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RESUMO

A tecnologia da informacéo auxilia diversas areas das empresas, tais Como processos
operacionais, gerenciais e estratégicos. Portanto, a qualidade é algo fundamental. Faz-
Se necessario que 0s recursos estejam disponiveis. Analisando os principais recursos,
gue séo os recursos humanos, torna-se essencial criar um bom ambiente, propiciando
profissionais motivados e bem liderados. Esse estudo busca analisar aspectos de
motivacdo e lideranga em gestores e subordinados, na area de tecnologia da
informacédo, com perfis totalmente diferentes, e descobrir quais sdo os fatores que
realmente fazem a diferenca para uma equipe obter o sucesso.

Palavras-chave : Motivagao; Lideranca; Gestao da Tecnologia da Informacéo.

ABSTRACT

Information Technology assists many companies’ areas, such as operation,
management and strategic process. Therefore, quality is fundamental. It's important that
resources are available. By analyzing the main resources, that they are human
resources, creating a good environment, propitiating motivated and well-led
professionals becomes essential. This study aims to analyze motivation and leadership
aspects in managers and subordinates in information technology area, those with totally
different profiles, and to discover which factors really make the difference for a team to
get success.

Key-words: Motivation; Leadership; Management of the Information Technology.

1. INTRODUCAO

A Gestdo da Tecnologia da Informacédo € algo ao qual se deve ter bastante
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atencdo, pois a informética presta servico a diversas areas das empresas e muitas
vezes é o sustentaculo de diferentes niveis organizacionais: operacional, gerencial e
estratégico. Partindo dessa necessidade de qualidade optou-se por fazer um estudo
sobre a qualidade da gestdo na area de tecnologia, porém com um enfoque em fatores
como motivacao e lideranga, pois em muitas empresas ndo ha uma atencdo especial
sobre esses aspectos. Partindo de um retrato da situagdo atual que em muitas
empresas nao se preocupam em motivar e em ter bons lideres esse trabalho busca por
meio de uma pesquisa de campo descobrir os fatores vistos pelos entrevistados como

importantes para o sucesso de uma organizagao, nos fatores motivacéo e lideranca.

2. FUNDAMENTACAO TEORICA

Conforme Motta (2004), a Teoria Classica de Administracdo compreende 0s
tedricos que viam que o importante era aperfeicoar os sistemas de trabalho,
elaborando os sistemas mais eficientes e racionais possiveis. Nesta época acreditava-
se que sistemas perfeitos, bem-ajustados e eficientes trariam por si s6 os bons
resultados esperados. A burocracia era vista como uma estrutura destinada a promover
a racionalizacdo da atividade humana, por meio do seguimento de regras bem-
elaboradas que conduziriam necessariamente ao atingimento das metas e dos
objetivos almejados. Pouco a pouco, porém, os estudos organizacionais foram
mostrando que o ser humano néo € totalmente controlavel e previsivel e que, portanto
a sempre um grau de incerteza associado a gestdo de pessoas. O conceito que se
tinha do ser humano e da agdo humana foi ficando complexo. Os estudiosos das
organizacbes foram compreendendo outros aspectos ligados a motivacdo e a
afetividade humana e comecou-se a perceber os limites da regra e do controle
burocratico como formas de regulamentacdo social, com isso surgiu a Escola de

Relacbes Humanas.

2.1 MOTIVACAO

O conceito de motivacdo para Spector (2002), trata a motivagdo em uma Vvisao

muito mais psicologica do que em uma visdo administrativa, é “um estado interior que



induz uma pessoa a assumir determinados tipos de comportamento”. Daft (2005), a
motivacdo dos funcionérios afeta a produtividade, e parte do trabalho do gerente é

canalizar a motivacdo em direcéo a realizacdo das metas organizacionais.

2.1.1 ABORDAGENS

Segundo Daft (2005) existem quatro abordagens sobre motivagéo:

Abordagem Tradicional: Baseia-se na administracdo cientifica de Frederick W.
Taylor, onde 0 mais importante € a analise sistémica do trabalho, ou seja, quanto mais
se consegue produzir.

