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RESUMO

O capital intelectual é tido como o bem de maior valor dentro de uma organizacéo, e
para se alcancar uma boa performance produtiva € natural que os cuidados com
esse bem sejam redobrados, atentar-se aos aspectos psicologicos e motivacional
de seus colaboradores é um desafio para lideres, gestores e administradores das
pequenas, meédias e grandes empresas. Desta forma, pensando na importéncia do
papel assumido pela lideranga e suas influéncias, este estudo de caso teve como
objetivo geral identificar quais agdes sao necessarias para que um lider possa
motivar os colaboradores de um empresa de suinocultura, e para o alcance do
objetivo geral sugerido, foi estipulado alguns objetivos especificos, sendo eles:
identificar a percepcao dos colaboradores em relagdo a lideranga exercida,
identificar os perfis dos lideres da organizag&o, assim como identificar os motivos
que levam a desmotivacao dos colaboradores de respectiva empresa. Classificada
como uma pesquisa quali-quanti, de carater exploratorio-descritivo, este estudo de
caso foi realizado por meio de entrevistas de abordagem presencial, realizada dentro
do periodo de 09 a 19 de maio de 2022, utilizando-se de questionario com perguntas
subjetivas e objetivas para a coleta e analise de dados. O resultado demonstrou a
existéncia de dois perfis bem divergentes de lideranga dentro da organizacéo, bem
como o relacionamento entre lideres e liderados, exercido por ambos. E para
reafirmar a teoria de que os cuidados com a atmosfera psicolégica criada por
gestores tém um importante papel, o estudo aponta o clima organizacional como um
dos fatores de maior relevdncia para a manutengcdo motivacional desses
colaboradores.
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ABSTRACT

Intellectual capital is seen as the most valuable asset within an organization, and in
order to achieve a good productive performance it is natural that care with this asset
is redoubled, paying attention to the psychological and motivational aspects of its
employees is a challenge for leaders, managers and administrators of small, medium
and large companies. In this way, considering the importance of the role played by
leadership and its influences, this case study aimed to identify what actions are
necessary for a leader to motivate the employees of a pig farming company, and to
reach the general objective suggested, some specific objectives were stipulated,
namely: to identify the employees' perception in relation to the leadership exercised,
to identify the profiles of the organization's leaders, as well as to identify the reasons
that lead to the demotivation of the employees of the respective company. Classified
as a quali-quanti research, of an exploratory-descriptive nature, this case study was
carried out through face-to-face interviews, carried out from May 9 to 19, 2022, using
a questionnaire with subjective and objectives for data collection and analysis. The
result showed the existence of two very different leadership profiles within the
organization, as well as the relationship between leaders and followers, exercised by
both. And to reaffirm the theory that care for the psychological atmosphere created
by managers plays an important role, the study points to the organizational climate
as one of the most relevant factors for the motivational maintenance of these
employees.

Keywords: Leadership, Motivation, Organizational Climate.



1 INTRODUGAO

As pessoas nao devem ser vistas como um meio de produ¢gdo, mas como um
importante recurso organizacional, pois sao recursos indispensaveis e inestimaveis.
A identidade de uma organizagdo € composta pelo conhecimento, habilidade e
competéncia de todos aqueles que nela atua, esse € o unico ativo da empresa que
jamais podera ser replicado, e o talento em potencial de cada uma dessas pessoas
servira como diferencial competitivo. Sem pessoas nado ha organizagbes ou
empresas. Elas constituem o unico elemento inteligente que proporciona rumos e
direcionamento a toda e qualquer atividade organizacional” (CHIAVENATO, 2010,
p.156).

Santos (2014, p.123), no que concerne ao capital humano e bem estar, diz
ser consensual que “profissionais motivados trabalham mais e melhor” trazendo
aumento da performance produtiva da empresa. O autor complementa esse tema
tomou notoriedade a partir da década de 1950 quando gestores passaram a
perceber que a motivacdo humana no ambiente de trabalho € sensivel a diversos
fatores e que parte desses fatores influenciavam diretamente na produtividade e
resultados da empresa. Dessa forma o lider assume um importante papel dentro da
organizagado como agente motivador para sua equipe, colaborando na conciliagao
desses objetivos.

A lideranca e a motivacdo estdo diretamente ligadas, em uma relagdo de
conjuntura exercida por ambas as partes, lider e liderados (MAXIMIANO, 2011).
Mesmo que a lideranga faga um bom acompanhamento dos niveis motivacionais de
sua equipe, nada disso € garantia de bom desempenho. Dentro da adtica
multidisciplinar da motivagcado outros aspectos devem ser atrelados para que dessa
forma se obtenha sucesso na performance desejada.

Outro fator também de grande relevancia dentro da relacdo lider e liderados é
a manutengao do clima organizacional e os cuidados com a qualidade de vida dos
envolvidos. Chiavenato (2010), explana que um ambiente de trabalho agradavel
facilita o relacionamento interpessoal e melhora a produtividade. A lideranga tem o

compromisso de influenciar de forma positiva para a melhoria desse clima, é desta



forma que o mesmo ira adquirir a confianca dos demais membros, facilitando o
processo de mobilizagdo e motivagao para o alcance das metas organizacionais.

