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RESUMO

O objetivo do presente trabalho € apresentar a influéncia de um lider na motivacéo e
desempenho dos colaboradores. A partir da lideranca é possivel transformar um grupo
de pessoas, tornando-os motivados. Para a construcdo deste trabalho foram
realizadas pesquisas e estudos sobre o tema de forma a obter informagdes relevantes
quanto a lideranca, motivacao e a influéncia da gestdo para ter equipes motivadas.
De forma a complementar o levantamento de dados bibliograficos, também foi
realizado uma pesquisa de campo com o objetivo de levantar informacgdes sobre o
tema com colaboradores que atuam atualmente no mercado de trabalho. Concluimos
com os resultados das pesquisas que o papel do lider € fundamental para ter uma
equipe motivada. Quanto mais bem visto e incentivador é o lider mais a equipe tende
a ser satisfeita com o trabalho executado e consequentemente se tem uma equipe

produtiva.

Palavras-chave: Lideranca. Motivacao. Satisfacdo. Gestao.



ABSTRACT

The objective of this present to work is to present the influence of a leader on
motivation and performance of the collaborators. From leadership it is possible to
transform a group of people, making them motivated. For the construction of this work
was conducted research and studies on the subject in order to obtain relevant
information about leadership and motivation and the influence of management to have
motivated teams. In order to complement the survey of bibliographic data, a field
research was also carried out with the objective of gathering information on the subject
with collaborators who currently work in the labor market. We conclude with the results
of the search that the leader's role is critical to having a motivated team. The more well
regarded and encouraging is the leader, the more the team tends to be satisfied with

the work performed and consequently if have a productive team.

Keywords: Leadership. Motivation. Satisfaction. Management.
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1 INTRODUCAO

Dentro das organizacbes € comum se deparar com colaboradores
desmotivados e com isso, observar impactos negativos no trabalho executado pelos
mesmos. Muitas vezes a causa desta desmotivagdo é proveniente do tratamento
oferecido pela lideranga para com os seus liderados.

Uma das causas das organizacfes nao possuir equipes produtivas é devido a
falta de conhecimento de seus gestores da importancia do papel do lider na
motivacdo, e consequentemente, conseguir uma equipe altamente produtiva.

O ambiente de trabalho, relacionamento interpessoal, lideranca e qualidade de
vida séo elementos poderosos nos resultados do desempenho organizacional, grupal
e pessoal.

E comum escutar reclamagcdes de colaboradores quanto & gestdo praticada nas
empresas, e assim, se deparar com colaboradores altamente desmotivados, e que
apresentam pouca produtividade. Esse € um dos motivos de ter surgido o desafio de
avaliar a influéncia da lideran¢ca na motivacédo e desempenho das equipes.

Portanto, o presente trabalho tem por finalidade apresentar a influéncia de um
lider na motivacdo e desempenho dos colaboradores da sua equipe através da sua
gestdo. E consequentemente, temos como objetivos especificos apresentar a
importancia da motivacdo e a importancia da lideranca no trabalho; analisar a
importancia do gestor na motivacdo dos seus colaboradores da sua equipe.

A construcdo deste trabalho justifica-se que através da lideranca € possivel
transformar um grupo de pessoas, tornando-os motivados, influenciando
positivamente no comportamento de seus colaboradores, e consequentemente nos
resultados da sua equipe. Despertar nos colaboradores a vontade de trabalhar e
crescer profissionalmente, que sdo prejudicadas por uma lideranca mal exercida e
agregar qualidade de vida, uma vez que o colaborador se encontra satisfeito em seu
trabalho.

Para o desenvolvimento do presente trabalho foi realizado um levantamento de
dados bibliograficos em livros, artigos e textos publicados de autores com
conhecimento na area, abordando temas relacionados a motivacao e lideranca com o
intuito de agregar conhecimento sobre o tema proposto, nos auxiliando em obter
respostas quanto ao problema e, juntamente, foi realizado uma pesquisa de campo

para a coleta de dados com colaboradores atuantes no mercado de trabalho, para



demonstrar se 0s mesmos estdo sendo motivados através da lideranca de seus
gestores.

O trabalho em questdo encontra-se dividido em trés capitulos nos quais sao
apresentados fatores relevantes quanto a influéncia da lideranca na motivacéo e
desempenho das equipes. No primeiro capitulo, foi apresentado sobre os
fundamentos da lideranca, sua definicdo, tipologia e a importancia e influéncia da
lideranca nas organizacdes. No segundo capitulo, abordamos sobre o tema da
motivacdo, apresentando sua definicdo, modelos, tipos de estimulos, teorias,
definicdo de satisfacdo no trabalho e motivagéo nas empresas. E por fim, no terceiro
e Ultimo capitulo, demonstramos a analise e discussdo dos dados obtidos com a
pesquisa de campo realizada em instituicbes da area da educacéao, saude e industrial

localizadas na cidade de Anéapolis.
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2 LIDERANCA

2.1 DEFINICAO DE LIDERANCA

O termo liderancga é bastante utilizado na sociedade, principalmente no ramo
corporativo, porém ndo séo todos os usudrios desta palavra que conhecem o seu

verdadeiro significado e conseguem aplica-lo de forma adequada (FEBRACIS, 2019).

O “lider” é caracterizado como uma pessoa respeitada pelo grupo, onde as
pessoas ao seu redor o reconhecem como tal, que possui voz ativa, tomando frente
das atividades, tendo a responsabilidade de direcionar os membros do grupo no qual
este serd lider, e que até mesmo, muitas vezes é uma pessoa temida (FEBRACIS,
2019).

A lideranga se resume na habilidade de conduzir um grupo, e a capacidade
deste lider em motivar os membros a colaborar de maneira voluntaria para o bem
comum do grupo. Um bom lider consegue despertar nas pessoas a vontade de fazer
a diferenca, de se destacar e participar de forma efetiva das atividades propostas por
ele, conseguindo assim bons resultados (FEBRACIS, 2019).

Lideranca se baseia em ideias, que sdo compartilhadas ou comunicadas de
uma forma que envolva ou que persuada outras pessoas. Com isso, o lider ou gestor
gera inspiracdo aos seus colaboradores, que com a combinacdo de habilidades,
atitudes e personalidade, faz com que sua equipe queira segui-lo (GIL, 2012).

Os lideres compartiiham dos mesmos padroes e objetivos que nado sao
questionados, mas todos os lideres tém o seu modo de liderar, o seu préprio estilo.
Através disso, a lideranga contém conceitos como decisdao, foco, consisténcia,
empatia, confianga, otimismo, honestidade e inspiragcéo (GIL, 2012).

Muitas pessoas desejam se tornar lideres, e isso € possivel através do
autodesenvolvimento. O exercicio de habilidades correlatas e do poder de mobilizar
seus pontos fortes e o de outras pessoas, faz com que um individuo possa alcancar
este objetivo (BUENO, 2019).

Porém, existem outras pessoas que apresentam comportamento de lideres
mesmo sem terem estimulado esta habilidade pelo autodesenvolvimento. Estes

individuos sao considerados natos, que nasceram com o comportamento de lider e



11

utilizam-no independente de posi¢ao ou idade, denominada como lideranga natural
(BUENO, 2019).

Ao longo dos anos o conceito de lideranga vem sofrendo alteragdes, onde
diversos autores divergem ao definirem a palavra “lideranga”, discordando em qual
seria a melhor forma de definir esta palavra atualmente tao utilizada.

Alguns autores defendem que a lideranga é definida através dos tragos de
personalidade de cada individuo. Entretanto, outros autores afirmam que a lideranga
€ definida pelo estilo adotado por cada lider para orientar e direcionar sua equipe.
Ainda ha aqueles autores que se baseiam no ambiente no qual o lider esta inserido
para definir a palavra lideranca.

Rauch e Behling, segundo Yukl (1998, p. 2-3) definem lideranga como: “o
processo de influenciar as atividades de um grupo organizado em dire¢éo a realizagao
de um objetivo”.

Jacobs e Jaques, segundo Yukl (1998, p. 2-3) afirmam que: “lideranga é o
processo de dar proposito (direcdo significativa) ao esforgo coletivo e provocar o
desejo de despender este esforco para se atingir o objetivo”.

Bennis (1999, p. 18) afirma que: “lideranga é o que da a uma organizagao sua
visdo e capacidade para transformar essa visdo em realidade”.

E por fim, Tannenbaum Wesheler e Massarik, segundo Yukl (1998, p. 2-3)
definem lideranga como: “a influéncia pessoal, exercida em uma situagao e dirigida
através do processo de comunicagdo, no sentido do atingimento de um objetivo
especifico ou objetivos”.

As definicbes de lideranga acabam apresentando alguns elementos em
comum, sendo eles a lideranga como um aspecto de grupo, onde prevalecem os
tracos do individuo que esta liderando o grupo de pessoas, ficando esta caracteristica
em evidéncia na forma de conduzir as atividades e a lideranga como influéncia, onde
se baseiam na capacidade de um individuo em obter pessoas dispostas a segui-lo,
manipulando-os a fazer o que ele deseja, e com isso conseguindo alcangar o seus
objetivos, aquilo que se almeja (BERGAMINI, 1994).

Segundo Yukl (1998, p. 3):

Se, por um lado, as defini¢gdes diferem em alguns aspectos tais como: quem
exerce a influéncia, o objetivo pretendido na influéncia, a maneira pela qual a
influéncia é exercida e o resultado da tentativa de influéncia, por outro,
complementam-se mutuamente.
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Apesar de haver diferencas entre os diferentes tipos de definicdo sobre
lideranga, estas acabam se complementando, uma vez que o termo é bastante amplo
e sujeito a apresentar caracteristicas diferentes devido as particularidades existentes

nas personalidades dos lideres.

