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Resumo

Esse artigo trata sobre a relevancia do lider dentro de uma organizacdo e
principamente sobre a importancia de manté-lo motivado para que 0 mesmo possa
motivar a sua equipe. Aplicamos um questionario na empresa SOLAR BR com o
intuito de verificar como se dava a relacao dos lideres com os seus subordinados e
se 0S mesmos conseguiam motivar a sua equipe. Os resultados dessas analises
apontam que a empresa estudada demonstram grande preocupacdo com a
motivacdo dos seus funcionario sobretudo, com o lider pois sabe que ele é a chave
para o sucesso da sua empresa .
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1.0Introducéo

Atualmente estamos vivendo a era da informacdo e o impacto da
globalizagcdo, juntamente com as novas tecnologias, tem causado efeitos
significativos na economia nacional, onde setores produtivos foram obrigados a se
adequarem as novas exigéncias comerciais devido a pressdo da concorréncia
externa. E uma dessas modificacbes diz respeito a melhoria na qualidade da

capacitacdo da mao-de-obra.

Grande parte das organizagcbes ja compreendem que essa melhoria na
qualidade da m&o de obra, esta voltada para a administracdo de pessoas como um
fator principal para se alcancar 0 sucesso.

Em virtude da relevancia e énfase da tematica “motivacdo” em tempos atuais,
julgamos ser de grande importancia um estudo mais aprofundado a respeito desse
tema. Logo, sob essa perspectiva 0 nosso estudo “O lider como agente motivador
de uma equipe”, vai demonstrar a co- responsabilidade do lider durante o processo

motivacional da sua equipe.

Esse trabalho € um estudo sobre a importancia e a influéncia que o lider
exerce ao gerir sua equipe e quais recursos podem ser utilizados para que se
mantenha esta equipe motivada para um bom desempenho da organizacéo.

As habilidades que os gestores precisam para estimular a motivacdo na sua
equipe sera o enfoque desse trabalho. Consideraremos néo apenas as
competéncias técnicas, mas também os aspectos comportamentais, ou seja, as
habilidades de um gerenciador de conflitos, em transformar as dificuldades de
trabalho em equipe, em oportunidade de maior integracdo nas relacdes, objetivando
um clima organizacional harmonioso e deste modo alcancando a produtividade e
consequentemente 0s objetivos tracados pela empresa.

Para desenvolver a pesquisa abordamos uma atitude investigativa, na area
especifica da Gestdo de Pessoas. Identificando e analisando qual o perfil de
lideranca consegue obter mais sucesso dentro de uma organizacdo, bem como,
quais os fatores motivacionais que podem leva-lo a esse éxito e como ocorre esse

processo motivacional.



Para isso adotamos como metodologia a coleta de formularios dentro de uma
organizagdo de pequeno porte e nos baseamos em autores que tratam sobre o
tema.

No desenvolvimento de nossas analises, nos respaldamos em autores que
trabalham a questdo da importancia do lider dentro de uma organizacao e o seu papel
na motivacdo da sua equipe: White( 2011), Mussak (2010), Robbins, (2010),
Chiavenatto (2010), Maximiano (2011), Lacombe (2011).

Os resultados dessas analises demonstram que a motivacdo € sem duvida

um passo importantissimo para as empresas que desejem alcancar 0 sucesso.



2.0 Fundamentacao Teérica

2.1 Aimportancia daLideranca dentro de uma organizagéo.

O modelo de lideranca tem mudado de forma gradativa e para acompanhar
essas mudancas, faz-se necessario que cada lider se adeque as novas estruturas
organizacionais, uma vez que trabalhar com diversos tipos de pessoas ndo é uma
atividade facil, pois o ser humano é dotado de comportamentos e motivacdes
diferenciados, exigindo por parte do seu lider, uma atencdo mais apurada. Segundo
White( 2011):

A lideranca envolve a cabeca e o coracdo e é tanto analitica
guanto interpessoal. Ter discernimento para saber quando ser
sangue-frio, racional e decisivo e quando ser sangue-quente,
amavel e participativo, € um grande desafio pessoal. (WHITE,
2011, p. 3).

Mussak (2010) advoga que a lideranca deve basear-se na confiangca matua: o
lider precisa confiar e apostar no talento de seus liderados e, em contrapartida, os
liderados devem ter total conviccéo da fidelidade das palavras de seu lider.

O autor ainda afirma que bons lideres devem saber inspirar os outros com o
poder e o estimulo de sua visdo, dando as pessoas a sensacédo de orgulho.

Ou seja, liderar é a capacidade de influenciar o grupo para alcancar as metas
propostas pela organizacdo. Essa influéncia pode ser formal ou nédo, a formal é
aquela que é percebida claramente dentro da organizacdo, e esta voltada para o

cargo ocupado dentro da empresa.

Ja a lideranca informal pode ser definida como aquela que é exercida dentro

de um grupo da organizag&o sem o cargo formal.

Vale ressaltar que algumas habilidades como: A capacidade de interagédo com

a equipe e o poder de se relacionar com seu pessoal oferecendo a eles solucdes
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gue permitam o alcance das metas; saber transmitir adequadamente as mensagens
e se adaptar a diferentes tipos de grupos; iniciativa; motivacdo e vontade de superar
adversidades e obter resultados; bom conhecimento operacional para d& suporte
caso necessario e ainda uma elevada capacidade intelectual, bem como inteligéncia
emocional e imaginacao, sdo consideradas indispensaveis para que o lider exerca o
seu papel com eficiéncia dentro de uma empresa, porém, essas habilidades ndo sao
necessariamente intrinsecas a todo lider, ou seja, elas podem ser aprendidas com o

passar do tempo.

Abordaremos aqui quatro tipos mais comuns de estilos de lideranca: A
lideranca transformacional, onde o lider € capaz de transformar qualquer ambiente
organizacional através da influéncia que exerce nos seus colaboradores, pois estes
sentem tamanha confianca, admiracéo, lealdade e respeito pelos seus lideres que
sdo extremamente motivados a alcancar as metas estabelecidas pela organizacao.
Vale ressaltar que tudo isso € conseguido por meio de seus exemplos e atitudes

positivas.

Existe também a Lideranca transacional, aqui entendida como as que guiam
ou motivam os seus colaboradores na dire¢cao dos objetivos pretendidos e para isso
utilizam alguns beneficios como: prémios e recompensas pelo seu comportamento.

No estilo transacional ocorre na verdade uma troca entre lider e o liderado.

E essa troca podera ser econdmica, politica ou psicolégica, mas ndo existira
ligacdo duradoura entre as partes. Essa troca continua somente a medida que as

duas partes acham que estdo sendo beneficiadas.

Ja a lideranca carismatica é aquela onde o lider tem um grande poder de
articulacdo capaz de convencer até mesmo quando o ambiente e desfavoravel, é

reconhecido muitas vezes como um herai.

E por fim a lideranca situacional, nesse estilo ndo existe um padrao de
lideranca a ser seguido, o que determina o tipo a ser seguido € a situacdo. Por isso

o lider precisa ter um estilo de lideranca flexivel, dindmica e democratica.



O fator crucial na Lideranca Situacional consiste na necessidade do lider
desenvolver sua sensibilidade e percepcao, diagnosticando sua equipe para que
possa definir como ird se comportar, pois em qualquer situacdo em que esta se
encontre, o lider devera sempre realizar suas funcdes bésicas de gerir com atencéo

concentrada nos objetivos e resultados.

Portanto, liderar requer acima de tudo, intuicdo e empatia ao prever as
atitudes e decisbes tomadas frente a uma equipe, pois cada gesto e expressao
corporal estabelecem um padréo a ser seguido por todos os envolvidos.

2.1.1 O papel do lider.

Ser lider nos tempos atuais € um grande desafio dentro das organizacoes.

Uma vez, que existem Vvarios papéis e perfis assumidos por um gestor.

E vale ressaltar que o papel que o lider desenvolve dentro da organizagcéo
requer uma série de habilidades, e que é preciso estar atento a tudo a sua volta,
pois as suas decisbes como lider podera levar a organizagcdo ao sSucessoO Ou ao

fracasso.

Essa atencdo do gestor é considerada como primordial para o sucesso de
uma empresa e logo se torna um diferencial dentro da organizagao. “Portanto, uma
capacidade de previsdo mais acurada pode ser valiosa para a melhoria do
desempenho do grupo.” (ROBBINS, 2010, p. 270).

Algumas das principais caracteristicas de um bom lider sdo: A paciéncia para
compartilhar informacdes, confianca, saber ouvir, abrir mdo da autoridade e
compreender o momento certo para intervir, demonstrando a inteligéncia emocional

gue 0 momento exige.

Ainda tratando a respeito das principais caracteristicas que um bom lider deve

ter, ndo podemos esquecer a boa comunicagédo, o lider que consegue se comunicar
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de maneira eficiente com a sua equipe, consegue fazer com que o clima
organizacional seja sempre positivo, e através das suas atitudes alcancam o0s

objetivos pretendidos pela organizagao.

Ou seja, um bom lider aquele que facilita, aconselha, lida com conflitos
disciplinares, sabe barganhar, faz a avaliagdo de desempenho coletivo e individual,
trabalha o treinamento periodicamente e tem uma boa comunicacédo. Essa € a nova
visdo do lider, completamente diferente do que era encontrado a tempos atras, onde
as organizacoes nao valorizavam o fator pessoal dentro da empresa, tudo girava em

torno apenas dos aspectos financeiros, segundo Chiavenatto (2010) advoga:

Na era industrial, era o capitalista - o proprietario, acionista ou
investidor do negdécio. Até hoje esse parceiro ndo perdeu a
importancia. Mas perdeu pontos na comparacdo com outros
parceiros... Na era da informacado prevalece o capital intelectual...
e nao mais o capital financeiro (CHIAVENATO 2010, p.8-10)

Dai a importancia de se valorizar a cada dia o lider, pois ele é o responsavel

por fazer e manter o capital intelectual de uma organizagcdo motivada.

2.2 Motivacéao dentro da Organizacao.

Para compreender melhor a importancia da Motivacdo dentro das
organizacOes, faz-se necessario primeiramente apresentar um breve histérico a

respeito da Escola de Relagdes Humanas.

O principal representante dessa escola foi o cientista social Elton Mayo,
criada em 1929 apds a Teoria da Administracdo Cientifica, época em que a
motivagao era pela busca das recompensas salariais e materiais do trabalho. N&o

existia uma preocupacao com o capital humano.
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A escola Humanistica apareceu com o0 proposito de entender o
comportamento das pessoas dentro das empresas, essa teoria se preocupava com
as questbes afetivas e pessoais, buscando analisar de maneira sistemética os

aspectos humanisticos dentro de uma organizacao.

Junto com a escola das Rela¢cdes humanas surgiu a teoria motivacional,
criada por Maslow, essa abordagem estuda a motivacao através das necessidades

dos seres humanos.

O autor organizou as necessidades humanas em cinco categorias
hierarquicas em forma de piramide, conforme sua predominancia e probabilidade.

Vejamos a figura abaixo:

Quadro 01- Piramide das Necessidades Humanas.

FONTE: Gestdo de pessoas: O novo papel dos recursos humanos nas organizacdes.

Os fatores motivacionais contribuem diretamente com a qualidade de vida das
pessoas e na qualidade dos servicos por elas prestados, para assimilarmos melhor
esses fatores, analisaremos o0 que € motivacdo, embasados nas opinides de alguns

estudiosos do tema.

De acordo com Chiavenato (2010, p. 215) “para compreender a motivagao
humana, o primeiro passo € o conhecimento do que a provoca e dinamiza”. Segundo
0 autor a motivacgdo esta dentro das pessoas e se dinamiza com as necessidades

humanas.
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Para Maximiano (2011), a motivacdo para o trabalho € resultado de uma
interacdo complexa entre 0s motivos internos das pessoas (aptiddes, valores,
interesses) e os estimulos externos da situacdo ou ambiente (incentivos que o

ambiente oferece) .

Segundo Lacombe (2011) os fatores higiénicos e motivacionais devem ser

considerados pela organizacéo. O autor defende:

Os fatores relacionados aos aspectos pessoais de realizacéo
profissional e ao conteudo do trabalho, como gosto pelo
trabalho, aumento de conhecimentos, responsabilidade,
reconhecimento pelos resultados, realizacdo pessoal e
profissional, que ele considera como os fatores motivacionais
propriamente ditos e que s&o intrinsecos ou inerentes a
pessoa. Os fatores externos que dizem respeito ao ambiente
de trabalho, como tipo de supervisdo, conforto, saléario,
beneficios, status e seguranca, que ele chamou de fatores
higiénicos.( LACOMBE, 2011, P. 136)

Sendo assim, trabalhar a motivagcdo dos colaboradores dentro de uma
organizacdo tem sido sem duvida alguma, um desafio para as empresas, pois a
guestdo ndo se resume apenas a pagar bons salarios, mas, sobretudo na anélise de
como esse individuo se enxerga dentro da organizagéo, levando em consideracéo

suas necessidades e suas perspectivas.
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2.2.1 Estratégias Motivacionais.

Para da inicio a um trabalho motivacional faz-se necesséario conhecer a
cultura organizacional da empresa. O primeiro passo € identificar se a organizacao

ja possui missao, valor e visao definidos e se os seus colaboradores os reconhecem.

Outra ferramenta bastante utilizada ainda, nesse processo inicial de criar
estratégias motivacionais, sdo as pesquisas, pois através delas € possivel verificar o
que os colaboradores esperam da sua organizagdo, da sua lideranca, quais
situacdes os deixam menos contentes, enfim através desses levantamentos é

possivel tracar a melhor estratégia motivacional para sua equipe de trabalho.

Vale lembrar que ndo necessariamente, um que é bom para uma equipe sera
bom para outro, no entanto, algumas estratégias tem funcionado de forma positiva

para grande parte dos colaboradores. Vejamos quais sao:

Treinamento e capacitacdo em cursos que estimulam a motivagdo é fator
primordial de sucesso, conforme descreve Chiavenato (2010 p.366), “[...] para serem
bem sucedidas, as organizacbes precisam de pessoas espertas, ageis
empreendedoras e dispostas a assumir risco”. Portanto, sdo as pessoas que fazem

as coisas acontecer.

Os treinamentos podem ser internos ou externos, porém 0s seus resultados
normalmente deixam os dois lados da organizacdo bastante satisfeitos, o0s
funcionarios porque tem a oportunidade de melhorar seu curriculo, adquirindo mais
conhecimento e a organizacdo porque certamente esses novos conhecimentos
serdo utilizados dentro da empresa de maneira a garantir o sucesso das atividades

propostas.

7

Outro aspecto que deve ser levado em consideracdo € o reconhecimento
positivo, ou seja, A valorizacdo sincera de um trabalho bem feito vai longe.
Recompensas criativas, como vale-presentes, uma tarde de folga, uma vaga

especial no estacionamento, uma massagem, uma partida de golfe, um novo titulo
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ou uma mencdo no informativo da empresa sdo apenas algumas formas de

recompensar os funcionarios.

Para muita gente, o dinheiro € o combustivel da motivacéo. Bastar pagar um
salario competitivo, em dia, e tudo bem: a equipe esta motivada. Porém isso nao é
uma regra, para muitas pessoas ter um salario bom e pago em dia, ndo demonstra
que a empresa estd realmente valorizando o funcionario. Algumas pessoas se
sentem mais valorizadas, através de incentivos como, por exemplo, a possibilidade
de promocbes, o financiamento de estudos, e as premia¢des que beneficiam o

empregado e sua familia.

Atualmente algumas empresas vem adotando umas Politicas criativas como
por exemplo: Horario flexivel, possibilidade de trabalhar em casa, divisbes de
tarefas, enfim,muito tem se buscado para motivar os colaboradores, uma vez, que

eles sdo os responsaveis diretos pelo sucesso de uma empresa.

Por fim, muitos funcionérios acham que seus conhecimentos ndo séo ouvidos
nem valorizados. Uma cultura que incentiva respostas aos comentarios e ao
desempenho dos funcionarios faz com que as pessoas se sintam queridas e
compreendidas. Porém, ouvir ndo é o bastante é preciso tomar atitudes com as

sugestbes dadas se quiser que os funcionarios se sintam mais motivados.

2.3 Chave do sucesso: Lider Motivado.

Atualmente a preocupacao esta em como um lider pode motivar a sua equipe,
no entanto, é preciso reconhecer que para desenvolver tal faceta, o lider também
precisa estar motivado.

O fator que motiva os lideres € classificado como “necessidade de
realizacao”, ou seja, o desejo de fazer algo melhor ou de forma mais eficiente do que
ja foi feita.

O lider precisa estar em constante mudanca, se auto conhecer e desenvolver
suas habilidades e competéncias necessarias. E para isso ele pode dispor de varios

recursos como: cursos, workshops, rodizio de responsabilidades e programas de
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mentores. Buscando estar sempre bem informado, sendo criativo, tendo iniciativa de
inovar, pois muitas vezes mudar € preciso.

O gerente que tem fungdo de destague na empresa deve ter como
caracteristica uma grande necessidade de poder, desde que essa necessidade
esteja sob controle e atenda com eficacia os resultados da organizacdo e ndo para
satisfazer o ego do lider.

Para obter colaboradores motivados dispostos a contribuir e exercer suas
atividades de maneira efetiva € necessario ter como linha de frente um gestor
capacitado, pois estes trabalham sobre forte pressdo, com prazos e metas, um
gestor insatisfeito ou mal qualificado para o desempenho da sua atividade pode
influenciar negativamente toda a sua equipe o0 que certamente levara a organizagao
a ter prejuizos.

Portanto, o lider motivador, antes de tudo € aquele que trabalha motivado,
que acredita na proposta da empresa que atua e no potencial dos seus

colaboradores.

3.0 Metodologia.

O nosso estudo teve como campo de acdo a empresa SOLAR BR, que tem
uma de suas sedes na cidade de Aracaju/SE. A SOLAR BR Trata-se de uma
empresa de grande porte. E esta voltada para o mercado de producao de bebidas

do sistema Coca-Cola.

E para isso adotamos como metodologia, obras que tratam do assunto, e
elaboracdo de questionarios que foram aplicados sem que precisassem ser

identificados.

O questionario foi desenvolvido com o objetivo de analisar como ocorre a
relacdo entre os lideres e os seus liderados, e se os lideres conseguem motivar 0s

seus colaboradores.
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Foram aplicados trinta questionarios, com nove perguntas cada, no entanto,
apenas vinte foram respondidos, pois os funcionarios da empresa optaram por néo

participar do estudo.

Vejamos adiante os resultados dessas analises feitas através das respostas
coletadas.

4.0 Resultado e Discussao

Para realizacdo dessa pesquisa além das informacgbes bibliograficas dos
autores que tratam do tema, e a aplicacdo do questionario, buscamos também
analisar a empresa SOLAR BR, para isso fizemos um breve levantamento sobre a

empresa pesquisada.

Criada em 2012, a partir da fusdo dos grupos RENOSA, GUARARAPES E
NORSA, a Solar BR nasceu do desejo de se tornar uma empresa moderna, ética e
acima de tudo preocupada em fazer com que cada colaborador tivesse o desejo de

crescer.

Com o intuito de despertar o desejo de ser excelente em tudo que faz a Solar
BR luta para fazer com que suas crencas, sonhos e valores estejam em cada gesto,

em cada acéo e em cada setor da sua organizacgao.

Atualmente a Solar BR ocupa um lugar de destaque no mercado, tornando-se
a segunda maior fabricante do sistema Coca-Cola no Brasil, estando entre as dez
maiores empresas do Nordeste, estando entre os 15 maiores fabricantes do sistema

Coca-Cola do mundo.

Com capacidade de produzir mais de trés bilhdes de litros de bebida/ano, ela
atende mais de 320 mil pontos de venda e conta com um quadro de mais de 16 mil
colaboradores espalhados pelos 34 centros de distribuicéo.

Segundo o site da empresa, 0 seu territério de atuacdo corresponde a 2,8
milhdes de km quadrados totalizando uma area maior que Portugal, Espanha, Italia,

Grécia, Franca, Alemanha e Reino Unido juntos.
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A Solar BR, € uma companhia que tem como ViSdo ser uma empresa que,
apaixonadamente, abre sorrisos em cada rosto. Tendo como missao ser uma

empresa feita de talentos, paixdo e pessoas solares.

Compreende-se que o sucesso da Solar BR se d4 ndo apenas pela qualidade
dos seus produtos, mas, sobretudo, pela preocupacao e respeito que a organizagao
demonstra pelos seus colaboradores e clientes, buscando sempre inovacao para

melhorar seus servicos.

A coleta de dados foi efetivada através da aplicacdo de um questionario, que
encontra-se em anexo. As respostas dos questionarios foram tabuladas e analisadas
tendo como base as teorias sobre motivagéo e lideranca apresentadas no referencial

teorico.

A populacdo estudada foi composta por 20 funcionéarios, entre os quais 08
eram homens e 12 mulheres. A faixa etaria preponderante entre os participantes foi
de 25 a 35 anos. O tempo médio de trabalho destes colaboradores dentro da
SOLAR BR era de 03 anos.

A primeira questéo especifica referia-se a percepc¢éo dos funcionarios sobre o
seu trabalho. Dos 20 respondentes, 12 respondeu que percebe seu trabalho como
sendo algo prazeroso e estressante ao mesmo tempo, e 03 classificaram como
‘necessario” e os 5 restantes, impostaram respostas variadas. Dai pode-se
identificar o que Chiavenato (2010) nos descreve com relacdo ao
“campopsicolégico”, onde os funcionarios buscam atender as suas necessidades

adaptado-se ao ambiente.

Ao serem questionados em relacdo a interferéncia da chefia no seu trabalho,
20 dos respondentes identificou seu superior como alguém democratico,
participativo e orientador. Isto pode ser explicado pelo fato da SOLAR BR estar
sempre dando oportunidade para que seus gerentes participem de cursos de Banco

de capacitacao.

Outra questéo tinha como objetivo conhecer os fatores considerados de maior
importancia com relagdo ao trabalho. Para tanto, listou-se seis fatores: clima de
trabalho; reconhecimento; possibilidade de ascensao profissional; relagdo entre

trabalho e as aptid6es do trabalhador; remuneracéo; comprometimento da equipe.
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Os participantes deviam numera-los conforme a prioridade de cada fator. As
respostas obtidas foram bem variadas. Assim, dos 20 respondentes, 12 apontaram
como fator de maior importancia o clima de trabalho; 05 respondentes apontaram o

comprometimento e 03 apontaram a remuneragao.

Se entendermos ‘fator motivacional’ como ‘desempenho’, as respostas estédo
em desacordo com Chiavenato (2010), que fala que o desempenho esta relacionado
a aptidao e habilidades. Este item (trabalho relacionado a aptiddes) que consta na
relacdo de respostas, ndo foi mencionado por nenhum dos respondentes. Desta
forma, a teoria de Chiavenato, que afirma que o desempenho esta relacionado a
aptidoes e habilidades, nao se confirma dentre os respondentes deste trabalho.

A questédo seguinte, no mesmo padrédo que a anterior, solicitava que fossem
numeradas algumas atitudes da chefia, conforme o grau de motivacdo que estas
mobilizavam. As atitudes listadas foram: postura amigavel; postura essencialmente
profissional; auxilio no planejamento profissional; abertura para dar e receber

feedback; comprometimento e atuacao conjunta com a equipe.

As atitudes escolhidas pelos funcionarios como mais motivadoras foram
“postura amigavel’ com 15 respostas e “comprometimento com a equipe” apontado
por 22 respondentes. Este resultado reforca a teoria de Chiavenato (2010), que
relaciona melhoria na motivacdo ao estilo de lideranca democratico, que pde énfase
tanto no lider como no subordinado, e como sendo o estilo que obtém melhores

resultados no que se refere a qualidade no trabalho, clima e comprometimento.

Para analisar a percepcdo destes funcionarios com relagcédo as caracteristicas
mais importantes do superior, listou-se as seguintes caracteristicas: ético, sincero,
rigido, autoritario, flexivel, disciplinado, controlador, democratico,competente, com
iniciativa, com conhecimento técnico, liberal. As respostas foram: 10 respostas para

ética, 05 para sinceridade, a 03 para democratico, 02 para competéncia.

As respostas apresentadas consideram que do lider sdo cobradas
determinadas formas e atitudes para lidar com valores basicos, e a ética pode ser
interpretada como uma dimens&o da lideranca que n&o pode ser manipulada. Etica é
uma questao de principios individuais, utilizados em prol do grupo ao qual se esta

ligado, para o atendimento de determinados objetivos.
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Com respeito ao estilo do gerente / superior imediato, as respostas revelam
que 20 dos respondentes consideram que seu superior imediato tem perfil
democrético, pois as respostas foram bem divididas entre: motiva, envolve e
desenvolve os funcionarios, adaptando-0s aos cargos que ocupam e preparando-0s
para novas posicoes e possui habilidade de exercer influéncia no grupo, mediante
processo de relacfes interpessoais adequadas para a consecucao de um ou mais

objetivos comuns a todos. |

Isso demonstra que os gerentes tém a preocupacao em formar e desenvolver
suas equipes, sempre com o0 objetivo de melhor e maior produtividade e qualidade
de vida no trabalho. Contudo, salienta-se que, como a pesquisa foi feita na propria
empresa, por colega de trabalho, pode haver uma tendéncia das pessoas a

responderem de forma positiva, tendo em vista que € um assunto delicado.

Ao serem solicitados para falar sobre a(s) caracteristica(s)
comportamental(is) que mais  define(m) o estilo do  superior, 17 dos participantes
responderam que “o préprio grupo esboga as providéncias a serem tomadas com
aconselhamento do gerente”, seguindo por 3 respostas em que as diretrizes sao

debatidas e decididas em grupo.

O que novamente vem ao encontro do perfil democrata, que pde énfase tanto
no lider como no subordinados. Enfatizamos novamente a questao da tendéncia das
pessoas a responderem de forma positiva, tendo em vista que € um assunto
delicado. Porém, as observacfes nos mostram que ha realmente uma tendéncia dos
gestores da SOLAR BR, em permitirem que 0 grupo esboce as providencias a serem

tomadas.
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5.0 Considerac0Oes Finais

Colaboradores motivados sao essenciais para 0 sucesso de uma

organizagéo, por isso o tema “Motivagdo” vem sendo amplamente discutido.

A criacao de estratégias que motivem os funcionarios quotidianamente dentro
das empresas surgem a cada dia. Essas praticas vao além dos bons salarios, elas
estdo voltadas para satisfacdo dos funcionarios, objetivando n&o apenas o0s
aspectos econdmicos, mas, sobretudo, os pessoais.

Sendo assim, o lider tem um papel de grande relevancia dentro de uma
organizacdo, pois sabe-se que dentro de uma organizacdo para obter bons
resultados € preciso ter planejamento estratégico e a frente deste propdsito precisa
haver um lider para articular os objetivos.

O lider tem o papel de administrar de forma ética os diversos tipos de
situacdes que ocorrem dentro do ambito organizacional, mantendo-s atento sobre as
necessidades de cada funcionario que compde a sua equipe de trabalho,
identificando as insatisfagcbes com profissionalismo, e propondo solugdes que
favorecam a relacdo gestor/colaborador.

Sendo assim, concluimos que a SOLAR BR, de acordo com a pesquisa feita,
demonstra uma visivel preocupacédo em capacitar os seus colaboradores, sobretudo,
0S seus gestores, a fim de motiva-los a cada dia.

Consideramos 0 ambiente organizacional na empresa positivo e a relacao

entre os gestores e 0os demais funcionarios satisfatéria e extremamente motivadora.
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Abstract

This article discusses the relevance of leader within an organization and
principament about the importance of keeping you motivated so that it can motivate
your team. We applied a questionnaire in BR SOLAR company in order to check how
was the relationship of the leaders with their subordinates and if they could motivate
his team. The results of these analyzes show that the studied company show great
concern about the motivation of its staff mainly to the leader because he knows that
he is the key to the success of your company.

Keywords: profile, leadership, motivation,
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ANEXOS

Faculdade de Administracao e Negdcios de Sergipe- FANESE

7

Este questionario destina-se a uma pesquisa de cunho académico, cujo tema é " O
lider como agente motivador de uma equipe”. E suas respostas séo sigilosas,

nao havendo necessidade de identificacdo, salvo ser da sua vontade.
1 — Dados do participante:
Sexo: () Feminino () Masculino

Idade: anos

Escolaridade: () 2° Grau ( )Superior Incompleto( ) Superior Completo —
Curso : () P6sGraduacgéao

2 — O trabalho na SOLAR BR : Meses/ Anos A

3 - Como vocé percebe seu
trabalho?

_4 - De que forma sua chefia imediata interfere em seu trabalho?

5 — Abaixo serdo elencados seis fatores presentes nas relagdes de trabalho. Enumere-os de
1 a 6 de acordo com sua percepcdo do quanto eles sdo importantes para que vocé se sinta
motivado para trabalhar (sendo 1 aquele que vocé considera 0 mais importante e 6 0 menos
importante)

() Comprometimento da equipe

() Reconhecimento

() Possibilidade de ascensao Profissional
() Remuneragéo

() Trabalho relacionado a aptiddes
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() Clima de trabalho

6 — Abaixo serdo elencadas algumas atitudes. Enumere-as de 1 a 5, considerando o quanto
estas atitudes da sua chefia, interferem em sua motivacao (sendo 1 a mais motivadorae 5 a
qgue menos interfere na sua motivagao).

() Postura amigavel

() Postura essencialmente profissional

() Auxilio no planejamento profissional

() Estar aberto para dar e receber frequentes feed backs

() Comprometimento com a equipe

7 — Aponte 5 caracteristicas que vocé considera como as mais importantes num superior:
() ética

() sinceridade

() rigidez

() autoritarismo

() flexibilidade

() comunicacao

() controle

() democratico

() competéncia

() ter iniciativa

() conhecimento

() libera

8- Indique a opcéo que mais se aproxima do estilo do seu superior.

() motiva, envolve e desenvolve os funcionarios, adaptando-os aos cargos gue ocupam e
preparando-os para novas posicoes.

() impGe suas idéias movido pela autoridade do cargo, exercendo papel demandante e ndo
comandante.

() possui habilidade de exercer influencia no grupo, mediante processo de relacbes
interpessoais adequadas para a consecucao de um ou mais objetivos comuns a todos.

9- Qual das seguintes caracteristicas comportamentais mais definem seu gerente?

() H& liberdade completa para decisfes grupais ou individuais
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() O préprio grupo esbocga as providencias a serem tomadas comaconselhamento do
gerente

() O gerente determina qual tarefa cada um ira executar

() As diretrizes sao debatidas e decididas em grupo

() O gerente procura ser membro normal da equipe

() Apenas o gerente fixa as diretrizes

() Tanto a divisdo das tarefas como a escolha dos componentes fica a cargo o grupo

() O gerente e dominador e pessoal nos elogios e criticas.
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