Maximiano (2011) complementa que “a lideranga € a capacidade de conduzir e
influenciar no comportamento de um grupo ou de pessoas, levando-os a realizar
seus proprios objetivos e os da empresa".

O presente artigo tem como problema de pesquisa identificar: Quais ag¢des sao
necessarias para que um lider possa motivar os colaboradores de uma empresa de
suinocultura? Mediante tal indagacgéao, este estudo tem como objetivo geral analisar
o papel do lider da motivacao de sua equipe.

Além disso, os seguintes objetivos especificos: i) identificar a percepgéo dos
colaboradores em relagéo a lideranga exercida; ii) identificar os perfis dos lideres da
organizacéo; iii) identificar os motivos que levam a desmotivagéo dos colaboradores
de uma empresa de suinocultura. A escolha do tema visa destacar a importancia de
compreender o papel de lideres executivos e os reflexos sobre a motivagdo dos
colaboradores, assim como identificar aspectos que possam manter os liderados
motivados a fim de melhorar a produtividade da equipe e desempenho
organizacional. Um estudo realizado em uma empresa de suinocultura, no entanto
servira de orientacdo para lideres e gestores de outra empresa e/ou ramo
econdmico.

Trata-se de uma pesquisa quali-quanti, 0 mix das pesquisas quantitativas e
qualitativas, de carater exploratorio-descritivo, baseado em procedimentos de estudo
de caso, onde sera realizado por meio de entrevista com abordagem presencial e
questionario com perguntas abertas/subjetivas e fechadas/objetivas. Com relagédo ao
locus, o estudo foi realizado em uma empresa do ramo de suinocultura, com 18
pesquisados, buscando compreender quais acdes serdo necessarias para que um
lider possa motivar sua equipe.

O artigo é composto por cinco seg¢des. A primeira segao refere-se a
introducado, onde o tema foi contextualizado com o conceito geral, assim como a
relacdo lider e liderados e sua importancia para a criagdo de um ambiente
organizacional saudavel. Foi exposto o problema de pesquisa, assim como o
objetivo geral e objetivos especificos, juntamente com a relevancia de estudo e a

metodologia utilizada. A segunda secdo refere-se ao referencial tedrico, que



fundamenta aspectos acerca dos temas lideranga e motivagdo organizacional. Na
terceira secdo é apresentada a metodologia utilizada. A quarta secao refere-se a
anadlise dos resultados da pesquisa, tendo como base o referencial tedrico
apresentado na segunda sec¢ao. Por fim, a quinta se¢ao traz a conclusao do estudo,

seguido das referéncias e apéndice.

2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 Lideranga

Liderar € a habilidade de direcionar pessoas, de inspirar e motiva-las de
forma positiva para que seus objetivos pessoais ou institucionais sejam alcangados.
Contestando a ideia de que lideranga € uma qualidade inata ou caracteristica
genética, Guimaraes (2012), afirma que liderar ndo se trata de um dom e sim de
uma tarefa, uma funcdo passivel de aprendizado. Da qual para se ter sucesso é
necessario que o lider conhega muito bem a si e em seguida busque conhecer muito
bem os outros. O autor acredita que a missdo de um lider & criar inovacéo e
mobilizar as pessoas para que essas mudangas sejam implementadas.

A lideranga faz parte do contexto historico da humanidade e ao longo dos
anos obteve muitos exemplos de homens e mulheres que tiveram suas missdes
definidas, que inspiraram pessoas e compartilharam seus conhecimentos nos mais
variados contextos, sendo eles politicos, militares, religiosos dentre outros. E
possivel enumerar alguns exemplos, tais como: Alexandre, o Grande; Napole&o
Bonaparte, Adolf Hitler, Mahatma Gandhi, Joana D’Arc, Maria Leopoldina, Angela
Dauvis.

Quando se trata de area corporativa, empresas responsaveis e com boa
reputacédo e lideres de primeira linha, a Merco (2022), Monitor Empresarial de
Reputacao Corporativa, langou em margo de 2022, sua oitava edicado do Ranking
Merco de Empresas e Lideres com melhor reputacdo em 2012. Através de uma
pesquisa realizada em todo pais no segundo semestre do ano anterior, com
membros do comité de direcdo de companhias que operam no Brasil com
faturamento superior a 40 milhdes de dolares. O resultado € uma lista com 100

(cem) lideres que se destacaram por sua reputagdo corporativa, evidenciam-se



grandes nomes, tais como: Luiza Helena Trajano, Magazine Luiza; Jorge Paulo
Lemann, 3G Capital, e Fabio Coelho, Google.

O livro Lider de A a Z, explica que “o processo de lideranga requer grandes
transicbes na carreira de qualquer pessoa”’ (SIMONATO,2021). O autor completa
com a afirmagdo de que esse processo € diferente para cada profissional, uns
demoram mais que os outros para entender o real sentido da lideranga. Capacitar
outros a serem melhores e ajudar no processo de desenvolvimento de seus
liderados, muitas vezes tendo que abrir mao do ego, da vaidade e da competicao.