2.2 TIPOLOGIA

As pessoas possuem comportamentos diferentes umas das outras, e com os
lideres nao seria diferente. As situacdes encontradas no trabalho e as pessoas as
quais serao lideradas variam e devido a isto, que € possivel observar diferentes tipos
de lideres. Muitas vezes o sucesso do lider e o sucesso de seus liderados estao

diretamente relacionados ao estilo de lideranga utilizado.

2.2.1 Estilo Autocratico

Lideranca autocratica é aquela na qual o lider impde suas ideias e decisdes ao
grupo, determina o que sera executado pela sua equipe, ndo permitindo dialogo aberto
ou a implementacgéo de solugdes que ndo sejam dele e impde obediéncia dos demais.
Este tipo de lideranga, também & denominado como lideranga autoritaria (BUENO,
2019).

Os lideres autocraticos sao temidos pela sua equipe, que muitas vezes so
trabalham efetivamente quando o mesmo esta presente, sdo dominadores, dao
ordens claras e esperam obediéncia dos seus liderados (BUENO, 2019).

Aliderancga autocratica toma todas as decisoes, seja uma simples atividade em
grupo até uma decisdao em nome de sua equipe. Em certas situacdes podera dar certo,
mas em outras podem ter consequéncias nao tao boas para sua equipe (FACHADA,
2003).

Este tipo de lider impde seu poder em relacdo a obediéncia em seus
subordinados, chegando até mesmo a adotar sistema de puni¢gbes, podendo em
alguns casos apresentar caracteristicas muito agressivas, onde colocam seus
subordinados em situagdes insatisfatérias, gerando a falta de produtividade e energia
ao realizar as tarefas (ESCORSIN; WALGER, 2017).

Em outros casos, esse tipo de lideranga muitas vezes € considerado um pai

para a sua equipe, onde o mesmo assume o papel de tomada das decisdes com
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afetividade, porém desta forma nao produz um desenvolvimento do potencial de seus
colaboradores. Devido a isto, o lider autocrata se relaciona muito bem com as pessoas
dependentes, que necessitam de alguém com postura autoritaria, para impulsiona-los
na realizagcao das atividades propostas (ESCORSIN; WALGER, 2017).

E o estilo de lideranca mais antigo. Sua origem vem desde a pré-historia,
quando os primeiros grupos de pessoas se formaram e se organizaram, surgindo
assim a necessidade de um lider. Este tipo de lideranga era observado, por exemplo,
nos donos de escravos. Outro exemplo, mais recente na histéria, sdo os ditadores,
pessoas que obtiveram o poder politico pela heranga de suas familias, ou nos casos
de eleitos pelo povo, ja havia muito tempo desta escolha e devido a liderancga
autoritaria, continuavam no poder mesmo sem um novo consentimento da populagao
(WENDLING, 2007).

As vantagens apresentadas neste tipo de lideranga é a velocidade que este tipo
de lider possui em tomar decisées, uma vez que nao espera outras opinides para
toma-las, e na possibilidade de tornar processos mais simplificados e
consequentemente mais produtivos, ja que a aprovacdo de todo o fluxo esta
concentrada em uma unica pessoa (CONSORT]I, 2019).

Em contrapartida, ndo sabendo dosar este tipo de lideranca, pode se pecar pelo
excesso havendo o abuso de poder, e com isso fazendo com a equipe sinta-se
desmotivada e até mesmo gerar desgaste emocional nos colaboradores (CONSORTI,
2019).

2.2.2 Estilo Democratico

Trata-se de um estilo de lideranga mais aberta para opinides de seus liderados.
E uma lideranca participativa, onde os membros da equipe do grupo sdo estimulados
a expressar opinides e a pensar em sugestdes para as tomadas de decisdes e
execucgdes das tarefas. Neste estilo de lideranca, todos os membros do grupo séo
considerados o centro das decisdes e ndo apenas o lider (BUENO, 2019).

As decisdes tomadas em conjunto, lider e liderados, sao expostas e levadas
para debate com a equipe, e € definida apenas apds a aprovagao do grupo. O lider
atua apenas como um suporte e a participacdo dos colaboradores € incentivada,
valorizada e recompensada (WENDLING, 2007).
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Este tipo de liderancga, entretanto, ndo pode ser desvalorizado pelo fato de
compartilhar as decisdes. Pelo contrario o papel do lider também é importante nesse
contexto, pois possui uma caracteristica prépria de organizagdo, onde difere de
apenas um chefe, ganhando um papel muito mais complexo em organizar todo o
grupo, apesar das varias opinides que podem surgir em sua lideranga (FACHADA,
2003).

Apesar de ser cada vez mais replicado em diversos tipos de organizagdes, este
tipo de lideranca ainda apresenta alguns desafios: em casos onde € necessario
resolver questdes urgentes, muitas vezes o lider ndo possui tempo habil para
consultar toda a equipe e neste tipo de lideranga pode haver atrasos em tomadas de
decisdes consideradas urgentes, e para que isso nao ocorra neste tipo de situacgao, o
lider deve deixar de detalhar a situagao e solicitar opinides do colaborador e assumir
o seu papel de lider como portador da decisao final para resolugao da questao. Outro
problema é quando a equipe formada & constituida por membros muitos jovens e
inexperientes. Quando a equipe possui este tipo de perfil, deixar as decisdes serem
tomadas com a opinido de toda a equipe pode ser um risco, devido ao grau de
complexidade e a necessidade de experiéncia que determinadas questdes exigem,
podendo assim acarretar da equipe ndo gerar resultados significativos (VERGANA,
2007).

A liderangca democratica contribui para um ambiente organizado, entendendo o
que cada individuo precisa para alcancar suas metas. O lider utiliza incentivos e
estimulos para satisfazer sua equipe, assim a interagdo entre o grupo € valorizada
(ESCORSIN; WALGER, 2017).

Esse lider desenvolve o crescimento dentro de sua confianga com alto potencial
de resultados, porém algumas pessoas ndo se adaptam bem a esse tipo de liderancga,
pois necessitam de amadurecimento pessoal (ESCORSIN; WALGER, 2017).

Quando um lider possui este tipo de postura, a equipe tera um relacionamento
de colaboragao entre todos para a melhor execucao de suas atividades individuais e
em equipe (XAVIER, 2019).

2.2.3 Liderancga Situacional

A liderancga situacional esta relacionada com lideranga, motivacdo e poder.

Baseia-se no principio que o tipo de lideranca a ser adotada depende mais da situacao
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do que da personalidade do lider. Este tipo de lider muda facilmente seu
comportamento diante as situagdes vivenciadas no dia a dia no ambiente de trabalho
(LACOMBE, 2015).

O lider expde qual o resultado deseja obter, direciona os seus liderados como
alcangar esses objetivos em um tempo pré-determinado, levando em consideragao a
situacdo na qual cada colaborador se encontra. Assim, este lider leva em conta o nivel
de senioridade ou maturidade do colaborador, antes de determinar a atividade de cada
membro de sua equipe (FACHADA, 2003).

A lideranca situacional presume que nao ha um estilo de liderangca melhor que
o outro, de forma que garanta que apenas determinado tipo de liderangca sempre
alcanca os melhores resultados, mas sim que cada situagcao pede um estilo de
lideranga diferente, para que se alcance o melhor naquele determinado momento
(BUENO, 2019).

2.2.4 Lideranca Liberal

A lideranca liberal possui um grau elevado de confianga, tanto no grupo quanto
aos individuos deste grupo, em que delega decisdes e permite total liberdade para
serem tomadas com participagdo minima do lider (FACHADA, 2003).

Esse tipo de lideranga possui vantagens e desvantagens. Uma das vantagens
€ que permite avaliar o resultado de um processo de capacitagdo, maturidade e do
relacionamento interpessoal e também aumenta a autoconfianga dos membros da
equipe (TOMEI, 2015).

Entretanto, a desvantagem deste tipo de lideranca ¢é a falta de participagao do
lider nas decisdes. O lider nao faz esforgo para se manter proativo de modo a avaliar
ou direcionar o curso dos acontecimentos. O lider faz comentarios irregular quanto as
atividades desenvolvidas pelo grupo, se for perguntado (TOMEI, 2015).

A divisdo das tarefas e a escolha dos companheiros de trabalho ficam a critério
do grupo. O lider age apenas como facilitador e estimulador da criatividade dos
colaboradores. Porém, ndo é recomendado que este tipo de lideranga seja aplicado
em grupos que nao possuem conhecimento ou experiéncia nas tomadas de decisdes

e na execucgao das tarefas (BUENO, 2019).
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2.2.5 Lideranga Permissiva ou Laissez-Faire

Este tipo de lider ndo gosta de problemas e evita ao maximo que eles ocorram.
Possui a caracteristica de estar sempre disponivel e disposto a auxiliar no que for
necessario. Oferece aos seus colaboradores a liberdade no ambiente de trabalho,
mas estando sempre por perto para auxiliar e orientar os mesmos (TOMEI, 2015).

Pessoas individualistas se adaptam facilmente a este tipo de lideranga, pois por
terem liberdade acabam podendo fazer o seu trabalho individualmente ndo sendo
necessario o contato direto com outros colaboradores com frequéncia. Em
contrapartida, esse tipo de liberdade pode causar problemas quando € necessario que
o trabalho seja realizado em equipe (ESCORSIN; WALGER, 2017).

