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“A maior habilidade de um lider é desenvolver habilidades
extraordinarias em pessoas comuns.”

(Abraham Lincoln)



RESUMO

O estudo da motivacdo organizacional resulta ndo sé na melhoria da imagem da
empresa perante a comunidade, permanéncia no mercado e satisfacdo de seu
publico externo e interno, mas, também, para o aumento da produtividade, reducao
de custos e melhoria da qualidade dos produtos fabricados e ou dos servigos
prestados pelas organizagdes. Este trabalho foi realizado com o objetivo de analisar
como a lideranca e a motivacdo podem ser utilizadas pelo Engenheiro Mecéanico
como forma de obter vantagem competitiva. Para tanto, foi necessario apresentar na
literatura as principais teorias sobre lideranca e motivacdo, apresentar os diversos
conceitos de lideranca e motivagcdo nas organizacdes, na perspectiva de autores
especialistas no assunto, para entender o Engenheiro de Seguranca como um lider
e motivador no trabalho. Esta pesquisa constitui um estudo de multicasos com
caracteristicas bibliograficas, descritivas e exploratérias com método de analise de
dados quantitativos e qualitativos numa empresa do ramo da siderurgia. Neste
estudo, foi possivel perceber que a lideranca se adapta a realidades diferentes e que
indiferente do estilo, teoria ou trago de lideranca utilizado o que de fato influi no
resultado de uma equipe é a motivacdo que o lider tem em seu liderado e vice-
versa.

Palavras-chave: Equipe. Lideranca. Engenharia.
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1 INTRODUCAO

Os métodos de gestdo empresarial vém passando por mudancgas,
especialmente no que se refere aos aspectos comportamentais. Essas diferencas
aparecem com maior evidéncia nos modelos: burocraticos e contemporaneos; no
primeiro, ou seja, o burocratico, o fundamental é obedecer a regras e diretrizes, &
capaz de produzir alienacdo e impessoalidade; no segundo, ou seja,
contemporaneos o fundamental € contemplar a partilha, colaboracéo, confianca e a
autoridade fundamentada no conhecimento — prioriza equipes (GEHRINGER, 2008).

Nesse sentido, o papel do lider é do educador na gestdo do capital intelectual,
buscando com perseveranca atrair e preservar o conhecimento existente e gerar
inovacdes pela criatividade de todos. Ensinar € promover a construcdo do
conhecimento, pensar certo (valores éticos) e saber escutar, portanto, promover
condicbes para esses conhecimentos sejam construidos pelo aprendiz
(GALDENCIO, 2007).

O estudo da motivagao organizacional resulta ndo s6 na melhoria da imagem
da empresa perante a comunidade, permanéncia no mercado e satisfacdo de seu
publico externo e interno, mas, também, para o aumento da produtividade, reducéo
de custos e melhoria da qualidade dos produtos fabricados e ou dos servicos
prestados pelas organizacbes. Faz-se cada vez mais necessario incentivar 0s
funcionarios a desempenhar seu trabalho com responsabilidade, empenho e
cidadania, através do estimulo continuo dado pela motivacdo (HUNTER, 2004).

Portanto, é de grande valia que os gestores estejam atentos as formas de
liderar e estimular cada funcionario da organizacdo, analisando os beneficios da
motivagdo em relacdo as tarefas realizadas no seu ambiente de trabalho,
respeitando as necessidades individuais de cada um e, assim, aumentando,
consequentemente, as oportunidades de alcancar os resultados esperados pela
organizacao e prolongando sua sobrevivéncia no mercado (VIEIRA, 2014).

O foco da abordagem desta pesquisa sera a importancia da lideranca e da
motivacdo como ferramenta competitiva para o Engenheiro Mecanico no ambiente
organizacional, que se ocupa da otimizacdo dos sistemas so6cio técnicos,

abrangendo as estruturas organizacionais, politicas e o processo. No novo ambiente
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empresarial, grande parte das organizacdes esta descobrindo que muito melhor que
as interacfes entre as pessoas e demais elementos de um sistema € uma analise da
carga mental de trabalho, um estimulo a tomada de decisdo, performance
especializada, treinamentos, entre outros. Isto envolve aspectos como comunicacao,
trabalho em grupo, gestdo participativa, cultura organizacional, cooperagéo, gestéo
de qualidade, entre outros.

Portanto, no cenario apresentado quanto as exigéncias do perfil do
engenheiro lider, o mundo organizacional ainda se encontra em transformacéao e ira
beneficiar agueles que estiverem preparados, sendo este 0 momento de se investir
no talento pessoal.

Inserida nesse panorama, uma empresa do setor de siderurgia busca melhor
compreensao acerca da tematica: a importancia da lideranca e da motivacdo
demandadas pelos profissionais de Engenharia Mecanica. Tal iniciativa evoluiu na
referida empresa a partir do questionamento sobre o escopo mais amplo de
atividades que os engenheiros da empresa deveriam estar aptos para exercer a
funcao de lider.

Portanto, lanca-se a pergunta de pesquisa: Qual a importancia da lideranca e
da motivacdo como ferramenta competitiva para o Engenheiro Mecanico dentro da

organizacao?

1.1 Objetivos

1.1.1 Objetivo Geral

Analisar a importancia da lideranca e da motivagdo como ferramenta

competitiva para o Engenheiro Mecéanico dentro da empresa em estudo.

1.1.2 Objetivos Especificos

— Levantar na literatura as principais bases teoricas referentes a lideranca e a

motivacao;
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— Relacionar as bases tedricas da Engenharia Mecanica com aquelas da
lideranca e da motivacao;

— Explicitar as contribuicdes e importancia da metodologia de lideranca e da
motivacdo como ferramenta competitiva para o Engenheiro Mecéanico no

ambiente organizacional.

1.2 Justificativa

Segundo Bergamini e Coda (2007), a motivacdo humana para o trabalho
permanece ainda como um dos grandes desafios da realidade das organizagdes.
Cada vez mais, as pessoas percebem que ndo sdo verdadeiramente valorizadas
dentro das organizacbes. Por este motivo, esta pesquisa visa comprovar que 0
conhecimento e o desenvolvimento do Engenheiro Mecéanico, em relacdo a sua
liderangca, melhora a motivacdo e traz diversos beneficios em relacdo as tarefas
realizadas pelos individuos no ambiente de trabalho, influenciando na qualidade de
vida das pessoas e aumentando a produtividade da organizacdo, tornando-a mais
competitiva no mercado.

Salienta-se a importancia desse tema, pois a maior parte do dia, a maioria
das pessoas passa em seu trabalho. Portanto, sdo necessérias reflexdes na busca
de melhores condi¢cBes de vida profissional e pessoal (HUNTER, 2004). Assim, &
preciso averiguar os estimulos de motivacdo que podem ser aplicados pelos
Engenheiros Mecanicos como lideres e que impulsionam os funcionarios a
realizarem seus trabalhos de forma responsavel, alegre, satisfatéria e comprometida
com resultados.

Além disto, o Engenheiro Mecanico moderno precisa ter a visdo de que seu
grande patriménio é o capital humano, e que se faz necessario investir na satisfagéo
de suas necessidades, visto que, os resultados obtidos através desta valorizacéo
humana trardo, conseqientemente, beneficios para ambas as partes — organizacao
e individuos (GEHRINGER, 2008).

Segundo Tachizawa e Fortuna (2001), a organizagdo que deseja sobreviver
no mundo de hoje, precisa investir mais no seu capital intelectual, ou seja, precisa
despertar nos seus funcionarios a consciéncia de que eles devem correr atras

(buscar) das informacdes para poderem se tornar mais competitivos, cabe a
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organizacdo também oferecer subsidios para que os mesmos possam desenvolver
seu potencial na organizacao.

Entende-se que uma das possiveis contribuicdes a serem aportadas por este
estudo situa-se na reflexdo critica que o trabalho busca empreender sobre as
caracteristicas e habilidades necesséarias ao engenheiro lider, tanto nos niveis da
autopercepcado do profissional individual, quanto nas manifestacbes que se
explicitam nas empresas em que passa a atuar.

Adicionalmente, a decisdo de estudar a atuacdo do engenheiro lider surgiu do
interesse e da necessidade do pesquisador de aprofundar o nivel de conhecimento
acerca das questdes relativas ao controle do processo de trabalho e ao papel
exercido pelos lideres.

Pretende-se contribuir também para o melhor entendimento dos mecanismos
gue possam identificar as competéncias demandadas aos profissionais que ocupam
cargos de lideranca e exercem funcOes de gerenciar pessoas e processos de
trabalhos. Espera-se, também, que a pesquisa possa trazer contribuicdes ao atual
ensino académico de Engenharia, em seus processos de aperfeicoamento, e melhor
sintonia com a evolugdo do mundo do trabalho para os quais se encaminham os

processos formativos.
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2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 Lideranca

O significado do termo lideranca causa polémica, pois de acordo com
Hampton (1992; p. 386) ndo ha consenso sobre a definicdo do que seria lideranca.
Segundo Hampton (1990, p. 198).

Parece haver dois significados béasicos diferentes de lideranca, na medida
em que ela é aplicada ao problema da administracdo das organiza¢des. Um
deles oferece uma visdo ampla, majestosa, que alcanga o imenso problema
de se definir, construir e manter o carater e a cultura distintos de uma
organizacdo. A segunda nocédo de lideranga tem alcance menor. Ela define
a liderangca como o processo interpessoal pelo qual os gerentes influenciam
0s empregados a executar os objetivos de tarefa fixados.

Pelo exposto acima percebe-se que liderar consiste em exercer influéncia
pessoal, é o fator que define um lider, ou ainda, conforme Lord Moran, 1984,
“Lideranca é a capacidade de modelar planos que irdo dar resultado e a faculdade
de persuadir outras pessoas a executd-los apesar de todas as dificuldades —
inclusive a morte”.

