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RESUMO

CARDOSO, Mariane Pires. O perfil de lideranga motivacional na empresa Dagus
contabilidade no municipio de cricima - Santa Catarina. 2017. 54 paginas.
Monografia do Curso de Administracdo — Linha de Formacdo Especifica em
Comeércio Exterior, da Universidade do Extremo Sul Catarinense — UNESC.

Uma lideranca tem como pressuposto, de fato, representar a sua capacidade de
influenciar pessoas a agir, e que permite de forma realizar os objetivos das
organizacdes, em vista que o lider é a pessoa em que o0s subordinados depositam
suas expectativas. Diante disso, o estudo objetivou analisar o perfil de lideranga
motivacional da Dagus, a empresa de contabilidade no municipio de Cricilma, Santa
Catarina. Metodologicamente, verificaram-se quantos aos fins, uma pesquisa
descritiva, e aos meios de investigacao bibliografica e de campo. O publico- alvo foi
delimitado exclusivamente na empresa contabil do municipio de Criciima de Santa
Catarina, caracterizadas por duas pessoas que obtém a lideranca e onze pessoas
subordinadas a elas na organizacdo. Assim o presente estudo verificou-se a coleta
de dados priméarios e pressuposto técnica de coleta de dados quantitativa. O
instrumento de pesquisa foi um questiondrio de mudltipla escolha, enviado
diretamente para os profissionais do departamento da contabilidade. A analise dos
dados foi particularmente qualitativa. Analisou-se que a empresa contabil ndo utiliza
o perfil de lideranca, e ndo ha motivacéo pela empresa segundo seus colaboradores.
Em contraponto, os dois colaboradores que ja estdo em torno de seis anos na
empresa garantem que possuem o perfil de lideranca. JA os restantes dos
colaboradores com pouco tempo na organizacdo, em questdo pensam ao contrario,
porém destaca a falta de comunicacao, igualdade e de ndo possuir uma lideranca
motivacional na organizacao.

Palavras-chave: Colaboradores. Lideranca. Lider. Motivagéao.
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1 INTRODUCAO

Para as empresas, o lider passa a ser considerado como um agente de
mudancas e como alguém capaz de levar seus colaboradores a identificar- se com
as mudancas cotidianas nas organizacdes. Optar pelo desafio de lideranca e
motivacdo aos seus subordinados ao mesmo tempo tornou-se para muitas
empresas uma forma de ndo manter-se o objetivo concluido nas organizacoes.

A lideranca de uma empresa € um processo de organizagdo a qual se
estabelece os objetivos, € algo que necessita ser cuidadosamente estudado para
pretende manterem-se seus funcionarios, e atuar com determinado tipo de lideranca
presente em seus resultados. Diante desta mudanca, as organizagbes tendem a
desenvolver competéncias gerenciais adequadas ao ambiente de trabalho.

Os procedimentos que levam a desmotivacédo a esses colaboradores sao
a falta de motivacdo, a comunicagdo com o préprio lider, e a sobrecarga de trabalho,
que em vez de ter a distribuicdo de tarefas de maneira justa, o lider simplesmente
dar uma pincelada no que se trata e os colaboradores passam a realizar suas
tarefas sozinhas dentro da organizacéo.

No momento que se desenvolve critérios de motivacdo em seus
colaboradores, resultados sdo proporcionados, procedimentos qualificados, e o
ambiente se torna agradavel de trabalhar.

A motivacdo torna o colaborador a agir de uma maneira com a situacao
decorrente em seu ambiente de trabalho, pois se torna interessante a presenca do
mesmo no ambiente para que juntos ao seu lider, com toda a sua equipe possam
alcancar suas metas, e cumprir seus objetivos esperados pela organizacgéao.

Com objetivo de conhecer seus liderados, podem-se medir 0os aspectos
de melhorias no ambiente de trabalho, e verificar os pontos falhos da equipe
apresentados pelos proprios colaboradores.

Em uma organizacdo seja ela bem sucedida, acabam sempre tentando
compreender quantos aos sentimentos, necessidades e motivagdo que envolve 0s
colaboradores e assim de alguma forma proporcionar um ambiente de realizagdes
de trabalho propicio a atingir os resultados da organizagdo Lacombe (2011).

O tema proposto deste estudo relata o perfil motivacional da empresa
pesquisada, a percepcdo de como o lider lidera no olhar do lider, e como seus

subordinados avaliam seu lider com relacdo a motivagéo dentro da organizacao.
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A monografia foi estruturada em cinco pontos, onde o primeiro destaca a
situacdo problema, os objetivos gerais e especificos, e a justificativa para o
desenvolvimento da pesquisa.

No segundo capitulo encontra-se a fundamentacéo tedrica, objetivando
destacar os autores e suas publicacdes mais relevantes em relacdo ao tema em
estudo.

No terceiro capitulo os procedimentos metodoldgicos utilizados para a
aplicacdo da pesquisa, junto a empresa Dagus contabilidade no municipio de
Criciama do Estado de Santa Catarina que esta apresentada de forma clara neste
capitulo.

No quarto capitulo destacam-se a pesquisa de campo e a sua andlise
com o objetivo de responder o questiondrio da pesquisa apresentada no estudo.

E no quinto capitulo finalizando o trabalho encontra-se a conclusao, as

referéncias, os anexos e o0 apéndice contendo o instrumento de pesquisa.

1.1 SITUACAO PROBLEMA

As empresas estao preocupadas em realizar suas tarefas na organizacéo,
que se esquecem de liderar, motivar e melhorar a qualidade de vida de seus
colaboradores. Por isso ndo héa resultado esperado dos mesmos, uma vez que
motivar seus liderados traz impactos positivos para a organizacao.

O gerenciamento de motivar seus colaboradores deve ser bem
estruturado, pois a falta de informacdes e conhecimento sobre o especifico trabalho
pode acarretar na desmotivacdo dos funcionarios. E importante a empresa saber
gue quando o colaborador se integra na organizacao ele tem seus proprios objetivos
a serem tracados, e espera que a empresa dé a oportunidade para a realizacao de
alcanca-los esses objetivos (MARQUES, 2013).

O lider na organizacdo é o responsavel pela administracdo de suas
equipes, pois definir um colaborador para atuar na area profissional especifica € uma
decisdo muito subjetiva e requer muita atencéo na hora de sua defini¢ao.

O funcionario deve saber que € o responsavel pelo seu sucesso,
administrar seus objetivos, devendo entdo sempre ir atras de conhecimentos, buscar

se aperfeicoar no ramo que a empresa trabalha, se diferenciard no mercado, pois
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alguns almejam cargos superiores, mas hao procuram investir em conhecimentos ou
também as empresas ndo oferecem oportunidades para que iSso ocorra.

Desse modo surge também a necessidade da empresa se adequar com
as rotinas trabalhistas dela, aprimorando pela execucdo de toda lei e normas
vigentes.

Dessa forma, para se destacar como um bom lider, a utilidade é usar
suas principais ferramentas, com a capacidade de motivar seus liderados. Por um
estilo de vida organizacional que promova o bem-estar e o reconhecimento do
colaborador no ambiente de trabalho.

Portanto, o trabalho se propde a responder a seguinte questdo: Quais
séo os aspectos que determinam o perfil de lideran¢ga motivacional na empresa

Dagus contabilidade no municipio de Cricilma - Santa Catarina?

1.2 OBJETIVOS

1.2.1 Objetivo geral

Analisar os aspectos que determinam o perfil de lideranca motivacional na

organizagao.

1.2.2 Objetivos especificos

a) Analisar o perfil da lideranca pesquisada e sua percepcao sobre a
motivacao;

b) Identificar aspectos intrinsecos e extrinsecos que interferem na
motivacdo da lideranca,

c) Apresentar acfes que podem ser desenvolvidas para promover a
motivacao dos lideres da empresa.
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1.3 JUSTIFICATIVA

Os lideres passam um profundo impacto na vida das pessoas e das
organizagOes. Por essas razbes a complexidade do assunto tem levado a uma
infinidade de teorias e explicacdes sobre o que é lideranca. (CHIAVENATO 2002).

Este estudo tem por objetivo analisar o perfil de lideranca motivacional na
empresa Dagus contabilidade no municipio de Cricidma, Santa Catarina.

Desta forma, é importante que a pesquisa feita junto a empresa a qual o
estudo se refere, passa a apresentar ao leitor o valor da motivacdo dos lideres
dentro de uma organizacdo e qual a necessidade da motivacdo para obter seus
lideres supervisionados e liderados. Assim o lider tende a passar uma motivagcao
ainda maior para seus subordinados.

A relevancia destaca-se em uma analise, que pode servir de pesquisa a
académicos, demonstrando a lideranca motivada dentro de uma empresa e toda a
sua dindmica. Além disso, € um instrumento aos empreséarios de qualquer ramo
industrial que pretendem motivar suas liderangas.

A pesquisa apresentara conceitos, dados e informacdes que serdo Uteis
para a compreensao do assunto, demonstrando a importancia de motivar seus
colaboradores dentro da organizacdo, bem como contribuicbes para as empresas,
fazendo assim com que o lider passe a pensar mais em seus liderados e acabar
motivando ainda mais para que nédo haja perda de 6timos funcionarios na empresa.
Os resultados visam compreender o sistema motivacional de lideres com foco na
supervisao de seus liderados.

Agregando também o conhecimento para a académica, contribuindo
ainda como material de pesquisa para a Universidade do Extremo Sul Catarinense.

O trabalho é viavel, pois foi coletado dado referente o perfil de lideranca
motivacional na empresa estudada, a grande parte de lideranca, além das
informacdes fornecidas pela empresa por meio de um questionario, e ter interesse

nos resultados obtidos a tempo de estabelecer-se a andlise.
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2 FUNDAMENTACAO TEORICA

Segundo Vianna (2001), a fundamentacdo tedrica busca a analise de
autores que ja escreveram sobre o tema em que se deseja abordar as pesquisas,
portanto direciona ao leitor um referencial tedrico de acordo com a aplicacdo da
pesquisa.

O presente estudo relata a lideranca existente na empresa citada, 0s
subordinados avaliam o perfil de lideranca de seu lider e os proprios lideres auto se
avalia. Para base de estudo sera realizada aplicacdo de pesquisa com 0s proprios

lideres e subordinados da empresa Dagus, e pesquisas bibliograficas.

2.1 LIDERANCA NAS ORGANIZACOES

Ao contextualizar aos principios da lideranca nas empresas, que obteve
no inicio da década de 40. Ao longo deste periodo relatam alguns estudos, a fim de
verificar o perfil dos lideres na organizacdo, analisando referentes os seus modos e
comportamentos relacionados aos ambientes organizacionais (BERGAMINI, 1994).

Lider, chefe, comandante, autoridade, sdo algumas das primeiras
palavras que nos ocorrem quando pensamos em lideranca. E comum, também,
sermos orientado a entender que liderar € tarefa aquelas pessoas mais
autoconfiantes ou bastante ambiciosas, ou ainda aquelas que tém comportamento
habil nas habilidades sociais. Contudo, observa-se que atualmente o conceito de
lideranca € colocado da seguinte forma: Representa a capacidade de liderar e
influenciar pessoas a agir no ambiente de trabalho (HUNTER, 2004).

O lider ndo pode se quer esquecer que existem dois focos no ambiente
de trabalho, resultados e as pessoas. Tem que sempre manter estes dois pontos
qualificadores dentro da organizagdo para obter sucesso. Quanto o foco € apenas
nos resultados, ocorre o risco de desmotivacdo na equipe e sem a atencédo que
deveria ocorrer. Mas quando o caso € contrario, e € trabalhado apenas para o bem-
estar dos colaboradores podemos deixar de alcancar as metas tragadas. Por isso o
lider deve ficar atento a manter a posicao de resultados e como estdo sendo feitos
para estas conquistas. Quando a equipe enfrenta dificuldades, cabe ao lider fazer
com que 0s proprios participantes encontrem a solucéo para o problema, exercendo
o papel do mediador ROBBINS (2003).
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Segundo Maximiniano (2000), lideranca € um processo aonde se conduz
e influencia as acBes de forma a realizar os objetivos das organizacbes. Neste
contexto uma lideranca de sucesso € aquela que possui uma comunicacdo bem
evoluida entre lider e liderados, pois a comunicacdo € um dos fatores essenciais
para uma boa lideranca.

Segundo Cavalcanti (2007), A funcdo mais importante que o lider deve
exercer, € passar de forma adequada a orientar seus colaboradores em questdes
individuais no desenvolvimento de diferentes tarefas em que a empresa necessita
para que 0s mesmos realizem e sintam-se importantes em relacdo a sua funcao,
mostrando-se se satisfeitos com o ambiente de trabalho e com meras realizacbes
pessoais conquistada na empresa.

O estilo de lideranca de cada pessoa relata como padrdo comportamental
gue a mesma manifesta, a forma como € reconhecido pelas pessoas quando
passam a necessitar a influenciar nas atividades as outras. Neste conceito, a uma
relacdo diretamente com a combinacdo de dois fatores que interfere no
comportamento, a tarefa e relacionamento apresentados no quadro abaixo

(CARDOSO; RAMOS; D'INNOCENZO, 2011).

Quadro 1- Comportamentos.

TAREFAS RELACIONAMENTOS

Os lideres tomem posi¢do para assumir e
definir qual atividade cada colaborador da
equipe ficara responsavel, explicando o que
cada devera

componente executar,

estabelecendo padrbes de acordo com a

As relagbes que os lideres prestam sao
para abrir de forma clara os canais de
comunicagao, flexibilidade e
comportamental, entre si e os individuos da

sua equipe.

organizacdo, e a melhor forma de se

comunicar com todos envolvidos.

Fonte: Elaborado pela autora a partir de (CARDOSO; RAMOS; D’INNOCENZO, 2011).

O individuo lider, quanto maior for o preparo profissional dele, maior sera
a facilidade de o lider ter de liderar uma equipe de trabalho, pois menor sera a
responsabilidade de direcionamento do mesmo, tendo maior execugao no
desenvolvimento em relacdo as atividades na organizacdo (CARDOSO; RAMOS;

D'INNOCENZO, 2011).
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2.2 ESTILOS DE LIDERANCAS

Para Chiavenato (2005) de um modo geral, a lideranca, € de certa forma,
um tipo de poder pessoal. Pela lideranca, uma pessoa influencia outras pessoas em
funcdo dos relacionamentos existentes. Cada gestor desenvolvera seu estilo de
lideranca conforme suas proprias caracteristicas e a cultura das pessoas e da
organizacdo. O estilo de lideranca tem por finalidade expor a personalidade e as
caracteristicas.

No entanto, essencialmente, destacam-se 0s seguintes estilos diferentes

de lideranca: autocratico, democratico e laissez-faire, referente ao Quadro 2 abaixo.

Quadro 2 — Estilos diferentes de liderancga.

PERSONALIDADE CARACTERISTICAS

Lider dominador. Enfatiza somente o lider, emite
ordens e espera obediéncia dos subordinados. O lider
autocratico centraliza autoridade e decisdes que 0s
colaboradores ndo possuem liberdade de escolha, o
Autocratico lider passa ndo deixar espago para os liderados usar
suas criatividades. Este lider é pessoal, quanto nos
elogios, e quantos nas criticas que se exige. E acaba
passando sinais de frustragéo, tenséo e agressividade
aos seus subordinados.

Lider facilitador. Estimula, orienta e coordena o grupo
atingindo os objetivos em conjuntos e faz com que
todos participam das decisbes sugerindo idéias,
ajudando nos problemas e solu¢des ocorrentes. O
lider democratico centraliza o poder, controlando tudo
Democratico e todos possuem posturas e resultados diferentes.
Preocupa-se de maneira igual com o trabalho e
guanto a equipe interagindo bem com o grupo e com
os individuos. E um lider que satisfaz, integra e tem
responsabilidade e comprometimento com as
pessoas.

Lider liberal. Que ndo se manifesta, ndo ha regras e
ndo se impde a equipe, certamente ndo é respeitado.
O lider Laissez-Faire centraliza liberdade e decisbes
Laissez-Faire de acordo com os subordinados sem consulta-lo o
responsavel, o grupo € o foco de tudo dentro da
organizacdo. E um lider que ndo tem postura para
liderar um grupo de pessoas.

Fonte: Elaborado pela autora a partir de (CHIAVENATO, 2005).
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O desafio € fazer que sua equipe deixe de ver o seu trabalho como
sacrificio ou algo que incomode a si, e passe a olha como mera conquista,

criatividade, realizacdo, e aprendizado no ambiente de trabalho.

2.3 MOTIVACAO

A motivacdo dentro de uma organizacdo, nada mais é estimular os
proprios funcionarios a agirem. Para cada pessoa ha uma motivacdo propria que é
apropriada por diferentes fatores. Quando se trata de motivacéo, € um alvo que gera
a satisfacdo para os funcionarios, e para as empresas isso representa qualidade ao
desempenhar uma fungéo (HELLER, 1999).

A motivagdo humana dentro de um contexto administrativo torna-se
necessario relatar alguns conceitos com definicdes basicas que serdo de alguma
forma explicita ao estudo. Determinar o conceito de motivacdo é algo muito
complexo, pois relata em diferentes sentidos e opinides.

Conforme Heller (1999), A motivacdo é um ato de motivar causas, todo
conjunto de fatores que influenciam a questio pessoa na organizacdo. E o impulso
ocasionado pela forca que nos faz agir. Sua definicdo € a intensidade do esforco,
persisténcia, orientacdo em dire¢cdo as metas organizacionais, necessidades e
objetivos.

De acordo com Steers (1991) Ao motivar seus colaboradores em um
ambiente organizacional quanto a punicdo e o medo eram uma forma que se
instalava neste ambiente de trabalho. A forma que era realizada essa puni¢do nao
era apenas de forma psicologicas, eram realizadas também em restricdes
financeiras, onde os colaboradores a se permitiam a agir com seus objetivos.

Com a motivacdo na organizacdo as pessoas podem ser motivadas de
duas formas. Motivacao intrinseca e da motivacdo extrinseca. Qualquer uma dessas
duas motivacdes pode ser esperada a corresponder 4s expectativas do individuo.

MOTIVACAO INTRINSECA: Comportamentos de trabalhos com poder de
entusiasmo. O trabalho provoca a satisfagdo na pessoa que o desempenha, levando
o individuo o prazer de fazer seus procedimentos e acabar se sentindo motivado

intrinsecamente.


http://materiais.rhportal.com.br/motive-seus-colaboradores-do-jeito-certo
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De acordo com Deci (1975, p.23), as atividades motivadas intrinsecamente
sdo aquelas para as quais ndo ha recompensas aparentes, para além da
atividade em si mesma. As atividades sdo mais fins em si mesmos do que
meios para alcangar um fim. Sua vantagem é atender e manter em longos
prazos a valorizacdo, competéncia, aprendizagem e a satisfacéo pessoal no
setor organizacional.

MOTIVACAO EXTRINSECA: Comportamentos que levam a motivar pelo
fato de terem uma finalidade. Essa finalidade € uma recompensa material ou social
assim gue realiza uma tarefa, ou para até evitar uma punicdo. Neste raciocinio, a
satisfacdo da pessoa é apenas uma consequéncia de uma acao.

Segundo Meyer (1977), ao iniciar sua vida de trabalho em qualquer
organizacao, as pessoas estao cheias de expectativas com relacédo a sua nova vida
no trabalho e esse é, portanto, 0 momento em que as pessoas estdo mais

motivadas.

Para Bergamini (1997) os aspectos motivacionais surgem, essencialmente,
do préprio sujeito, como resultado de sua histéria de vida, suas
necessidades de encarar desafios, do lugar reservado ao trabalho em sua
vida, o0 modo como constréi as relagbes interpessoais, a disponibilidade
para construir a carreira e 0 modo como este se organiza frente a situacdes
ndo planejadas. A motivacdo surge a partir da personalidade do préprio
individuo.
A motivacdo, em relacdo ao comportamento no trabalho, energiza, orienta
e sustenta esse comportamento, ou seja, certos comportamentos dos colaboradores
praticados numa organizacdo podem ser indicios de motivacdo ou desmotivacdo De
acordo com Steers e Porter (1991). Representa as chamadas necessidades basicas

do ser humano de acordo com o Quadro 3.

Quadro 3 — Necessidades basicas do ser humano.

HIERARQUIA CONSIDERACOES

Trabalho desafiante;
Auto realizacao Diversidade e Autonomia; Participacbes nas

decisbes e Crescimento pessoal.

Reconhecimento; Responsabilidade;
Estima Orgulho e reconhecimento;

Promocoes.
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(Continuacao)

Amizades dos colegas;
Sociais InteragBes com clientes;

Chefe amigavel.

Fonte: Maslow (2000, p.105).

Atualmente umas das maneiras de incentivos que mais se aplicam para
melhorar o desempenho de um funcionario perante a motivacdo, satisfacdo e
competéncia dos colaboradores de uma organizacdo € a remuneragdo. Se a
remuneracao for realizada de forma correta pela empresa € de se esperar por uma
equipe mais satisfeita e motivada, resultando assim em pontos positivos tanto para a

organizacao, tanto para o colaborador em si. (CHIAVENATO, 1997).

2.3.1 Importancia da motivacao nas organizacdes

Taylor (1990) Ao ter o foco essencialmente baseado na eficiéncia e
eficacia de operacao da producédo, o raciocinio era identificar o jeito mais eficiente de
realizar tarefas repetitivas, em busca de motivar os trabalhadores em troca de
dinheiro, em relacdo ao que cada trabalhador produzia. Quanto maior a
produtividades dos empregados, maiores seriam 0s ganhos salariais.

No ponto de vista os administradores compreendiam a situagcdo do
trabalho melhor que os colaboradores, que era relativamente 0s mais preguicosos e
gue poderiam ser motivados apenas pelo dinheiro. Mas nos dias de hoje muito lider
ainda tem essa a forma de pensar. A grande maior parte das organizacdes acredita
que a parte financeira € o principal elemento de motivacao das pessoas. No modelo
das relagbes humanas, o foco da motivacdo era a necessidades sociais do
colaborador empregado que torna um agente de transformacdo (STONER;
FREEMAN, 1982).

Atualmente a teoria e a pratica da motivacdo ainda faz parte de nossa
vida. Isso explica a importancia sobre a relagdo em meio a motivagdo e 0
desempenho, e seus aspectos relacionados. O Individuo que estd certamente
motivado pode resultar no aumento de producdo nas atividades exercidas e na
satisfacdo de realizar o trabalho, alem de ter reducdo de auséncias, atraso e assim
por diante MONTANA (2013).



20

Pode-se afirmar que a motivacdo € a diferenca que faz diferenca.
Quando existe a motivacdo o individuo faz acontecer. O préprio trabalho também
provoca diferentes graus de motivacdo e satisfacdo nas pessoas, principalmente
quanto a forma e ao meio no qual desempenha suas tarefas. Por meio do trabalho o
homem pode modificar seu meio e modificar-se, na medida em que pode exercer
sua capacidade criativa e atuar como comparticipe no processo de construcdo das

relacdes de trabalho da comunidade na qual esta inserido (KANAANE, 2001).

2.3.2 O papel da lideranca na motivacao

Para Chiavenato (2005), motivar € um dos maiores desafios do
administrador. O mesmo autor menciona também que individuos com garra e
vontade de vencer precisam diariamente de motivacao.

Limongi-Franca e Fleury (2002) afirmam que o gestor deve buscar os
norteadores de comportamento de seus funcionarios de modo a poder utilizar a
energia motivacional que existe naturalmente dentro de cada individuo em prol dos

objetivos da organizacéo, preocupando-se com o objetivo particular de cada um.

Segundo Luz (2003) os lideres precisam ter ouvidos interessados e olhos
atentos para o comportamento dos seus funcionarios. O lider deve manter
seus colaboradores cientes dos acontecimentos da empresa. Deve passar
feedback para seus funcionarios para que de alguma forma eles saibam dos
pontos positivos sobre seus objetivos e seguir o melhor caminho que deve
tomar. Este incentivo é obtido aos poucos, cada vez que uma pessoa se
percebe capaz de seus objetivos.

De acordo com Alves (2013), a autoconfianca € uma das caracteristicas
fundamentais para que se possa exercer a lideranca, afinal nenhum coordenador,
lider ou gestor conseguird exercer sua funcéo de liderar se ndo obtiver os requisitos
basicos para a fungdo, a equipe precisa passar em ter confianca no lider para que
0S objetivos e metas sejam tracadas e alcancadas, tornando possivel a confianca
gue o proprio individuo possui, antes de qualquer decisédo a ser tomada.

Vieira (2004) destacam pontos de destaque no comportamento do lider

no que diz respeito a motivacao de seus liderados, sendo eles:
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Quadro 4 — Comportamento do lider no que diz respeito a motivacdo de seus

liderados.
PONTOS DE COMPORTAMENTO
DESTAQUE
O individuo precisa perceber que suas fun¢fes contém desafios a serem
Desafios vencidos para que ndo perca a motivagcdo em executa-los. Se sentir que

seu trabalho serda monotono, o individuo perdera o interesse e a vontade

de fazer bem feito.

Valorizacao O individuo que se sente valorizado aumenta a produtividade da

organizacao.

Participacao E um item de suma importancia. E essencial que os colaboradores

participem do processo de implantagcédo de projetos na organizagao.

Perspectiva de | Esse € um grande fator motivacional. Esse crescimento ndo representa
crescimento apenas a ascensdo no organograma, mas também uma nova gama de

Profissional desafios ao individuo.

Feedback O lider deve sempre comunicar aos seus liderados um retorno,
mostrando pontos positivos e pontos a serem melhorados.

Reconhecimento | Esse € um dos mais importantes motivadores, pois lida com a satisfagédo

Financeiro das necessidades basicas do funcionario.

Fonte: Elaborado pela autora a partir de Vieira e Vieira (2004).

Limongi-Franca e Fleury (2002) relatam que a motivacdo tem sido vista
como um meio de aperfeicoar o desempenho profissional em relagdo tanto a
produtividade quanto a salde da organizacao.

2.4 CARACTERISTICAS A UM LIDER DE SUCESSO

Caracterizar um lider € um papel fundamental que as liderancas
desenvolvem e estimula o potencial humano. A necessidade do poder é o desejo de
controlar e influenciar outras pessoas, de estar no comando, ser responsavel e ter
autoridade perante aos outros, mostrando mais independéncia, responsabilidade e
autonomia (STONER E FREEMAN, 1994).

E caracteristica da lideranca, influenciar as pessoas através de trabalho

de equipe, eficiéncia e comunicacdo a atingirem as metas e 0s objetivos como uma
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equipe, além disso, atingir a satisfacdo de cada funcionario individualmente, De
acordo com Cury (2009).

Ao ter uma lideranca eficaz € necessario que se tenha de forma clara, os
procedimentos que queira influenciar desta forma o lider a estudar a melhor tatica e
colocar todo o planejamento em pratica para que seja estratégico e adequado no
desenvolvimento da atividade (CARDOSO; RAMOS; D’INNOCENZO, 2011).

Segundo Tonelli (1999), A algumas caracteristicas que sdo comuns nos
lideres de sucesso e nela se encontram: A Figura 1 apresenta as caracteristicas

comuns nos lideres.

Figura 1 — Caracteristicas comuns nos lideres.

Lider de
Sucesso RES}i)etl)tO aé)s Sel_JS Visao de Futuro:
| dco ador? orest. g Percebe as possibilidades
naependentemente de de atuacéo no mercado
Integridade: status ou posicao, o lider atual e futuro, ficando atento
Respeita os valores deve valorizar o trabalho de desta forma a tudo que esta
éticos e morais, ndo terceiros. acontecendo no mundo.
abusando de privilégios
no trabalho.
Estabelecimento de metas a
Carisma: serem atingidas: percebe as
o ossibilidades de atuacéo.
Estimulador: incentiva as Demonst:ja respeito e Befine quais 0s objetiv((;)s a
pessoas a usarem suas contianca, serem atingidos, bem como
habilidades e seus transmitindo um forte . o '
. identifica quando, como e com
i i senso de missao. . o
conhecimentos sem receio quem serda possivel contar para
Segurancga: Assume suas Definicdo e esclarecimento do
responsabilidades, certo de papel dos seus colaboradores:
gue esta fazendo o melhor, Liderar é preciso que se tenha uma
assumindo os riscos equipe engajada na busca de um
calculados. objetivo comum, é necessario entio
gue todos tenham claro qual o seu
DI ) _ papel especifico na realizacdo deste
|sc_:err~1|mento. objetivo e principalmente que tenham
Faz avaliagGes seguras e o ; A
o : . consciéncia do grau de sua importancia
objetivas, utilizando a l6gica
e a sua experiéncia para no processo como um todo.
tomar decisbes,

Fonte: Elaborado pela Autora a partir de (TONELLI, 1999).
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O lider de sucesso é aquele que torna viva a nocao das forcas mais
relevantes para seu comportamento, e compreende com mais propriedade sua
propria pessoa, os individuos, grupo com os quais estd lidando, a empresa e o
ambiente social onde atua (Lopes 2009).

2.4.1 Comunicacao

Neste contexto com a era da comunicacao avancada, a lideranca passa a
ser constantemente desafiada nas empresas. Conhecimento e troca de informacdes,
€ 0 momento em que o lider deixa de ser apenas informativo e passa a ser o centro
da comunicacdo no campo da confiangca e motivacdo, buscando inspirar seus
colaboradores a desenvolver as atividades da melhor forma possivel, contribuindo
assim um desenvolvimento das habilidades humanas dentro da organizacéo
(BARAGLIO, 2010).

Por isso ao dialogar com seus colaboradores, o lider tera todo o suporte
necessério para conhecer melhor seus componentes da equipe, conhecer
também seus planos, projetos, o desenvolvimento de cada um, a motivacéo
gue se tem na equipe, 0 que falta para motiva-los, mas que ndo aflita de
alguma maneira seus liderados para que la no final sejam obtidos
resultados positivos pela equipe.

Conforme Chiavenato (2004), na comunicagcdo humana ocorrem trés tipos
de barreiras, sdo as seguintes: as barreiras pessoais, as barreiras fisicas e as
barreiras semanticas.

Barreiras pessoais: Interferéncias das limitacbes, de acordo com as
emoc0des e valores humanos de cada pessoa. As barreiras que mais acontecem no
ambiente de trabalho, sdo os habitos deficientes, dificil de lidar, como: de escutar, as
emocodes, as motivacdes e 0s sentimentos pessoais. As barreiras pessoais podem
restringir ou gerar distor¢ées nas comunicacdes entre as pessoas.

Barreiras fisicas: Interferéncias que acontecem no ambiente, quando
ocorre no processo de comunicacdo. Um trabalho em que a pessoa se distrai.
Exemplo de uma porta que se abre a distancia fisica entre as pessoas, canal
saturado, divisorias que entre a fonte e o destino, ruidos quando ha comunicacéo

por telefone e entre outras observagdes que distrai o individuo.
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E a ultima Barreiras, as Semanticas: Restricbes ou distor¢cdes que
decorrem como a comunicacao é feita. Ocorrem de maneira a ser feita por sinais,
gestos, simbolos etc. Podem possuir diferentes sentidos para as pessoas que
participam no processo. As diferentes formas de linguagem formam barreiras
semanticas entre as pessoas.

A comunicacdo € uma das habilidades mais importante na vida
profissional de um lider, por ser necessaria em todos 0s papeis que nele se encontra
(Quinn et al., 2003).
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3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

De acordo com Roesch (2007) é neste capitulo que sera apresentado a
estrutura da monografia realizada a partir dos objetivos geral e especificos que se
encontra. Assim, destacam-se estruturalmente o0s seguintes procedimentos: o
delineamento da pesquisa, a definicdo da area, populacdo alvo, o plano de coleta e
andlise de dados.

Segundo Gil (1996), para que um estudo possa ser considerado cientifico,
torna-se necessario identificar os procedimentos técnicos que possibilitam sua
verificacdo, ou seja, determinar o método que possibilitou o alcance desse

conhecimento.

3.1 DELINEAMENTO DA PESQUISA

Segundo Sampieri, Collado e Lucio (2006) o objetivo do pesquisador
consiste em descrever situacdes, e acontecimentos, isto é, dizer como é e como se
manifesta determinada fenébmeno que, no entanto, procura analisar o perfil de
lideranca motivacional de uma empresa contabil.

Entre os principais elementos que dispdem a um procedimento de
pesquisa estdo os métodos de abordagens quantitativa, qualitativa ou mista,
caracterizadas pelo foco em questdes fechadas, andlise de dados numéricos ou
dados ndo numéricos (CRESWELL, 2010).

Uma abordagem qualitativa depende de muitos fatores, como a natureza
dos dados, tamanho da amostra, instrumentos de pesquisa e a conceituacao tedrica
das questdes (GIL, 2007) e o pesquisador busca investigarem e desenvolver temas
a partir destes dados pesquisados e coletados (CRESWELL, 2010).

A partir desse contexto, o presente estudo possui uma abordagem
qualitativa, sem a utilizacdo de procedimentos especificamente estatisticos, como a
utilizacdo de medias ponderadas ou analises multivariadas, e entre outros.

A definicdo de pesquisa quanto aos fins e meios de investigacao para se
chegar aos objetivos geral e especificos do estudo. E necessario orientar-se sobre
0s mais adequados procedimentos para realizar o presente estudo com qualidade
(VIANNA, 2001).
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O tema proposto do estudo destacou-se quanto aos fins de investigacao
uma pesquisa descritiva. A pesquisa descritiva compde uma estrutura de dados com
caracteristicas reais que relata de acordo com um processo ou fendmeno (GIL,
2007).

Em relacdo a este método que foi utilizado no estudo, mostra-se uma
série de informacfes necessarias a partir da pesquisa de dados junto a empresa
contabil de Criciuma proposta de estudo desta monografia. Dessa forma, a pesquisa
procurou registrar o perfil de lideranga motivacional e apresentar uma comparacao
entre, o perfil de lideranca da empresa, de como seus colaboradores avaliam o perfil
motivacional do lider, e alem de destacar a opinidao propria do lider da organizacao.

A pesquisa trata-se de uma pesquisa bibliografica e de campo, quanto
aos meios de investigacao.

Na percepcdo do estudo a pesquisa bibliografica estd praticamente
presente em toda a estrutura da pesquisa, e ndo costuma ser de fatos inéditos,
porém traz originalidade de determinados relatos podendo surgir outros a partir dele.
Nesta etapa € feito um levantamento com material de apoio ja publicado em livros,
dissertacles, teses e revistas cientificas a respeito do assunto em estudo (VIANNA,
2001).

Toda estrutura da pesquisa bibliografica foi essencial para um
entendimento maior do conhecimento em relagcédo ao tema abordado e suas relacoes
com os objetivos do estudo. Assim, a académica pode aprofundar sobre o tema e ter
base para a elaboracdo do instrumento de pesquisa.

E realizada a pesquisa de campo, baseado em dados primarios, no
estabelecimento proposto do estudo (VERGARA, 2010). Abordando um tipo de
pesquisa que requer a utilizacdo de instrumentos como formularios, questionarios e
entrevistas (GIL, 2007).

A pesquisa de campo foi utilizada uma vez que o estudo necessitou de
um maior envolvimento com o proprio lider da empresa, os profissionais internos na
area contabil. Mesmo que por e-mail e telefone, o contato foi realizado entre a
empresa e pesquisador, de forma primaria, a fim de obter respostas que pudessem

contribuir para a constru¢ao da analise de dados do estudo.
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3.2 DEFINICAO DA AREA E OU POPULACAO-ALVO

Ao definir a populagao-alvo, consistem em delimitar pessoas, empresas
ou fendbmenos que serdo pesquisados por caracteristicas basicas feita em uma
pesquisa como Género, faixa etaria, empresas e localizacdo (LAKATOS; MARCONI,
2001).

A pesquisa de campo serd constituida pelos colaboradores de uma
empresa do ramo contébil de Cricima - SC. A empresa foi fundada em 1992 e ja
possui 25 anos de mercado.

Atualmente a empresa conta com 13 funcionarios diretos que atuam nas
seguintes areas: Pessoal, escrita e contdbil. A base de clientes que a empresa
presta 0 suporte varia desde pessoa fisica até grandes industrias. O escritorio
presta servicos nas areas contabil, fiscal, trabalhista e de apoio societario as
organizacfes. Atua também na constituicdo, alteracdo e, quando necessario, no
encerramento de atividades das empresas junto aos seguintes 6rgaos: Junta
Comercial, Receita Federal, Estadual e Municipal, inscricdo no INSS e no FGTS.

O presente estudo relata sobre o perfil de lideranca motivacional
relacionado ao ambiente de trabalho dentro da empresa em questdo, visando
identificar qual o perfil de lideranca que a organizagcdo busca no que diz respeito a
motivacdo dos seus proprios colaboradores. O questionario sera distribuido e
aplicado a todos os 13 colaboradores da empresa, que responderdo claramente a
todas as questdes propostas.

Segundo Vianna (2001) a pesquisa pode englobar toda uma organizacéo,
assim como um determinado departamento, mas se a pesquisa abrange uma
populacdo da qual se pretende exigir algum percentual devera definir-se um plano
de amostragem para realizar uma pesquisa concreta.

A DAGUS contabilidade consta somente com o registro no municipio de
Criciima (Matriz). E uma empresa de pequeno porte.

Nesse sentido, o Quadro 5 apresenta uma estruturagcdo da populagéo-

alvo de acordo com o objetivo geral proposto no estudo.
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Quadro 5 - Estruturacao da populacéo-alvo.

OBJETIVO GERAL PERIODO EXTENSAO Atlf/ll\(l)lg'?RDAE\GD;M ELEMENTO
Analisar os aspectos
gue determinam a Primeiro Lider e
motivagdo dos semestre de Criciuma Empresa contabil colaboradores
lideres de uma 2017 da empresa
organizacao.

Fonte: Elaborado pela Autora a parti de (OLIVO 2014).

Para a delimitacdo da populacdo da pesquisa, utilizou-se somente a
empresa Dagus. Obteve-se a populacdo de 13 colaboradores entre, funcionarios e
socios.

Definiu-se que a pesquisa seria relevante se aplicada somente a empresa
pesquisada, da qual proporcionar o perfil de lideranca da prépria empresa. A partir
dos 13 colaboradores pré-definidos, foi aplicada a pesquisa em 12 colaboradores,
um dos 13 colaboradores é o sdcio que optou por ndo responder a pesquisa, o outro
seria um lider e os demais onze, os colaboradores, sendo assim somente 12
colaboradores responderam a pesquisa pelo critério de disponibilidade de
participacdo na empresa, e pela acessibilidade junto as mesmas.

A presente pesquisa obteve o retorno no periodo de 01 a 05 de maio de
2017, a empresa retornou com as respostas do instrumento de pesquisa.

Ao realizar um plano de amostragem, seja ela aleatoria simples o
pesquisador necessita ter uma base de membros de sua populagéo-alvo. Conhecido
como o tamanho da populacédo. A férmula abaixo representa o calculo do tamanho

minimo da populacéo finita De acordo com Barbetta (2001):

Quadro 6 - Férmula para o calculo do tamanho minimo da amostra.

Populacéo Infinita Populacgéo Finita
1 Nn,
E, N +n,
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(Continuacéo)

N = tamanho da populacéo

n = tamanho da amostra

no = uma primeira aproximacao para o tamanho da amostra
Eo =erro amostral toleravel

Fonte: Adaptado de Barbetta (2001, p. 60).

De acordo com o quadro acima, utiliza-se o numero total de
colaboradores que se encaixavam na pesquisa (13) e com (12) colaboradores
respondentes, o erro amostral realizado para a pesquisa foi de 8,01%, em relacao
ao célculo de erro amostral para populacéao finita definido por Barbetta (2001).

Sendo assim, apés a definicdo do publico-alvo da pesquisa, definiu-se
que a mesma sera realizada com todos os liderados da empresa contabil, entretanto
a amostra da pesquisa serd total. De fato que a empresa conta com apenas um lider

no setor da empresa, sendo ele, o encarregado geral da contabilidade.

3.3 PLANO DE COLETA DE DADOS

O plano de coleta de dados considera-se de maneira baseada de acordo
com a necessidade da pesquisa abordada e buscar o entendimento em relacéo se
os dados coletados séo primarios ou secundarios (ROESCH, 2007).

Neste contexto, a metodologia utilizada foi baseada na pesquisa até o
exato momento, o presente estudo utilizou as técnicas e procedimentos de coleta de
dados primarios, um questionario aplicado ao lider e colaboradores do setor contabil
baseado na pesquisa bibliografica, uma vez que foi feita a pesquisa direta junto a
empresa contabil no municipio de cricilma - Santa Catarina.

Roesch (2007) afirma que na coleta de dados priméarios uma populacéo é
realizada pelo autor de acordo com a pesquisa realizada, feita como questionarios,
entrevistas e testes para que seja posteriormente analisada.

Com a utilizacdo da técnica a coleta de dados para este estudo, o
questionario, realizado pelo pesquisador obtendo a utilizacdo de todas as
informacdes necesséarias, compondo a técnica quantitativa. O questionario € um
instrumento de coleta de dados de forma escrita que ndo € necessariamente a
presenca do pesquisador no local da aplicagdo do mesmo. (Marconi e Lakatos

2001). Os questionarios podem ser tanto impressa ou digital com relacdo em meio
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eletrbnico e e-mail, e que permitem a utlizacdo tanto de perguntas abertas,
estruturadas ou fechadas Segundo Vergara (2010).

Desta forma, o questionario aplicado foi com folhas impressas, entregue
diretamente ao profissional do departamento contébil responsavel pela lideranca da

empresa pesquisada.

3.4 PLANO DE ANALISE DE DADOS

A analise de dados € um dos métodos que compdem uma pesquisa, essa
analise pode ser tanto abordagem qualitativa, entretanto quantitativa ou mista.
(CRESWELL, 2010)

Em relacdo a pesquisa de campo, Marconi e Lakatos (2003) relatam que
esse tipo de pesquisa € um relato direto de elaborar um levantamento das
informacBes no proprio local em que ocorrem os fatos. Este levantamento ocorre
apos a pesquisa bibliografica, para que entenda os conhecimentos necessarios em
vista do proposto estudo.

Conforme a metodologia de pesquisa utilizada neste contexto, verifica-se
que o presente estudo utilizou como plano de analise de dados a abordagem
descritiva, proposto um questionario, que € um instrumento bastante utilizado, o
mesmo sera aplicado diretamente com todos os colaboradores da empresa contabil.

O Seguinte capitulo destaca a apresentacéo e analise dos dados com um
alinhamento direto com a questdo de pesquisa, bem como os objetivos geral e

especificos.
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4 ANALISE DOS DADOS DA PESQUISA

Neste capitulo a abordagem consta os seguintes resultados obtidos a
pesquisa de dados por meio da amostra da empresa Dagus Contabilidade no
municipio de Criciima no estado de Santa Catarina. O questionario foi aplicado
diretamente aos colaboradores da empresa, quando houve a disponibilidade dos
respondentes.

Do total de 13 questionarios aplicados, obteve-se o retorno de 12
guestionarios respondidos. A seguir esta presente uma analise detalhada de cada
ponto questionado, e por fim levando em consideracdo uma andlise geral da

pesquisa.

4.1 PERFIL DA EMPRESA

A seguir serdo apresentados os dados referentes o perfil de lideranca da
empresa de contabilidade Dagus obtidos através do questionario aplicado.

Em geral, o primeiro ponto analisado e identificado na pesquisa foi a falta
de motivacdo que o lider passa para seus funcionarios. Dos 12 colaboradores
respondentes, 01 é o lider que mostra interesse em motivar os funcionarios, 02
respondentes se dizem em possuir a motivacdo de seu lider, enquanto os demais 09
respondentes relatam que ainda ndo possuem motivacdo necessaria do lider no
ambiente de trabalho. E preocupante quando se tem um maior nimero de
colaboradores desmotivados.

Em questdo com a percepcao em relacdo como me vejo sendo lider, e
como 0s proprios colaboradores avaliam o lider. E um caso diferente de aceitar ser
avaliado. O lider respondente em relacdo ao mesmo questionario aplicado por todos
na empresa relata que nos seus préprios olhos, € um bom lider, mas nos resultados
da pesquisa de seus colaboradores, mostra que ndo atinge as expectativas de ser
um lider que uma equipe necessita. De fato € importante essa comparacdo, as
vezes a lideranca € capaz de liderar uma equipe pelo o poder da palavra “lideranca”
e ndo de fato o que ela significa perante a empresa e funcionarios.

Para melhor compreender e visualizar os resultados, foram utilizados em

torno de um grafico para cada questdo contida no questionario. Abaixo sédo descritos
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os resultados obtidos junto aos colaboradores da organizacdo pesquisada referente

ao perfil do entrevistado e referente ao relacionamento com o lider.

PERFIL DO ENTREVISTADO

Grafico 1 — Faixa Etaria.

M Até 25 anos

M 26 anos a 36 anos

Fonte: Elaborado pela Autora (2017).

Referente a este grafico é possivel perceber que a faixa etaria com maior

predominancia na Dagus é atualmente 82% jovens de até 25 anos. Entre 26 a 46

anos apenas 18 %, e ndo ha faixa etaria com mais de 37 anos na contabilidade.

Gréafico 2 — Género.

M Feminino

B Masculino

Fonte: Elaborado pela Autora (2017).
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Considerando o grafico acima, apresenta-se 0 resultado conforme
respondido nos questionarios, o género da empresa se referem 100% ao publico

feminino.

Grafico 3 — Nivel de Escolaridade.

M Ensino Médio
Completo

M Superior Incompleto

i Superior Completo

Fonte: Elaborado pela Autora (2017).

De acordo com a pesquisa obtida sobre o nivel de ensino apresentado
pela empresa contabil, analisou-se que 50% possuem Superior incompleto, e 25%

entre superior completo e superior com pés-graduacao.

Gréfico 4 — Periodo de exercicio do cargo/ funcéo.

M Menosde 1ano
M Entrele 3 anos
il Entre4 e 6 anos
M Mais de 6 anos

Fonte: Elaborado pela Autora (2017).

Com relacdo ao periodo de exercicio de cargo que os colaboradores
fazem parte da empresa, verificou-se que 37% exerce a fungcdo na empresa menos
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de 1 ano, 27% entre 4 e 6 anos e 18% entre 1 a 3 anos e mais de 6 anos que

trabalham na empresa.

7z

Gréfico 5 — Vocé sente que sua participacdo € importante para o sucesso da

empresa.

B Sempre
m Algumas vezes
Raramente

B Nunca

Fonte: Elaborado pela Autora (2017).

De acordo com 0 que Vocé sente que sua participacdo € importante para
0 sucesso da empresa 75% responderam muitas vezes se sentem importantes e
25% disseram que algumas vezes se sentem importantes para o0 sucesso da

empresa.

RELACIONAMENTO COM O LIDER

Gréfico 6 — A comunicacgéo é de forma adequada com os subordinados.

H Sempre
M Algumas Vezes
kd Raramente

B Nunca

Fonte: Elaborado pela Autora (2017).

Ao serem questionados se existe comunicagdo de forma adequada com

0s subordinados 58% responderam algumas vezes € de forma adequada a
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comunicacdo, 25% responderam que € sempre adequada e finalizando com 17%

relataram que raramente a comunicacao se adéqua perante seus colaboradores.

Gréfico 7 — A distribuicdo de fun¢des para os subordinados sdo de maneira justa.

M Sempre
M Algumas Vezes
kd Raramente

B Nunca

Fonte: Elaborado pela Autora (2017).

Com relacéo as distribuicdo de funcbes para os subordinados seréo de
maneira justa, verificou-se que 58% nunca é feita a distribuicdo de maneira correta
para seus colaboradores, 25% raramente tem distribuicdo de funcbes e 17%
algumas vezes sdo distribuidas as funcdes aos seus subordinados de maneira

justas.

Gréfico 8 — H4 motivacdo na gestdo da equipe.

M Sempre
M Algumas Vezes
ikl Raramente

B Nunca

Fonte: Elaborado pela Autora (2017).
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Ao serem questionados se motivacdo na gestdo da equipe 75%
responderam algumas que nunca ha motivacao do lider para seus subordinados, e

25% responderam que € raramente tenha uma motivacdo no ambiente de trabalhos.

Gréfico 9 — O lider conhece bem as atividades que séo desenvolvidas.

M Sempre
M Algumas Vezes
kd Raramente

M Nunca

Fonte: Elaborado pela Autora (2017).
Conforme a pesquisa, em vista se o lider conhece bem as atividades que

sdo desenvolvidas, 100% relatam que o lider sempre conhece e desenvolve as

atividades bem, pois obtém todo o conhecimento do setor que a empresa atua.

Gréfico 10 — A forma que o lider lidera € satisfatoria para a equipe.

B Sempre
M Algumas Vezes
kd Raramente

B Nunca

Fonte: Elaborado pela Autora (2017).

Ao questionar se a lideranca que o lider satisfaz ou a forma como o lider
lidera 75% responderam que algumas vezes sdo satisfatérias e 25% relatam que

raramente a lideranca é satisfatoria para os colaboradores.
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Grafico 11 — Quando um trabalho € bem realizado, o lider costuma parabeniza-lo e

fazer elogios.

B Sempre
M Algumas vezes
M Raramente

B Nunca

Fonte: Elaborado pela Autora (2017).

Em relacdo ao reconhecimento do lider quando um trabalho € bem
realizado, e se recebem feedback em relacdo a isso 58% responderam que
raramente sao elogiados, 25% disseram que algumas vezes recebem elogios, 17%

responderam que nunca receberam elogios pelo lider.

Grafico 12 — No momento de tomar uma decisdo, o lider:

B Analisa todas as
alternativas sozinho;

M Orienta a equipe para
uma conversa e toma
uma decisao;

¥ Repassa a decisdo para
outro profissional.

Fonte: Elaborado pela Autora (2017).

Em relacdo a tomada de decisbes do lider pela equipe 100%
responderam que o lider analisa todas as alternativas possiveis sozinho sem a
presenca de funcionarios.
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® Ordena que a atividade seja
desenvolvida e ndo recebe
opiniao.

M Direciona o que deve ser feito
e os dois chegam em uma
conclusdao melhor para a
atividade.

Passa a atividade e vocé toma
a melhor decisdo.

Fonte: Elaborado pela Autora (2017).

Em relacdo em ter uma atividade nova no setor, 75% responderam que o

lider direciona o que deve ser feito e o lider junto com o funcionario chegam a uma

conclusdo melhor para a atividade. E 25% responderam que o lider ordena que a

atividade seja desenvolvida e ndo recebe opinido.

Gréfico 14 — Definicao do lider, Vocé definiria uma pessoa que:

B Preocupa-se mais com a
producao do que com as
pessoas;

B Preocupa-se tanto com
as pessoas quanto com a
producado;

Pouca preocupagdo com
as pessoas e com a
producao.

Fonte: Elaborado pela Autora (2017).

E para finalizar em relacdo a definicdo do lider, vocé definiria uma pessoa

que, 75% respondem que o lider preocupa-se tanto com as pessoas quanto com a

producéo e 25 % responderam que o lider preocupa-se mais com a producao do que

com as pessoas.
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4.2 ANALISE GERAL DA PESQUISA

O objetivo da pesquisa foi analisar o perfil motivacional de uma empresa
contabil no municipio de criciima do Estado de Santa Catarina.

Em relacao ao perfil obtido no questionario, o publico maior da empresa é
do género feminino, sendo que a maioria possui idade até 26 anos. Referente ao
nivel de escolaridade a maioria dos liderados possui Superior Incompleto. E 37%
dos funcionérios estdo empregados a na organiza¢cdo menos de 1 ano.

De acordo com os dados obtidos pela pesquisa aplicada em relacdo a
motivacdo, as maiorias dos liderados consideram a importancia deles no
crescimento dentro da organizacdo e acreditam que os resultados do seu trabalho
dependem da satisfacdo como o lider dispde.

Conforme Gil (2001) a motivacdo é o que faz as pessoas agirem, o lider
nem sempre desmotiva seus liderados, porém ele pode despertar e manter a
motivacdo dos mesmos. Para manter uma equipe motivada, € necessario que o lider
estimule e dé oportunidade de crescimento na empresa. Tendo como Miss&o
influenciar seus subordinados, caso isso aconteca ele é um lider eficiente, aquele
que faz que os liderados trabalhem no mesmo nivel a favor de si e da empresa.

Considerando a comunicacdo entre a equipe e o lider, é satisfatéria e
sempre acontece de forma clara. Porém ha certa dificuldade em relagédo ao lider
receber a opinido dos funcionarios. Todavia € necessario para um lider saber ouvir
seus liderados, e ndo apenas avaliar e treinar. O lider tem que ser receptivo e pronto
para ouvir seus liderados. Sendo que isso nao significa que ele deva fazer o que o
funcionario diz, mas ele avaliar4 se € necessario para a empresa e para a equipe,
caso seja de acordo ele agira (Oliveira, 1997).

Tendo em vista a colaboracdo dos colaboradores participarem das
decisbes do lider referente ao setor. Analisa-se através da pesquisa coletada que
algumas vezes a equipe participa das decisfes. Sendo que atualmente os lideres
tém como principal objetivo solucionar problemas em equipe, ou seja, tem que saber
tomar as decisfes corretas para que nao atrapalhe na produtividade do grupo.

Para finalizar, ao questionar se a forma de lideranca aplicada pelo lider é
satisfatéria os liderados responderam que algumas vezes € boa. Para um lider

conseguir exercer a lideranca de forma satisfatoria ndo significa que o mesmo
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conseguira ser sempre um lider de sucesso. Lideres e liderados precisam um dos
outros para conseguir atingir metas e os objetivos.

Analisou-se também que em questdo do resultado dos questionarios, a
maioria dos colaboradores em grande parte das respostas obteve uma equipe que
pensa da mesma forma com o perfil de lideranca da organizacdo, porém o maior
problema esta na motivacao dos liderados, sendo que esta bem divida a questao se
eles se consideram importantes para o crescimento da empresa em algumas vezes

e raramente. Porém nédo tem o estimulo de motivagao e retorno do lider.
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5 CONCLUSAO

Uma organizacdo, qualquer que seja o seu perfil de atividades, para
competir no mundo globalizado necessita estar voltada para o mercado atual. E
preciso que os lideres estejam capacitados para conduzir seus subordinados de
forma eficaz e eficiente, visando assim o sucesso da empresa e 0 bem-estar de
todos os colaboradores presente na organizacao.

Hoje no mercado atual a lideranca € uma ferramenta importantissima e
essencial, pois as organizacdes precisam tracar e alcancar metas e, para isso, é
necessaria uma lideranca que gere motivacdo entre seus lideres e colaboradores,
pois, onde ndo ha motivacdo ndo ha resultados e conquistas a serem alcancadas, e
assim acaba prejudicando no crescimento da empresa.

Para Dubrin (2003) ser um lider é ter a habilidade de inspirar confianca e
apoio entre as pessoas cuja competéncia depende do desempenho. De acordo com
Soto (2005), um lider é aquele capaz de influenciar outras pessoas em determinada
direcéo.

Por tanto, o presente trabalho procurou identificar o perfil motivacional
gue o lider passa perante seus subordinados, e a satisfacdo em relacdo a motivacao
da equipe de trabalho no ramo contébil no municipio de Cricidma. Propor a empresa
sugestbes de melhorias que agrega valores tanto para a organizacdo quanto para
seus colaboradores, e também como sugestdo desenvolver métodos de lideranca
gue busca a interagir a equipe por inteira.

O objetivo geral do estudo buscou analisar os aspectos que determinam a
motivagao dos lideres de uma organizacao.

De acordo com o primeiro objetivo especifico do estudo, que foi analisar o
perfil da liderangca motivacional pesquisada e sua percepcdo sobre a motivacao,
verificou-se que a maioria dos colaboradores ndo esta satisfeito com o tipo de
lideranca que a empresa possui. Foi possivel verificar também pela convivéncia, que
somente dois colaboradores que estdo a mais de seis anos na empresa sao de
acordo com o estilo de lideranca da organizacéo.

Com relacéo ao segundo objetivo especifico do estudo, que foi identificar
aspectos intrinsecos e extrinsecos que interferem na motivagdo da lideranga, foi
possivel analisar que a empresa ndo possui motivacdo intrinseca como bénus,

desafios, elogios e entre outros, e também ndo possui motivacdo extrinseca, néo
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motiva seus funcionarios no ambiente de trabalho. Verificou-se que o lider age de
maneira com o0 que ele acha certo para o problema que se encontra dentro da
empresa.

O terceiro e ultimo objetivo especifico foi apresentar acdes que podem
ser desenvolvidas para promover a motivacdo dos lideres da empresa, como:
participar de um treinamento de coaching, congresso, palestra, e entre outros
treinamentos especifico para a organizacdo. Porém sdo necessarios profissionais
especializados para atender o enquadramento do perfil de lideranga motivacional na
situacdo que a empresa se encontra.

Como proposta, sugere-se gque as empresas procurem estar mais por
dentro das informacdes, procurar se especializar mais no assunto de liderancas e
motivacdo, participar de canais que levam respeito a beneficiar e agregar valores
tanto para o funcionario quanto para a empresa. E pesquisar, saber como o poder
de lideranca faz a diferenca e € essencial nas organizacdes, fortalecendo o periodo
de tempo que o bom funcionério permanece na empresa. Este possa ser um dos
caminhos que falta para o sucesso de uma empresa. Esta mesma sugestao se da as
empresas que ainda ndo comecaram suas atividades com o mercado de trabalho.
Vé-se a necessidade de que as empresas precisdo antes de qualquer pessoa
liderar, tracar um estilo de lideranca para sua organizacao.

A pesquisa limitou-se apenas a empresa Dagus contabilidade do
municipio de Criciima, Santa - Catarina, entretanto avalia-se a viabilidade do estudo
em diversas outras empresas da regido. Neste contexto como sugestéo para futuros
estudos a partir deste assunto, recomenda-se fazer uma analise de pesquisa em
relagdo a melhoria em perspectivas em perfis de liderangca com énfase na motivacao
em questao de saber o estilo de liderancas que possui as empresas, bem como uma
analise geral da situacdo das empresas de Santa Catarina, o modo de utilizacdo da
lideranca motivacional que os lideres prestam nas organizacoes.

Ao concluir, relata-se que o tema é de grande relevancia para os
servidores e profissionais de qualquer area que buscam realizar a lideranca e
motivagcdo, onde leva essas areas a andar juntas em uma organizagdo, e também
como suporte para académicos que buscam se especializar neste assunto e buscar
informacgdes necessarias a respeito do tema.

Com o tempo, a lideranca motivacional se torna cada vez essencial nas

organizacdes, entretanto poderia estar sendo utilizado diariamente este poder de
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liderar e motivar seus subordinados, mas a falta de tempo e profissionais
capacitados em operacionalizar a lideranca que uma organizacdo necessita, é

inferior.
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APENDICE A: Questionario

Universidade do Extremo Sul Catarinense - Unesc

® r Curso de Administragéo - Linha de formag&o especifica A
em comercio exterior 4

. . . ~ _ v -'
unesc Disciplina de Trabalho de Concluséo de Curso (TCC-I) e

Professor Orientador: Nelson Savi
Académica: Mariane Pires Cardoso

Segmento: O Perfil de Lideranca Motivacional.

1. Faixa etaria:
( ) Até 25 anos ( ) 26 anos a 36 anos ( ) 37 anos a 46 anos.
2. Género:
( ) Feminino () Masculino.
3. Nivel de Escolaridade:
( ) Ensino Médio Completo ( ) Superior Incompleto ( )Superior Completo ( )
Superior com Pos — Graduacdo.
4. Periodo de exercicio do cargo/funcéo:
( ) Menosde 1ano( )Entrele 3anos( )Entre4e 6 anos( )Mais de 6
anos.
5. Vocé sente que sua participacdo € importante para o sucesso da
empresa.
( ) Sempre ( ) Algumas Vezes ( ) Raramente ( ) Nunca.
6. A comunicacdo é de forma adequada com os subordinados?
( ) Sempre ( ) Algumas Vezes ( ) Raramente ( ) Nunca.
7. A distribuicdo de fungdes para os subordinados sdo de maneira justa?
( ) Sempre ( ) Algumas Vezes ( ) Raramente ( ) Nunca.
8. Ha motivacdo na gestdo da equipe?
( ) Sempre ( ) Algumas Vezes ( ) Raramente ( ) Nunca.
9. O lider conhece bem as atividades que sdo desenvolvidas?

( ) Sempre ( ) Algumas Vezes ( ) Raramente ( ) Nunca.
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10.A forma que o lider lidera é satisfatoria para a equipe?
( ) Sempre ( ) Algumas Vezes ( ) Raramente ( ) Nunca.
11.Quando o trabalho é bem realizado, o lider costuma parabeniza-lo e fazer
elogios?
( ) Sempre ( ) Algumas Vezes ( ) Raramente ( ) Nunca.
12.No momento de tomar uma deciséo, o lider:
( ) Analisa todas as alternativas sozinho;
( ) Orienta a equipe para uma conversa e toma uma decisao;
( ) Repassa a decisao para outro profissional.
13.Ha uma atividade nova em seu setor, o lider:
( ) Ordena que a atividade seja desenvolvida e n&o recebe opiniao;
( )Direciona o que deve ser feito e os dois chegam em uma concluséo melhor
para a atividade;
( ) Passa a atividade e vocé toma a melhor deciséo.
14.Definicdo do lider, vocé definiria uma pessoa que:
( ) Preocupa-se mais com a producdo do que com as pessoas;
( ) Preocupa-se tanto com as pessoas quanto com a producéo;

( ) Pouca preocupacao com as pessoas e com a producao.