Um dos pontos negativos desta lideranga é na dificuldade das tomadas de
decisbes, uma vez que o lider permite que os seus subordinados tenham muita
liberdade, o que dificulta alinhamentos em comum para toda a equipe. E assim, o lider
acaba nao atuando efetivamente no seu papel de lideranga e como consequéncia tem
incertezas e duvidas quanto a produtividade e o potencial da sua equipe (VERGANA,
2007).

Em alguns casos, esta liberdade permitida por este tipo de lideranga, pode ser
atribuida como um ponto positivo, pois a equipe adquire uma conduta favoravel a
proatividade e obtém maturidade (VERGANA, 2007).

2.2.6 Lideranga Transformacional-Carismatica

A lideranga transformacional-carismatica transfere um sentimento de paixao
aos seus colaboradores. Esse tipo de lideranga utiliza toda a sua energia e a sua viséo
para incentivar sua equipe (DEMO, 2010).

E um lider que ndo se apega ao presente, pois acredita que o seu colaborador
a longo prazo trara retorno positivos devido a experiéncia e maturidade adquirida
durante esse tempo. Devido a isto, acaba correndo o risco do seu colaborador néo
conseguir cumprir com a sua expectativa (DEMO, 2010).

Este tipo de lider possui sensibilidade em entender o seu colaborador, de estar
atento as mudangas que ocorre no ambiente de trabalho, de se preocupar com as
necessidades de sua equipe e o possui comportamento diferenciado (ESCORSIN;
WALGER, 2017).
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Além de se preocupar com os detalhes e o desenvolvimento de cada individuo
da sua equipe, ele incentiva seus subordinados a pensar e resolver os problemas
existentes na rotina, estimulando o raciocinio, discernimento e atencao no ambiente
de trabalho (ESCORSIN; WALGER, 2017).

O lider que utiliza este tipo de lideranga consegue o comprometimento de sua
equipe e possui um potencial alto para adaptar a mudangas uma vez que 0s mesmos
estdo dispostos a colaborar e obter bons resultados apesar destas mudangas (TOMEI,
2015).

2.2.7 Lideranca Coach

Alideranga coach adota um perfil de desenvolver os seus subordinadas atraves
de uma aprendizagem rapida dentro das caracteristicas de cada individuo
estimulando o crescimento pessoal e individual (VERGANA, 2007).

O lider coach tem como foco principal as pessoas, incentivando a liderancga,
conhecimento e auxiliando a equipe para que estes consigam alcancar as metas
propostas. Utiliza um método de estimulo através de perguntas, n&o utilizando
respostas ou afirmando o que seria adequado, mas sim fazendo com que os seus
liderados pensem e cheguem a uma conclusdo individual, estimulando os mesmos a
terem comprometimento nos resultados através de uma opinido prépria (ESCORSIN;
WALGER, 2017).

2.3 IMPORTANCIA E INFLUENCIA DA LIDERANGCA NAS ORGANIZACOES

Os gestores das organizacbes precisam efetivamente desempenhar o seu
papel de lideranga para atingir os objetivos politicos e as missdes dentro das
organizagdes. Assumir o papel de lider dentro das empresas é de suma importancia
para garantir a qualidade e o sucesso das atividades, pois sem uma pessoa a frente
muitas vezes pode se perder o foco e n&o alcangar o objetivo proposto (GIL, 2012).

Entende-se que um lider se trata de uma pecga chave dentro das organizagoes,
pois 0 mesmo € o responsavel em garantir que os seus liderados cumprirdo com suas
atividades com exceléncia e assim alcangardo os objetivos esperados pelas
organizagdes. O lider tem como atividade principal o gerenciamento das tarefas de

seus colaboradores, com intuito de otimiza-las e torna-las dindmicas, de forma a tornar
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mais atrativa a execugédo desta e assim obter sucesso no seu trabalho (PONTES,
2018).

O lider, quando desempenha seu papel com qualidade, traz alguns beneficios
para a organizagao como, por exemplo, o aumento da produtividade individual e da
equipe, identifica os talentos existentes em sua equipe sendo possivel reté-los na
empresa e consegue tomar decisdes assertivas que beneficiam a todos com bons
resultados (PONTES, 2018).

Um bom lider faz com que sua equipe alcance as metas impostas pela
organizagdo, garantindo assim qualidade, produtividade e consequentemente lucro a
empresa. E fundamental que o lider tenha a responsabilidade em administrar todos
os recursos disponiveis para que mantenha sua equipe produtiva e com qualidade,
sabendo dividir e distribuir as atividades de forma a manter a produtividade alta, porém
em contrapartida de forma que ndo gere sobrecarga nos colaboradores, o que afetaria
diretamente no seu desempenho individual. Também é importante que o lider entenda,
converse e ouga seus colaboradores para que esteja a par da realidade vivida por sua
equipe (CALABREZ, 2019).

Nos dias de hoje, ndo basta o lider exigir produtividade para sua equipe para
que gere beneficios a empresa, manter seus colaboradores saudaveis e dedicados
ao trabalho também é um beneficio a mesma, pois diminui os atestados médicos,
pedidos de demissdes, dentre outros problemas observados quando ndo ha qualidade
de vida no trabalho (CALABREZ, 2019).
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3 MOTIVAGAO

3.1 DEFINICAO DE MOTIVAGAO

A motivacao é o ato ou efeito de motivar, 0 motivo ou causa do impulso que faz
com que uma pessoa se esforce para alcancar os seus objetivos. E essencial para
gue o ser humano se desenvolva, sendo mais facil cumprir com as atividades nas
quais sédo submetidos quando estdo motivados (SIGNIFICADOS, 2019).

Motivacdo e lideranca estdo diretamente relacionadas quando se trata de
motivacdo empresarial, assunto no qual é bastante discutido nas empresas. Este tipo
de motivacao se trata da capacidade de um lider motivar os seus subordinados, e
através disso € possivel alcancar o sucesso (SIGNIFICADOS, 2019).

Motivagao € um processo responsavel por impulso no comportamento do ser
humano para uma determinada acao, que o estimula para realizar suas tarefas de
forma que o objetivo esperado seja alcangado de forma satisfatoria (GOIS, 2011).

A motivagao é especifica. Uma pessoa motivada para trabalhar pode néo ter
motivagao para estudar ou vice-versa. Nao ha um estado geral de motivagéo, que leve
uma pessoa a sempre ter disposi¢ao para tudo (MAXIMILIANO, 2007).

Para Klava (2010, [s.p.]):

Motivacdo é ter um motivo para fazer determinada tarefa, agir com algum
propésito ou razao. Ser feliz ou estar feliz no periodo de execugéo da tarefa,
auxiliado por fatores externos, mas principalmente pelos internos. O sentir-se
bem num ambiente holistico, ambientar pessoas e manter-se em paz e
harmonia, com a soma dos diversos papéis que encaramos neste teatro da
vida chamado "sociedade", resulta em uma parcialidade Unica e que requer
cuidados e atencgao.

Para varios autores a motivacao esta relacionada ao psicolégico humano, que
vem acompanhado pelos desejos e determinagao de realizar as suas metas.

Segundo Robbins (2005) a motivagao possui trés propriedades que a regem:
direcao, intensidade e a permanéncia. A direcao € o foco, o objetivo no qual se
pretende alcangar e como sera realizado. A intensidade € a medida da motivacéao, se
0 objetivo proposto sera feito como algo que vai |he trazer satisfagdo ou se sera algo
realizado por se tratar de uma obrigagdo. E a permanéncia é o tempo no qual se

mantém motivado.
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Robbins (2005), em seus estudos, dizia que conforme o ser humano interagisse
com cada condicdo imposta seria gerado o resultado da motivagdo. Ja para
Braghivolli, a motivagéo esta associada com a energia colocada pelo individuo em

suas metas e objetivos, demostrando a sua motivagao pelo seu comportamento.

3.2 MODELOS DE MOTIVAGAO

Existem dois modelos de motivagao: a equilibrada e a de estimulo (WALGER;
VIAPIANA; BARBOZA, 2014).

A motivagao equilibrada consiste em encontrar o equilibrio naquilo que gera a
motivacdo. Os impulsos mais basicos seguem o modelo equilibrado. Na motivagao
equilibrada o corpo mostra os padroes como referéncia de suas necessidades, quer
dizer que essa necessidade aciona o objetivo e com isso o comportamento volta ao
seu equilibrio (DEMO, 2010).

Muitas vezes deixamos que o motivo no qual nos move em diregdo a um
objetivo seja 0 nosso ego ou o resultado esperado, e nao a tarefa em si, o que pode
causar um desequilibrio no presente ou no futuro da nossa vida (WALGER; VIAPIANA;
BARBOZA, 2014).

O modelo de estimulo é determinado com metas ou condi¢ées que motivam a
acgao de alcancga-lo. O que auxilia nesse modelo sdo as experiéncias que vivenciamos
ou estamos vivendo, que podem afetar ou alterar as nossas agdes e reagdes, nos
levando a motivagédo. Esses fatores influenciardo em nosso comportamento e em
nossas emogdes (DEMO, 2010). Os dois modelos juntos visam o equilibrio no

comportamento.

3.3 TIPOS DE ESTIMULOS

Existem dois tipos de estimulo para a motivagao: o externo e o interno. Ambas
partem de uma iniciativa do individuo e o levam para o mesmo objetivo, porém
direcionadas de formas diferentes, divergindo de forma na qual sdo estimuladas
(WALGER; VIAPIANA; BARBOZA, 2014).