Para Hunter (2004, p. 60-61) o maior lider de todos os tempos foi Jesus, pois
esse, com sua influéncia e autoridade é capaz de inspirar pessoas até os dias de
hoje.

Segundo Kouzes (1997, p. 9):

A medida que observamos mais a fundo o processo dinamico da lideranca -
por intermédio da andlise de casos e de questionarios - descobrimos cinco
regras basicas que permitem aos lideres fazerem coisas extraordinérias e
darem vida a um modelo de lideranca, conferindo-lhe carater e cor. Quando
estavam em sua melhor forma, os lideres estudados eram capazes de:
Desafiar o estabelecimento; Inspirar uma visdo compartilhada; Permitir que
0s outros agissem; Apontar o caminho; Encorajar o coragao.

Nesse sentido vale acrescentar que, de acordo com Hunter (2004, p. 71), a
lideranca consiste em identificar e satisfazer as necessidades de um grupo. Dessa
forma faz-se necessario motivar o grupo sempre, para que eles trabalhem em prol

da organizagéo.
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Para Bernardo Resende, p.147, "O verdadeiro lider deve se manter sempre
atento aos seus colaboradores. Deve saber quando incentiva-los mais, desafia-los
menos ou nao os pressionar em determinada fase”.

Rodrigues (1994/ p.42) explicita que:

[...] a satisfagdo de uma necessidade € induzida pelo comportamento
individual, que serve como apoio para explicar as reacoes das pessoas as
diversas forcas motivacionais. O ciclo necessidade/comportamento é
apenas um dos fatores que influenciam as acdes individuais, mas também é
um dos pontos mais significativos na andlise da qualidade de vida do
individuo no trabalho.

Salienta-se que numa estratégia de lideranca o lider deve estar intra
pessoalmente preparado para ser um exemplo de motivacdo e apoio aos seus

funcionarios.

2.2.1 O papel da lideranca nas organizacdes

Nunca as empresas estiveram tdo preocupadas com as pessoas que
encabecam o processo dentro das organizacdes, principalmente devido a falta da
alta competéncia que essa responsabilidade implica. Sdo os lideres que precisam
fazer a diferenca na hora de incentivar os outros membros da equipe para buscar
atingir os objetivos comuns (GEHRINGER, 2008).

A capacidade de influenciar as pessoas é uma das principais tarefas de um
lider, no entanto, ndo € rara as vezes gue nos deparamos com pessoas que hao
estdo preparadas para ocupar essa tarefa ou que ndo possuem o perfil necessario
para tal (HUNTER, 2004).

Nas empresas o verdadeiro lider ndo € necessariamente aquela pessoa que
faz de tudo melhor, mas aquela que conhece um pouco de tudo, entenda a
importancia de cada setor, valorizando cada pessoa, influenciando-as para que elas
atinjam os resultados esperados. A pessoa que esta a frente de uma equipe néo
deve abracar todas as funcdes e fazer tudo sozinho, pelo contrario deve delegar a
cada pessoa objetivos que € comum a todos (GALDENCIO, 2007).

Um lider muito menos deve fazer o papel de ditador, empurrando tarefas e
ficar apenas supervisionando esperando que tudo dé certo, a imagem do lider

muitas vezes é associada erroneamente com o perfil de um gerente, o que
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acontece, é que todo gerente é escolhido ou apontado sem questionar se ele tem
capacidade ou perfil para realizar tal fungcdo que foi atribuida, enquanto o lider
carrega consigo em sua esséncia o poder de ser o diferencial entre os demais,
sendo facilitador nas relacdes humanas, encabecando os processos (VIEIRA, 2014).

Liderar tornou-se uma competéncia gerencial em que o lider estimula sua
equipe para atingir bons resultados com flexibilidade, inovacdo e motivacao para o
trabalho a ser desenvolvido (GEHRINGER, 2008).

E de se verificar que, existe hoje um grande nimero de lideres, com todos 0s
requisitos e elementos para crescer e, no entanto, ndo conseguem desempenhar a
execucao de tarefas. O papel da lideranca inclui variadas func¢des relacionadas com
o estruturar, distribuir funcdes, orientar, coordenar, controlar, motivar, elogiar, punir,
reforcar, etc. Contudo, o fundamental da lideranca baseia-se no direcionar o grupo
para metas especificas.

Assim surgem duas func¢des consideradas essenciais do lider, e que séo
coordenar e desenvolver. Dentro do planear inclui-se: determinar objetivos, fazer
previsdes, analisar problemas tomar decisbes formular e/ou apoiar politicas; no
organizar: determinar atividades necessarias para alcancar objetivos (as varias
etapas), classificar e distribuir o trabalho pelos grupos e pelos sujeitos; no
influenciar: comunicar para que os liderados contribuam para a obtencdo dos
objetivos, de acordo com as finalidades da organizacdo; no Controlar: atividade de
conferir o trabalho realizado segundo o plano, corrigir os erros verificados, alterar e
readaptar caminhos e planos (GALDENCIO, 2007).

Reconhecer os diversos tipos de contextos nos quais o lider esta exercendo
suas habilidades € o que sera o diferencial entre o sucesso ou ndo de sua lideranca.
Dentro das gestbes empresariais cabe ao lider, inspirar, incentivar e coordenar as
atividades de sua equipe, sendo ele préprio o espelho da resisténcia, fazendo com
gue as pessoas consigam se comprometer com a visdo de forma que busquem a
realizagdo. O lider mais que nenhuma outra pessoa precisa acreditar e ter confianca
nos seus liderados, e precisa proporcionar um ambiente de confianca
(GEHRINGER, 2008).

Quanto ao papel do lider, ndo existe uma receita certa nem pronta para
conduzir uma equipe, cada empresa possui sua realidade e uma cultura que devem

ser respeitadas e geridas de forma consciente.
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2.3 Cultura Organizacional

O exercicio de conceituar o que é a cultura organizacional ndo € tarefa das
mais faceis, tanto que € fato raro encontrar na teoria administrativa uma
uniformidade de conceitos e pensamentos de autores que tém aprofundado os
estudos sobre o tema (GALDENCIO, 2007).

Atribui-se a inexisténcia de consenso em torno do conceito de cultura
organizacional a duas razfes: a primeira refere-se ao fato de que, somente a partir
da década de 80, intensificaram-se 0s estudos sobre o universo organizacional sob
a perspectiva cultural e, a segunda razao, diz respeito a que seus fundamentos se
apoiam primariamente na antropologia, ciéncia na qual a cultura é analisada sob
diversas escolas de pensamento (DUBRIN, 2003).

Para Dubrin (2003, p.353) diz:

A cultura dentro da qual uma sociedade opera também ajuda a determinar a
cultura de uma empresa. Cedo ou tarde, as normas, crencas, e valores da
sociedade penetram na empresa. Os valores sociais sdo comunicados por
meios como a midia, conversas e educacgéo. (...)

Diante disso, denota-se que o0 conceito de cultura organizacional parece
encontrar suas origens nos estudos da sociologia e da antropologia cultural,
possibilitando dai adaptacdes a esfera das organizacdes formais.

No campo da antropologia, uma das definicbes mais usuais é a do
antropologo inglés Tylor (1996, apud Laraia, p.25), para quem cultura é "todo
complexo que inclui conhecimento, crenca, arte, moral, lei, costume e quais quer
outras capacidades e habitos adquiridos pelo homem como membro da sociedade”.

Este conceito de cultura tem a vantagem de abranger todas as possibilidades
de realizacdo humana, além de marcar fortemente o carater de aprendizado da
cultura em oposicdo a ideia de aquisicdo inata, transmitida por mecanismos
biolégicos.

Sabe-se que da sociologia e da antropologia os estudos sobre cultura foram
levados para o ambito das organizacfes formais considerando, principalmente, que
elas sdo representacfes, em menores proporc¢des, das caracteristicas e valores da
sociedade em que estéo inseridas, além do que, sdo de fato, organismos sociais de
menor porte que criam, desenvolvem ou manifestam uma cultura propria.

Para Schein (1997, apud Maximiano, p. 160-162), cultura organizacional é:
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Um conjunto de pressupostos basicos compartilhados que um grupo
aprendeu a lidar com problemas de adaptacdo externa e integracao interna
e que funcionou bem o suficiente para serem considerados validos e,
portanto, ensinados aos novos membros como a forma correta de perceber,
pensar e sentir, em relacdo a esses problemas.

Por outro lado, muitos autores admitem que a cultura organizacional pode ser
aprendida a partir de trés diferentes niveis. Esses niveis de analise sdo os seguintes
(DUBRIN, 2003):

Nivel de artefatos visiveis — compreende o ambiente construido da
organizagdo, sua estrutura, seus processos e rotinas de trabalho, sua arquitetura,
layout, tecnologia, documentos oficiais, modelos de comportamentos visiveis e
audiveis. Esse nivel, segundo o autor, € muito enganador porque os dados, embora
faceis de obter, sdo dificeis de decifrar, dificultando a compreensdo légica
subjacente ao comportamento dos grupos;

Nivel dos valores das pessoas (espousedvalues) — nesse nivel, os valores,
conscientes em alto grau, concedem maior possibilidade de aprender a cultura do
que no nivel dos artefatos visiveis, porém, uma vez identificados, geralmente
representam apenas o conteldo manifesto da cultura. Isto porque os valores
expressam O que as pessoas reportam ser a razdo do seu comportamento, 0 que,
na maioria das vezes, sdo idealizacdes ou racionalizacbes. Ai também as razbes
subjacentes ao comportamento dos grupos permanecem escondidas ou
inconscientes;

Nivel dos pressupostos basicos subjacentes (pressupostos que determinam
como 0os membros de um grupo percebem, pensam e sentem) — esse nivel de
analise permite uma compreensao mais profunda da cultura organizacional do que
nos dois niveis anteriores. Afirma, ainda, que os pressupostos basicos subjacentes
sao formados na organizacdo, na medida em que certos valores, anteriormente
conscientes, sao compartilhados pelo grupo, conduzindo-os a determinados
comportamentos.