Dentro de uma unica organizagao é possivel que vejamos diversos estilos de
liderangas, isso se da pelo perfil e comportamento de cada lider mediante as
decisdes a serem tomadas. As teorias de lideranga viram objeto de estudo em
pesquisas cientificas a partir da década de 30. Na década de 40, Thomas Carlyle
relata sobre o comportamento de lideres militares e das autoridades dos anos 1800,
criando a Teoria do Grande Homem.

No mesmo periodo surge a Teoria dos Tragos da Personalidade do psicologo
Gordon Allport, a qual aborda a importancia da analise da personalidade, aspectos
fisicos e habilidades intelectuais dos lideres. Na década de 50, surgiu a Teoria
Transacional do socidlogo Max Weber cujas dimensdes so vieram ser estudadas nos
anos 80 e 90, pelos pesquisadores Bernard M Bass, Jane Howell e Bruce Avolio.
Max Weber também foi precursor de uma outra Teoria, a da Lideranga Carismatica,
também aperfeigoada por outros especialistas, como: Jay A. Conger , Rabindra N.
Kanungo.

Década apds década, o assunto destacou-se entre os estudiosos da area e
outras teorias vieram a tona, sendo elaboradas e aprimoradas ao passar dos anos,
como a Teoria da Lideranga por atribuigdo, a Teoria da Lideranga da Contingéncia,
da Lideranga Situacional, Lideranca transformacional, Lideranca de troca Lider
Membro, Lideranca Servidora, e futuros estudos sobre uma teoria de lideranga que
fale sobre lideranca positiva e visionaria, pois os estudos na area, nao param.

Uma das teorias que é sempre mencionada na area académica e a mais
utilizada na administracdo moderna é a Teoria do Estilo de Lideranga, criada por
volta de 1935 - 1939, pelo aleméao Kurt Lewin, Ph.D. em psicologia social, o autor

defendia que o meio, seja ele interno ou externo, influenciava diretamente no
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comportamento humano, dessa forma, essas duas realidades (o individuo x o
ambiente) deveriam ser analisadas de maneira conjunta, pois ambas tem poder de
interagdo e modificagdo mutua a todo instante.

Apos diversos experimentos e dinamicas em grupo acerca do comportamento
humano, influéncias do ambiente e a lideranga, que passa a ser considerada a partir
de entdo como um fendmeno social. Lewin embasa a teoria classificando a lideranca
de trés formas: Lideranga autocratica e autoritaria; Lideranga Liberal e Delegativa e

Lideranga Democratica e Participativa.

2.2 Motivacgao

Motivacédo € uma palavra originaria do latim, que significa “aquilo que move”,
motivus. Bastos (2015), indica que motivagao se trata da teoria da agao, ou seja
todo e qualquer motivo que induz a agado de um individuo, qualquer for¢ca capaz de
acionar e direcionar o comportamento do ser humano.

De acordo com Marques (2018), a motivagao esta intimamente ligada ao
desempenho, dessa forma a realizacdo de nossas atividades diarias estao
relacionadas a motivagao, diante disso surge a necessidade de identificar de onde
parte o “mover”, a origem pela qual nossas atitudes estdo atreladas. Dessa forma o
autor exemplifica as subdivisbes e possiveis origens da motivagdo, como:
Motivagao Intrinseca, conhecida como motivagao interna, a motivacéo propria do
individuo, sem a interferéncia do ambiente ou outras pessoas; e Motivacao
Extrinseca, conhecida como motivagao exterior, aquela que € conectada ao
ambiente, situacdes e fatores externos.

Kamia (2018), aborda a importancia da motivacdo de um maneira bem
simples, a autora classifica a motivagdo como a “energia do movimento”, sendo ela
fundamental para conduzir nossas vidas de maneira positiva, nos trazendo o
sentimento de felicidade, de realizagado, ja a auséncia dessa energia, podera atrair
sentimentos contrario, abalando assim a autoconfianga do individuo.

O processo motivacional ocorre de forma inconsciente mas para isso é
necessario um Fator Motivador, que nasce de uma necessidade e um Fator de

Satisfagdo para suprir essa necessidade (KAMIA, 2018). O psicologo americano
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Abraham H. Maslow, em sua teoria sobre a hierarquia das necessidades, detalha a
maneira pelo qual esse processo comportamental da motivagao € estimulado pelas
necessidades humanas.

O autor defende a existéncia do esfor¢o realizado pelo individuo para a
satisfacdo de suas necessidades tanto pessoais como profissionais, e para o
alcance da auto realizagcdo em seu nivel mais pleno, € necessario um escalada
piramidal das divisbes hierarquicas das necessidades, sendo elas: primarias,
localizadas na base, como Necessidades Fisioldgicas e Necessidade de Seguranca;
e secundarias, como as Necessidades Sociais, Necessidade de Estima ou Status e
e Necessidade de auto-realizagcao, o topo da piramide.

Porém ha consideragdes que devem ser levadas em conta quanto a essas
hierarquias. O individuo sera motivado pelas necessidades das quais considera de
maior importancia para si, € o grau de satisfagdo podera sofrer influéncias de
aspectos extrinsecos, externos, das quais dependera de outros e ndo mais de si.
Acredita-se também que a auto realizagdo nunca é saciavel, quanto maior a
saciedade, maiores as necessidades. Apenas nas necessidades primarias ou

basicas a satisfacdo € alcangada de maneiras mais rapidas que as necessidades

secundarias

3 METODOLOGIA

O trabalho cientifico trata-se de um processo produtivo e investigativo do
préprio conhecimento cientifico. Segundo Cajueiro (2015), a metodologia de
pesquisa se refere ao estudo dessa acgdo, que tem como objetivo desenvolvimento
da analise critica-reflexiva do individuo. A metodologia trata-se de caminhos que
poderdo ser utilizados para a obten¢do do conhecimento. (ANDRADE,2017). Nao
s6 com o intuito de assessorar, mas também fazendo participacao colaborativa na
formagdo de um compromisso cientifico perante a realidade empirica (BARROS,
LEHFELD,2014)

De acordo com Teixeira (2014), a metodologia podera ser classificada de trés

formas: Metodologia Académica responsavel pelo construgdo do conhecimento na
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universidade; Metodologia Cientifica responsavel pela explicagdo dos paradigmas e
teorias da ciéncias; e a Metodologia da Pesquisa, responsavel pela construgao e
transmissado de conhecimento. A Metodologia de Pesquisa, método escolhido para
o trabalho citado, €& composta por métodos de investigacéo, tipos de estudos e
caracteristicas, técnicas de amostragem, coleta e analise de dados, assim como a
estruturacao do projeto e do relatério de pesquisa.

O método de pesquisa utilizado foi estudo de caso cujo objetivo é ser
referéncia de estudo e investigacdo para outras pessoas a respeito da mesma
tematica. Por ser uma pesquisa de amplitude, & possivel um detalhamento
aprofundado e detalhado do objeto de estudo.

A empresa escolhida foi de sociedade empresaria limitada, situada na Cidade
de Pacatuba, Estado do Ceara, que atua no agronegdcio, no ramo da suinocultura,
desde maio de 2019. Tendo como principal atividade econémica a criagao de suinos
para consumo, por meio de sua UPL - Unidade de Producido de Leitdes e plantel
reprodutivo com mais de 150 matrizes, fémeas reprodutoras.

A empresa referida possui uma divisdo de trés nucleos de gestdo: Nucleo
Administrativo, Nucleo de Fabricacdo e o Nucleo de Produgdo. O estudo foi
realizado com 15 colaboradores que compdem o Nucleo de Producdo, dentro do
periodo de 09 a 19 de maio, por meio da utilizagdo da pesquisa quali-quanti, 0 mix
das pesquisas quantitativas e qualitativas, de carater exploratério-descritivo. Dessa
forma foram realizadas entrevistas com 15 colaboradores, por meio de abordagem

presencial e questionario com perguntas abertas/subjetivas e fechadas/objetivas.

4 ANALISE DE DADOS

Com o intuito de mensurar as agdes necessarias para motivar os
colaboradores de uma empresa de suinocultura, o estudo de caso foi realizado com
a equipe do Nucleo de Producdo da empresa referida, inicialmente 18
colaboradores. Sendo divididos da seguinte forma: 3 colaboradores do galpao de
inseminacgao/laboratério, 3 colaboradores do galpdo de gestagéo, 4 colaboradores
do galpao da maternidade, 3 colaboradores do galpao da creche e 4 colaboradores

do galpdo crescimento/terminacdo. Porém no periodo de aplicagdo da pesquisa,
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entre as datas 09/05 a 19/05, 3 colaboradores ndo puderam ser entrevistados
pessoalmente, dessa forma apenas 15 colaboradores fizeram parte do estudo de
caso realizado. O Nucleo de Producgao, € composto por cerca de 18 colaboradores,
15 colaboradores foram entrevistados pessoalmente, representando assim 83,3% de
nossa mostra, conforme podemos acompanhar no grafico da Figura 01 e os outros
16,7% é referente aos 3 colaboradores que nao entrevistados no periodo em que a

pesquisa foi aplicada, por motivo de férias/licenga a maternidade.
Figura 01: Integrantes do estudo de caso.

Entrevistados

@ Mao Entrevistados

Fonte: Dados de pesquisa, Autora (2022).

Quando perguntados sobre seu género, se masculino, feminino e outros.
33,3% responderam feminino e 66,67% responderam masculino, conforme mostra a
Figura 2, isso sO reafirma que o setor da suinocultura € predominantemente
masculino, onde a maioria de suas atividades sao realizadas por homens. Ninguém
chegou a mencionar sobre o género alternativo.

Figura 02: Género dos entrevistados

Feminino

® Masculino

Fonte: Dados de pesquisa, Autora (2022).

Quando perguntados sobre sua faixa etaria, 40% respondeu de 18 a 30 anos,
26.7% respondeu de 31 a 40 anos e 33.3% respondeu acima de 41 anos. Apos

acompanhar o grafico da Figura 03, me surpreendeu o percentual de colaboradores
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com idade superior a 41 anos. Para a equipe a idade esta muito associada a
responsabilidade, experiéncia e comprometimento com o trabalho, pude perceber
também que os cargos de supervisdo de sub-nucleo/galpdes sao dadas as pessoas
com idade superior a 41 anos. Nao que isso seja uma regra, e sim uma escolha feita
de maneira inconsciente pelos gestores.

Figura 03: Faixa etaria dos entrevistados
18 a 30 anos

® 31a40anos
@ Acima de 41 anos

26,7%

Fonte: Dados de pesquisa, Autora (2022).

Quando perguntados sobre a escolaridade dos entrevistados, 20% declarou
nao ser alfabetizado, 13.3% concluiram apenas ensino fundamental e 66,7%
concluiram ensino médio conforme mostrado na Figura 04. Nenhum dos
entrevistados mencionou ensino superior, embora fosse uma das opgdes. A
suinocultura assim como outros ramos do agronegdcio € composto em sua grande
maioria por trabalhadores rurais, e muitos deles nao tiveram oportunidade de uma
educacgao basica adequada, outros tiveram que abandonar os estudos quando mais

jovens, para prover o sustento de suas proprias casas.
Figura 04: Escolaridade dos entrevistados

MNao alfabetizado
@ HNivel fundamental
@ HNivel médio

Fonte: Dados de pesquisa, Autora (2022).

Sobre o tempo de trabalho na empresa, de acordo com a Figura 05, 46.7%
dos entrevistados responderam que tem até 12 meses de tempo de trabalho, 33.3%

entre 01 e 02 anos de trabalho e 20% entre 2 a 3 anos. Havia uma quarta
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alternativa, acima de 03 anos de tempo de empresa, da qual ninguém marcou.
Acredito que isso se deu ao fato de que a empresa possui apenas 3 anos de
existéncia, consideravelmente nova no mercado, a referida empresa teve como data

de abertura dia 13/05/2019.

Fiaura 05: Tempo de trabalho

Ate 12 meses
@® Entre 1 e 2 anos
@ Entre 2a 3 anos

33,3%

Fonte: Dados de pesquisa, Autora (2022).

Para identificar a percepg¢ao dos colaboradores em relacdo a lideranga
exercida e identificar os perfis dos lideres da organizagdo, foi realizado um
comparativo entre os dois lideres de chefia direta do nucleo de producéo, chamados
assim de Gestor A e Gestor B, com intuito de preservar a identidade de ambos.

Quando perguntado aos entrevistados sobre comportamento de seus lideres
com relagdo a tomada de decisdes. Grande parte dos entrevistados alegaram que o
Gestor A, decide sozinho sem consultar a equipe e que o Gestor B, estimula a
participacdo de todos, como podemos acompanhar o grafico da Figura 06.
Maximiano (2011), conceitua autoridade, como um tipo especial de recurso que da
capacidade ou poder a gestores e lideres para tomar decisdes ou acionar seus
liderados para tal feito, o autor acrescenta que a responsabilidade € o atributo que
permite aos lideres o acompanhamento dos resultados das agdes e decisbes dos
seus liderados.

Figura 06: Lideres e tomadas de decisao.

Gestor A [l GestorB

- lLLL

Estimula a Permite que Decide M&o fala
parl|C|pa<;ao tomem suas sozinho, sem nada.
de todos proprias consultar a
decisbes. equipe.

[=-]

(2]

8]
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Fonte: Dados de pesquisa, Autora (2022).

Sabemos da importancia de ter um bom relacionamento com aqueles dos
quais trabalhamos, afinal de contas passamos muitas horas no nosso dia em
ambiente de trabalho, Simonato (2020), explica que produtividade, resultados e o
desempenho positivo, sdo consequéncias de uma comunicagao clara e objetiva
estabelecida pelo lider, quando questionado sobre a relacdo de trabalho entre
lideres e liderados. Na Figura 07, pudemos concluir que a relagdo com o Gestor A,

foi avaliada como bom e a Relagdo com Gestor B, foi avaliada como excelente.

Figura 07:Relagao entre lideres e liderados.

Gestor&A [ Gestor B

o

Excelente Bom Ruim

=]

R

Fonte: Dados de pesquisa, Autora (2022).

Sobre o tipo de lideranga exercida entre os gestores, de acordo com a Figura
08, o Gestor A foi classificado como Ruim, por ser um gestor que nunca escuta e
nunca pede opinido de seus liderados. Ja o Gestor B foi classificado como
Excelente, sempre escutando as demandas de seus liderados, como pedindo suas
opinides. Segundo Marques (2018), o lider que esta atento as necessidades de seus
colaboradores potencializa as relagdes interpessoais e abre um canal de
comunicagao mais efetivo, possibilitando um melhor desenvolvimento individual de
seus liderados.

Figura 08 :Tipo de lideranga exercida.

Gestor A [l Gestor B

lml.

Excelente, sempre  Bom, as vezes Ruim, gestor
escuta e pede  escuta e asvezes nunca escuta e
opinido pede opinido nem pede opinido

=2 M &=




17

Fonte: Dados de pesquisa, Autora (2022)

Marques (2018), menciona que reconhecimento profissional torna-se um fator
motivacional no trabalho, quando a carreira do colaborador esta baseada no
reconhecimento de suas competéncias. Desta forma o colaborador buscara
visibilidade por meio dos seus conhecimentos técnicos, funcionais ou
administrativos. Quando perguntado sobre o quanto os gestores eram considerados
justos na apreciagdo e reconhecimento de esforgcos e dos resultados obtidos por
seus liderados, na Figura 09. O Gestor A foi classificado como pouco justo, ou seja,
0 mesmo nao reconhece os esforgos realizados por seus liderados para a obtencao
dos resultados, enquanto isso, o Gesto B foi considerado justo. Na pesquisa foi
incluido um quarto item: “injusto”, porém n&o foi mencionado por nenhum dos

entrevistados.

Figura 09 :Reconhecimento profissional

Gestor A [l Gestor B

=

M

m

Muito Justo Justo Pouco Justo Injusto

Fonte: Dados de pesquisa, Autora (2022)

Para identificar os motivos que levam a desmotivagao dos colaboradores de
uma empresa de suinocultura, utilizamos o questionario com perguntas
abertas/subjetivas dentro de nossa entrevista. Por se tratar de uma pesquisa
and6nima, os nomes dos entrevistados foram substituidos pelo numero dos
formularios, para que o sigilo de suas identidades permaneca em sigilo.

Foi perguntado aos entrevistados que explicassem se o tipo de lideranga
exercida pelos gestores da empresa motivaram os colaboradores. 86.7% dos
entrevistados alegaram que Sim, a lideranga exercida os motivam e apenas 13.3%
alegaram que ndo, que ndo se sentiam motivados por seus lideres/gestores,

pudemos acompanhar os resultados pelo grafico da Figura 11. Simonato (2020),
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acredita que nao somos capazes de motivar outras pessoas, mas € dever do lider
criar situagdes para que os colaboradores, sintam-se motivados e ao fazermos isso

teremos como resultado criatividade e inovagao.
Figura 11: Motivagao dos lideres.

Sim
@ Nio

Fonte: Dados de pesquisa, Autora (2022).

“Nao me motiva, tenho uma chefia muito tranquila, mas falta um pouco de estimulo da parte deles e isso ndo
influencia na nossa motivagéo" (E2)

“Sim, porque eles sempre me incentivam, me apoiam quando preciso, acontega o que acontecer estamos
sempre trabalhando juntos” (E9)

“Sim, pois liderar ndo & impor algo, mas sim despertar nos outros a vontade de fazer da certo, eles sempre
estdo focados nos objetivos e ndo nos obstaculos” (E15)

Questionamos também aos colaboradores se consideravam motivados a
trabalhar na empresa. O grafico da Figura 12, mostrou que 93.3% dos colaboradores
consideravam se motivados, enquanto, 6.7% consideravam se desmotivados.
Chiavenato (2021), relata que motivacdo define-se basicamente como algum
comportamento adotado por um individuo por determinadas razdes, tais como, uma

vontade, um estimulo, um incentivo, dentre outros fatores.

Figura 12: Motivagao dos liderados.

Sim
® Nao

Fonte: Dados de pesquisa, Autora (2022)
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“Nao, porque nao tenho motivagéo, porque sou muito cobrado e na hora que tenho que cobrar eu ndo consigo
e isso me da desanimo” (E10)

“Sim, porque gosto do que fago, procuro fazer o meu melhor até nos dias que ndo estou bem, quero ser um
lider um dia e ser lider € ser um espelho pros outros, entdo precisamos dar o nosso melhor e ser nossa
propria motivagdo” (E01)

“Sim, porque estou com a empresa para que der e vier, procuro sempre crescer por onde passo, ajudar meus
colegas, fazer o meu melhor, pq é disso que eu gosto. (E14)

Para analisar os fatores que motivam no ambiente de trabalho, foi codificado
palavras-chave de acordo com o que foi descrito pelos colaboradores. Esses
codigos na realidade trata-se de termos aprendidos em sala de aula durante o
periodo académico. Séo eles: Clima organizacional, Qualidade de vida no trabalho,

Reconhecimento profissional, Relacionamento interpessoal e Remuneragao Salarial.

Figura 13: Fatores que motivam.

8

Clima Qualidade de vida Reconhecimento Relacionamenta Remuneracéo
Organizacional no trabalho profissional Interpessoal Salarial

Fonte: Dados de pesquisa, Autora (2022)

Conforme mostrado na Figura 13, em primeiro lugar, o fator mais
mencionado foi Clima organizacional, em segundo Ilugar Reconhecimento
profissional, em terceiro lugar houve um empate entre os fatores Relacionamentos
interpessoais e Remuneragcdo Salarial e no quarto e ultimo lugar ficou o fator
Qualidade de Vida. De acordo com Marques (2018), o clima organizacional € o nome
dado ao bom convivio entre as pessoas de uma mesma instituicdo. Nessas
empresas, o respeito aos colaboradores € essencial, independente de hierarquias, e

os erros sao entendidos como oportunidades de aprendizado.



20

“O que mais me motiva € o ambiente e o relacionamento com meus colegas, prefiro estar no trabalho do que
em casa. E um salario justo” (E12)

“Boas condig¢des de trabalho, um bom canal de comunicagdo com a equipe e gestores, qualidade de vida no
trabalho, que vai além do produzir, produzir e produzir’ (E02)

"Reconhecimento das pessoas que vestem a camisa da empresa, que agregam conhecimento e compartilham
experiéncias. (E15)

“Um dinheirinho, que é sempre bom. E as pessoas, que ajudam no seu trabalho” (E14)

Foi perguntado aos entrevistados se eles expunham idéias ou opinides para o
cumprimento das metas. Segundo Simonato (2020), a comunicagéo € considerada
uma das habilidades mais valiosas e necessarias para o bom relacionamento na
equipe. Conforme mostrado na Figura 14, 86,7% responderam que expunha idéias e

opinides e 13.3% responderam que nio.

Figura 14: Exposigéo de idéias e opinides.

Fonte: Dados de pesquisa, Autora (2022)

“Nao, prefiro ndo me meter, s6 cumpro minha meta mesmo” (E11)

“Sim, desse jeito a gente ajuda no trabalho da turma e no crescimento da empresa. E a granja crescendo a
gente cresce tambem”. (E05)

“Com certeza, a opinido de cada pessoa e participacdo de todos é muito importante para alcancar os
objetivos” (EQ7)

“A Uniao faz a forgca, € sempre bom trabalhar em equipe, as vezes o que eu falo pode servir pra ajudar um
colega ou o contrario” (E03)

Outra questao indagada se refere como se sentiam quando os gestores |lhe

atribuiam alguma tarefa muito importante, 100% das respostas foram positivas
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quanto ao assunto. Todos demonstraram satisfacdo ao serem encubidos de uma

atividade de grande importancia e/ou responsabilidade.

“Me sinto lisonjeada, sinal de que eles reconhecem a importancia do meu trabalho, minha
competéncia profissional” (E01)

“Feliz, porque sei que eu vou fazer o meu melhor e vou ser recompensada por isso” (E05)

“Me sinto top, quando um lider passa o poder para uma pessoa da producgao, isso faz com que a
gente se sinta como se fosse dono do negdcio e isso € massa. (E02)

Quando abordamos o assunto bem estar, perguntei aos colaboradores se
eles acreditavam que seus gestores se preocupavam ou hao com o bem estar deles.
O resultado foi mostrado na Figura 15, onde 86.7% alegou que sim, enquanto 13.3%
alegou que nao. Pude perceber que as questdes pessoais estavam mais em
evidéncia e associadas ao bem estar, do que as questdes profissionais
propriamente ditas. Chiavenato (2020), relata que a qualidade de vida consiste em
melhorar um determinado ambiente, seja em suas condigdes fisicas, psicologicas e
sociais. O que torna o ambiente de trabalho mais amistoso e agradavel, gerando de

maneira significativa bem estar nas pessoas da organizagao.

Figura 15: Preocupagé&o com o bem estar

Fonte: Dados de pesquisa, Autora (2022).
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“Nem todos os gestore, faltam alguns deles pensar um pouco no nosso lado pessoal e emocional”
(E12)

“Sim, sou o mais velho da turma e ndo sou estudado, é dificil conseguir emprego na minha idade
porque acham que eu ndo sirvo mais pro trabalho, mas eles aqui se preocupam comigo, me
ajudam quando eu tenho dificuldade.” (E08)

“Quando eu perdi meu pai eu tive apoio dos meus patrbes, eles sempre me ajudam por que sou
assim [colaborador diagnosticado com transtornos mentais], ficam do meu lado. Um Dia eu nio
estava bem por conta da crise e o Gestor B, me abragou até ela [a crise] ir embora, eu gosto do
Gestor B” (E05)

“Sim, ambos me ddo apoio pessoal e incentivos profissionais. E bacana ver como essa
preocupacdo com o bem estar do funcionario vem se tornando uma politica da empresa, nos
ultimos meses” (E02)

5 CONSIDERAGOES FINAIS

Dentro das organizacdes existe um fator de extrema importancia para uma
boa performance produtiva: a motivagdo dos colaboradores. Porém, autores como
Chiavenato, Maximiano, Guimaraes, dentre outros acreditam que a motivagdo nao
seja um fator isolado, pois sofre influéncia direta de outros fatores, como a lideranca.
Com base nisso, esse estudo de caso buscou analisar o papel da lideranca e sua
influéncia na motivagdo dos colaboradores de uma empresa no ramo da
suinocultura, abordando no referencial tedérico a conceituacédo dos temas liderancga e
motivacgao.

O resultado desta pesquisa, mostra o comparativo de perfis de lideranga dos
dois gestores do Nucleo de Produgdo da referida empresa, os quais foram
nomeados Gestor A e Gestor B, por meio dessa analise foi avaliada a percepgao
dos colaboradores em relacao a lideranca exercida entre ambos. Quanto ao assunto
lideranga e tomada de decisdo, grande parte dos entrevistados alegaram que o
Gestor A sempre decide sozinho sem consultar a equipe o Gestor B sempre
estimula a participagdo de todos. Dessa forma pode-se afirmar que o Gestor A
apresenta caracteristicas de uma lideranga autocratica e centralizadora.

Ao que se refere ao relacionamento entre lideres e liderados, o acionamento
do Gestor A foi considerado bom enquanto do Gestor B foi considerado excelente.

Quanto ao assunto reconhecimento de esforgo, os entrevistados declaram que o
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Gestor A era pouco justo e o Gestor B, considerado justo. Conclui-se que o Gestor B
apresenta caracteristica de uma lideranga democratica e participativa, com
capacidade de escuta e o incentivo para que as decisbes sejam feitas de forma
conjunta e equilibrada.

Quanto a tematica motivagao, cerca de 87% dos entrevistados alegaram que
o tipo de lideranga exercida por seus gestores os motivam, assim como 93% dos
entrevistados afirmam que se sentem motivados a trabalhar na empresa. Ao que
concerne os fatores de influéncia na motivagao do ambiente de trabalho, o fator mais
mencionado foi clima organizacional, em segundo Iugar, Reconhecimento
profissional, em terceiro, houve um empate entre os fatores Relacionamentos
interpessoais e Remuneragcdo Salarial e no quarto e ultimo lugar ficou o fator
Qualidade de Vida.

Desta forma, pode-se reafirmar que os cuidados com os aspectos internos da
organizagdo assim como a atmosfera psicolégica criada pelos gestores de mais
membros desse nucleo de produgao, sao pontos fundamentais para a manutencao
motivacional desses colaboradores. Apesar do resultado ter atendido as
expectativas quanto a problematica exposta, tem-se como sugestdes futuras a
realizacdo de mais estudos sobre o assunto pois trata-se de uma tematica bem
ampla e podera ser de grande relevancia também se aplicada em outras areas,

além da suinocultura.
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APENDICE - QUESTIONARIO

Ola, sou Karoline Barrros, graduanda do Curso de Administracdo do Centro
Universitario Fametro - Unifametro. A pesquisa tem por finalidade responder a
seguinte questao de pesquisa: Quais ag¢des de necessarias para que um lider possa
motivar os colaboradores de uma empresa de suinocultura? Venho convida-lo (a) a
participar respondendo este questionario com duragdo entre 2 a 5 minutos. Sua
contribuicdo e veracidade nas informagdes dadas abaixo € muito importante para a
finalizacao desta pesquisa. Obrigada!

Género ?
Feminino
Masculino
Outros

o000~

Idade?

18 a 30 anos

31 a 40 anos
Acima de 41 anos

ooo®


https://jrmcoaching.com.br/blog/o-reconhecimento-profissional-como-fator-motivacional-no-trabalho/
https://jrmcoaching.com.br/blog/o-reconhecimento-profissional-como-fator-motivacional-no-trabalho/
https://marcelosimonato.com/as-10-maiores-dores-dos-lideres/

oooo®

ooooo#®

o

6.

Escolaridade?
Nao alfabetizado
Nivel fundamental
Nivel médio

Nivel superior

Ha quanto tempo trabalha na empresa?
Até 12 meses

Entre 1 e 2 anos

Entre 2 e 3 anos

Entre 3 e 4 anos

Acima de 5 anos

Na tomada de decisées vocé percebe que seu gestor ?

26

Gestor A Gestor B
Estimula a participacao de todos.
Permite que tomem suas proprias decisoes.
Decidi sozinho, sem consultar a equipe.
Nao fala nada.
Qual sua avaliagao sobre seus gestores?
Gestor A Gestor B
Excelente.
Bom.
Ruim
Qual o nivel de relagao entre vocé e seus gestores?
Gestor A Gestor B
Excelente.
Bom.

Ruim
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8. Na sua percepgéo, qual tipo de lideranga é exercida pelos seus gestores?

Gestor A Gestor B

Excelente, gestor sempre escuta e pede opinido

Bom, gestor as vezes escuta e as vezes pede opinido

Ruim, gestor nunca escuta e nem pede opiniao

9. Vocé considera seus gestores justos na apreciagao e reconhecimento de esforgos e dos
resultados obtidos?

Gestor A Gestor B

Muito justo

Justo

Pouco Justo

Injusto

10. Explique se o tipo de lideranga exercida pelos gestores da empresa lhe motiva. Justifique
sua resposta.

1. Vocé se considera motivado a trabalhar nessa empresa ? Justifique sua resposta.

12. Descreva os fatores que mais lhe motivam no ambiente de trabalho. Justifique sua
resposta.

13. Vocé expde suas ideias/opinides para cumprimento das metas? Justifique

14. Como se sente quando seus gestores lhe atribui alguma tarefa muito importante?
Justifique

15. Vocé acredita que seus gestores se preocupam com seu bem estar? Justifique