A motivacao interna ocorre dentro do nosso corpo, através das reagdes,
emocgoes e atitudes. Ela ocorre quando uma pessoa possui uma imensa vontade de

mudar seu comportamento com o intuito de alcangar um objetivo. Geralmente, este
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tipo de motivacdo € desenvolvido quando a pessoa passa por uma fase de
autoquestionamento a respeito do objetivo a ser alcangado (BERGAMINI, 2006).

A motivagao interna auxilia as pessoas tanto na vida pessoal quanto no
trabalho, fazendo com que tenham autocontrole sobre si mesmo e consigam tragar
metas nas quais desejam alcangar. Este tipo de motivagdo é a mais dificil de ser
adquirida, pois parte do principio do individuo tomar a decisdo sozinho, exigindo do
mesmo determinagao e autossuficiéncia para saber o que deseja e fazer suas proprias
escolhas (WALGER; VIAPIANA; BARBOZA, 2014).

A motivacao externa ocorre fora de nds, influenciada pelo ambiente em que
estamos inseridos ou pelas pessoas que estdo a nossa volta. No trabalho, é
perceptivel a motivacao externa, pois este ambiente nos tornam mais competitivos e
propicios a enfrentar os desafios para atingir metas e sair da zona de conforto
(BERGAMINI, 2006).

Na motivacao interna o individuo precisa ter um sentido de vida para se sentir
motivado. Ja na motivagdo externa o individuo s6 precisa estar inserido em um

ambiente propicio que o estimule (MARRAS, 2007).

3.4 TEORIAS DA MOTIVACAO

As teorias motivacionais comegaram a ser desenvolvidas na metade do século
XX e ainda hoje passam por complementacgdes. Muitos autores classificam as teorias
como o estudo da “satisfacado”, pois tem como objetivo medir o indice de motivagao
das pessoas baseada em suas necessidades e aspiragdes (GIL, 2012).

O objetivo das teorias motivacionais € identificar e analisar os fatores que
estimulam o comportamento do ser humano. Muitas delas foram elaboradas para
analisar a necessidade interna das pessoas que influenciam em seu comportamento
(GIL, 2012).

No século XX, a teoria de motivagao de Taylor no ambiente de trabalho era
baseada em minimizar as atividades e os momentos ociosos dos funcionarios e
consequentemente conseguir o aumento da produtividade. Ja para Ford, a
colaboragao dos funcionarios s seria obtida através de ajustes que influenciassem
diretamente nos salarios, como incentivos e prémios de resultados para motivar a

producdo. No ano de 1916, Fayol em seus estudos chegou a teoria que os
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funcionarios sdo considerados pecas de maquinas que sao facilmente substituidos
quando apresentam defeitos (LACOMBE, 2005).

Até esse periodo, as teorias cientifica e classica consideram apenas a relagéao
da motivacdo com a aquisicdo de bens matérias, como o aumento do salario e
estimulos voltados a situagao financeira (LACOMBE, 2005).

Ap0s o periodo das teorias da motivagao cientifica e classica, Elton Mayo com
suas experiéncias analisou que ambiente de trabalho reflete muito na produtividade
dos trabalhadores, afeta o psicoldgico e as areas fisioldgicas, 0 que nao é vantajoso
para as organizagdes. Segundo a sua teoria, para minimizar os efeitos negativos no
ambiente de trabalho, o ideal € que o gestor seja amistoso, com abertura para
dialogos, e com isso gerando o aumento do ritmo da produtividade (VERGANA, 2007).

O estudo de Elton Mayo foi baseado em uma pesquisa realizada através de
questionamento aos funcionarios, onde foi possivel observar com os resultados que
as equipes eram unidas e acreditavam que os processos sempre tinham que ser os
mesmos, e que nao deveriam ser alterados pelos gestores. Notou-se que mesmo
oferecendo novas condigdes de trabalho, aumentos dos salarios e metas
diferenciadas, os funcionarios viam estas alteragdes como algo corriqueiro e assim
nao se obtinha a motivagdao (WALGER; VIAPIANA; BARBOZA, 2014).

Através dos estudos de Elton Mayo, comprovou-se que os colaboradores néo
sao maquinas e sim, pessoas que tem necessidades basicas, tanto sociais quanto
psicologicas. Em 2014, Chiavenato concluiu que, baseado nas experiéncias
realizadas por Hawthorne, que os principios para as relacdées humanas dependem do
nivel de produgao e do convivio social (WALGER; VIAPIANA; BARBOZA, 2014).

3.4.1 Teorias Motivacionais Tradicionais

Na década de 50, a motivacdo dos trabalhadores foi relacionada a trés
conceitos: teoria da hierarquia das necessidades de Maslow, teoria de McGregor (x e
y) e teoria dos dois fatores de Herzberg (CHIAVENATO, 2016).

3.4.1.1 Teoria Da Hierarquia Das Necessidades De Maslow

Esta teoria € a mais conhecida e também é considerada uma das mais

importantes. Para Maslow, as necessidades dos seres humanos sao consideradas
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motivacbes e que estas obedecem a uma hierarquia, ou seja, uma escala de
prioridades e valores. Cada pessoa possui niveis diferentes de prioridades em cada
escala e no momento em que o individuo satisfaz uma necessidade, outra ira surgir
para substituir a necessidade suprida (VAZ, 2013).

A teoria de motivacido de Maslow apresenta que as necessidades humanas
estao divididas em niveis com uma hierarquia de importancia, onde na base estardao
localizadas as necessidades mais baixas e no topo as necessidades mais altas. As
necessidades mais baixas sdao as necessidades fisiolégicas e basicas e as

necessidades mais altas sdo as necessidades de auto realizagdo (VAZ, 2013).

Figura 1 - Piramide das necessidades de Maslow

LZ2eel2 (riatividade, talento,
BN (jesenvolvimento pessoal

reconhecimento,
status, autoestima

amor, amizade,
familia, comunidade

seguranca da
familia, do corpo,
da propriedade

FISIOLOGIA comida, agua,

abrigo, sono

Fonte: Schermann,2018.

Os cinco niveis das necessidades dos seres humanos, segundo Maslow s&o:
- Necessidades basicas ou fisioldgicas;
- Necessidades de segurancga;
- Necessidades sociais ou de associacao;
- Necessidades de status ou autoestima;
- Necessidades de auto realizag&o.

Explicando os niveis, as necessidades fisiologicas sdo aquelas vinculadas ao
biolégico do ser humano, como o consumo de agua, comida, sono regular, entre

7

outros. A necessidade de seguranga € aquela que o individuo precisa se sentir
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protegido, seja através do fato de estar em casa, por ter um emprego seguro, poupar
dinheiro para momentos de emergéncia ou através dos principios da religido. A
necessidade social ou de associagdo € aquela que o ser humano necessita de
atencao, amor e carinho, seja da familia, amigos ou colegas de trabalho, e etc. A
necessidade de auto estima € aquela no qual o individuo precisa de auto se apreciar,
sendo através da sua aparéncia ou pela capacidade de reconhecimento de nos
mesmos. E por fim a necessidade da auto realizagao € quando o individuo encontra
satisfacdo com o seu crescimento pessoal e/ou profissional, com suas conquistas e
sucessos (VERGANA, 2007).

Um aspecto a ser considerado na teoria de Maslow € que para passar para um
préximo nivel, o nivel anterior deve estar satisfeito, ou pelos menos parcialmente
satisfeito. Isso ocorre, pois quando um nivel encontra-se satisfeito ele deixa de ser o
ponto motivador, fazendo com que a préxima necessidade fique em destaque como

motivagéo para o comportamento do individuo (VAZ, 2013).

3.4.1.2 Teoria De McGregor (XE Y)

Na década de 60 McGregor apresentou duas teorias, a negativa (X) e a positiva
(Y). Estas teorias basicamente tratam de dois perfis de personalidade e
comportamento dos trabalhadores (LACOMBE, 2005).

Na teoria X (negativa) o colaborador ndo gosta de exercer a fungao, muito
preguicoso, foge do trabalho, necessita ser questionado constantemente, precisa de
corregdes para executar as tarefas, corre de responsabilidades, na maioria das vezes
sempre tem que ser controlado ou direcionando e ndo gosta de mudangas, nao tem
motivagao e evita inseguranga por medo de correr riscos (LACOMBE, 2005).

Quando o colaborador apresenta este perfil, as empresas tendem a serem
duras, autocratas, severas, colocam a funcionario como um simples recurso ou meio
de produtividade que pode ser adaptavel a sua mudanca de comportamento para os
objetivos e necessidades da empresa (CHIAVENATO, 2016).

Essa teoria, também conhecida como “Hipotese da mediocridade das massas”,
sugere que os trabalhadores possuem uma tendéncia a aversdo nata a
responsabilidade e as tarefas do trabalho (CHIAVENATO, 2016).

Na teoria Y (positiva) os funcionarios possuem satisfacdo pelo trabalho, se

comprometem com os objetivos e metas, gostam de responsabilidade e a buscam no
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ambiente de trabalho e n&o necessitam de corre¢des para corresponder ou obter
produtividade (LACOMBE, 2005).

Quando o colaborador apresenta este tipo de perfil, as empresas passam a ser
democratas, dinamicas, criam oportunidades, desenvolvem potenciais e encorajam
estimulando que o seu colaborador busque pelos seus objetivos (LACOMBE, 2005).

Essas teorias se resumem em na teoria X (negativa) por controlar as pessoas

e na teoria Y (positiva) por desenvolver as pessoas (REEVE, 2006).