Uma vez que esses comportamentos se mostram adequados para solucionar
problemas, o valor € gradualmente transformado em pressuposto inconsciente,
sobre como as coisas realmente sao e, internalizado como verdade, passando a ser
inquestionavel (GALDENCIO, 2007).
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2.3.1 Relagdes Interpessoais: uma perspectiva de convivéncia

Ha atualmente uma grande preocupacdo com o problema das relacdes
humanas nas organizacfes, pois, lidar com o ser humano e suas relacdes, ndo é
tarefa facil. E para que haja um relacionamento harménico € necessario que se
reflita sobre o conhecimento de si e dos outros a fim de que se supere o isolamento
profundo e auto exclusao do convivio social (MINICUCCI, 1995).

Viver em comunidade implica superar o individualismo, ter respeito mutuo,
construindo assim uma sociedade justa e solidaria, onde havera diadlogo e
crescimentos a partir de interagbes. Entretanto, vivemos ainda em uma sociedade
dividida pelo egoismo, egocentrismo, onde existem pessoas que hdo estao
preparadas para viver em harmonia com o outro (DUBRIN, 2003).

O processo de desenvolvimento de equipe pressupde mudancas significativas
pessoais e interpessoais de conhecimentos, sentimentos, atitude, valores, postura,
comportamento (GAUDENCIO, 2007).

Nessa perspectiva € urgente a necessidade de superar o individualismo e nos
preparar para as mudancas decorrentes da dinamica social que € constante. Em
funcdo disso € relevante uma consciéncia das pessoas sobre a necessidade das
relacbes intra e interpessoais para adquirir iniciativas que solucionem diferentes
situacdes (DUBRIN, 2003).

2.4 Lideranca Situacional

As teorias situacionais sao representadas da melhor maneira possivel nas
situacdes, como o préprio nome ja diz. Esse tipo de teoria € a mais significativa para
0 gestor, devido apresentar opcdes e grandes possibilidades de mudancga que
podem ser adequadas ao modelo de lideranca quanto as situagdes que podem vir a
surgir.

Para Minicucci (1995, p. 297):

Esta lideranga esta relacionada com o seu tipo de agir, de saber quando
usar tal e qual método e aprender a variar técnicas de acordo com as
diferentes situagfes e pessoas que trabalham na equipe. Isso representa ter
a sabedoria da arte de liderar.
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Como dito anteriormente, a lideranga situacional € uma teoria de contingéncia
e que tem como foco os seguidores e seu nivel de prontiddo.

Para Robbins e Decenzo (2004, p. 237) “a liderangca bem-sucedida é
alcancada pela selecédo do estilo de lideranca correta, a qual argumenta Hersey e
Blanchard, é contingente ao nivel de prontiddo dos seguidores”.

Essa prontidao é representada pela facilidade de realizar a tarefa que lhe foi
designada ou quando mostra a intensidade e qualidade com que o liderado executa
a tarefa. (HERSEY; JOHNSON, 1997 p. 289).

Para Robbins e Decenzo (2004, p. 237), “a prontidao se refere até que ponto
as pessoas tém habilidade e vontade de realizar uma tarefa especifica”. Além da
prontiddo, destacam-se outros componentes na liderancga situacional, os quais séo
elementos que caracterizam tanto os estilos do lider e do liderado.

O conceito de lideranga situacional para Stoner e Freeman (1999, p. 351):

Uma abordagem a lideranca desenvolvida por Hersey e Blanchard,
descrevendo como os lideres devem ajustar seu estilo de lideranga em
resposta ao desejo crescente de seus subordinados por realizacdo a sua
experiéncia, capacidade e disposi¢do de aceitar responsabilidades.

Pode-se falar em: habilidades, conhecimentos, aptiddes, disposicéo,
seguranca, experiéncia, criatividade, desempenho, maturidade, entre outros. Para
Hersey e Johnson (1997), a lideranga situacional € a melhor maneira de influenciar
as pessoas, pois pode ser classificado segundo duas categorias de comportamento:
0 que é voltado para a tarefa e o outro para a relagéo.

Esses dois estilos podem ser vistos em dimensdes isoladas e distintas. O
comportamento voltado para a tarefa é definido pelo tempo dedicado pelo lider a
explicar os deveres e as responsabilidades de uma pessoa ou de um grupo e o
comportamento voltado para a relacao é definido pela de acordo com a extenséao do
envolvimento do lider na comunicacao bilateral ou multilateral e que abrange o ato
de ouvir, facilitar e apoiar. (HERSEY; JOHNSON, 1997, p. 289)

Segundo Hersey e Blanchard, o grafico feito por eles a respeito do ciclo de
maturidade (tarefa x relacionamento), que envolve o lider e seus seguidores, passa

por uma classificagéo que ficou dividida em quatro fases, conforme figura 1 a seguir.
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Figura 1 — Estilo de lideranca
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Fonte: (HERSEY; JOHNSON, 1997, p. 291).

Analisando a figura acima, observa-se que a primeira fase, a qual é definida
pelo estilo (S1), apresenta funcdo de determinar, direcionar. Essa fase ocorre
guando novos colaboradores entram na empresa ou quando recebe uma nova
atribuicdo. O correto € o lider dar a dire¢cdo necessaria do trabalho e do que tem que
ser feito ao novo seguidor.

Além de, familiariza-lo com a organizacéo e seus procedimentos. Nessa fase
inicial, o relacionamento é indispensavel, pois ainda ndo houve interacdo entre a
equipe e o novo membro (STONER; FREEMAN, 1999).

Para Hersey e Johnson (1997, p. 292) “Esse nivel de prontiddo seria
classificado como inapto e indisposto ou inseguro, pois o0 seguidor ndo esta apto e
falta-lhe comprometimento e motivacdo para executar a tarefa”. Nesse caso de
inseguranca, o seguidor faz consultas a seu lider a respeito de todos os problemas
que surge.

A segunda fase (S2) é a de vender, persuadir ou orientar. Segundo Stoner e
Freeman (1999), “os seguidores comegam a aprender suas tarefas e o lider continua

sendo essencial para orientad-lo”. Nessa fase, o seguidor ainda ndo é capaz de
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aceitar todas as responsabilidades e consulta seu lider em decorréncia do
surgimento de tarefas dificeis, precisando assim, do apoio e estimulo do lider. Esse
nivel se classifica como inapto, mas disposto ou seguro.

Assim, falta aptiddo e encontra motivacao e esfor¢co ao novo membro. Pode-
se definir também como um liderado inseguro, mas confiante quando o lider esté por
perto. (HERSEY; JOHNSON, 1997 p. 293).

Na terceira fase (S3), o estilo que prevalece é o de participacdo, apoio. Nesse
caso, 0 nivel de prontiddo é de se tornar apto e indisposto ou inseguro, onde o
liderado tem aptidOes para executar a tarefa, mas ainda se sente inseguro para fazer
sozinho. (HERSEY; JOHNSON, 1997)

Stoner e Freeman (1999) afirmavam que: Nesse nivel crescem a capacidade
e a motivacdo dos subordinados, e eles comecam ativamente a procurar maiores
responsabilidades. O gerente ainda precisard dar apoio e consideracdo aos
subordinados a fim de que eles mantenham o interesse por mais responsabilidades.

No ultimo nivel (S4), o estilo de lideranca € o de delegar. Com relacdo ao
grafico de Hersey e Blanchard, o nivel € baixo tanto para a tarefa quanto para a
relacdo. Nessa fase, o liderado ndo precisa mais da orientacdo de seu lider, mas
retorna dando feedback ao seu lider.

De acordo com Hersey e Johnson (1997, p. 293), “nesse ponto o liderado se
mostra apto e disposto ou seguro, pois consegue executar a tarefa e esta
comprometido com a empresa em geral’. Esse estilo € o mais adequado, pois os
colaboradores apresentam maior habilidade e seguranca em suas atribuicoes.

A teoria do ciclo vital vem sendo bastante aceita nos tempos atuais, pois
recomenda um tipo de lideranga dinamico e flexivel. O lider que adota esse estilo de
lideranca estard continuamente avaliando seus subordinados e aperfeicoando seu
estilo de liderar (GIL, 2010, p. 129).

Quanto aos quatro pontos vistos e ao grafico proposto por Hersey e
Blanchard, constata-se que o comportamento e o estilo de lideranca que o lider
utiliza, pode influenciar nos resultados da empresa. Ou seja, com uma boa
comunicacdo e relacionamento saudavel, os liderados aumentardo seu nivel de
conhecimento, seguranca e produtividade.

A comunicacao nas organizacdes é muito falha, sendo ponto decisivo para os
problemas organizacionais. Ao ser analisado numa empresa, a comunicacao é fator

importante para o bom funcionamento e relacionamento entre a equipe. Pois além
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de gerar comprometimento com as tarefas, aprofunda o nivel social entre as
pessoas e faz com que o ambiente se torne mais interativo e em contato com as
novas tendéncias mundiais (GIL, 2010).

Enfim, para que a lideranca possa mostrar seus resultados € importante que
seja discutida em todos os aspectos (pessoal, emocional, técnico, ambiental, entre
outros), pois € a partir destes que se torna possivel entender e analisar se os lideres

e liderados sdo ou néo eficazes para a organizacao.

2.4.1 Estratégias

Tendo em conta que o lider situacional se predispbe a adaptar-se
as caracteristicas dos seus colaboradores, estes por si s6 atuardo de acordo com a
estratégia de gestéo estabelecida pelo seu lider.

Os especialistas Gehringer (2008) e Gaudéncio (2007) dao dicas de como
desenvolver sua maturidade como lider situacional: Mantenha um canal de
comunicacao aberto, procure ouvir na esséncia e comunicar-se assertivamente com
seus colaboradores; Respeite as caracteristicas comportamentais e profissionais de
cada colaborador, busque identificar seus diferenciais e use-os a favor da empresa;
Guie, ensine e conduza os profissionais e equipes, e ofereca a estas oportunidades
reais de desenvolvimento de suas habilidades e capacidades coletivas e individuais;
dé avaliacdes assertivas, exponha com clareza os motivos de um feedback positivo
e evidencie o bom trabalho de seu colaborador.

Enfim, para que a lideranca possa mostrar seus resultados € importante que
seja discutida em todos os aspectos (pessoal, emocional, técnico, ambiental, entre
outros), pois € a partir destes que se torna possivel entender e analisar se os lideres

e liderados sao ou néo eficazes para a organizacgao.

2.5 Teorias e caracteristicas do comportamento organizacional

Ao longo dos tempos pesquisadores buscam a integragdo do bom
funcionamento e lucratividade nas empresas com a satisfagcdo dos colaboradores,

pois, buscou-se entender quais fatores seriam capazes de levar os trabalhadores a
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caminhar em diregcdo aos objetivos da organizacdo, tornando-os mais eficientes
(GALDENCIO, 2007).

Diante de tantos processos de desigualdades, seja de ordem financeira,
social ou cultural a valorizacdo do individuo encontra-se fragilizada e assim para a
satisfacdo pessoal e organizacional o comportamento humano estabelece
parametros a serem alcancados e a motivacdo € condi¢cdo fundamental para a
conquista dos objetivos pessoais, do trabalho e das organizacoes.

Motivagcdo pode ser conceituada como o esforco e a tenacidade exercidos
pela pessoa para fazer algo ou alcancar algo. A motivacdo € um dos

inUmeros fatores que contribuem para o bom desempenho no trabalho
(CHIAVENATO 2003, p.171).

A partir do descrito acima, vale acrescentar, que diante de inUmeras situacoes
culturais e do comportamento humanistico ndo ira existir motivacdo, se ndo houver a
necessidade, o interesse, a busca da aprendizagem pelo proprio individuo, mesmo
que seja estimulada na organizacdo. Cada individuo possui caracteristicas
diferentes, os interesses sdo desiguais e isso acaba gerando dificuldades para um
clima harménico entre os colaboradores.

Por outro lado, de acordo com Maximiniano (2004, p. 275):

a motivacdo indica as causas ou motivos que produzem determinado
comportamento, seja, ele qual for. a motivacdo é a energia ou forca que
movimenta o0 comportamento e que tem trés propriedades: direcdo,
intensidade e permanéncia.

A partir da explanacdo de Maximiano, vale salientar que o poder da motivacao
se reflete através de atitudes que temos diante da vida, ou seja, como cada um lida
com as diversas situacdes, na verdade, o que interessa a cada pessoa, qual sua
ideia de ser humano. Por exemplo, se uma pessoa nao acredita que o outro é capaz
de crescer, mudar, enfim, ndo possui uma ideia positiva deste. Se realmente néo
acredita, entdo esta ndo possui um principio motiva torio em relacédo as pessoas que
a cercam. Possivelmente sera alguém que prefere manipula-las. Esta posicéo

depende da premissa que vocé tem de ser humano (VIEIRA, 2014).
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2.5.1 Fisiologia da motivagéo

A motivacdo é uma das questbes bésicas para o funcionamento e o
conhecimento, pois sem ela o cérebro da pessoa ndo processara adequadamente
os estimulos e a aprendizagem sera prejudicada e consequentemente o
desempenho na empresa também o sera.

Os estudos cientificos nessa area demonstram que o cérebro trabalha comum
sistema de gratificacdo, ou seja, quando a pessoa executa um movimento correto,
ou resolve um problema, o sistema nervoso proporciona uma sensacao de prazer
que reforca a vontade das pessoas de aprenderem. Caso a pessoa erre o
movimento ou ndo consiga solucionar o problema, ter4 a sensacdo de desconforto,
desanimo, que visa a inibir estes comportamentos indesejados (VIEIRA, 2014).

Para que a pessoa seja motivada, € preciso que a atividade esteja ao alcance
de suas capacidades, ndo a sub ou superestimando, pois em ambas as hipéteses
estardo desmotivando-a para o processo de aprendizagem e execucdo (ROBBINS,
2002).

Percebe-se a partir dessa aplicacdo fisiologica que a motivacdo deve ser
direcionada e estimulada para que o funcionario realize suas fun¢Bes na empresa.

Conceitualmente, a motivacdo se refere ao processo intrinseco do ser
humano e que necessita de fatores exdgenos para estimula-la, ndo sendo, no
entanto, elementos determinados, e sim, influentes. Estando de acordo com Vieira
(2014) que a define como um “estado interno que pode resultar de uma
necessidade” (VIEIRA, p. 25), sendo um fator indutor para produzir um
comportamento direcionado a satisfacdo da necessidade do individuo.

A motivacdo interfere no comportamento dos individuos tornando-se
importante analisar o método que ira estimular, pois um funcionario, por exemplo,
que esteja tendo comportamento depressivo, pode ndo estar produzindo e se
relacionando bem com 0s outros, acarretando uma situacéo de desgaste.

Estratégias motivacionais que estimulem o funcionario a superar esse
transtorno psicologico, poderdo fazer a situagdo mudar. Lembrando que cada
pessoa € motivada de forma diferente em razéo desse processo ser individual.

O autor Robbins (2002), focaliza a motivacdo nessa analise, considerando-a

como um “... processo responsavel pela intensidade, direcdo e persisténcia dos
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esforcos de uma pessoa para o alcance de uma determinada meta” (ROBBINS,
2002, p.151).

Por isso que as necessidades das pessoas sao distintas e precisam ser
consideradas como elementares, ja que os individuos tém propdsitos e interesses
diferentes. Para entender essa diversidade, Robbins (2002) expde a motivacao sob
esses trés pontos: a intensidade, direcao e a persisténcia do esforcgo, visualizando
gue o Ultimo norteia os demais justamente por ser o ponto que ira desencadear o
processo intrinseco.

Outro autor Bergamini (1982) salienta que é necessario se ater a concepgao
de que: um mesmo individuo ora persegue objetivos que atendem a uma
necessidade, ora busca satisfazer outros. Tudo depende da sua caréncia naquele
momento. Completamente, deve-se entender que duas pessoas nao perseguem
necessariamente um mesmo objetivo no mesmo momento.

Contudo, sabe-se da importancia de analisar as necessidades que envolvem
cada individuo para utilizar a estratégia motivacional especifica para cada caso.
Transferindo esse raciocinio para as empresas, a area de Recursos Humanos
compreende que todas as pessoas passam por esses estagios de motivacao.

Motivar o outro ndo é tdo simples como parece, precisa-se de iniciativas
praticas que liberem no individuo a autoestima e criatividade, criando um clima de
confianca e seriedade podendo ser realizado tanto no trabalho como fora, nas horas
vagas (VIEIRA, 2014).

Primeiramente a administragcdo de recursos humanos deve se basear na
teoria comportamental, a qual se refere aos estudos que buscam saber os motivos
dos comportamentos das pessoas frente a determinados fatos ou situacdes, tendo
uma fundamentacgéo técnica centrada na area psicoldgica, sociolégica, antropologica
e social.

Segundo Chiavenato (1993), a teoria comportamental se destaca por enfatizar
a gestdo de pessoas como prioridade e ndo a estrutura da organizacao (Teoria
Classica), como era preconizadas pelas teorias administrativas anteriores,
deslocando a atencdo para o comportamento organizacional, e criando uma
organizacdo mais democratica e flexivel hierarquicamente, assim a tomada de
decisbGes permeia por varias instancias estruturais.

O mesmo autor define o comportamento organizacional como sendo o estudo

sistematico sobre o funcionamento e a:
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...dindmica das organizacGes e como o0s grupos e o0s individuos se
comportam dentro delas. E uma ciéncia interdisciplinar e quase
independente. Como a organizacdo € um sistema cooperativo e racional, ela
somente pode alcancar seus objetivos se as pessoas que a compdem
coordenar seus esforcos a fim de alcancar algo que individualmente jamais
conseguiram (CHIAVENATO, 1993, p. 24)

Entendendo assim a razdo das pessoas se submeterem a um sistema de
organizacéo, (porque no fundo elas projetam a satisfagdo de uma expectativa com a
sua participacdo e das outras pessoas na organizacdo), ha nesse ponto o sistema
de interacao, que facilita o processo de troca ou de reciprocidade entre as pessoas.
Percebendo essa questdo, o autor Robbins (2002) otimiza o conceito de

comportamento organizacional de maneira muito eficaz, na seguinte frase:

O comportamento organizacional € um campo de estudos que investiga o
impacto que individuos, grupos e estruturas tém sobre o comportamento
dentro das organiza¢des, com o propdsito de utilizar este conhecimento para
promover a melhoria da eficicia organizacional (ROBBINS, 2002, p.6).

Resumidamente, o conceito de comportamento organizacional se traduz
numa area que reformula o contexto administrativo e organizacdo das empresas em
virtude do seu objeto de estudo e gestédo de pessoas.

Nessa visdo, a administracdo de recursos humanos tem a ideia que o
individuo como um ser social, o0 qual € um sujeito que necessita fazer parte de um
grupo social, de interacdo, para conviver. O ambiente de trabalho de um individuo,
sem duvida, um dos mais relevantes nesse contexto, pois leva em conta o alto grau
de aproximacdo e de influéncia. Assim a administracdo de Recursos Humanos
estimula seus funcionarios no sentido de desenvolver um ambiente de equipe
solidario, cooperativo e criativo (VIEIRA, 2014).