Abordagem das Relacbes Humanas: Nasce o conceito de homem social, onde
decide-se estudar os trabalhadores como pessoas, onde a maior preocupacao estava
com as necessidades sociais.

Abordagem dos Recursos Humanos: Essa abordagem tenta avaliar o ser
humano como um todo, diferentemente das abordagens anteriores que tentavam
motivar através de recompensa.

Abordagem Contemporénea: Composta de trés teorias: Teorias do Conteudo
baseada nas necessidades basicas humanas, teoria de processos baseia-se em
processos de pensamento que influenciam o comportamento e a teoria do reforco que

€ baseada em ensinar ao funcionario os comportamentos desejados no trabalho.

2.1.2 TEORIAS MOTIVACIONAIS

Existem diversas teorias motivacionais, abaixo s&o descritos as principais
conforme Spector (2003):

Teoria da Necessidade: Abraham Maslow desenvolveu uma teoria onde a
motivacdo é baseada em necessidades humanas, seguindo uma hierarquia de

necessidades.

FIGURA 1 — PIRAMIDE DE MASLOW
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FONTE: Adaptado de SILVA (2004).

Teoria ERC (Clayton Alderfer): Ao invés de cinco itens nessa teoria séo
apenas trés (Existéncia, Relacionamento e Crescimento) sem uma ordem de
precedéncia. O que existe é o inter-relacionamento entre esses trés fatores.

Teoria dos Dois Fatores / motiavacdo-higiene (Frede rick Herzberg): Essa
teoria é baseada em fatores conhecidos como higiénicos, que nada mais sao do que
fatores que influenciam o nivel de satisfacdo, como: (1) Condi¢bes de trabalho; (2)
Pagamento e seguranca; (3) Politicas de empresa; (4) Supervisores; (5)
Relacionamentos; (6) Interpessoais.

Teoria das Necessidades (David McClelland): Essa teoria descreve
necessidades que sdo adquiridas ao decorrer da vida do individuo. Sao elas:

* Necessidade de Realizacéo (Desafio);
* Necessidade de Afiliagdo (Relacionamento);
* Necessidade de Poder (Influéncia).

Teoria da Equidade: A teoria da equidade é baseada no fato das pessoas
serem motivadas a alcancar uma condi¢ao de igualdade ou justica nas suas relacdes
com outras pessoas e com as organizac¢des. Trata da analise de justica do individuo.



2.2 LIDERANCA

As discussdes sobre o tema remetem-nos a avaliar tipos de poder e autoridade,
caracteristicas de lideres e liderados, inter-relacdes sociais, necessidade de alcancar
objetivos organizacionais e conjuntos de competéncias indispensaveis ao seu
exercicio, as atribuicbes de poderes e responsabilidades e as func¢des de lideres.
Contudo, podemos atribuir a lideranca a capacidade de influenciar o comportamento
alheio, podendo identificar aspectos positivos ou negativos.

Etimologicamente, liderar significa conduzir, até que ponto o lider conduz os
acontecimentos e é capaz de reverter o seu curso (LACOMBE, 2003, p. 146). A
lideranca € tema de pesquisas importantes nos campos da psicologia social e do
comportamento organizacional desde a década de 1930. Antes deste periodo, as obras
que tratavam este assunto eram principalmente teorias filosoficas ou sugestbes com
poucos dados para sustentar suas argumentacdes. Filosofos como Platdo, em sua obra
“A Republica”, e Confucio, em seu “Rei Sabio”, j& demonstravam preocupacdo com
este tema, ao falar dos lideres politicos, tanto no oriente como no ocidente. Com o
passar dos anos, a pesquisa e a literatura sobre a lideranca organizacional evoluiu, de
uma abordagem que descrevia tracos e caracteristicas pessoais de lideres eficazes,
passando por uma abordagem funcional, descrevendo o que os lideres eficazes
deveriam fazer e alcancando abordagens situacionais, nas quais sao propostos estilos
de lideranca mais flexiveis.