3.4.1.3 Teoria dos Dois Fatores de Herzberg

Essa teoria foi proposta por Frederick Herzberg e aborda os aspectos de
motivacado e satisfagcdo das pessoas. Através desta teoria foi possivel entender os
fatores que podem trazer satisfacdo ou insatisfacdo no ambiente de trabalho.
Herzberg afirma que existem dois fatores que afetam o trabalhador, sendo eles fatores
de motivacgao (intrinseco) e fatores de higiene (extrinseco) (CHIAVENATO, 2016).

Os fatores higiénicos estao relacionados diretamente ao ambiente e condigdes
do trabalho, levando em consideracao o espacgo fisico no qual sera realizado o
trabalho, ao salario e beneficios oferecidos pela empresa, politicas da companhia,
clima organizacional, programas de desenvolvimentos, oportunidades de
crescimento, etc. Para Herzberg esses fatores ndo seriam suficientes para trazer
satisfacdo ao colaborador, mas evita que os mesmos figuem desmotivados, sendo
assim conhecidos como fatores extrinsecos ou ambientais (PERIARD, 2011).

Os fatores motivacionais estdo relacionados ao cargo ocupado pelo
colaborador, pela atividade exercida e pelas tarefas a serem executadas. A liberdade
de decisdo de como realizar o seu trabalho, ter responsabilidade vinculadas ao seu
trabalho, poder tracar objetivos e metas relacionados ao trabalho, poder contribuir com
o seu desenvolvimento através das auto avaliagcbes, sao fatores considerados de
motivagdo. A presenca desses fatores na rotina de trabalho produzirda motivagao,
enquanto a auséncia faz com que nao haja satisfagado no trabalho (PERIARD, 2011).

Muitos gestores tendem a eliminar os motivos que geram a insatisfagdo de seus
colaboradores no ambiente de trabalho, com o intuito de consequentemente gerar
satisfacdo em seus colaboradores. Mas isto ndo significa que os gestores também
conseguiram gerar a motivacdo dos mesmos com a auséncia desta insatisfacéo
(MURRAY, 1986).
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Conclui-se assim que os fatores higiénicos sdo considerados primarios e 0s

fatores motivacionais como secundarios (MILKOVICH, 2010).

3.4.2 Teorias Motivacionais Contemporaneas

As teorias apresentadas sdo uma reformulacdo das outras anteriores que
explica a motivagdo e os conceitos evolutivos adquiridos ao longo do tempo. Na
motivagao contemporanea existem conceitos apresentados que completam as teorias
anteriores (WALGER; VIAPIANA; BARBOZA, 2014).

3.4.2.1 Teoria ERG de Alderfer

Essa teoria apresentada por Alderfer tenta propor uma evolucéo para a teoria
de hierarquia das necessidades de Maslow, permitindo flexibilidade entre as
necessidades. A teoria de ERG reduz as necessidades dos individuos para trés niveis
com o intuito que essas necessidades sejam um padrao independente do individuo. A
sigla ERG (em inglés) € uma abreviacdo dos trés niveis: existéncia (existence),
relacionamento (relatedness) e crescimento (grow) (MURRAY, 1986).

As necessidades de existéncia sdo correspondentes as necessidades
fisiologicas (basicas) e de seguranga, como por exemplo, alimentacao, agua e abrigo.
As necessidades de relacionamento estao relacionadas com a relagao interpessoal e
0 convivio social, que seriam equivalentes aos niveis de necessidade de relagdes
sociais e autoestima. As necessidades de crescimento estdo ligadas e baseadas na
auto realizagdo (CHIAVENTO, 2014).

Essa teoria afirma que o individuo pode estar em qualquer nivel de necessidade
ao mesmo tempo, mesmo quando um dos outros niveis ndo estiverem satisfeitos
(CHIAVENATO, 2014).

3.4.2.2 Teoria das Necessidades de McClelland

A teoria de David McClelland tem como foco as necessidades do individuo e
seus fatores também se encaixam na teoria de Maslow. Segundo McClelland os
individuos sao movidos por trés necessidades especificas: realizagao, poder e filiacdo
(PORTAL EDUCACAO, 2019).
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A necessidade de realizacao (need of achievement — nAch) visa a importancia
em se alcangar o sucesso, executar as atividades com exceléncia, de conseguir o
reconhecimento e procuram se desenvolver para obter bons resultados. Priorizam as
metas do que as recompensas, porém esperam que seu desempenho seja
reconhecido através de feedaback (PORTAL EDUCACAO, 2019).

A necessidade de filiacao (need of affiliation — nAff) visa 0 comportamento e as
agdes dos individuos para obter relacionamentos proximos e amigaveis. Obtém
satisfacao através dos relacionamentos, familiar e de amizade. Busca ser aceito pelos
outros e valoriza a relagéo interpessoal (PORTAL EDUCACAO, 2019).

A necessidade de poder (need of power— nPow) busca o controle em comandar
outras pessoas, influenciando e motivando o seu comportamento. Prezam status e
procuram ocupar cargos considerados importantes dentro das organizagdes nos quais
lhes confiram poder de decisdo sobre outros individuos e ambientes (PORTAL
EDUCACAO, 2019).

3.4.2.3 Teoria da Avaliacao Cognitiva

A teoria da avaliagéo cognitiva defende que as remuneragdes e os incentivos
(recompensas externas) a comportamentos que ja foram recompensados podem
reduzir a motivagcao do individuo para a execugao de suas atividades (TAUDEUCI,
2009).

Por exemplo, sdo utilizados pagamentos e outras recompensas para que o
individuo se sinta motivado e tenha um bom desempenho. Entretanto, segundo a
teoria da avaliagao cognitiva, esta motivacdo pode virar uma insatisfacdo, uma vez
que um estimulo interno foi substituido por um externo (TAUDEUCI, 2009).

Quando o individuo é cobrado pela sua exceléncia, qualidade e agilidade no
seu trabalho, o prazer, a satisfacdo de realizar as tarefas pode se tornar uma
obrigacado, fazendo com o que o mesmo passe a ficar insatisfeito e desmotivado
(WALGER; VIAPIANA; BARBOZA, 2014).

3.4.2.4 Teoria da Fixagao de Objetivos

A teoria da fixagc&o de objetivos, proposta por Edwin Locke e Gary Lathan parte

do principio que todo o individuo necessita de objetivos e metas bem definidos para



28

obter bons resultados e que essas metas devem possuir caracteristicas motivadoras,
uma vez que a auséncia da motivacao pode ocasionar na falta de direcionamento do
individuo (VERGANA, 2007).

As caracteristicas desta teoria se reunem no acrénimo SMART, definindo assim
as metas como: Specifics (especificos), measurable (mensuraveis), agreed
(alcangaveis), realistic (realistas) e timed (com prazos).

Adotando essa teoria acredita-se que sera estabelecida uma diregcao clara,
visando a motivacado do funcionario na execugao da atividade e consequentemente
alcancando bons resultados finais (VERGANA, 2007).

Incluir a participacado de todos na definicdo das metas, torna o processo mais
atrativo para o funcionario, o que auxilia na motivagéao e no desenvolvimento da tarefa
(CHIAVENATO, 2014).

Outros conceitos para o desempenho de motivagdo, como a responsabilidade
com as metas, a influéncia nas realiza¢des e a cultura adotada pela empresa, podem

influenciar na motivagao do colaborador (REEVE, 2006).

3.4.2.5 Teoria do Planejamento do Trabalho

Definir o planejamento diario de trabalho pode ajudar na motivacdo dos
colaboradores. Apresentar novas tarefas para os mesmos, reduzindo-as ou
aumentando-as dependendo da situagdo, torna o trabalho mais atrativo e
consequentemente motivador (WALGER; VIAPIANA; BARBOZA, 2014).

Alguns pontos que podem ser utilizados como fonte de motivacdo no
planejamento do trabalho é: a variagdo (aumento ou redugdo) das atividades
desenvolvidas, avaliar a qualidade do envolvimento do colaborador, apresentar o
sentido da atividade a que sera realizada, dar liberdade para execucgao da atividade e
apresentar os resultados gerados (WALGER; VIAPIANA; BARBOZA, 2014).

3.4.2.6 Teoria da Expectativa
E uma teoria de motivacdo, desenvolvida por Victor Vroom, que explica

determinadas atitudes e comportamentos no local de trabalho. Essa teoria adota
varios conceitos em relagcdo ao local de trabalho, dentre eles: o esforco com o
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desempenho, o desempenho junto com os incentivos e os incentivos com as metas
alcancadas (MILKOVICH, 2010).

3.5 DEFINICAO DE SATISFACAO NO TRABALHO

Na sociedade existem varios pareceres sobre a satisfagdo ou insatisfagao do
colaborador no seu ambiente de trabalho, mas no geral a satisfagdo no trabalho esta
ligada a automotivacdo e a expectativa depositada no trabalho exercido, porém a
mesma pode existir por motivos diferentes para cada individuo. (WALGER; VIAPIANA;
BARBOZA, 2014).

E considerado um estado emocional na psicologia onde existe um equilibrio
entre o que o individuo deseja e o que é recebido no trabalho (MUNDO CARREIRA,
2014).

A satisfacdo no trabalho esta relacionada a importancia do que é, como gostaria
que fosse e 0 que deveria ser. Essa satisfacdo € uma relagao afetiva referente ao
trabalho desempenhado (WALGER; VIAPIANA; BARBOZA, 2014).

O prazer que se tem ao realizar as atividades do trabalho permitindo assim que
0s objetivos e os valores importantes para a vida pessoal e organizacional sejam
alcangados também é considerado um conceito de satisfacdo no trabalho (MUNDO
CARREIRA, 2014).

As avaliagbes realizadas sobre seus valores e emogdes voltadas ao
relacionamento do individuo com o trabalho, pode ser um medidor da satisfagao do
colaborador através do seu comportamento (WALGER; VIAPIANA; BARBOZA, 2014).

