureza da tarefa executada. Ja a energia extrinseca
€ a satisfacao ligada a aspectos como reconhecimento, salarios, beneficios e
outros.

A motivagao é uma forga poderosa, que reside no interior de cada ser
humano, dando sentido a sua existéncia. Portanto, a qualidade motivacional de
cada pessoa € precisamente determinada pela sensibilidade aos motivos
década individuo (GONCALVES, 2003).

2.1.3 Principais teorias motivacionais

A década de cinquenta foi um periodo fértil para o desenvolvimento de
conceitos de motivacdo. Trés principais teorias foram formuladas nesse
periodo, a Hierarquia das Necessidades, as teorias X e Y e a teoria dos dois
Fatores de Herzberg.

A teoria da hierarquia das necessidades de Maslow (1971) é uma das

mais conhecidas sobre motivacdo no estudo da administracdo e do



comportamento organizacional. Essa teoria defende que, dentro de cada ser
humano, existe uma hierarquia de necessidades de cinco categorias e séo
desenvolvidas numa ordem, das “inferiores” as “superiores”. E o que se
denomina PIRAMIDE de MASLOW.

Figura 1: Piramide das Necessidades
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Fonte: Chiavenato (1997)

Segundo Chiavenato (1997), as definicbes de cada nivel de
necessidade podem ser assim orientadas:

A primeira e mais basica, que ele chamou de fisioldgica, inclui a
satisfagdo das necessidades basicas do corpo. Logo apdés vem a seguranga,
que inclui a necessidade de protecdo contra danos fisicos e emocionais. A
terceira € a social, englobando as necessidades de afeicdo, aceitagdo e
amizade. A quarta € a estima, que contempla respeito proprio, realizagao,
autonomia, que chamamos de fatores internos de estima e ainda tem o status,
o reconhecimento e a atengédo que sao os fatores externos de estima. A quinta
e ultima €& a auto-realizacdo, que inclui o crescimento, o alcance do préprio
potencial e o desenvolvimento (CHIAVENATO, 1997).

Na teoria X e Y, Douglas McGregor (1992) retorna alguns dos
argumentos de Maslow para explicar o seu modelo, no qual ele relaciona os
conceitos de motivacao e lideranca. Para este autor, ha diferentes tipos de
pressupostos sobre a natureza humana e suas motivagdes correspondem a
diferentes estilos de lideranga (MOTTA; VASCONCELOS, 2002).

McGregor (1992) trabalhou com duas concepg¢bes fundamentais na
explicagdo da motivagdo humana.

A primeira ele denominou de Teoria X, que engloba uma concepg¢ao

tradicional de diregao e controle, relacionada a um conjunto de pressuposi¢oes



de que o ser humano, de modo geral, tem aversao ao trabalho e o evita sempre
que possivel, por isso, a maioria das pessoas precisa ser coagida, controlada e
ameagada de punicdo para que se esforcem para atingir os objetivos
organizacionais.

A segunda, ele denominou de Teoria Y, que enfoca uma integracao dos
objetivos individuais e organizacionais, essa teoria considera a motivagdo como
base de toda atividade administrativa e acredita que as organizagcées devem
utilizar as Ciéncias Sociais a fim de tornar a organizagdo verdadeiramente
eficaz.

Na teoria dos dois Fatores de Herzberg as necessidades séo divididas
como sendo de satisfagao no trabalho e de motivacao. A satisfacao no trabalho
esta relacionada com as condi¢cbes em que o trabalho é realizado - supervisao,
relagdes interpessoais, condi¢cbes fisicas, salarios, beneficios etc. Estas
condigbes podem ser chamadas de fatores higiénicos, pois estao relacionados
com a necessidade de se afastarem de condi¢cdes desagradaveis.

Ja as necessidades de motivacdo no trabalho estdo diretamente
relacionadas com a tarefa ou o trabalho, e tratam das necessidades de
desenvolvimento do potencial humano e da realizagdo de aspiragcdes
individuais- liberdade, criatividade e inovacgao. Aguiar (1999) chega a conclusao
que Herzberg transforma o individuo num meio para se atingir os fins da

organizacao.