Embora este tema tenha evoluido, varias abordagens tém um escopo restrito.
Nelas, a preocupacgdo esta em explicar o comportamento dos lideres e seus liderados
ou a personalidade dos grandes lideres, considerando que estes ja nascem lideres, ao
invés de examinar o papel dos lideres em um contexto maior na organizacdo e sua
influéncia em termos do tratamento da mudanca ambiental (BOWDITCH, 1992).

Para Bergamini (1997), na maioria das definicbes de lideranca, existem dois
pontos em comum. Primeiro, a lideranca esta relacionada a um fenémeno grupal, que
envolve duas ou mais pessoas. Segundo, um processo de influéncia intencional por
parte do lider sobre seus liderados.

Segundo Bowditch (2006), a lideranca pode ser considerada como um processo
de influéncia de uma pessoa sobre um individuo ou grupo, para o atingimento de

metas. Os conceitos de lideranca estdo sempre ligados a questdes de autoridade e



poder. Este por sua vez apresenta diversos tipos, por fontes diferentes e situagdes
distintas. Em sua pesquisa, Bowditch (2006) identificou que ndo ha um estilo de
lideranca mais eficaz que os outros, cada situacdo ou condicdo ambiental exige um
modelo de lideranca, para que ela seja eficaz e os objetivos sejam atingidos.

A lideranca para Drucker (1999) “é um relacionamento de influéncia de:
pensamentos, crengas e comportamentos; visdo, valores, e responsabilidades
compartilhados; ndo € um cargo”.

Robbins (2002) argumenta que novas linhas de pesquisa vém sendo realizadas
sobre o tema da lideranca, voltando suas atencdes para identificar e diferenciar lideres
transacionais, transformacionais e visionarios. Os lideres transacionais onde a maioria
das teorias sdo fundamentadas (modelo de Fiedler, a teoria da meta e do caminho),
procuram orientar e motivar os liderados em direcdo as metas propostas, negociam a
troca de recompensas, apenas intervém quando necessario, abdicam da tomada de
decisdo. Enquanto os lideres transformacionais buscam o respeito e a confianca dos
liderados, apresentando uma visdo e o sentido da misséo, promovem a racionalidade e
inteligéncia, tratando as pessoas individualmente e expressando os objetivos de forma
simples. Os lideres visionarios por sua vez buscam uma visado de futuro atraente para a
organizacdo, com o intuito de melhoria. Por meio da autoridade procuram influenciar o
pensamento e a atitude das pessoas, tomam decisdes baseadas em valores e

investem em inovacdes e no capital humano.

2.2.1 PODER E AUTORIDADE

Como as definicbes de poder e da autoridade s&o indispensaveis nos
entendimento da lideranca, avaliar como elas podem ser definidas e categorizadas
auxilia na compreensao das teorias e tipos de lideranca aqui propostos. Uma distin¢cao
basica entre poder e autoridade é apresentada por Hall que cita a definicdo
apresentada por Weber:

O poder envolve a forca ou a coercdo e ndo seria um fator importante como
processo interno das organizac®es, [...]". “A autoridade, por outro lado é uma
forma de poder que néo implica forca. Ao contrario, envolve uma suspensao do
julgamento por parte dos que se submetem a ela. As diretrizes ou ordens s&o
seguidas porque se acredita que devam ser seguidas. Weber (apud HALL,
2004, p 106).

Os lideres influenciam pessoas com base no poder. Weber (apud LACOMBE;
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HEILBORN, 2008, p. 347) coloca que este poder poderia ser definido de duas

maneiras:

(1) poder é a capacidade de controlar individuos, eventos ou recursos,

fazendo com que aconteca aquilo que a pessoa quer, a despeito de obstaculos ou

oposicdes; (2) como sendo capacidade de influenciar decisbes, pessoas e 0 uso de

recursos. Para Weber, a autoridade é a probabilidade de que uma ordem ou comando

especifico seja obedecido. Weber sugeriu trés motivos que levariam essa probabilidade

a ser positiva: tradicao, carisma e burocracia.