As atitudes dos colaboradores ndo podem ser avaliadas isoladamente, pois
existe o objeto e a afetividade que motivaram essas atitudes que afetam o
comportamento e podem trazer consequéncias no ambiente de trabalho (MARINS,
2013).

Todos os conceitos apresentados possuem diferengcas que determinam a
percepgao de cada individuo e ndo sao definidos objetivamente, mas ha um consenso
entre os conceitos quanto a necessidades dos colaboradores estarem motivados e
engajados com a empresa para que haja a satisfagdo no trabalho (MUNDO
CARREIRA, 2014).
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3.6 MOTIVACAO NAS EMPRESAS

No trabalho a motivacdo ocorre através dos motivos gerados que influenciam
a conduta do colaborador, podendo afetar a sua disposi¢do e a sua produtividade.
Quanto mais motivado um colaborador estiver, maior € a probabilidade de que o
colaborador realize com exceléncia o trabalho proposto, obtendo bons resultados
(SIGNIFICADOS, 2019).

O ser humano € motivado pelo desejo de atingir certos objetivos, porém esses
objetivos nem sempre séo reconhecidos pela prépria pessoa. Para que o colaborador
tenha motivacdo dependerd dos motivos, desejos ou impulsos que ocorre no seu
inconsciente. Esses motivos sédo considerados as molas de acédo do colaborador em
suas atividades cotidianas. “Quando, porém, esse direcionamento para objetivos
substitutos ndo produz resultados positivos, as pessoas tornam-se frustradas e podem
desenvolver comportamentos irracionais “(GIL, 2012, p.204).

Esses comportamentos ocorrem de varias formas ou demonstracfes, as mais
comuns sdo: agressao, deslocamento, racionalizacdo, regressao, fixacdo, fuga e
resignacdo. Pois essas reacfes colocadas séo efeitos causados pela nao
concretizacao desejada através da falta de informacgfes de seus gestores.

A importancia da motivacdo é fazer com que os colaboradores realizem o seu
trabalho com os melhores resultados. A motivacao é a porta para o comprometimento.
As empresas tendem a conseguir pessoas competentes e comprometidas para
alcancar os objetivos que promovam 0 sucesso da empresa através de técnicas
adequadas em suas atividades diarias, tornando assim a tarefa mais importante a dos
gestores de motivar os seus colaboradores.

Antes de um gestor aplicar técnicas, precisa-se identificar guem esta motivado
e quem nao esta. A observacdo de seus colaboradores através do comportamento
manifestado serd a principal caracteristica disponivel para identificacdo e
posteriormente motivacdo do mesmo. “Como o corpo fala, a observagao de gestores,
posturas e mesmo dos objetos usados pelas pessoas podem permitir de alguma forma
identificar o seu grau de motivacao” (GIL, 2012, p.209).

Pessoas motivadas tendem a ter expressdes positivas, com um olhar bastante
confiante e postura tranquila quando os seus objetivos sao alcangados. Dentro do seu
local de trabalho € possivel reconhecer essa motivacdo por meio de como o

colaborador esta disposto a realizar suas atividades com facilidade.
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Motivar as pessoas no seu local de trabalho se constitui em uma tarefa dificil,
pois cada um tem a sua personalidade prépria e motivagdes diferentes. Essa grande
dificuldade é apresentada aos gestores como recomendacdes a serem aplicadas para
influenciar na motivacédo de seus colaboradores. As acdes que podem ajudar nessas
mudancas sao: valorizar as pessoas, reconhecer 0s seus avangos, encorajar suas
iniciativas, oferecer incentivos, enriquecer as funcdes, delegar autoridades, fazer
avaliacbes e promover mudancas. “Portanto, que se observe as pessoas sem
preconceitos, concentrando a atencdo principalmente nos fatores relacionados ao
desempenho” (GIL, 2012, p.210).

Como gestores de seus colaboradores para motiva-los ndo se pode fazer a
distincdo de cada pessoa, pois sem a motivacdo necessaria a equipe de trabalho ndo
sera produtiva e ndo tera resultados expressivos para a empresa.

As empresas devem adotar politicas de motivacado para seus colaboradores,
gerando um ambiente de trabalho competitivo com um grande potencial através das
tarefas propostas (CHIAVENATO, 2014).

Para a maioria dos colaboradores a principal motivagcao para estar no trabalho
€ o salario. Porém, o fator financeiro ao longo do tempo pode néo se tornar mais tao
atrativo sendo necessario inserir mais incentivos, tornando assim o trabalho motivador
(PINK, 2019).

Gondim e Silva (2007) explicam que para alcangar ou obter um alto
desempenho, existem quatro fatores que podem desencadear o desempenho e a
motivagao: primeiro, o sentido da execugéo de quem esta realizando, segundo, como
sera o processo de estimulos ou correcdes no local de trabalho, terceiro, as maneiras
do gestor e a qualidade no ambiente de trabalho e a quarta, a juncédo dos principios
pessoais e profissionais (apud GIL, 2012).

Os fatores, com relagdo ao trabalho, para obter a motivacdo sao: quando
avaliamos que nossas tarefas exigem mais atitudes e habilidades; quando
reconhecemos a importancia e nos adaptamos com as atividades executadas,
obtendo um bom o resultado; quando participamos das tomadas de decisdes desde a
criacdo até a realizacdo das tarefas; e por fim, quando temos um retorno do
desempenho e o potencial com que executamos as atividades (PINK, 2019).

O processo de incentivos impacta na motivagdo dos colaboradores seja com o
aumento de salario até um simples elogio. Mas quando o seu desenvolvimento ndo

gera resultados, existe as punigdes que as empresas aplicam para obter desempenho.
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Na motivacdo exterior, os estimulos impactam diretamente no desempenho e na
insatisfagéo do colaborador (WALGER; VIAPIANA; BARBOZA, 2014).

Um perfil de gestor reflete na qualidade de vida dos colaboradores, por
exemplo, permitir a participagado nas tomadas de decisdes, no modo direto ou indireto,
tanto em equipe ou individual, faz com que o colaborador se torne mais participativo
e motivado (ROTHMANN, 2017).

A combinagdo de principios pessoais com o os profissionais, somada as
experiéncias, definem trés aspectos para a organizagao: primeiro, como a empresa
trata seus funcionarios; segundo, como as empresas se estruturam com as etapas de
trabalho; e terceiro, como se associa ao ambiente externo (CHIAVENATO, 2016).

Muitas vezes as empresas dizem que sao favoraveis ao capital intelectual, mas
nao incentiva que seus funcionarios participem das decisdes junto aos seus gestores
e principalmente quando precisa de cortes no orgamento financeiro, a primeira
solucdo séo cortes de funcionarios. (WALGER; VIAPIANA; BARBOZA, 2014).
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4 METODOLOGIA

O presente trabalho foi construido com o levantamento de dados bibliograficos
e através da aplicacdo de uma pesquisa de campo com o objetivo de levantar dados
sobre a influéncia na motivagcéo dos colaboradores dentro do ambiente de trabalho,
tendo um melhor entendimento dos processos que envolvem as técnicas de lideranca
e motivacao na gestao dos lideres sobre seus liderados.

A pesquisa de campo aplicada foi realizada em trés areas diferentes, sendo
elas: educacao, saude e industrial. Para a area da educacao a pesquisa foi realizada
em duas escolas municipais do ensino fundamental, para a saude foi realizada em um
hospital publico e para a area industrial foi coletado os dados em uma industria
farmacéutica do distrito agroindustrial de Anapolis (DAIA). Todas as pesquisas foram
realizadas na cidade de An4polis — GO nos meses de setembro e outubro do ano de
20109.

O questionario aplicado na pesquisa de campo foi inspirado no trabalho de
Fidelis, J. R. e Pizzighini, M. B (2014) que realizaram o estudo de melhoria de
resultados no Hotel Cristal Palace da cidade de Lins-SP através da lideranca e da
motivacao.

O questionario utilizado na pesquisa de campo encontra-se no Anexo B.

As perguntas foram divididas em blocos de acordo com o assunto direcionado

em cada uma delas. Os blocos foram divididos conforme descrito na tabela 1.

Tabela 1 — Apresentacdo dos blocos do questionario da pesquisa de campo

Bloco 1 Clima organizacional la3
Bloco 2 Comunicacao no setor 4a6
Bloco 3 Chefia 7a9
Bloco 4 Satisfacdo 10a 16
Bloco 5 Motivacao 17a 20

Fonte: Autoras deste trabalho, 2019.

Com os resultados obtidos na pesquisa de campo foram elaborados
histogramas para facilitar a visualizacdo dos mesmos e do comparativo entre as areas
pesquisadas. Para as perguntas relevantes para o trabalho em questéo os resultados

foram discutidos baseados no levantamento de dados bibliograficos realizado, os
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demais resultados sé&o apenas informativos com o intuito de entender o perfil dos
entrevistados. As discussdes dos resultados foram realizadas de acordo com a divisao

dos assuntos divididos pelos blocos.
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5 ANALISE E DISCUSSAO DOS DADOS

De acordo com o exposto e com a tabulagao das respostas obtidas na pesquisa
de campo, foram elaborados graficos que demostram tanto o indice das respostas
obtidas para cada area como também o total referente a somatdria das trés areas em
estudo.

5.1 PERFIL DOS ENTREVISTADOS

A pesquisa foi realizada com profissionais de trés areas do mercado de
trabalho, sendo elas, area da educacéo, saude e industria farmacéutica. Os resultados
apresentados estéo divididos pelas areas e também foi apresentado o resultado total
da pesquisa.