Como é sabido, o funcionario de uma empresa depende da conjuntura de
acOes de todos os integrantes num mesmo esforgco. Nesse ponto o autor David
Hampton (1992) em seu livro a “Administracdo Contemporanea” traz a motivagéo
como sendo um elemento humano que influencia na produtividade, havendo a
necessidade de atitudes administrativas da area de Recursos Humanos em entender

a sua esséncia no contexto das necessidades e satisfagdes.
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2.5.2 Teorias Motivacionais

Para Vieira (2014) existem basicamente trés teorias motivacionais que
surgiram a partir da década de 50 e que trouxeram novos conceitos para a
fundamentacdo tedrica. Essa teoria antiga atualmente ndo possui muita
aplicabilidade em virtude da descontextualizacdo com a época, mas é necessario
estudéa-la de forma breve com o intuito de perceber a diferenca entre elas.

Dentre as citadas pelo autor estdo: a Teoria de Hierarquia das Necessidades
de Abralam Maslow; a Teoria dos Dois Fatores de Herzberg; a Teoria das
Necessidades do Poder.

A Teoria da Hierarquia das Necessidades defendia o principio de que as
pessoas passavam por cinco estagios de necessidades, a depender do seu
contexto, que sao: O primeiro estagio seria o das Fisiolégicas referentes a
alimentacao, sono, atividades, etc. O segundo estégio seria a seguranca destinada a
estabilidade de emprego, com a aquisicdo de casa prépria e outros. O terceiro
estagio seria o afeto, a necessidade de amar, aceitacdo social. No quarto estagio, a
autoestima, seria a necessidade principal, em relacdo a ter um bom apartamento,
ser um profissional eficiente e competente, existe por fim a necessidade de auto
realizacdo, que diz respeito a possibilidade de usufruir dos bens e das projecdes
individuais (VIEIRA, 2014).

Na teoria da motivacdo de Herzberg, a ligacdo, motivacao, higiene eram 0s
principais elementos, onde as pessoas eram motivadas positivamente por meio das
satisfacBes que simbolizavam um desafio a sua capacidade e que promoviam
condicionante como realizacdo, reconhecimento, responsabilidade, crescimento,
etc., sendo atingidas negativamente por fatores externos ao cargo, como local,
condi¢cbes de trabalho, relagbes tumultuadas com o gerente, ordem administrativa,
vida pessoal, situacéo de inferioridade (VIEIRA, 2014).

Segundo Tortorette (2007), a motivacao preposta por Herzberg era promovida
pela satisfacdo e ndo satisfacdo do cargo, sendo conhecida como a teoria dos dois
fatores.

Na teoria da necessidade do poder dizia-se que a realizacdo da motivagao se
vinculava socialmente as necessidades secundarias, pois o individuo tentava
conquistar a meta para ter um emprego no qual as necessidades primarias estavam
vinculadas ao comportamento humano (TORTORETTE, 2007).
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A partir dessa abordagem teorica sobre as antigas teorias motivacionais,
percebe-se que a sua construcdo favoreceu para o conhecimento da area de
Recursos Humanos a respeito do assunto.

Concorda-se assim com o posicionamento de Robbins (2002) nas seguintes

razdes:
Elas representam os fundamentos sobre as quais as teorias modernas se
desenvolvem e alguns executivos ainda utilizam esses conceitos e sua
terminologia para explicar a motivacdo de seus funcionarios (ROBBINS,
2002, p.152).

No entanto observa-se que motivar € tentar fazer com que as necessidades
atuais dos individuos sejam satisfeitas. Por isso, faz-se necessério realizar uma
breve abordagem sobre as teorias contemporaneas sobre motivagdo, ndo por
considerar que estas sao as verdadeiras, mas por acreditar que a sua atividade seja
mais aplicavel no mundo contemporaneo dos funcionarios, porque a sociedade
evolui com a estoria social.

De acordo com Robbins (2002) existem: a Teoria ERG, a Teoria das
Necessidades de Mcclelland, a Teoria da Avaliacdo Cognitiva, a Teoria da Equidade

a Teoria da Expectativa, que merecem uma atencdo maior neste trabalho.

2.6 Ferramentas comportamentais para uma administracéo eficaz

Certamente motivar os colaboradores € uma tarefa dificil para seus gestores
de maneira geral. Mesmo com tudo que ja foi abordado sobre o tema, tém surgido
outras ideias que ddo uma melhor contribui¢cdo ao tema.

Infelizmente n&o existe uma formula para motivagcdo e comprometimento.
Motivacdo € o que impulsiona as pessoas a reagirem, ou seja, € a forca que cada
individuo necessita para se manter comprometido. Entdo motivacdo € consequéncia
de necessidades ndo realizadas, onde essas necessidades sdo intrinsecas aos
individuos (VIEIRA, 2014).

Sabe-se que o comportamento de cada um € impulsionado pela vontade de
realizar algum objetivo. Quase nunca esses objetivos sdo reconhecidos pelos
individuos, ou seja, eles se encontram num nivel que estd abaixo do consciente de
cada pessoa. Mas ainda assim mais adiante cada individuo acaba por perceber

quais séo esses objetivos e irdo tentar alcanca-los (TORTORETTE, 2007).
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Na concepcéo de Tachizawa (2001, p. 244):

Somente o individuo motivado estara disposto a se comprometer com 0s
objetivos da empresa. E é este o principal objetivo de um programa de
motivacdo: comprometer o funcionario com as causas e objetivos da
empresa, visando a integra-lo a cultura organizacional.

Buscando responder sobre a questdo da motivagéao, deve-se considerar que a
motivacdo de cada um depende da forca de seus motivos. Motivos esses que
impulsionam e mantém o comportamento dos individuos, ou seja, agem como molas
de acdo nas vidas de cada um.

E perceptivel quando se tem um colaborador motivado, sinais como uma
postura tranquila, um sorriso ou um olhar confiante fazem perceber que as coisas
andam acontecendo de maneira correta. Existem também os sinais claros de
desmotivacdo como: postura displicente, cabeca apoiada e também a falta de brilho
nos olhos. Estes, somados, sdo indicios de que o funcionario ndo esta motivado
(TORTORETTE, 2007).

Com base na administracao cientifica sabe-se que o trabalho somente atende
as necessidades basicas de cada individuo, principalmente para aquelas pessoas
gue se encontram em niveis inferiores na hierarquia organizacional.

O clima organizacional, bem como o desempenho no cargo, representa
fatores importantes na hora de determinar sobre Qualidade de Vida no Trabalho
(VIEIRA, 2014).

Ja quando existe a Qualidade de Vida no Trabalho automaticamente se
iniciard um clima favoravel de respeito matuo e confianga, onde o individuo somente
aumentara as suas contribui¢cdes para toda e qualquer organizagao.

Empresas que buscam o bem-estar dos seus colaboradores vém inovando
com programas de saude para prevenir e manter a saude de cada um. Essas
medidas além da elevagao da autoestima de cada colaborador também servem para
reduzir os elevados custos em saude (ROBBINS, 2002).

Cada um desses programas desenvolvidos ndo pode deixar de conter
orientacbes aos seus funcionarios no que diz respeito a pressdo alta, fumo,
obesidade e estresse, assim como encoraja-los a mudar seus habitos alimentares,
pratica frequente de exercicios para que sua produtividade seja maior no trabalho.

Administrar é fazer realizar os objetivos através de pessoas, logo a
administracdo deve concentrar-se nas relagcdes das pessoas (ou grupo) da
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organizacdo. N&o se deve negar que o estudo das interacdes humanas, seja no
contexto do trabalho de administrar, sejam em outras atividades € de extrema
importancia (ROBBINS, 2002).

Resume-se entdo falando que atitudes pessoais e comportamento de grupo
sdo altamente influenciados pelo sistema técnico que essas pessoas trabalham.
Sendo assim a organizagdo funciona de acordo com a juncdo de dois ou mais

sistemas.

2.7 Engenheiro Mecanico

Sem duvidas um dos ramos da engenharia mais importantes neste novo
contexto tecnoldgico é a Engenharia Mecanica. Em toda indUstria moderna, por mais
modesta que seja, sempre havera a necessidade de maquinas, e onde ha maquinas
existe a necessidade da presenca do engenheiro mecanico.

A Engenharia Mecéanica compreende todas as atividades relacionadas ao
desenvolvimento, projeto, fabricacdo e manutencdo de maquinas e equipamentos.
Trata-se de um dos ramos mais abrangentes da Engenharia, englobando atividades
tdo diversas como geracdo de energia, refrigeracao, desenvolvimento de materiais,
processos de fabricacdo e projeto de estruturas, maquinas e equipamentos (VIEIRA,
2014).

O engenheiro mecéanico € habilitado para trabalhar em industrias de base
(mecénica, metallrgica, siderirgica, mineracao, petroleo, plasticos e outros) e em
industrias de produtos ao consumidor (alimentos, eletrodomésticos, brinquedos etc);
na producédo de veiculos; no setor de instalacdes (geragcédo de energia, refrigeragcéo e
climatizacdo etc); em industrias que produzem maquinas e equipamentos e em
empresas prestadoras de servigcos; em institutos e centros de pesquisa, 0rgaos
governamentais, escritérios de consultoria e outros (TORTORETTE, 2007).

O Engenheiro Mecanico € habilitado para trabalhar em indulstrias de base
(mecénica, metallrgica, siderargica, mineracdo, petroleo, plasticos e outros),
industrias de bens de consumo (alimentos, eletrodomésticos, etc.), no setor de
transporte (naval, aeronautica, automotiva, férrea, etc.) e no setor de instalacoes

(geracgéo de energia, refrigeracéo e climatizacéao, etc.).
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O Engenheiro Mecanico tem as seguintes competéncias e habilidades gerais,
conforme a Resolucdo CNE/CES N° 02 de 24 de abril de 2019 em seu Art.

4°/Capitulo 1l, a saber:

Formular e conceber solucdes desejaveis de engenharia, analisando e
compreendendo os usuarios dessas solucdes e seu contexto.

Analisar e compreender os fenébmenos fisicos e quimicos por meio de
modelos simbolicos, fisicos e outros, verificados e validados por
experimentagéo.

Conceber, projetar e analisar sistemas, produtos (bens e servigos),
componentes ou processos.

Implantar, supervisionar e controlar as solu¢des de Engenharia;
Comunicar-se eficazmente nas formas escrita, oral e grafica,

Trabalhar e liderar equipes multidisciplinares.

Conhecer e aplicar com ética a legislagéo e os atos normativos no ambito
do exercicio da profisséo.

Aprender de forma autbnoma e lidar com situagbes e contextos
complexos, atualizando-se em relacdo aos avangos da ciéncia, da
tecnologia e aos desafios da inovagéo.

Ainda, dentro do seu campo de atuacao profissional, previstas na resolugéo
do CONFEA n° 1.010, de 22 de agosto de 2005, em seu Art. 5°, a saber:

Gestao, supervisdo, coordenagao, orientacdo técnica.

Coleta de dados, estudo, planejamento, projeto, especificacao.

Estudo de viabilidade técnico — econdmica e ambiental.

Assisténcia, assessoria, consultoria.

Direcéo de obra ou servigo técnico.

Vistoria, pericia, avaliacdo, monitoramento, laudo, parecer técnico,
auditoria, arbitragem;

Desempenho de cargo ou funcéo técnica.

Treinamento, ensino, pesquisa, desenvolvimento, analise,
experimenta¢éo, ensaio, divulgacéo técnica, extenséao.

Elaborag&o de orcamento.

Padroniza¢édo, mensuracdo, controle de qualidade.

Execucéo de obra ou servico técnico.

Fiscalizag&o de obra ou servigo técnico.

Producao técnica e especializada.

Conducao de servico técnico.

Conducéo de equipe de instalacdo, montagem, operacéo, reparo ou
manutencgao.

Execucéo de instalacdo, montagem, operacéo, reparo ou manutencao.
Operacdo, manutencéo de equipamento ou instalacéo.

Execucéo de desenho técnico.

Por ser um profissional de formacédo abrangente, o Engenheiro Mecanico

possui vérias opgbes de colocacdo no mercado, sendo bastante dependente do

momento de desenvolvimento industrial do pais.
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3 METODOLOGIA

Este capitulo apresenta o tipo de pesquisa utilizada para realizacdo deste
trabalho, que tem como finalidade informar segundo quais parametros a pesquisa foi
desenvolvida e posteriormente apresentar a forma de coleta e analise dos dados,

isto €, como os dados foram obtidos e interpretados.

3.1 Delineamento da Pesquisa

Esta pesquisa constitui um estudo de multicasos com caracteristicas
bibliogréficas, descritivas e exploratérias com método de analise de dados
quantitativos e qualitativos.

A realizacdo desse estudo deu-se a partir de uma revisdo bibliogréafica
baseada no conhecimento de diversos autores, teve como abrangéncia a leitura,
andlise e interpretacdo de dados e textos de livros, artigos, monografias, pesquisas
a Internet, dentre outros, paramentadas sobre Gtica de diversos autores renomados
para a construcao do referencial tedrico.

Este estudo tem a finalidade de colocar o pesquisador em contato direto com
0 maximo possivel do que a literatura determina sobre o tema, que possibilitou a
abordagem dos aspectos essenciais referentes a lideranca.

Gil (2002) afirma que as pesquisas de natureza bibliografica visam
correlacionar os problemas e construir hipoteses sobre a maneira mais adequada de
interpreta-los. Conhecendo mais profundamente o tema, torna-se mais facil entendé-
lo e elaborar uma entrevista ou questionario que de fato reforce as ideias primarias e
as hipoteses delineadas e auxilie o pesquisador a desenvolver seu trabalho. Vale
ressaltar que no estudo bibliografico, houve uma exploracdo das informacgdes para

compreensao e familiarizagéo do tema.
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3.2 Coleta e Andlise dos Dados

A coleta de dados da pesquisa foi realizada por meio de um questionério,
aplicado a 25 (vinte e cinco) lideres com opinides diferentes acerca do assunto. O
guestionario € composto por questdes abertas (questdes subjetivas) e questdes
fechadas (questbes objetivas de assinalar) que se baseiam na influéncia da
confianca no exercicio da lideranca na percepcdo de lideres do segmento da
siderurgia. Foi realizado por meio de uma lista ordenada de perguntas que foram
respondidas na forma escrita. Este questionario pode ser avaliado no apéndice 01.

Esse instrumento de coleta de dados foi enviado por e-mail no dia 15 de
agosto de 2019 aos gestores e foi respondido por todos e devolvidos até o dia 30 de
agosto de 2019, data final de coleta de dados da pesquisa.

A analise dos dados do questionario foi realizada pelos métodos: qualitativo e
quantitativo. Isto €, as perguntas fechadas foram quantificadas. Os dados das
questdes fechadas foram mensurados por meio do numero de repostas
correspondentes a cada questédo, sendo assim a definicdo dos resultados se da por
meio do método quantitativo.

Ja as questbes abertas foram realizadas por meio de analise de conteudo,
que é um método qualitativo de andlise e uma analogia com as informacfes de
diversos autores apresentadas no referencial tedrico. Desta forma, esta pesquisa
caracteriza-se como quali-quanti.

Segundo Malhotra (2001, p.155),

A pesquisa quantitativa procura quantificar os dados e aplicar alguma forma
de andlise estatistica. Na maioria das vezes, esse tipo de pesquisa deve
suceder a pesquisa qualitativa, ja que esta Ultima ajuda a contextualizar e a
entender o fenbmeno.

A analise de conteudo, segundo Vergara (1998, p.11), “a analise de contetudo
refere-se ao estudo de textos e documentos. E uma técnica de andlise de
comunicacdes, tanto associada aos significados, quanto aos significantes da
mensagem”. A analise do conteudo distingue a aparéncia da esséncia e alerta para
0 carater contraditério das coisas e das afirmacdes do pensamento, o que leva a
olhar para os objetos e as produgcbes humanas como coisas que se compde de um
processo totalizante.
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Desta forma, a técnica de andlise de conteudo foi escolhida para ser utilizada
por estabelecer a relagdo entre o tratamento dos dados e a interpretacdo do
conteudo do referencial tedrico. Logo, isso permitiu responder de maneira concisa 0
problema de pesquisa.

Nesse sentido, os resultados obtidos foram analisados, sendo apresentados
em forma de graficos e também andlise discursiva dos resultados encontrados para

facilitar a visualizacéo e o entendimento das informacoes.
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4 RESULTADOS E DISCUSSAO

A finalidade deste capitulo € analisar as respostas fornecidas pelos gestores
por meio de uma comparacdo com 0s conhecimentos dos autores que abordam o
assunto, respondendo entdo aos objetivos propostos por esse trabalho. Vale
ressaltar que, leva-se em consideracdo o aporte tedrico da pesquisa, no entanto,
nao se prende a ele.

Como dito, a fim de facilitar a analise dos dados, as questdes foram
elaboradas e estruturadas em perguntas objetivas e subjetivas divididas em trés
categorias distintas. Desta forma, a apresentacdo dos resultados foi construida
segundo as categorias: 1. Lideranca; 2. Caracteristicas do lider; 3. Desafios do

Gestor.

4.1 Categoria 1 — Lideranga

Esta primeira categoria diz respeito a lideranca, foi estruturada em 2 (duas)
perguntas e tem como objetivo demonstrar na visdo dos engenheiros mecanicos da
siderurgia, qual o papel do lider para sua equipe e quais caracteristicas sdo
essenciais para que ele alcance os resultados almejados.

A primeira pergunta desta categoria buscou identificar qual o papel do lider.
Para tracar o papel do lider foi solicitado aos gestores que demarcassem dentre as 6
(seis) opcdes disponibilizadas apenas 01 (uma) opcdo que referenciassem este
critério.

As respostas dos entrevistados em relagdo a pergunta 1 podem ser

verificadas no Gréfico 1.
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Gréfico 1 — O papel do lider
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Fonte: Dados da pesquisa (2020)

Por meio do Grafico 1, verifica-se que 85% dos entrevistados acreditam que o
lider deva ser orientador; 4% acreditam que ele deva ser motivador; 3% acreditam
que o lider deva ser organizador, e 4% direcionador.

De acordo com os entrevistados, o lider deve ser orientador, esta ideia esta
em consonancia com o informado por Ferreira (2010), que aponta que o lider
significa individuo que chefia, comanda e/ou orienta, em qualquer tipo de acao,
empresa ou linha de ideias, chefe ou condutor que representa um grupo. O lider é
aguele que chefia e guia o grupo.

Optaram também, como papel do lider ser motivador. Esta visdo esta
conforme discorrem Wright, Kroll. Parnell (2007, p. 305) “o lider transformacional
motiva 0s seguidores a fazer mais do que eles originalmente esperavam fazer,
esticando suas habilidades e aumentando sua autoconfianga”. O lider consegue
desenvolver no liderado a vontade de fazer e realizar acdes de forma extrovertida e
natural.

Acreditam também que o lider é organizador, esta opinido esta em
consonancia com os argumentos de Balcéo e Cordeiro, (1973, p.110), “a fungéo do
lider é organizar as atividades dos membros do grupo em direcdo de alguma
finalidade, através do controle de meios para a satisfacdo de importantes
necessidades dos membros do grupo”.
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Por fim, classificam o lider como direcionador. De acordo com Beauclair
(2008), lideranca é imprescindivel, mesmo que haja outras formas de conexao, deve
existir um direcionador, um mentor, um representante que consiga ver por outro
prisma. E necessario existir em toda equipe um lider que enxergue as qualidades e
inabilidades de seus liderados, que consiga absorver a melhor qualidade de cada
componente de sua equipe e enlacar as ideias para consumar os melhores
resultados possiveis.

Em suma, os entrevistados acreditam que lider tem como papel ser orientador
e motivador, pois, ele carrega consigo a responsabilidade de gerir e sinalizar os
caminhos que os liderados devem seguir e faz isso buscando a satisfagcdo do
subordinado por meio da motivacéao.

Na pergunta 2, € questionado qual a sua opinido pessoal sobre a melhor
definicao de lideranca. Os resultados da questdo niamero dois pode ser verificado no
Gréfico 2.

Grafico 2 — Definicdo de lideranca
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Fonte: Dados da pesquisa (2020)
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De acordo com o gréfico 2, dos 25 entrevistados que responderam ao
questionéario, 58% acreditam que “liderangca € um conjunto de fatores que se
transformam em acfes para o sucesso coletivo transformando o talento que cada
um possui em habilidade, conhecimentos e atitudes para o alcance de resultados
que satisfaca o grupo” (LUCK, 2006 apud SILVA, 2012, p.18).

Ainda referente a questao 2, 19% acreditam que “lideranca € a habilidade de
influenciar pessoas para trabalharem entusiasticamente visando atingir objetivos
comuns, inspirando confianca por meio da forca do carater” (HUNTER, 2004, p.11).

Pelo contrario, 19% acreditam que “lideranga € um processo de influéncia que
se tem sobre as outras pessoas, incentivando-as a trabalhar por um objetivo
comum” (MOTTA, 1997, p.206).

Por fim, 4% acredita que Lideranca € a capacidade de influenciar um grupo de
pessoas (CHIAVENATO, 2001).

Em suma, os questionados em sua maioria concordam com as visdes de Luck
(2006) apud Silva (2012) e Hunter (2004), pois, acreditam que a lideranca engloba

uma série de atributos que influenciam as pessoas a dar o melhor de si.

4.2 Categoria 2 — Caracteristicas do Lider

Esta categoria visa descrever na visdo dos entrevistados da regido do Médio
Piracicaba quais os atributos fundamentais de um lider. Para que este objetivo fosse
alcancado, a categoria foi dividida em 2 perguntas objetivas e 1 pergunta subjetiva,
nas respostas 0s gestores exprimiram suas opinides acerca da aplicacao de estilos
de lideranca e aspectos fundamentais para um lider.

Na pergunta 3, sdo questionados quanto a necessidade de um lider utilizar
mais de um estilo de lideranca.

O grafico trés apresenta as respostas dos entrevistados a pergunta niamero 3.
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Gréfico 3 — Utilizacao de estilos de lideranca
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Fonte: Dados da pesquisa (2020)

O Grafico 3 mostra que 88% acreditam ser necessaria a utilizacdo de mais de
um estilo de lideranca. Em contrapartida, 12% acreditam que apenas um estilo de
lideranca € o suficiente.

Os dados acordam com o0 expresso pelos autores nas teorias de lideranca
comportamental e situacional. Mais explicitamente com o demonstrado na Teoria de
intercambio entre lideres e membros e na Abordagem situacional. As teorias
comportamentais e situacionais expressam que o lider agira conforme a situacdo e
as caracteristicas de cada liderado, ou seja, um lider serd mais autoritario com um
liderado mais disperso, em que confie menos e sera mais liberal com um liderado
mais responsavel, em que confie mais. Na pergunta 3.1, € guestionado quais 0s
motivos justificam o fato de os lideres tenderem a utilizar mais de um estilo de

lideranca e os gestores responderam conforme transcrito no quadro abaixo.

Quadro 1 — Estratificacdo de respostas abstratas sobre a influéncia do lider
no que diz ao estilo de lideranca.

Sim Nao

3 N&o justificaram a resposta. 3 N&o justificaram a resposta.

20 | Responderam que a maneira de liderar | 4 | 2 - Informaram que o lider deve ser

depende do momento que a instituicdo apenas democrético.
passa. O clima organizacional e a
formacéo dos liderados. 2 — Informaram que é impossivel que o

lider mude a maneira de liderar.

Fonte: Dados da pesquisa (2020)
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Acordando com as respostas anteriores, o quadro 1 identifica que 78% dos
entrevistados responderam que os lideres acreditam que a maneira de liderar é
situacional, 10% n&o justificaram a resposta, 12% discordam das respostas
anteriores e acreditam na teoria de estilos de lideranca ou nao opinaram.

Na pergunta 4, sdo questionados sobre quais as caracteristicas fundamentais
para um lider. Eles foram orientados a marcar no maximo 2 opg¢fes entre 15

possiveis caracteristicas.

Grafico 4 — As caracteristicas fundamentais de um
lider
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Fonte: Dados da Pesquisa (2020)

De acordo com o Grafico 4, na opinido entrevistados as principais
caracteristicas de um lider sdo expressas na seguinte ordem: autocontrole,
competéncia, responsabilidade, empatia, comunicabilidade, motivacdo, firmeza,
otimismo, persisténcia, flexibilidade, estima pelos outros, inteligéncia, dedicacdo e
moderacao.

A caracteristica autocontrole foi apontada com 11%, competéncia 13%,
responsabilidade 15%, empatia 12%, comunicagdo 10%, motivagcao 12%, firmeza
por nenhum entrevistado, otimismo 2%, persisténcia por nenhum entrevistado,
flexibilidade 6%, estima por nenhum questionado, inteligéncia 6%, dedicacdo 11%,
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moderacdo 2% e nenhum entrevistado inseriu como opc¢do a caracteristica

extroversao.

Categoria 3 - Desafios do Gestor

A categoria 3 tem como finalidade retratar o paralelo entre a lideranca e sua
intervencdo em uma equipe. Por meio de 2 perguntas objetivas e 1 pergunta
subjetiva investiga-se se a interferéncia do lider na motivacdo dos seus liderados e
indaga-se quais sdo os fatores que influenciam na lideranca de uma equipe.

Na pergunta 5, foram solicitados a responder se os lideres influenciam na
motivacdo de seus subordinados.

Conforme apuracéo das respostas a pergunta 5, o Grafico 5 foi elaborado.

Gréfico 5 — Lideranca e motivacao

Nao
2%

Sim
98%

Fonte: Dados da Pesquisa (2020)

O Gréfico 5 aponta que 98% dos gestores acreditam que o lider influenciam
na motivacdo de sua equipe, no entanto, 2% discordam e acreditam que a
motivacao dos subordinados néo é influenciada.

De acordo com o0 expresso, a grande maioria acredita que o lider deve saber
0s caminhos para chegar ao ponto que agrega valor e faz sua equipe dar o retorno
almejado. Isso corrobora com as ideias de Kwasnicka (2003), que ressalta que a alta
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significancia das caracteristicas desses grupos ¢ visivel. A lideranca € a responsavel
por auxiliar no processo de sinergia em uma equipe.

No entanto, conforme Bergamini (1997. P.54),

a motivacdo é um aspecto intrinseco as pessoas, pois, hinguém pode
motivar ninguém, a mesma passa a ser entendida como um fenémeno
comportamental Unico e natural e vem da importancia que cada um da ao
seu trabalho, do significado que é atribuido a cada atividade desse trabalho
e que cada pessoa busca o seu proprio referencial de auto estima e auto
identidade.

O autor defende em consonancia com o0s 2% dos gestores que ninguém
motiva ninguém, mas, que fatores externos podem levar o individuo a motivar-se.
Sendo assim, o lider ndo motiva ninguém, mas, pode auxiliar no processo de
motivacdo gerando condicdes favoraveis que estimulem seus subordinados a dar
retornos de producédo e desempenho sem precedentes.

Na pergunta 5.1, sdo questionados do motivo pelo qual os lideres influenciam
ou ndo na motivacao de sua equipe. O resultado dessa questédo pode ser verificado

no quadro abaixo.

Quadro 2 — Estratificacdo de respostas abstratas sobre a influéncia do lider na

motivacdo da equipe

responderam sim responderam nao

21 | 1 - Nao justificou. 1 Respondeu que a motivacdo € intrinseca
20 — Responderam que a lider motiva,
porque ele guia, ele é espelho, ele é
quem influéncia, referéncia e agregador.

Fonte: Dados da Pesquisa (2020)

No Quadro 2 (86%) justificaram os motivos pelos quais o lider influencia na
motivacdo da equipe e de acordo com o transcrito entram em consonancia com
Robbins (2005, p.287): “A lideranga vem acontecendo cada vez mais no contexto
das equipes. A medida que as equipes crescem em popularidade, também, aumenta
a importancia do papel do lider que orienta seus membros”. Ou seja, ao ato de
liderar, esta implicita & saciedade das necessidades dos liderados e esta satisfacao
depende intrinsecamente do incentivo que alicer¢ca a ambiéncia nas instituigoes.

Na visdo Oliveira, Possamai e Valentina (2009, p.13) advogam que “os

beneficios da lideranca confiavel vdo muito além dos ganhos individuais, tém
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impacto direto no desempenho organizacional. Influencia a lealdade de clientes,
investidores e empregados”. Sendo assim, a lideranca é extremamente fundamental
para bons resultados e absolutamente importante para a ambiéncia nas relacdes de
trabalho.

A pergunta 6 buscou identificar quais os fatores que influenciam no exercicio

da lideranca. O Gréfico 6 apresenta o resultado referente a questao 6.

Grafico 6 — Fatores que influenciam na lideranca de uma equipe
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Fonte: Dados da pesquisa (2020)

No Gréfico 6, esta explicitado que 29% dos lideres acreditam que a confianca
influencia no exercicio da lideranca; 24% acreditam que o clima organizacional
influencia no exercicio da lideranga; 12% acreditam que a comunicagdo influencia no
exercicio da lideranca; 2% acreditam que a motivacdo do proprio lider influencia no
exercicio da lideranca; 25% acreditam que o poder de motivacao do outro influencia
no exercicio da lideranca; 0% acreditam que a remuneracao basica influencia no
exercicio da lideranca; 2% que a remuneracgdo variavel influencia no exercicio da

liderancga; e 2% que o poder de coerc¢do influencia no exercicio da lideranca.
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A lideranca esta condicionada a diversos fatores para que obtenha sucesso.
O exposto no Gréfico 6 evidencia o que foi descrito no referencial tedrico: o clima
organizacional e a motivacdo influenciam na lideranca de maneira implicita e
explicita.

Em suma, verifica-se que existe uma clara associacao entre a lideranca e a
motivacdo das equipes, dado que estas, para serem eficazes tém de conhecer
exatamente qual o caminho a seguir e, individualmente, qual o lugar de cada
elemento no interior da organizacéo (expectativa vs. recompensa). No caso concreto
da mecénica, o incentivo a boas préaticas seguras e uma mensagem correta — que
reflita as reais condi¢cdes existentes sdo fundamentais para o lider realizar os
“estimulos” necessarios a motivagao dos seus trabalhadores.

Quando fala-se sobre ter visdo, queremos dizer a necessidade de saber que a
seguranca no trabalho se aperfeicoa dia apds dia, com os devidos passos. Um lider
com essa caracteristica é capaz de descrever o que os colaboradores estardo
fazendo de diferente nos proximos trés, seis ou nove meses, 0 que de fato vai mudar
em suas rotinas e ainda reconhecer progresso ao mesmo tempo em que ele
acontece. Isso tudo enquanto consegue convencer pessoas ao seu redor de que
elas vao ser bem-sucedidas.

Uma boa visdo vai mudar as crencas das pessoas sobre o0 que € possivel ou
nao, fazendo com que elas saiam de suas zonas de conforto. Porém, para uma
visdo ser compartilhada, um lider também precisa de credibilidade.

Quando lideres possuem credibilidade aos olhos dos colaboradores, ndo é
preciso trabalhar tdo duro para influenciad-los. Eles ficam menos resistentes a
mudancgas, sdo convencidos mais facilmente e levantam menos objecdes. Isso nao
significa que ndo vai haver certa resisténcia, uma vez que € parte essencial de
qualquer mudanca organizacional. No entanto, as pessoas vao perder menos tempo
se perguntando se aquilo é “para valer” ou se vai funcionar.

A mao de obra qualificada esta cada vez mais dificil de encontrar, e quando
descoberta deve-se saber aproveitar e desenvolver. E importante que a organizag&o
saiba reter seus talentos, criar planos de carreira, treinamento e desenvolvimento
profissional. Desse modo, o gestor deve conhecer os funcionarios que esta lidando,
descobrir suas habilidades, ter conhecimento dos seus pontos fortes e fracos, criar
planos de avaliacdo de desempenho a fim de ter conhecimento de como estéo se

sentindo, e se estdo motivados para a realizacao do trabalho.
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Os lideres atuais devem estar sempre buscando conhecimento, capacidade e
motivacdo para transmitir aos seus colaboradores o estilo de lideranga correto. A
motivacdo é a base de um trabalho bem feito e com resultados surpreendentes. A
evolucdo do trabalho e as teorias motivacionais e de gestdo de pessoas fornecem
aos gestores elementos para a compreensao dos problemas de insatisfacao e baixa
motivacdo dos trabalhadores, que estédo relacionadas as dificuldades gerenciais em
direcionar sua atencdo para os aspectos humanos, embora ndo desconhecesse as
necessidades e expectativas de sua equipe.

Quem deve buscar a motivacdo dessas pessoas é o lider, ele consegue
através de seu estilo de lideranca dar o andamento necesséario na organizagdo com
o auxilio das pessoas que nela desenvolvem seu trabalho. Atualmente as pessoas
nao aceitam mais ser tratadas de qualquer forma, é necessario um treinamento
especial para lidar com cada tipo de pessoa, cada temperamento, cada estilo de
vida. Se o engenheiro como lider de uma empresa nao se preocupar em ampliar
seus conhecimentos, buscar se especializar, infelizmente o seu espaco no mercado
de trabalho vai diminuir.

Como um grande influenciador o lider pode acabar com o sonho de um
funcionario ou ajuda-lo a correr atrds dele. Ele tem o poder de abrir a mente,
potencializar, evocar a capacidade de sonhar, encorajar, ajudar e enxergar

possibilidades onde muitos acreditam que nao existe.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

Por meio das informacdes coletadas com o questionario, pode-se afirmar que
na visdo dos pesquisados, o papel do lider é ser orientador e motivador, pois, a
definicAo dos gestores estd em consonancia com os autores referenciados. A.
lideranca é a habilidade de influenciar pessoas para trabalharem visando atingir
objetivos comuns, inspirando confianca.

O estudo identificou que as principais caracteristicas de um lider s&o:
autocontrole, competéncia, responsabilidade, empatia, comunicacdo. Na visdo dos
gestores pesquisados, o fato de um lider ndo possuir todas as habilidades , nédo
significa necessariamente que o mesmo n&do obtera sucesso, significa que tera de
ser preparado para ocupar o cargo de gestdo, podendo ser através de um PDI -
Plano de Desenvolvimento Individual, que ird auxiliar a desenvolver possiveis
caracteristicas que nao lhe sdo natas.

Foi possivel observar que os gestores acreditam que é possivel oferecer
estimulos a equipe.

Ressalta-se que os resultados estdo contextualizados e que o0s gestores
acreditam que a confianca, o clima organizacional e a comunica¢do séo fatores que
influenciam na gestéao da equipe.

E fundamental que as empresas conhecam seus integrantes, em seus
diversos niveis hierarquicos e percebam o que € importante para seus individuos. E
partindo desta premissa consigam visualizar, inserir, atender e traduzir os anseios
de suas equipes apoiadas pela lideranca, que por meio da relacdo de confianca
poderdo analisar qual a melhor relacdo custo-beneficio para ambas as partes nos
diversos aspectos empresarias.

Compreender o comportamento dos integrantes de uma equipe € 0 que gera
os lacos de confianca; é um diferencial competitivo imprescindivel para todo
engenheiro que deseja se estabelecer através da gestdo no mercado e sobreviver
as adversidades do mundo globalizado.

A analise dos depoimentos sobre a lideranca permitiu identificar que a
lideranca € um tema estudado ha varios anos e mesmo assim, continua sendo um

tema atual e importante para o auxilio do sucesso organizacional. Isso, porque
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passa por mudancas de contexto e deve-se adaptar a um novo mundo tecnoldgico e
digital.

Neste estudo, foi possivel perceber que a lideranca se adapta a realidades
diferentes e que indiferente do estilo, teoria ou traco de lideranca utilizado o que de
fato influi no resultado de uma equipe é o nivel de confian¢a que o lider tem em seu
liderado e vice-versa.

Nesse sentido, o trabalho realizado pode significar um ponto de partida para
gue inumeras empresas adotem ou aperfeicoem estratégias desenvolvimento e
satisfacdo dos lideres (engenheiros), tornando mais soélido e proximo o

relacionamento lider e liderado.
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APENDICES

Prezado(a) Gestor(a),

Sou aluno do Curso de Engenharia de Manutengdo Mecénica da Faculdade Presidente Antbnio Carlos de

Conselheiro Lafaiete. Estou realizando uma pesquisa sobre o tema as Dificuldades de Engenheiro recém

formado para o desenvolvimento do meu Trabalho de Conclusdo de Curso. Desta forma, para a conclusao

desse trabalho conto com sua colaboracao e peco, gentilmente, que responda o questionario a seguir.

Desde ja agradeco,

Ricardo Alexandre Sim&es. Vieira

QUESTIONARIO DE PESQUISA
PARA TCC DO CURSO ENGENHARIA MECANICA

Lideranca

1) Qual o papel do gestor? (Marque no maximo uma 0pg&ao)

() Organizador () Motivador

() Dominador () Questionador

() Orientador — aquele que informa o que deve ser feitoe ( ) Direcionador — aquele que informa o
acompanha o desenvolvimento das atividades. gue deve ser feito.

23) O que é lideranca para vocé?

( ) Lideranga é espirito de chefia; forma de denominacdo baseada no prestigio pessoal e aceita pelos
dirigidos.

() Lideranca é a habilidade de influenciar pessoas para trabalharem entusiasticamente visando atingir
objetivos comuns, inspirando confianca por meio da for¢a do carater.

() Lideranga é a capacidade de influenciar grupo de pessoas.

( ) Lideranga & um conjunto de fatores que se transformam em acfBes para 0 sucesso coletivo
transformando o talento que cada um possui em habilidade, conhecimentos e atitudes para o alcance
de resultados que satisfaca o grupo.

( ) Lideranga é um processo de influéncia que se tem sobre as outras pessoas, incentivando-as a
trabalhar por um objetivo comum.

() Lideranga é uma virtude que esta em qualquer pessoa, porém, ela precisa se tornar real e consciente.

Caracteristicas do Gestor

Chiavenato (2010) considera existir trés estilos de lideranca, autoritaria, democratica e liberal. O estilo de
lider autoritario esta a todo momento impondo o que deve ser realizado, ja o estilo de lider democratico,
considera o envolvimento das pessoas nas tomadas de decisdes e o estilo de lider liberal deixa sua
equipe tomar as decisdes sem se manifestar.

3%) Um lider deve utilizar mais de um estilo de lideranga? ( ) Sim ( ) N&o

43) Quais sado as caracteristicas essenciais de um bom gestor? (Marque no maximo duas opg¢des)

() Extroverséo ( ) Firmeza () Moderagéo () Inteligéncia
() Otimismo () Empatia () Comunicabilidade () Persisténcia
() Autocontrole () Flexibilidade () Dedicacgéao () Responsabilidade

() Estima pelos outros ( ) Competéncia () Motivagéo
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Desafios do Gestor

5%) Vocé acredita que o lider influencia na motivagao de sua equipe? () Sim () Néo

6%) Quais os principais fatores que influenciam na gestdo de uma equipe? (Marque no maximo duas

opcoes)

() Poder de coergéo () Clima Organizacional () Confianca

() Poder de motivacédo (motivar equipe) ( ) Remuneracgédo basica () Remuneracao variavel
() Comunicacéo () Credibilidade () Motivagéo (do lider)

Fonte: Eliane Aparecida de Souza - Adaptado pelo autor 2020