Lacombe e Heilborn (2003) distinguem trés tipos de poder: legitimo, referente e

do saber, que podem ser utilizados pelas pessoas:

(i)

(ii)

(iii)

O poder legitimo, geralmente é conferido pela posicdo que a pessoa possui.
Este poder quase sempre € complementado por dois outros poderes para
seu exercicio: de recompensa ou punicao;

O poder referente advém do respeito e afeicdo que os individuos tém por
uma pessoa, em funcdo das suas qualidades pessoais e personalidade; e

O poder do saber esta relacionado as informacdes que a pessoa possui.
Seja por experiéncia ou conhecimentos técnicos, a retencao da informacéo é

uma forma das pessoas permanecerem com este tipo de poder.

Hall (2004) apresenta uma tipologia com seis tipos de poderes, baseada nas

pesquisas de varios autores, que promovem um entendimento de como o poder

funciona:

(i)

(ii)

(iii)

(iv)

(v)

(vi)

autoridade racional-legal — esta fundamentada na crenca dos direitos dos
superiores sobre os subordinados. A maioria das relagbes de poder nas
organizacdes trabalha com este tipo de autoridade;

autoridade carismatica — o poder é obtido por um individuo devido as suas
caracteristicas pessoais, concedido pela devocao de parte das pessoas;
autoridade tradicional — modelo das monarquias, respaldado na crenca da
ordem tradicional ja estabelecida;

autoridade por meio da avaliagdo — quando um individuo possui a autoridade
de avaliar alguém e esta avaliacado é importante para as pessoas avaliadas,
esta condicéo lhe da autoridade;

autoridade pela dominagao — quando o detentor do poder impde o consenso,
na existéncia da oposi¢cao a sua autoridade;

autoridade pela influéncia — as pessoas aceitam a autoridade do individuo
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detentor do poder de modo consciente ou inconsciente, legitimando esta
autoridade.
Segundo Maximiano (2006), a autoridade pode ser divida em 5 tipos especificos,
baseados de maneiras diferentes na autoridade:
» autoridade tradicional — costumes;
e autoridade carismatica — pessoa;
* autoridade formal — organizacéo;
e autoridade técnica — pericia;
» politica — relagdes pessoais.
A influéncia também € um fator importante na compreenséo das relacdes entre
lideranca, poder e autoridade. E por meio dela que as transagdes interpessoais sdo

realizadas. E o modo intencional de modificar o comportamento de outras pessoas.

2.2.2 ESTILOS DE LIDERANCA

A abordagem escolhida para este trabalho para definicho dos estilos de
lideranca esta embasada em uma proposta utilizada em estudos que pretendem
estabelecer a relagcdo da lideranca com outras variaveis. A escolha dos tipos de
lideranca em autocréatico e democratico, para avaliacdo nas EPP, segue a linha mestre
das tipologias defendidas por alguns autores. Podem-se verificar semelhancas entre as
teorias, caracterizacdes dos estilos de lideranca, principalmente no que se refere as
descricOes apresentadas pelos autores.

Romani e Dazzi (2002), baseados em estudos anteriores iniciados ao final da
década de 30, descreveram trés modos tradicionais pelos quais os lideres tomavam
suas decisbes, produzindo efeitos sobre a satisfacdo dos liderados e sobre os indices
de produtividade. Estes estilos de lideranca sao:

() lider autocratico — tem o poder absoluto e apropria-se das iniciativas dos
liderados. Mantém a lideranga centralizada, egocéntrica, concentrando todos
os privilégios em suas maos. Todas as tarefas e diretrizes sdo determinadas
por ele. Seu papel € descrito como dominador da situacéo e os liderados de
total submisséao;

(ii) lider democrético ou consultivo - é considerado como membro do grupo, ndo

se posiciona de maneira superior, interacdo € a sua maior caracteristica.
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Influéncia as pessoas por sugestdo. Seu papel € de inspiragdo para 0s
liderados, obtendo assim a colaboracgéo de todos e unidade do grupo.

(iii) lider liberal - tem participacdo minima nas decisbes do grupo, apresenta
alternativas variadas. Abstém-se de elogiar ou criticar as pessoas ou as
coisas, delega a divisédo de tarefas para que seja decidida pelo grupo.

Romani e Dazzi (2002), mostram que o0s estilos gerenciais poderiam ser

classificados de quatro formas, quanto a autoridade do lider e a participacdo dos
liderados:

(i) autoritario rigido — caracterizado por seu estilo impositivo, controlador,
enfatizando as puni¢cdes e recompensas ocasionais;

(ii) autoritario benevolente — é um dominador paternalista, as decisfes sao
descentralizadas, mas baseadas em rotinas ja estabelecidas;

(iii) participativo deliberativo — permite em certo grau que as decisdes possam
ser tomadas pelos liderados com a supervisdao de um superior, com base em
um grau de confianga;

(iv) participativo grupal — € o estilo mais democratico, a participacdo do grupo
prevalece nas realizagbes dos objetivos e a confianga nos subordinados é
total.

Conforme Maximiano (2006), podemos classificar lideranca em dois estilos
basicos, quanto a relacdo dos lideres e os liderados: (1) autocracia ou lideranca
autoritaria : o dirigente impde ao grupo suas decisbes. O grupo faz aquilo que o
dirigente quer. O poder de decisdo est4 localizado no dirigente. O lider ser preocupa
mais com a tarefa. Da énfase no desempenho das pessoas e cumprimento das metas.
Define responsabilidades individuais e tarefas especificas. Mantém distancia da sua
equipe; (2) democracia ou lideranca consultiva:  as decisdes sao tomadas de comum
acordo entre o dirigente e o grupo. O resultado é o consenso das duas partes. O poder
de decisdo esta localizado no grupo. Desenvolve as pessoas para a capacidade de
trabalho em grupo. Enfatiza as relagdes humanas, dedicando boa parte do seu tempo
com orientacdo. Proporciona as pessoas sob sua lideranca, que aceitem
responsabilidades e tomem iniciativas para resolver problemas. é amigavel.

Na Figura 5 podemos relacionar os estilos de lideranca propostos por Maximiano
(2006) e as varias denominacdes que eles podem assumir, mas mantendo 0 mesmo

significado. Enquanto a lideranca democréatica, conhecida também como consultiva ou
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participativa € voltada para pessoas e os liderados possuem poder e participacdo na

decisdo, a lideranca autoritaria, conhecida também como diretiva ou autocratica é

voltada para as tarefas e as decisfes sao centralizadas no lider.

Figura 5 - Nomes e caracteristicas dos estilos das liderancas
i N\ .
; Lideranga ; Lideranga
Lideranga . Lideranga .
i orientada para " orientada para a
Democratica Autoritaria
as Pessoas Tarefa
Participacdo dos liderados no Concentragao do poder de
—— poder de decisdo e énfase na decisdo no lider e énfase na ——
equipe realizada da tarefa ou missao
Lideranga Lideranga Lideranga Lideranca
Consultiva Participativa Diretiva Autocratica
\ AN

4

Fonte: Adaptado de Maximiano (2006, p. 294-295).

Lideranca, segundo Lacombe (2008), também pode ser situacional, pela qual um

individuo exerce influéncia sobre outras pessoas, em determinado momento, para

atingir um objetivo. Para ele, os lideres devem ser agentes de mudancas. A sua

necessidade fica muito mais evidente em ambientes instaveis.

Uma teoria situacional que abrange diversos aspectos da liderancga foi proposta
por Robert House (apud WAGNER; HOLLEMBERCK, 2002) fundamentada no fato que

a funcéo do lider € motivar os liderados para alcancar os seus objetivos, sendo estes

compativeis com os objetivos da organizacdo. Esta teoria, conhecida como caminho-

objetivo, deriva da forma que os lideres devem auxiliar seus liderados a encontrar 0s

melhores caminhos para alcancar suas metas e objetivos. Segundo esta teoria, sao

quatro os estilos de comportamento para os lideres:

(i)

lideranga diretiva: realizada pelo lider autoritério, ele fornece exatamente a

direcdo especifica aos seus liderados, contudo eles ndo participam das

decisoes;

(i) lideranca apoiadora: o lider, nesta situacdo, € amistoso e acessivel,

preocupa-se com os liderados de forma genuina;

(iii) lideranca participativa: nesta forma de lideranca o lider é responséavel pelas

decisbes, mas os liderados participam e opinam a respeito delas;

(iv) lideranca orientada para a conquista: as tarefas estabelecidas pelo lider séo
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desafiadoras e ele demonstra confianga na conquista delas pelos liderados.

Para Maximiano (2006), ndo existe um estilo Gnico e ideal de lideranga, valido
para toda e qualquer situacdo. Pelo contrario, os estilos eficazes de lideranca sao
situacionais: cada situacdo requer um diferente estilo de lideranca. Eles serdo mais
apropriados de acordo com 0 ambiente e os subordinados.

Segundo Fielder (apud ROBBINS, 2002), apdés uma longa pesquisa com mais de
1.200 grupos, existem duas orientacdes de lideranca. Lider orientado para as relacbes
humanas, dentro de uma abordagem néo diretiva e participativa. E o lider orientado
para a tarefa, dentro de uma abordagem diretiva e controladora.

A lideranca orientada para pessoas é favorecida quando o poder da posi¢cao do
lider e as relagcbes ente ele e os liderados ndo sdo maiores ou melhores, nem piores ou
menores (MAXIMIANO, 2006).

A lideranca orientada para a tarefa serd mais indicada quando: (1) o ambiente
externo for certo e programavel de um lado, e incerto e complexo de outro; (2) quando
no ambiente interno existem membros com pouca expectativa de participar das
decisfes; (3) a predisposicao da personalidade dos subordinados tenderem para baixa
necessidade de independéncia.

A relacéo entre lider e liderado pode ser influenciado por diversos fatores e ndo
se pode afirmar que qualquer estilo ou caracteristica do lider garantam resultados
superiores. Contudo, estilos de lideranca mais democraticos obtém maior sucesso
(DORIA; PEREIRA; SILVA, 2006).

Pitcher (apud MINTZBERG, QUINN 2001), apresentou outra forma de diferenciar
estilos de lideranca, que a autora denominou como “estilos de geréncia” em trés
distintos estereotipos quanto a forma que as empresas eram dirigidas, denominando
estas pessoas como Tecnocratas, Artesbes e Artistas. A identificacdo de cada um
destes esteredtipos esta associado aos modelos de comportamento que os lideres
apresentam na conducao das organiza¢des conforme figura 6.

Segundo a classificacdo de Pitcher (apud MINTZBERG, QUINN 2001), podem ser
associados 0s seguintes comportamentos aos estilos de geréncia:

(i) os Tecnocratas sédo reconhecidos pela sua maneira metéddica de ser, sempre

baseiam suas decisbes em numeros ou graficos. Buscam apresentar
comportamentos padrdes compativeis com seus concorrentes ou pares,

geralmente sdo sérios e conservadores;
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(i) os Artistas seriam o oposto dos Tecnocratas, eles sdo corajosos e ousados,
nao possuem limitagbes para seus planos, muitas vezes podem ser
classificados como pessoas menos sérias e podem ser imprevisiveis, muitas
das suas decisbes ndo estdo completamente fundamentadas em
informagdes concretas;

(i) os Artesbes podem ser classificados como um meio termo entre os estilos
anteriores, sdo pessoas confiaveis e seu planejamento esta fundamentado

na continuidade da organizacdo. Podem ser descritos como responsaveis e

sensatos.
Figura 6 - Estere6tipos Gerenciais.
OARTISTA O ARTESAO O TECNOCRATA
Ousado Responsavel Conservador
Corajoso Sensato Metddico
Estimulante Humano Austero
Volatil Direto Controlado
Intuitivo Mente aberta Cerebral
Empreendedor Realista Analitico
Inspirador Confidvel Determinado
Imaginativo Razoavel Meticuloso
Imprevisivel Honesto Intenso
Engracado Amigdvel Sério

Fonte: Adaptado Mintzberg e Quinn (2001, p. 210).

3. METODOLOGIA

O presente artigo tem como objetivo fazer uma andlise de como se encontra a
motivacdo e lideranca dos profissionais da area de tecnologia da Informagéo em
empresas na regido de Curitiba. A metodologia escolhida foi qualitativa, por meio de
entrevista semi-estruturada. A elegibilidade dos entrevistados deu-se da seguinte
forma: (1) Colaboradores de empresas privadas e empresas publicas; (2)
Colaboradores com pouco tempo de experiéncia e outros com bastante tempo de
experiéncia; (3) Colaboradores com pouco tempo ha mesma empresa e outros com
bastante tempo na mesma empresa; (4) Colaboradores em cargos de chefia / direcao
com uma quantidade consideravel de subordinados bem como colaboradores de nivel

técnico / operacional também.
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Com essa mescla de perfis espera-se obter uma pesquisa mais abrangente
focando a Tl de forma mais completa, obtendo por meio das entrevistas diferentes
visbes sobre motivacao, lideranca e também aspectos pessoais / psicologicos dos
profissionais de TI. Para os profissionais entrevistados que possuem cargo do chefia, a
abordagem é mais voltada aos aspectos de motivacéo e lideranca dele em reacéo a
sua equipe, ndo impedindo que ele enfoque nesses topicos de forma genérica. Para os
profissionais entrevistados que possuem cargo técnico / operacional, a abordagem é
mais voltada aos aspectos de motivacao e lideranca que ele vé do superior imediato /
empresa, e 0 que ele acredita que seja importante para se obter um bom clima

organizacional.

4. ANALISE DOS RESULTADOS

Conclusao Entrevista n° 01

Entrevista com um profissional de Tl que exerce car go de chefia e possui
cerca de 150 subordinados entre diretos e indiretos ; Sua empresa é do setor

publico. Entrevista realizada em Janeiro/2006.

Este profissional possui uma caracteristica de companheirismo com seus
subordinados, dando liberdade de tomada de decisdo. O seu estilo de comando é
centralizador, ou seja, todas as decisdes finais necessariamente tém que passar pelo

seu aval.

Conclusao Entrevista n° 02

Entrevista com um Profissional de Tl que exerce car go de chefia e possui
cerca de 50 s ubordinados entre diretos e indiretos; sua empresa é do setor

publico. Entrevista feita em Dezembro/2005.

Temos aqui uma outra profissional que comecou na &rea técnica e passou a
gerenciar uma equipe, ou seja, de executadora de produtos e/ou projetos, ela passou a
pensar esses produtos e/ou projetos. Tem como perfil facilitar a comunicagcdo como o0s
seus colaboradores e entende que para uma equipe trabalhar motivada tem que haver

confianca entre lider e subordinado.
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Conclusao Entrevista n° 03

Entrevista com um Profissional de Tl que exerce car  go técnico; sua empresa
presta servico a empresas publicas e privadas. Entr evista feita em
Janeiro/2006.

Este profissional aponta como principais fatores de motivacao, a estabilidade no
emprego, a politica de cargos e salarios, a rotina de treinamentos e a quantidade de
projetos a serem implantados. Em termos de lideranca esta satisfeito, pois segundo o
mesmo existe um 6timo relacionamento do lider com os seus colaboradores. O que
nao se pode deixar de registrar como informacao de suma importancia é a citacao do
nosso entrevistado informando que o seu lider como vem da area técnica ainda tem
muita dificuldade em administrar pessoas, fato que esta sendo amenizado pela

conclusao de um curso superior.

Conclusao Entrevista n° 04

Entrevista com um Profissional de Tl que tem uma lo  nga carreira em Tl que
exerce cargo Consultor em uma empresa que fabricap  apel. Entrevista feita em
Janeiro/2006.