Nos gréficos a seguir estdo demostrados o perfil dos entrevistados que
participaram da pesquisa, tendo sido obtido informacdes referentes ao sexo, idade e

tempo de empresa.

Grafico 1 — Quantidade de entrevistados
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Fonte: Autoras deste trabalho, 2019.



Gréfico 2 — Sexo dos entrevistados
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Fonte: Autoras deste trabalho, 2019.
Gréafico 3 — Média da idade dos entrevistados
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Fonte: Autoras deste trabalho, 2019.
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Gréfico 4 - Tempo de empresa dos entrevistados
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Fonte: Autoras deste trabalho, 2019.
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Com os resultados obtidos, observou-se que a maioria dos entrevistados sao

do sexo feminino, tendo uma representatividade de 85,7%. Dentre os entrevistados a

maioria possui idade de 41 a 50 anos, representando 32% do total. Entretanto, na area

da industria farmacéutica a maioria dos entrevistados sao mais jovens, tendo em

meédia de 18 a 30 anos de idade, que equivalente a 58,3% dos entrevistados nesta

area. Ja em relacdo ao tempo de empresa, foi observado que a maior parte dos

entrevistados possui de 4 a 10 anos de empresa, que representa 41% do total e que

apenas 26% dos entrevistados possuem mais que 10 anos, concluindo assim que 0s

profissionais estdo cada vez mais reduzindo o prazo de permanéncia em uma mesma

empresa.

5.2CLIMA ORGANIZACIONAL

Nos gréficos a seguir estdo demonstrados os resultados obtidos nas perguntas

namero 1, 2 e 3 do questionario aplicado.



Grafico 5 — Respostas referente a questdo nimero 1
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Fonte: Autoras deste trabalho, 2019.

Grafico 6 — Respostas referente a questdo nimero 2
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Fonte: Autoras deste trabalho, 2019.

38



Gréfico 7 — Respostas referente a questdo nimero 3
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Fonte: Autoras deste trabalho, 2019.
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A maioria dos entrevistados considera a empresa um local agradavel de

trabalhar, tendo uma porcentagem de 85,7% das respostas como “sempre” ou “quase

sempre”.

Analisou-se que 89,3% dos entrevistados afirmaram que “sempre” ou “quase

sempre” o trabalho realizado tras satisfagcao e 58,9% afirma que “quase sempre” a

empresa apresenta um bom clima organizacional.

Conclui-se assim que apesar das dificuldades do dia-a-dia no trabalho e

diferentes personalidades dos colaboradores as pessoas estdo satisfeitas com o

trabalho que realizam e que o ambiente de trabalho é harmonioso, tendo assim um

bom clima organizacional.

5.3 COMUNICACAO NO SETOR

Nos graficos a seqguir estdo demonstrados os resultados obtidos nas

perguntas numero 4, 5 e 6 do questionario aplicado.



Grafico 8 — Respostas referente a questdo ndmero 4
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Fonte: Autoras deste trabalho, 2019.

Grafico 9 — Respostas referente a guestdo nimero 5
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Gréfico 10 — Respostas referente a questdo numero 6
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Fonte: Autoras deste trabalho, 2019.

Observou-se que 35,7% dos entrevistados responderam que “quase sempre” a
empresa recebe abertamente as opinides dos funcionarios, com o maior indice destas
respostas sendo da industria farmacéutica. Em relacdo a area da saude houve
apenas respostas de “raramente” ou “nunca”, tendo prevalecido a resposta de “nunca”
haver abertura para a opinido dos funcionarios, sendo equivalente a 73% dos
entrevistados desta area.

A maioria dos entrevistados respondeu que “quase sempre’ € boa a
comunicacao entre os membros da equipe, com uma representatividade de 50% do
total. Porém, essa porcentagem € proveniente apenas dos entrevistados da area da
educacao e industrial. Na area da saude todas as respostas foram “raramente” ou
“nunca”, sendo que 37% dos entrevistados desta area informaram que “raramente” ha
uma boa comunicagao.

Avaliou-se que 41% dos entrevistados afirmaram que “quase sempre”
participam juntamente com seu superior e com a equipe das decisdes que afetam o
trabalho, tendo esta porcentagem o maior indice de respostas proveniente dos

entrevistados da area da educacao e da industria farmacéutica. Ja na area da saude
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com 66,7% os entrevistados afirmam que “nunca” participam das tomadas de
decisoes.

Com os resultados observou que tanto na area da educacao e na area industrial
possuem uma boa comunicacéo entre os lideres e seus liderados, uma vez que é
possivel perceber a abertura tanto para expressao de opiniées quanto para tomadas
de decisdo. Entretanto, na area da saude foi observado que ndo uma boa
comunicacado, ja que a maioria das respostas expressa um lado negativo para a

comunicacao dos gestores.

5.4 CHEFIA

Nos gréaficos a seguir estdo demonstrados os resultados obtidos nas perguntas

de nimero 7, 8 e 9 do questionario aplicado.

Grafico 11 — Respostas referente a questdo nimero 7
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Fonte: Autoras deste trabalho, 2019.
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Gréfico 12 — Respostas referente a questdo numero 8
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Fonte: Autoras deste trabalho, 2019.

Gréfico 13 — Respostas referente a questdo nimero 9
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Fonte: Autoras deste trabalho, 2019.

A maioria dos entrevistados respondeu que “sempre” ou “quase sempre” existe
incentivo por parte do chefe imediato, representando 58,9% do total e 23%

consideram que “raramente” existe o incentivo. Entretanto, na area da saude, com
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46,7% dos entrevistados, a maioria das respostas foram que “nunca” existe incentivo
do seu chefe imediato.

Observou-se também que 73,2% dos entrevistados consideram que o seu
chefe imediato se relaciona com facilidade com seus subordinados. Em contrapartida,
na area da saude novamente h4 uma tendéncia ao lado negativo, onde 33,3% dos
entrevistados afirmam que “nunca” o seu chefe imediato possui facilidade de
relacionamento com os subordinados.

Em relacdo ao comportamento dos superiores, 50% dos entrevistados afirmam
que seu chefe “sempre” pode ser considerado um bom lider e 26,8% afirmam que
“‘quase sempre” seu chefe € um bom lider.

Com os resultados conclui-se que existe uma boa aceitacdo na area da
educacao e na area industrial quando ao tipo de gestdo exercida. Ja na area da saude
as respostas tendem a demonstrar a falta de preparo do lider quanto ao

relacionamento e gerenciamento dos seus liderados.

5.5 SATISFACAO

Nos gréficos a seguir estdo demonstrados os resultados obtidos nas
perguntas de 10 a 16 do questionario aplicado.

Gréfico 14 — Respostas referente a questdo nimero 10
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Fonte: Autoras deste trabalho, 2019.



Grafico 15 — Respostas referente a questdo nimero 11
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Fonte: Autoras deste trabalho, 2019.

Grafico 16 — Respostas referente a questdo namero 12
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Fonte: Autoras deste trabalho, 2019.

45



Grafico 17 — Respostas referente a questdo ndmero 13
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Fonte: Autoras deste trabalho, 2019.

Grafico 18 — Respostas referente a questao nimero 14
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Fonte: Autoras deste trabalho, 2019.

46



Grafico 19 — Respostas referente a questdo nimero 15
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Fonte: Autoras deste trabalho, 2019.

Grafico 20 — Respostas referente a questdo ndmero 16
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Fonte: Autoras deste trabalho, 2019.
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Observou-se que 50% dos entrevistados afirmaram que o material
disponibilizado pela empresa para a realizacdo do seu trabalho “quase sempre” é
suficiente e adequado e 26% que “sempre” € suficiente e adequado. Em contra partida
0s entrevistados da area da saude, com uma representatividade de 60%,
responderam que “raramente” ou “nunca’ possuem material suficiente e adequado.

Em relacdo a remuneragdo 55% dos entrevistados consideram que seu salario
nao é adequado para atividade realizada. Destaque para a area da saude que 80%
afirmaram nao receber remuneracéo adequada.

Ao exemplo que o lider transmite 48,2% dos entrevistados estdo “satisfeitos”.
Entretanto, na area da saude, 60% dos entrevistados desta area encontram-se poucos
“satisfeitos”. J& o nivel de satisfacdo em relacdo ao lider demonstrar empenho no
processo de mudanca, 50% dos entrevistados esta “satisfeito”, enquanto 53,3% dos
entrevistados da area da salde estdo “pouco satisfeitos”.

Ainda em relacdo a satisfagdo, 46,4% dos entrevistados estdo “satisfeitos”
quanto ao lider delegar competéncias e responsabilidades. Na area da educacéo,
observou-se um nivel elevado na satisfacdo, com 41% das respostas dos
entrevistados desta area sendo “muito satisfeitos”. Em contrapartida, na area da
saude 60% se encontram “poucos satisfeitos”.

O nivel de satisfacdo em relacdo ao lider estimular a iniciativa das pessoas é
de 42,8% dos entrevistados estando “satisfeitos”. Mas, na area da saude 53,3% dos
entrevistados encontram-se “poucos satisfeitos”.

Frente a postura da organizacdo face a mudanca e a modernizacao 57% dos
entrevistados estao “satisfeitos” e na area da saude 46,7% estédo “pouco satisfeitos”.

Diante as respostas pode se observar que em um geral os entrevistados estao
com um nivel de satisfacdo alto, exceto para a area da saude que se observou em
praticamente todas as respostas uma tendéncia a pouca satisfacao.

Os autores Walger, Viapiana e Barboza descrevem que a satisfacdo no
trabalho esté relacionada a capacidade dos lideres e das organizacdes analisarem
quais as agbes a serem utilizadas na motivacdo de seus subordinados, através de
estimulos para a obtencao de resultados, abertura de dialogo para realizar mudancas
com responsabilidades, mostrar empenho em delegar novas tarefas e manter um bom
relacionamento com sua equipe. E por isso, observamos que na area da saude existe

uma dificuldade de relacionamento dos liderados com seus lideres devido a falta de
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conhecimento e comunicagdo adequada entre a organizagdo e seus gestores
(WALGER; VIAPIANA; BARBOSA, 2014).

5.6 MOTIVACAO

Nos graficos a seguir estdo demonstrados os resultados obtidos nas perguntas 17

a 20 do questionario aplicado.

Grafico 21 — Respostas referente a questao nimero 17
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Fonte: Autoras deste trabalho, 2019.

Grafico 22 — Respostas referente a questao nimero 18
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Observou-se que 39,3% dos entrevistados estdo “motivados” e 30,3% estéo
“pouco motivados” quanto a politica de treinamento e aperfeicoamento do funcionario.
E da porcentagem dos “poucos motivados”, destaca-se a area da saude que
representa 14,3% dos entrevistados com este nivel de motivacao.

Em relacdo as perspectivas de crescimento na empresa 32% dos entrevistados
estao “motivados” e 28,6% dos entrevistados estdo “pouco motivados”. Na area da
saude 46,7% encontram-se “muito desmotivado”.

O nivel de motivagao dos entrevistados nas possibilidades de sugerir melhorias
€ de 39% “motivados” e 35,7% “pouco motivados”. E da porcentagem dos “pouco
motivados”, destaca-se a area da saude que apresenta 66,7% dos entrevistados com
este nivel de motivacgao.

A maioria dos entrevistados apresentou-se “motivados” ou “muito motivados”
em aprender novos métodos de trabalho, com uma porcentagem de 42,8% e 41%,
respectivamente.

Com os resultados obtidos, percebe-se que quando depende apenas do
colaborador os mesmos encontram-se motivados, principalmente quanto em relacao
aspecto adquirir novos aprendizados. Porém, os mesmos encontram-se divididos em
relacdo as oportunidades que motivam o colaborador, como por exemplo, nas
oportunidades de participar de treinamentos e aperfeicoamentos.

A motivacdo esta relacionada ndo apenas em adquirir novos conhecimentos,
mas de como gostaria que fosse ou poderia ser em relacdo referente ao trabalho.
Essa motivacdo vem através da satisfacdo no desempenho colocado na funcédo
exercida, buscando novas atitudes e relacionamento interpessoal. Chiavenato mostra
gue para ter uma satisfacdo no trabalho, depende das atitudes que estdo associadas
ao comportamento das pessoas em busca das oportunidades de desenvolvimento,
tanto profissional e pessoal, tendo assim a abertura para com seus gestores e as
organizacbes para o aperfeicoamento do crescimento de suas equipes
(CHIAVENATO, 2014).
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6 CONSIDERACOES FINAIS

O trabalho em questdo foi realizado para analisar se os lideres estdo
preparados e sabem como incentivar seus liderados e com isto se ter uma equipe
motivada. Para isso foi apresentando os diferentes tipos de lideranga e teorias
relacionadas a motivacao de forma a avaliar quais tipos de perfis tende a serem mais
influentes na motivacao das equipes.

Através da pesquisa bibliografica observa-se que a motivagdo néo esta
vinculada a uma gestao autoritaria, onde o lider tenta impor de maneira abusiva suas
vontades sem considerar as necessidades dos membros da sua equipe.

Com o trabalho foi possivel verificar que a motivacdo nao afeta apenas no
clima organizacional, mas também influi no comprometimento com o trabalho, faz com
que os colaboradores se envolvam nos processos e queiram obter cada vez melhores
resultados.

Com isso, verifica-se que a motivagdo € de suma importancia para a gestéao
de pessoas, pois a mesma impacta diretamente na produtividade. Equipes motivadas
tendem a produzir mais por estarem satisfeitas com o trabalho a ser executado.

Através de uma equipe motivada a chances de se obter resultados satisfatérios
€ consideravelmente maior e com isso todos saem ganhando no ambiente de trabalho.
Os autores utilizados na pesquisa afirmam que para que haja uma boa lideranga é
necessario estar sempre atento ao ambiente de trabalho, inserir novas metas e
objetivos a serem alcangados, permitir que a equipe tenha abertura para o dialogo,
inserir responsabilidades nos assuntos que dizem respeito a atividade desenvolvida e
dar oportunidade de crescimento.

Com a pesquisa de campo realizada com funcionarios dos seguimentos das
areas da educacdo, saude e industrial, percebe-se que a maior parte dos
entrevistados encontra-se satisfeitos e motivados com suas liderangas e com a
organizagdo na qual fazem parte. Entretanto, na area da saude é visivel que os
mesmo nao estao satisfeitos com os seus lideres e consequentemente encontram-se
insatisfeitos com os seu trabalho. Assim, fica perceptivel a influéncia do lider para a
satisfagcao e motivagao para com o trabalho a ser executado, uma vez que esse fator
€ aparente nos dados encontrados.

Assim, conclui-se que o investimento nas liderangas € importante dentro das

organizagdes para que seja possivel se ter lideres capacitados para trabalhar com
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sua equipe de forma motivadora, conseguindo assim bons resultados ndo somente
pelo esforgo fisico dos funcionarios, mas por existir uma motivagao interna despertada

pela lideranga.
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ANEXO A — Termo de Consentimento Livre e Esclarecido

l n Faculdade
(g p-Catolica
Eﬁ 434 de Anapolis
< —

Investndo em conhecimento e
valorizando a pessoa inana

FACULDADE CATOLICA DE ANAPOLIS
ESPECIALIZACAO EM GESTAO DE PESSOAS, PSICOLOGIA ORGANIZACIONAL
E COACHING

TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO

Vocé estd sendo convidado(a) a participar, como voluntario(a), da
pesquisa — As Contribuicdes da Inteligéncia Emocional na Gestao de Pessoas -, no
caso de vocé concordar em participar, favor assinar ao final do documento. Sua
participacdo ndo € obrigatéria, e, a qualguer momento, vocé podera desistir de
participar e retirar seu consentimento. Sua recusa nao trara nenhum prejuizo em sua
relacdo com o pesquisador(a) ou com a instituicao.

Vocé recebera uma cépia deste termo onde consta o telefone e endereco do

pesquisador(a) principal, podendo tirar davidas do projeto e de sua participacao.

NOME DA PESQUISA: Influéncia da lideranca na motivacdo e desempenho das
equipes.

PESQUISADOR(A) RESPONSAVEL:

ENDERECO:

TELEFONE:

PESQUISADORES PARTICIPANTES:

OBJETIVOS: Apresentar a influéncia de um lider na motivacdo e desempenho de

seus liderados dentro de suas equipes atraves da sua gestao.
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PROCEDIMENTOS DO ESTUDO: Realizado através de responder um questionério
sobre lideranga e motivacdo de seu lider. Esta pesquisa consiste em avaliar como 0s
lideres de alguns seguimentos estdo atuando na motivacdo de seus liderados,
incentivando um desempenho individual e coletivo dentro de suas equipes. Os dados
coletados servirdo para mostrar que muitos lideres estdo despreparados ou com falta
de conhecimento na importancia da motivagéo profissional e pessoal de sua equipe.

RISCOS E DESCONFORTOS: N&ao havera riscos para 0s participantes como:

desconfortos, constrangimentos e quaisquer outros prejuizos na pesquisa.

BENEFICIOS: Obter um ambiente de trabalho, relacionamento interpessoal, lideranca
e qualidade de vida influenciada pela motivac&o, gerando resultados no desempenho

organizacional, grupal e pessoal.

CUSTO/REEMBOLSO PARA O PARTICIPANTE: Os participantes da pesquisa nao

arcardo com nenhum gasto decorrente de sua participagao.

CONFIDENCIALIDADE DA PESQUISA: A pesquisa sera an6nima, garantido o sigilo
e a privacidade dos participantes quanto aos dados coletados envolvido na pesquisa.
Informando somente que seréo divulgados diretamente relacionados aos objetivos da

pesquisa.
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ANEXO B — Questionario aplicado na pesquisa de campo

Sexo: () Masculino () Feminino

Idade: () 18-30 () 31-40 () 41-50 () Acima de 50

Tempo de trabalho na empresa: () Até 1 ano () 1- 3 anos () 4-10 () 10- 20 anos ()
Acima de 21 anos

1. A empresa é um local agradavel de se trabalhar?

() Sempre () Quase sempre () Raramente () Nunca () Nao tenho opiniao

2. O trabalho realizado traz satisfacdo?

() Sempre () Quase sempre () Raramente () Nunca () Nao tenho opiniao

3. Pode-se classificar como bom o clima de trabalho?

() Sempre () Quase sempre () Raramente () Nunca () Nao tenho opinido

4. A empresa recebe abertamente as opinides dos funcionarios?

() Sempre () Quase sempre () Raramente () Nunca () Nao tenho opiniao

5. A comunicacéao entre todos os membros da equipe € boa?

() Sempre () Quase sempre () Raramente () Nunca () Nao tenho opiniao

6. Os membros participam juntamente com seu superior e com a equipe das decisdes
gue afetam o trabalho?

() Sempre () Quase sempre () Raramente () Nunca () Nao tenho opiniao

7. Existe incentivo por parte do chefe imediato a seus funcionarios?

() Sempre () