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RESUMO

A lideranca é essencial nas organizacdes, pois, através da atuacdo do lider
acontecem as interacdes pessoais e também a realizacdo do planejamento para
atingir as metas pretendidas. Com o objetivo de entender melhor esse processo de
lideranca no ambiente organizacional e de quais formas ele pode afetar a motivacao,
foi realizada uma revisao bibliogréfica sobre os referidos temas, a fim de embasar uma
pesquisa qualitativa. Esta pesquisa coletou informac¢des sobre lideranca e motivacao,
por meio de questionario digital, com amostra composta de discentes e egressos do
curso de Administracdo. Os resultados obtidos das informacg@es analisadas a partir de
cruzamento complexo de respostas para identificar eventual correlacdo, identificou
que o papel do lider exerce influéncia significativa na motivacdo dos liderados.
Portanto, € possivel inferir que politicas de Gestao de Pessoas voltadas para lideranca
na organizacao podem influenciar em motivagéo organizacional e consequentemente
em melhores resultados.

Palavras-chave: lideranca; motivacdo; gestdo de pessoas; Comportamento
organizacional.

1 INTRODUCAO

As organizacbes estdo passando por significativas transformacdes,

principalmente quanto a seu respectivo capital humano, e apresenta-se como
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estratégia para vantagem competitiva o desenvolvimento de competéncias e a
diversificacdo em seu quadro de colaboradores. A lideranca é o fator primordial para
a obtencdo de privilegiado posicionamento no mercado, pois 0 sucesso da
organizacdo depende intrinsecamente do lider, tal como de uma equipe motivada e
produtiva (VRIES, 1997).

A presenca de um lider dentro das organizagbes é um dos temas mais
importantes a serem discutidos no meio empresarial, tendo em vista o sucesso do
lider ao direcionar, guiar, influenciar e motivar sua equipe para o alcance dos
resultados projetados no planejamento estratégico organizacional. O sucesso das
organizacdes é resultado do trabalho desenvolvido por pessoas, ou seja, seu principal
ativo é o capital humano e este éxito decorre por meio da atuacdo dos lideres e das
atividades realizadas pelos liderados, assim, as organizacdes funcionam de pessoas
para pessoas (PARO, 2015).

A lideranca exerce poderosa influéncia sobre um individuo ou um grupo,
podendo, indiretamente, modificar até mesmo o clima organizacional, implicando na
produtividade e lucratividade das empresas, conforme ensina Chiavenato (2005). As
teorias contemporaneas de administracdo passaram a observar esta influéncia com
um viés mais humanista, em detrimento a perspectiva de pessoas nas organizacfes
apenas como um recurso, uma ferramenta voltada para maximizar os lucros, o que
gerava ressentimentos e conflitos trabalhistas, além da rotatividade, absenteismo e
desconhecimento dos colaboradores em relacdo as tarefas da organizacao
(CHIAVENATO, 2003).

Na medida em que o lider estabelece uma relagcdo positiva com o0s
colaboradores e cria um ambiente de apoio, o trabalhador torna-se menos propenso
a turnovers. Nesse sentido, Bergamini (2012) ressalta que, quando o trabalhador
sente que seu lider assume a figura de um parceiro e que juntos caminham em busca
dos mesmos objetivos, o vinculo entre ambos ocorre de maneira coesa, firme e
duradoura, consolidando o papel do lider como a peca-chave para que a motivacao
dos colaboradores esteja alinhada com os objetivos organizacionais.

Diante deste cenario, elucida-se o problema de pesquisa: Existe influéncia
significativa entre o estilo de lideranca dos gestores e a motivacdo dos seus

respectivos liderados?
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Assim, o objetivo geral deste estudo € identificar se existe influéncia
significativa quanto ao estilo de lideranca dos gestores e a motivacdo dos seus
respectivos liderados. Os objetivos especificos sao:

- Realizar revisdo da literatura acerca da teoria sobre lideranca e motivacao
inerentes nas organizagoes;

- Identificar na literatura se existe correlagéo entre lideranca e motivagéo;

- Coletar informacfes a campo de profissionais quanto a interagdo com seus
lideres e analisar os fatores para a sua respectiva motivagdo no ambiente
organizacional.

A realizagéo desta pesquisa tem como justificativa a obtencéo de informacdes
acerca da falta de motivacao dos colaboradores, o que gera diversas consequéncias
no que se diz respeito a produtividade e ao desenvolvimento tanto profissional quanto
pessoal. Os resultados deste estudo podem viabilizar politicas organizacionais
relacionadas a elaboracao de estratégias que promovam a importancia do papel das
pessoas nos processos de negaocio.

Diante deste contexto, podemos evidenciar que o lider pode estimular,
incentivar e criar um ambiente propicio ao engajamento e desenvolvimento individual
dos membros da organizacdo. Ou inversamente, o lider também pode promover a
desmotivacdo e a falta de comprometimento, prejudicando, em algum nivel, o
desempenho da empresa (VENDRAMINI, 2000).

2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 LIDERANCA ORGANIZACIONAL

Lideranca é um fator essencial e decisivo dentro das organizacfes e o lider
possui um papel fundamental no desempenho, crescimento e gerenciamento da sua
equipe, como forma de alavancar a produtividade e assim gerar resultados positivos
(MAXIMIANO, 2002).

Para Robbins (2009), lideranca é a arte de influenciar e motivar um grupo de
pessoas, conduzindo suas percepcdes em direcdo ao alcance dos obijetivos, sendo
dever do lider incentivar seus liderados, de modo a atingir as metas e os resultados

esperados. Ja Hunter (2004, p.25) define a lideranga como “a pratica de motivar



pessoas para trabalharem com euforia visando almejar os objetivos designados como
sendo para o bem comum”.

A gualidade no ambiente organizacional esta condicionada a satisfacdo dos
colaboradores, por isso cabe ao lider ser o agente facilitador, ou seja, o simplificador
em solucdo de problemas contribuindo para identificar as necessidades da equipe,
ouvi-las e delegar tarefas (PARO, 2015).

Entretanto, € necessario que haja um relacionamento interpessoal nesse meio,
considerando, de acordo com Robbins (2005), que a lideranca esta sucessivamente
vinculada as pessoas, tornando-se necessario uma relacdo de confiabilidade com os
colaboradores e para conquistar essa confianca, o lider deve estar apto a expor suas
competéncias através do cotidiano, da cobranca de prazos, das discussfes, da
divisao de tarefas, da avaliagdo de desempenho, do feedback e da maneira como lida
e supera as dificuldades.

Neste contexto, Maximiano (2006, p. 277) argumenta que “um grande lider é
aguele que tem essa capacidade dia apos dia, ano apds ano, em uma grande
variedade de situagoes”.

Vries (1997) alega que a lideranca é a capacidade de criar um ambiente em
gue as pessoas tenham grandes experiéncias e, comprometidos com a excitacéo de
suas tarefas, percam o sentido do tempo. Para que isso aconteca, os lideres precisam
passar aos liderados uma sensacao de controle de dominio sobre aquilo que estao
fazendo.

Maximiano (2002) afirma que a lideranca € encarada como um fenémeno
social, uma relacéo entre pessoas, em que ha um lider (ou um grupo de lideres) e
seguidores, a fim de induzi-los a realizar certos objetivos que representam as
necessidades, expectativas, comportamentos, motivacdes, desejos, acdes e atitudes
tanto dos lideres quantos dos seguidores.

A vista disso, Chiavenato (2005) argumenta

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

Desse modo, conclui Dornelas (2013) dentre os principais cuidados das

organizacdes destacam-se a qualidade de vida no trabalho e a motivacdo dos



colaboradores e essas concepg¢bes buscam argumentar a maneira com que 0S
funcionarios se comportam e atua para atingir seus objetivos, o impacto do lider sob
os liderados e como os resultados podem ser influenciados de acordo com o estilo de

lideranca adotado.

2.2 ESTILOS DE LIDERANCA

Conforme Kladis e Freitas (1996), a abordagem utilizada pelo gerente no
momento da tomada de decisdo é determinada em grande parte pelo gerente como
individuo e pelo seu estilo gerencial.

Existem algumas competéncias e habilidades que estédo relacionadas a eficacia
da lideranca. Algumas competéncias citadas por Chiavenato (2004) sdo impulsos ou
motivacao intima para perseguir objetivos, motivagdo para liderar através do uso de
poder para influenciar outras pessoas, integridade, confianca e vontade de
transformar palavras em acfes, autoconfianca, conhecimento do negdcio e
inteligéncia emocional baseada em uma personalidade auto monitorada (com sentido

agucado e habilidade de adaptacdo quando necessario).

Sao teorias que estudam a liderangca em termos de estilos de comportamento
do lider em relacdo aos seus subordinados. A abordagem dos estilos de
lideranca se refere aquilo que o lider faz, isto é, o seu comportamento de
liderar. (CHIAVENATO, 2003, p. 124).

Kurt Lewin (1890) foi o psicologo que deixou uma contribuicdo importante para
o0 movimento das ciéncias do comportamento. Iniciou seus experimentos de mudanca
de habitos, de lideranca e de comunicag¢do que o tornaram famoso na Universidade
de lowa. Sua preocupacdo nos experimentos era encontrar solu¢cdes operacionais
para a formacao de lideres e de grupo. Lewin também conduziu um grupo para medir
a atmosfera de lideranca, onde surgiram os estilos democrético, autocratico e liberal,
também conhecido como laissez-faire (NOGUEIRA, 2005)

Segundo Maximiano (2006) lideranca autocratica € uma liderancga centralizada,
abrangendo direito exercido pela geréncia, com decisdes independentes sem haver
participagdo ou aceitagdo. Tendo o risco desse tipo de geréncia atuar com

autoritarismo.



Chiavenato (2004) mostra algumas caracteristicas dos lideres autocratas: o
lider € dominador e pessoal nas criticas e nos elogios, existe fortes tensao no grupo,
pouca pontualidade e iniciativa no grupo e aumento da agressividade.

Dessa maneira mesmo que aparentemente 0os membros mostrassem gostar
das tarefas, s6 as desenvolviam de maneira eficaz com a presenca do lider. Com a
auséncia do mesmo o grupo com sentimentos reprimidos se expandia de indisciplina
e agressividade (CHIAVENATO, 2004).

Ja a lideranca democrata as decisfes sao influenciadas pelos membros do
grupo, quanto mais essa influéncia mais democratica se torna a lideranca. Tendo
assim o lider uma influéncia de seus lideres nas tomadas de decisdo, oferecendo
autoridade para seus membros decidirem e executem o caminho para atingir
objetivos, aceitando as sugestdes e opinides do grupo e usando sempre o feedback
(MAXIMIANO, 2006).

De acordo com Chiavenato (2004) o lider democrata apoia seus membros, 0s
orientando, explicando e limitando suas avalia¢des criticas. A comunicacdo entre as
partes serda espontanea, franca e cordial. Quanto a producdo mostra-se sem
alteragcbes mesmo com a auséncia do lider. Com énfase no senso de responsabilidade
e de comprometimento pessoal, além de promover a integracdo dos membros. Ainda
quanto o lider democrata, Fachada (2003), promove um bom relacionamento entre o
grupo, tendo como consequéncia um ritmo seguro e com qualidade, mesmo na
auséncia do lider. Tendo um comportamento de apoio e orientacdo. E um
comportamento que possivelmente dispdem de uma maior qualidade de trabalho.

E por ultimo a lideranca liberal, o lider se omite totalmente e da total liberdade
para seus liderados. As tarefas se desenvolvem ao acaso, com oscilagdes. Permitindo
ociosidade do tempo com desentendimentos futeis. Notou que havia pouco respeito
ao lider e um individualismo agressivo (CHIAVENATO, 2004).

Ja Maximiano (2002) afirma ocorrer uma transferéncia de autoridade. Quanto
mais tomadas de decisdes os lideres proporcionarem aos liderados, mais liberal sera
0 comportamento.

Segundo Chiavenato (2003), as teorias abordadas até o momento sobre 0s
tracos de personalidade séo simplistas e limitadas, enquanto as teorias da lideranca
situacional explicam mais detalhadamente que ndo existe um unico estilo de liderar
vélido para qualquer situagdo. Cada situacdo requer um tipo de lideranca,

determinada pelas circunstancias.



2.3 INFLUENCIA DA LIDERANCA NA MOTIVACAO DOS LIDERADOS

O processo de motivacéo realiza-se através das emocdes do individuo, que
englobam as necessidades fisiologicas e psicolégicas, que tem por finalidade a
satisfacdo. De acordo com Robbins (2009), motivacdo é um processo que visa
impulsionar as pessoas a intensificar-se para o alcance de alguma meta ou objetivo
seja na vida ou no trabalho.

Chiavenato (2004) ressalta que as pessoas precisam de lideranca para
trabalhar com satisfacéo e realizagcéo profissional, e desse modo, € indispensavel que
o lider saiba como liderar as pessoas e administrar todas as diferencas entre elas.
Lideranca é ainda motivacéo e inspiracao, € a injecdo de coragem nas pessoas para
superarem os obstaculos e alcancarem melhores resultados.

A motivacdo ocorre dentro das pessoas e ela pode se desenvolver por
influéncia de algum fator externo, do interior do individuo ou pelo cargo que ocupa
dentro da organizacédo (CHIAVENATO, 2005).

A motivacdo pode ser definida como extrinseca (estimulada pelo ambiente
externo) e intrinseca (aquela que é produzida dentro do individuo), sendo a extrinseca
relacionada ao ambiente de trabalho, em que os fatores externos estimulam o
individuo na realizacdo das atividades. E a intrinseca voltada de dentro para fora
auxilia os individuos a encontrar a razdo que 0 move na execuc¢ao de suas atividades
e a percepcao de valor no meio em que esta inserido (ROBBINS, 2009).

Atualmente, o mercado vem passando por constantes mudancas, se tornando
necessario proporcionar um ambiente agradavel e atrativo para que as pessoas se
sintam suficientemente satisfeitas, capazes de desempenhar o seu trabalho, de modo
gue se sintam uteis e importantes (BERGAMINI, 2012).

Partindo desse conceito, o lider deve ter pleno conhecimento de como exercer
corretamente suas fungdes, que incluem: estimular, motivar, liderar, direcionar, manter
um clima organizacional favoravel e tracar metas para o alcance dos objetivos,
extraindo o ha de melhor em cada um. Para Maxwel (2008), a fungéo do lider vai muito

além que apenas motivar os funcionarios

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 n&o s6 em relacao a



carreira, mas também em relacéo a vida pessoal. Eles os ajudam a se tornar
pessoas melhores, e ndo apenas bons profissionais. Os lideres potencializam
os liderados. E isso € muito importante, pois promover o crescimento das
pessoas gera crescimento para a organizacao. (MAXWEL, 2008, p.96)

A forma com que o lider age perante as pessoas, pode refletir no
comportamento dos liderados e aumentar os niveis de producdo da organizacdo. De
acordo com Maximiano (2002, p.275) “uma pessoa motivada usualmente significa
alguém que demonstra alto grau de disposicao para realizar uma tarefa ou atividade
de qualquer natureza”, e este é o grande desafio dos lideres, garantirem que as
pessoas permanecam centradas em levar a organizacao para o futuro ideal e superar
quaisquer obstaculos que existam no caminho (SNELL, 2006).

De acordo com Barros (2005 apud FROES, 2019), o lider deve envolver os
colaboradores nas tomadas de decisfes e no estabelecimento de estratégias para
alcancar as metas, firmando um relacionamento cooperativo, permitindo liberdade
para agir diante dos problemas e incentivando o trabalho em equipe para discutir
ideias e resolvé-los da melhor forma possivel, tornando o relacionamento interpessoal
a peca central para o desenvolvimento das habilidades de motivacao do lider.

O grau de motivacéo dos colaboradores afeta obviamente o seu desempenho,
0 que faz com que a organizagcdo compreenda o que os motiva e a verdadeira

influéncia do lider é de grande importancia para essa motivacdo (LAMEIRAS, 2010).

3 METODOS

O presente estudo utilizou-se do método de pesquisa de campo, por meio de
um guestionario como ferramenta para coleta de dados.

De acordo com Gil (2008), o questionario pode buscar respostas a diversos
aspectos da realidade. Assim sdo apresentadas nas perguntas conteddos que
possam levantar dados sobre fatos, conhecimentos, sentimentos, crencgas, padroes
de ac¢les, interesses, expectativas, entre outros. H4 uma busca em saber as razfes
inconscientes e ocultas que levam, por exemplo, a determinados tipos de
comportamento ou atitude.

Gil (2008) destaca, na ocasido adequada, que

A ciéncia tem como objetivo fundamental chegar & verdade dos fatos. Neste
sentido, ndo se distingue de outras formas de conhecimento. O que torna,



porém, o conhecimento cientifico distinto dos demais € que tem como
caracteristica fundamental a sua verificabilidade (GIL, 1999, p.26).

A pesquisa explicativa tem como principal funcdo identificar fatores que
determinam o que contribuem para a ocorréncia de comportamentos, eventos e
manifestacdes. A complexidade deste tipo de pesquisa advém exatamente do fato de
seu objetivo ser uma tentativa de conectar ideias, para compreender as causas e
efeitos de determinado fenémeno (GIL, 2008).

O questionario envolve questdes com delineamento de pesquisa de opinido que
permite identificar atitudes, pontos de vista e preferéncias que as pessoas tém a
respeito de algum assunto, com o objetivo de tomar decisdes.

Depois de desenvolver um estudo bibliogréfico, a fim de identificar uma relacéo
entre a lideranca e a motivacao, foi desenvolvida uma pesquisa com a aplicacao de
um questionario estruturado composto de 19 questdes, sendo que seis sao
relacionados a descricdo dos respondentes, sete sobre a motivacdo dos liderados e
seis sobre a definicdo dos estilos de lideranca de acordo com a percepcédo dos
respondentes. Todas as perguntas eram de multipla escolha, na qual os entrevistados
poderiam escolher as alternativas que mais se identificassem.

A ferramenta utilizada para coleta de dados foi o Google Forms, voltada para
formulérios on-line. A amostra de individuos entrevistados, que tiveram prazo de 15
dias para responder ao questionario, foi selecionada dentre discentes e egressos do
curso de Administracdo pelo fato de estarem integrados ao mercado de trabalho,
relacionando-se com gestores.

Logo apds o recebimento das respostas, foi realizada a verificagdo e andlise
dos dados obtidos decorrentes das respostas dos formularios. A apresentacdo dos
resultados se embasou em correlacdes entre as respostas, para que, por meio de
cruzamento de informacgdes, houvesse uma comparacao robusta entre os diferentes

perfis de respondentes.

4 RESULTADOS

Evidentemente, é possivel constatar que a lideranca e a motivacdo sao
potenciais influenciadores no desempenho pessoal e profissional das pessoas, e
consequentemente pode afetar positiva ou negativamente o seu comportamento no
ambiente organizacional (LAMEIRAS, 2010).



A primeira parte do questionério visou identificar as caracteristicas gerais dos
respondentes, a partir disso, verificou-se que dos 78 participantes, 47 € do sexo
masculino é 31 do sexo feminino. A moda amostral relacionada a faixa etaria ocorreu
no intervalo entre 21 a 25 anos, com 71,8% dos entrevistados. Dentro deste grupo
estdo contidos 65,96% dos entrevistados do sexo masculino e 80,65% do sexo
feminino. Em relacéo a area de atuacao profissional, destacamos aproximadamente
42% para 0s que atuam na area de financas e 20% para 0s que atuam na area de
Gestao de Pessoas, sendo os dois grupos mais relevantes na presente pesquisa.

No que diz respeito ao tempo de servico na empresa, conforme apresentado
no Gréfico 1, a maioria das mulheres (64,52% das entrevistadas) trabalham hd menos
de 1 ano na respectiva empresa e, analisando este grupo, 65% trabalham ha menos
de 6 meses com a mesma lideranca imediata. Por sua vez, analisando as respostas
dos homens, verifica-se uma mudanca no perfil, uma vez que o maior grupo esta
dentre aqueles que trabalham de 2 a 5 anos na mesma empresa (44,68% dos
entrevistados), seguido pelos grupos que trabalham de 6 a 10 anos na mesma
empresa (25,53% dos entrevistados) e até 1 ano na mesma empresa (25,53% dos
entrevistados).

A moda amostral dentre os respondentes homens foi daqueles que ha mais de
3 anos trabalham com a mesma lideranca imediata (42,55%), demonstrando,
considerando a faixa etaria similar e dentro deste universo analisado, que os homens

tém um relacionamento mais duradouro com sua respectiva lideranca imediata.

Gréfico 1 — Tempo em que os entrevistados trabalham para a mesma empresa,
segmentado por tempo de vinculo em que cada entrevistado trabalha para a mesma
lideranca imediata

Mulheres e a mesma Homens e mesma
lideranga imediata lideranca imediata
2 2
mMais de 10 anos de
15 empresa
11 De 6 a 10 anos de
.10 empresa
mDe 2 a 5 anos de
empresa
5 mAté 1 ano de
. empresa
0 |
Até 6 De7a12 Del1a3 Maisde3 AtéB De7a12 De1a3 Maisde3
meses meses anos anos meses meses anos anos

Fonte: Elaborado pelos autores.



Na segunda parte do questionario foram inseridas perguntas para
contextualizar a influéncia do lider na motivacdo dos liderados e partir disso identificar
o estilo de lideranca existente nas empresas, de acordo com as respostas dos
participantes.

Considerando o tema Motivacdo dos Liderados, conforme Gréfico 2, 50% se
sentem motivados, 35,90% se sentem pouco motivados e 14,10% se sentem nada
motivados em relacéo ao trabalho que desempenha na empresa.

Dos que se sentem motivados, verificou-se que 46,15% dos respondentes tém
total autonomia para tomar decisdes na auséncia do seu lider, 48,72% tém autonomia
relativa, desde que tenha total entendimento sobre o assunto e 5,13% precisam da
presenca do seu lider para tomar decisfes. Dos que se sentem pouco motivados,
10,71% tém total autonomia para tomar decisfes na auséncia do chefe, 67,86% tém
autonomia relativa, desde que tenha total entendimento sobre o assunto e 21,43%
precisam da presenga do chefe para tomar decisdes. Dentre 0s que ndo se sentem
motivados, os percentuais foram de 9,09%, 54,55% e 36,36%, respectivamente.

Logicamente, quando um colaborador € motivado e tem total autonomia, ele
sabe 100% o que o lider espera dele em relacao ao trabalho que desempenham na
organizacdo. Percebe-se que, conforme o nivel de autonomia cai, o percentual de
ciéncia quanto ao que o lider espera do entrevistado também diminui. Por fim,
evidenciando a correlacdo, quando o colaborador € pouco motivado ou nada

motivado, 25% e 36,4%, respectivamente, ndo sabem o que o lider espera dele.



Gréfico 2 — Relacéo entre a Motivacdo dos entrevistados, a Autonomia destes e 0
conhecimento sobre a Expectativa do Lider.

100%

Total autonomia, independente

90% se a situacéo for novidade

80%
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decidir sozinho, desde que seja
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60%
50%
40%
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Fonte: Elaborado pelos autores.

E assim podemos identificar que o estilo de lideranca liberal tende a funcionar
melhor nas empresas em que os colaboradores sdo motivados e possuem autonomia
para tomar decisdes, o estilo de lideranca democrético para aqueles que se sentem
pouco motivados e tem autonomia relativa e o estilo de lideranca autocratico para
aqueles que se sentem nada motivados e precisam da presenca do chefe para tomar
decisdes, de acordo com as caracteristicas gerais e a area de atuacado do grupo de
respondentes.

Segundo Covey (2005), a principal atividade de um lider é passar aos liderados
sua contribuicdo pessoal de maneira tdo objetiva que até eles consigam ver por si
mesmos. A comunicacgdo € uma das principais ferramentas de um lider, € através dela
gue ele pode influenciar seus liderados e mostrar suas intencdes, anseios e objetivos
da organizacéo. (LIMA, 2010).

Em relacdo a influéncia da lideranca na motivacdo dos liderados,
aproximadamente 81 % acreditam que o lider influencia muito, 18% acreditam que o
lider influencia pouco e apenas 1 (um) entrevistado acredita que o lider ndo influencia

na motivagao dos liderados.



Gréfico 3 — Nivel de influéncia do lider na motivacdo dos seus respectivos liderados
1%

= Influencia muito = Influencia pouco = N&o influencia

Fonte: Elaborado pelos autores.