2.2 LIDERANGCA

O que é '"liderar’? - Esta € uma das mais antigas questdes na
administracdo de empresas e na gestao de pessoas.

O bom lider é aquele que desperta no outro a vontade de fazer e
vencer. Ele preocupa-se com a convivéncia da sua equipe, proporcionando aos
membros um sentimento de bem estar profissional e pessoal (MAXIMIANO,
2000)

Liderangca é a realizagdo de metas por meio da direcao de
colaboradores. A pessoa que comanda com sSucessO seus
colaboradores para alcangar finalidades especificas é lider. Um
grande lider tem essa capacidade dia apos dia, ano apdés ano, numa
grande variedade de situagbes”. (MAXIMIANO, 2000, p.326)



Rhinesmith (1993) afirma que o lider deve ser uma pessoa com
conhecimento do negocio e do ambiente competitivo no qual o negdcio se
insere, sensibilidade e capacidade de avaliagédo, julgamento de situagdes,
habilidade reflexiva e flexibilidade. Outra caracteristica pessoal apontada por

Rhinesmith (1993) é a disponibilidade para aprender continuamente.

Lideranca requer humildade suficiente para se aprender,
permanentemente, a lidar com individuos e grupos, de forma a
mobiliza-los por uma causa, no caso, atrelados as escolhas da
empresa. Espera-se que o lider da nova era possua multiplas
habilidades, tanto de natureza comportamental quanto técnica que,
ancoradas em valores e atitudes, lhe permitam lidar adequadamente
com ambiguidades. (RHINESMITH, 1993, p.234)

Lideranca é a capacidade de exercer influéncia sobre individuos e
grupos. (VERGARA,1990).

Segundo Resende (2004, p.33) “uma qualidade que faz com que
alguém seja capaz de influenciar ou conduzir pessoas para um objetivo”.

A influéncia exercida pelo lider se traduz na busca em atingir os
propésitos, missao e estratégias estabelecidas pela empresa.

Segundo Robbins (2010), os lideres tragam caminhos a serem
seguidos pela equipe, engajando as pessoas e inspirando-as a superar 0s

obstaculos.

2.2.1 Caracteristicas do lider

Um lider eficaz sera aquele capaz de ajudar os liderados a
identificarem sua proprias necessidades e ajuda-los, ou até mesmo conduzi-
los, até a fonte de satisfacdo. Com habilidade suficiente, podera despertar
aquelas necessidades latentes, mas tera sempre presente que nio podera criar
caréncias onde elas nao existem. Eles deverdo evitar que frustragdes venham
a romper a motivacdo e comprometer o desempenho dos liderados. E relevante
a participagao do lider para o ajustamento dos individuos ao meio com que se

relacionam.

Grande parte dessas informagdes tem origem no comportamento do
lider. E a partir dessas acdes e palavras que os lideres serdo
percebidos positiva ou negativamente por seus subordinados. [...]
Conseguir que a motivacdo ndo desapareca € fazer com que se
continue vendo algum sentido naquilo que se esta fazendo.
(BERGAMINI, 1994, p.97)
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Apenas o individuo que se conhece suficientemente tem condigbes de
desempenhar esse papel. Em primeiro lugar, evitara confundir suas proprias
necessidades com as dos subordinados, projetando neles o que Ihe é proprio.
Em segundo, desenvolvera sensibilidade interpessoal que Ihe permita
identificar as necessidades e objetivos dos liderados. Dessa forma, tera
condicbes de junto com eles, encontrar caminhos adequados a satisfacao
almejada (BERGAMINI, 1994).

2.3 A INFLUENCIA DO LIDER NOS ELEMENTOS MOTIVACIONAIS DE SUA
EQUIPE DE TRABALHO

O verdadeiro lider encontra nas relagdes humanas os elementos de
que precisa para refletir, articular e compartilhar com os seguidores a propria
dindmica grupal. Uma visdo mais abrangente desta atuacdo em equipe confere
a compreensdo de que o papel do lider é crucial na gestdo de talentos, a partir
da influéncia que exerce sobre cada seguidor, além de ser influenciado
também (GUIMARAES, 2002).

Bergamini (1994) acrescenta que o lider possui a habilidade de
administrar o sentido que as pessoas ddo ao seu trabalho e a organizagao
como um todo. Atribui-lhe, assim, um poder de interferéncia na cultura da
empresa.

De acordo com a autora (1994), sempre que se tenta influenciar o
comportamento de outras pessoas, envolve-se em um ato de liderancga.
Portanto, lideranga é um ato de influéncia. Caso tenha-se interesse em
desenvolver os recursos humanos e criar um ambiente motivador, que resulte
em altos niveis de produtividade e traga satisfacdo as pessoas a curto e longo
prazo, entdo se precisa pensar no estilo de liderancga, priorizando as atividades
e atitudes que induzem um comportamento positivo nos colaboradores.

A lideranga motivacional enfoca o esfor¢o continuo para manter um
ambiente positivo e otimista, que busca a melhoria continua de seus resultados
através da motivacédo da equipe e do envolvimento desses colaboradores. Ao

motivar, este lider da a diregdo ao mesmo tempo em que energiza a equipe.
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O lider facilita o desenvolvimento do potencial criativo de seus
liderados, parabeniza sua equipe pelos acertos e se responsabiliza pelos erros
(PONTES, 2005).

O lider deve estar disposto e ciente que enfrentara uma enorme
diversidade marcada por diversos cenarios, por isso as organizagdes devem
estar constantemente capacitando seus lideres.

De acordo com Hitt, Ireland e Hoskisson (2005) com a capacitacéo, os
lideres tornam-se estratégicos, adquirindo habilidades necessarias que irao
ajudar a desenvolver o capital humano da organizacgio.

Segundo Robbins (2010), “lideres competentes nao permanecem
competentes para sempre. As habilidades se deterioram e podem se tornar

obsoletas.”

3 METODOLOGIA

Como todo estudo cientifico este trabalho utiliza-se de métodos cientificos
para garantir sua consolidacdo no campo da ciéncia. Neste caso, de acordo com 0s
procedimentos utilizados, a metodologia fundamenta-se nas caracteristicas de um
estudo de caso. Assim, Vergara (1997, p.25) afirma que:

O estudo de caso caracteriza como um tipo de pesquisa cujo objeto é
uma unidade que se analisa profundamente. Visa ao exame
detalhado de um ambiente, de um simples sujeito ou de uma situagéo
em particular. O propésito fundamental do estudo de caso (como tipo
de pesquisa) € analisar intensivamente uma dada unidade social, que
pode ser por exemplo, um lider sindical, uma empresa que vem
desenvolvendo um sistema inédito de motivagao.

Baseando-se na necessidade de se descrever a relacao existente entre
a motivagdo e a lideranga na empresa investigada, este estudo se pautara
quanto a natureza em uma pesquisa qualitativa. Segundo Godoy (1995) esse
tipo de pesquisa ndo procura enumerar e/ou medir os eventos estudados, nem
emprega instrumental estatistico na analise dos dados, envolve a obtengéo de
dados descritivos sobre pessoas, lugares e processos interativos pelo contato
direto do pesquisador com a situacdo estudada, procurando compreender os
fendmenos segundo a perspectiva dos sujeitos, ou seja, dos participantes da
situacdo em estudo.

O tipo de amostragem adotado nesse estudo é caracterizado pelo tipo

nao probabilistico, no qual Lakatos e Marconi (1996) afirmam que esses tipos
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de pesquisas “[...] ndo podem ser objetos de certo tipo de tratamento estatico.”
Esse tipo de amostragem se caracteriza pela liberdade que o pesquisador tem
para escolha dos elementos que |Ihe for conveniente para atingir os objetivos da
pesquisa

Para a coleta de dados foi utilizada a técnica de entrevista, que
segundo Gil (2002) conceitua a entrevista como “uma forma de interacao
social. Mais especificamente, € uma forma de dialogo assimétrico, em que uma
das partes busca coletar dados e a outra se apresenta como fonte de
informacado”. Também foi utilizada a técnica de observacédo, que segundo
Rodrigues (2006) consiste na observagao e registro, de forma direta, sobre o
fendbmeno ou fato estudado. E uma das mais antigas técnicas utilizadas pelas
ciéncias; sendo utilizada tanto pelas Ciéncias Naturais como pelas Ciéncias
Sociais.

A populagdo do estudo representa o numero total de sujeitos
pesquisados, 0 que para Lakatos e Marconi (1986, p.152) “representa o
conjunto de seres animados e inanimados que apresentam pelo menos uma
caracteristica em comum”.

O presente estudo foi realizado na Prontoclinica de Olhos Ltda. e o
processo de escolha deste universo se dara pela necessidade de analisar a
lideranga como fator motivacional de seus funcionarios, dessa forma o universo
populacional sera composto por 44 funcionarios pertencentes ao corpo
operacional.

Com a escolha da populagdo, o préximo passo sera a escolha da
amostragem. A amostragem de uma pesquisa consiste em uma parcela da
populacao escolhida de forma que possa ser o mais representativa possivel do
todo (LAKATOS; MARCONI, 1996).

Para esse estudo, o tipo de amostragem adotado é caracterizado pelo
tipo nao probabilistico intencional, no qual Lakatos e Marconi (1996) afirmam
que esses tipos de pesquisas “[...] ndo podem ser objetos de certo tipo de
tratamento estatico.” Esse tipo de amostragem se caracteriza pela liberdade
que o pesquisador tem para escolha dos elementos que Ihe for conveniente
para atingir os objetivos da pesquisa.

Esse método justifica-se por razdes relacionadas a viabilidade do

estudo no que diz respeito tanto ao tempo, como aos recursos utilizados para a
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execugdo da pesquisa e a disponibilidade da organizagdo em ceder as
informacdes necessarias para que se possam atender as necessidades da
pesquisa. Desta forma a amostra foi composta por 13 (treze) membros que

fazem parte da recepgéao da Prontoclinica de Olhos.

4 ANALISE DOS RESULTADOS

Durante o periodo da pesquisa, observou-se que os funcionarios que
compde o setor da recepcao da Prontoclinica de Olhos sentem-se satisfeitos e
motivados com a empresa. Esta motivacéo esta relacionada com a forma de
lideranga existente na organizacdo, fato percebido durante as entrevistas. O
estilo de lideranga predominante no setor de recepcado da empresa estudada é
o democratico, onde o gerente possui caracteristicas como, estimular o grupo a
tomar decisbes, apoiar e pertencer ao grupo utilizando o dialogo como forma
de atingir as metas coletivas, proporcionando assim um ambiente harmonioso
onde todos se sentem comprometidos.

A maioria dos entrevistados caracteriza o gerente de forma positiva
quando questionados a respeito dos elogios feitos a trabalhos bem executados
e o reconhecimento dos esforgos feitos dentro da empresa. Esse fato mostra o
empenho do lider em trabalhar os fatores no qual Herzsberg (1973), classifica
em sua teoria como motivacional buscando produzir efeitos duradouros de
satisfagao.

Outro fator importante observado foi com relagéo a lideranca dentro da
organizagao como um todo. Para todos os entrevistados € importante o gerente
ter um papel de lideranga, para manter a motivagédo da equipe. Esse enfoque
estd de acordo com o pensamento de Bergamini (1997) quando diz que um
lider tem que contribuir para o aumento da motivacdo dos liderados,
desenvolvendo um ambiente de trabalho onde o individuo possa despertar sua
motivagao intrinseca.

Ao serem questionados quanto a interferéncia da chefia no seu
trabalho todos os entrevistados responderam que sentem-se a vontade no
exercicio de suas fungbes, que o seu gerente age de forma participativa,
orientando a todos de forma democratica. Este resultado reforca a teoria de

Chiavenato (1999), que relaciona melhoria na motivacao ao estilo de lideranca
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By

democratico, no que se refere a qualidade no trabalho, clima e
comprometimento, esse estilo € 0 que obtém melhores resultados.

Ao serem solicitados a falar de como o lider se posiciona frente a um
problema, todos responderam que “as providéncias a serem tomadas sé&o
sempre debatidas e decididas em grupo”, o que reforca a afirmacao de
Bergamini (1994), onde ela diz que o lider incentiva a participagdo democratica
das pessoas, fazendo com que os seus liderados se sintam mais a vontade
para suas entregas.

Em relagcédo da percepcéao dos liderados no que diz respeito ao perfil do
gerente, todos responderam que consideram seu lider motivador, positivo,
envolvido e sempre atraindo coisas boas para a equipe. Esse resultado reforga
o pensamento de Bergamini (1994), quando diz que o lider pode influenciar
mudangas nas atitudes dos membros de uma organizagao.

Foi observado o nao reconhecimento dado pela alta administracao aos
esforgcos de seus subordinados. Esse fato é de grande relevancia e foi avaliado
pelos entrevistados de forma bastante negativa, embora isso nao cause
interferéncia no nivel motivacional dos funcionarios se sabe que é essencial o
incentivo da alta administracdo n&o sbé com os gerentes, mas com a
organizagdo como um todo. E importante que todos se sintam parte da equipe
e consequentemente dispostos a alcangar as metas propostas, pois segundo
Herzsberg (1973), entre os elementos motivacionais dos individuos estao
presentes o enriquecimento de cargos e fungdes. Quando esses fatores
motivacionais ndo sdo cumpridos gera uma situacdo de descomprometimento
no qual a organizagdo passa a vivenciar varios problemas
operacionais.Segundo Kelly e Goulart (1995), uma empresa s6 se transforma
quando os individuos que nela trabalham também mudam, portanto a
transformagédo s6 ocorrera quando a organizagao alterar seu relacionamento

com seus colaboradores.
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5 CONCLUSAO

Cada vez mais se torna evidente a importancia que as pessoas
possuem no complexo organizacional de uma empresa. Sem duvida alguma, a
lideranga e a motivacao sdo importantes ferramentas para uma organizagao
alcancar seus objetivos.

E onde entra a importancia do lider, que é visto como alguém que
pode trazer beneficios ndo somente para o grupo como um todo, mas também
para cada membro desse grupo em particular. E através de uma lideranca
eficaz que os membros de uma organizagao respondera de forma positiva ou
negativa as expectativas expostas a eles

Portanto, o presente trabalho procurou identificar se a lideranga
influencia os niveis motivacionais dos seus subordinados. O lider deve
conhecer os objetivos almejados por seus liderados e facilitar o percurso que
os leva até esses objetivos. Diante desse cenario € de vital importancia o lider
fazé-los perceber que sua agdo tem como direcionamento principal criar
situacbes que permitam estimular a motivagdo de seus subordinados
aumentando as oportunidades de satisfagdo pessoal.

Um dos fatores limitantes da pesquisa pode-se apresentar a inibicao
de alguns funcionarios em responder a entrevista. Esse fator nao interferiu nos
objetivos da pesquisa, onde
ficou comprovado que a necessidade continua de desenvolvimento da
capacidade de trabalhar em equipe sabendo explorar as individualidades em
favor do grupo, além da disposicdo em lidar com as mais diferentes situagoes,
sempre promovendo o desenvolvimento pessoal de todos os membros da
equipe, com uma postura critica, construtiva, visdo de futuro e priorizando o
capital humano, sdo qualidades presentes na liderangca da Prontoclinica de
Olhos o que proporciona um grau de motivagao satisfatério.

Dessa forma, considera-se que essa pesquisa foi bastante
enriquecedora para a pesquisadora, pois os resultados obtidos explicam a
importancia da liderangca como fator motivacional dos individuos e de uma
equipe, levando-se em consideragdo que cada vez mais as organizagdes
dependem do conhecimento, habilidades, criatividade e motivagao da sua forca
de trabalho.
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