O entrevistado acredita que a area de Recursos Humanos é o coracdo da
empresa, pois a politica de cargos e salarios, os treinamentos determinam a qualidade
da empresa. Outros fatores determinantes que foram citados pelo funcionario se
manter motivado sdo o ambiente de trabalho e o perfil que o lider de uma equipe
possui. Segundo 0 mesmo, se quem possui 0 cargo de chefia ndo sabe definir metas,
determinar prazos e ndo conhece 0 negocio que esta gerenciando, fica dificil a
obtencéo de sucesso e concretizacdo das metas pré-estabelecidas.

Conclusao Entrevista n° 05

Entrevista com um profission al de Tl que possui 0o cargo de Analista de
Sistemas. A sua empresa € uma multinacional do seto  r privado. Entrevista feita

em Janeiro/2006.

A visdo deste profissional € bem radical em relacdo a seguir regras e/ou normas
pré-estabelecidas. Possui uma enorme vontade de estar sempre mudando. Conforme o
seu conceito, um lider ndo pode ser apenas um seguidor de regras, deve utilizar antes

de mais nada o bom senso motivando sempre a equipe mantendo um ambiente de
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cordialidade.

Conclusao Entrevista n° 06

Entrevista com um profissional de Tl que possui o0 c argo de Gerente de
Projetos e que esta na area de informatica ha mais  de 20 anos. O entrevistado
em questao trabalha como terceiro numa empresa mult  inacional comandando

um projeto de outsoursing. Entrevista feita em Jane iro/2006.

Conforme este profissional de TI, um verdadeiro lider deve ter a confianca de
seus pares para obter o maior resultado possivel, ou seja, atingir as metas pré-
estabelecidas. Para isso € necessario delegar tarefas, permitir que todas as idéias e/ou
sugestbes sejam ouvidas e em comum acordo executa-las ou ndo. Nenhuma deciséo
deve ser tomada de forma autoritaria, pois dessa forma pode-se atingir 0s objetivos
tracados uma, duas vezes, mas na sequéncia perde-se o controle e a motivacao deixa

de existir.

Conclusao Entrevista n°® 07

Entrevista com uma profissional de Tl que possui 0 cargo de Analista de
Programas e que estad na area de informatica ha 07 a nos e se formou ha 01
ano. Atualmente esta trabalhando numa multinacional . Entrevista feita em
Janeiro/2006.

A entrevistada acredita na cobranca produtiva, onde a pessoa evolui com as
criticas. Também foi ressaltado o trabalho em equipe, os prazos pré-estabelecidos para
entrega de projetos, a filosofia de treinamento e o perfil para a tarefa/funcédo que se

esta exercendo como principais caracteristicas para se manter sempre motivada.

5. CONSIDERACOES FINAIS

ApoOs a realizacdo das entrevistas com profissionais da area da Tecnologia da
Informacdo com os mais variados perfis, foi possivel catalogar comportamentos/acdes
gue foram citados pelos entrevistados como essenciais para um ambiente de trabalho
com um grupo bem motivado e bem liderado. Os principais foram: (1) a flexibilidade em

relacdo as regras pré-estabelecidas pela organizacao; (2) liberdade de criacdo sem
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fuga do escopo proposto; (3) o respaldo na tomada de decisédo; (4) a politica de cargos
e salarios; (5) a frequiéncia de treinamentos e o ambiente de trabalho.

Mas, dois fatores chamaram a atencéo: (1) o “profissional tem que gostar do que
faz”, se tornando uma tarefa ardua para o gestor liderar pessoas que nédo gostam do
gue fazem; (2) o lider mesmo podendo evoluir com treinamentos, cursos e palestras, se
possuir um perfil de lideranga vai atingir as suas metas e conseguir unir 0 grupo em
torno dos objetivos tracados por ele com uma facilidade muito maior.

Por fim, motivacdo e a lideranca sado assuntos importantissimos quando uma
empresa espera obter crescimento de forma sustentavel. Se a empresa quer crescer
de forma consistente precisa que seu grupo esteja integrado e acima de tudo querendo
buscar o resultado positivo para empresa. Isso ocorre quando os funcionarios estao

motivados e bem liderados.
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