Ao serem perguntados sobre as principais acdes do lider para motivar seus
funcionarios, aproximadamente 27% responderam receber feedback frequentemente,
27% responderam que preferem quando sdo reconhecidos ou premiados e 12%
responderam patrticipar juntamente com o lider da tomada de decis@es, representando
0s trés percentuais mais relevantes da questao.

Considerando que os feedbacks estdo entre as atitudes mais apreciadas dos
liderados quanto a seus respectivos lideres, no Gréfico 4, verificou-se que a maioria
dos respondentes nunca recebem feedbacks, representando o percentual de 23,49%
dos respondentes, em contrapartida do segundo lugar que ocupa o percentual de
23,07% que recebem feedbacks diariamente, 19,23% recebem o feedback
semanalmente, os que recebem feedback mensalmente representam 15,38% e

11,54% recebem trimestralmente.



Gréfico 4 — Frequéncia em que o colaborador recebe feedback do seu gestor
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Fonte: Elaborado pelos autores

De acordo com Missel (2012, p.36), “as pessoas se sentem bem quando tém
na cultura da empresa a pratica do feedback”.

O ambiente de trabalho, o clima organizacional, os grupos de referéncia, 0
estilo de lideranca e principalmente o salério influencia na motivacdo das pessoas
(CHIAVENATO, 2009).

O reconhecimento é o melhor caminho para motivar a equipe e alcancar 0s
resultados esperados pela organizacédo (GARCIA; BARBOSA; OLIVEIRA, 2021). O
elogio € uma poderosa ferramenta de motivacdo, incentivando a participacdo, a
criatividade e o comprometimento de quem os recebem (ROBBINS, 2005).

Dessa forma, para que o lider desempenhe suas funcdes é necessario que ele
envolva seus colaboradores nas tomadas de decisdes, mantendo o relacionamento
de cooperacéo, dinamismo e permitindo liberdade de acdo, tornando o relacionamento
interpessoal a peca central para o desenvolvimento das demais habilidades do lider e
da sua equipe (BARROS, 2005).

5 CONCLUSAO

Conforme verificado, percebe-se que a lideranga influencia na motivagéo dos
colaboradores, tendo em vista o papel do lider de orientar, organizar, incentivar,
direcionar, planejar, desenvolver e caminhar lado a lado com sua equipe para que
juntos possam passar por cima das barreiras, atingir os objetivos e metas da
organizacao, gerar resultados e trazer beneficios tanto para equipe em geral, quanto

para cada membro em particular.



De acordo com a presente pesquisa, o estilo de lideranca liberal é
predominante nos lideres das empresas em que 0 grupo de respondentes esti
inserido, no qual nota-se que na grande maioria das respostas terem total autonomia
para as tomadas de decisfes sem a presenca do lider resultou em colaboradores
motivados e que sabem exatamente 0 que o0 gestor espera deles.

De acordo com os dados coletados, puderam-se verificar informacdes
relevantes, além de que a acdo que o lider deve tomar para motivar seus
colaboradores relaciona-se com a participacdo nas tomadas de decisées. Puderam-
se verificar também dados relevantes sobre a necessidade de receber feedbacks
constantemente, o reconhecimento e até mesmo premiacao pelos feitos e realizacdes
do dia a dia.

Por este estudo se tratar da influéncia dos estilos de lideranca na motivacéo
dos colaboradores, percebe-se que existem diversos outros fatores que podem alterar
0s rumos da andlise e também os resultados, visto que independente do estilo
utilizado € importante realizar o desenvolvimento da pesquisa hdo apenas com as
principais areas da administracdo, mas também com grupos, empresas, segmentos e
areas diferentes.

Recomenda-se para os estudos futuros a ampliacdo do conhecimento ao redor
do tema, visto que o foco e 0s objetivos desta pesquisa visaram explorar outras
possibilidades, como por exemplo, a analise da perspectiva do proprio lider e seu
conhecimento a respeito dos estilos de lideranga e dos seus impactos na motivacao
dos colaboradores.

Deste modo, sugere-se a realizagdo de um trabalho mais abrangente com um
escopo maior de empresas e individuos, ou um trabalho mais focado em determinado
setor econbmico, a partir da hipétese da correlacdo entre estilos de lideranca e
motivagdo dos liderados desenvolvida por este estudo, fomentando assim o

desenvolvimento deste relevante tema na area de Comportamento Organizacional.
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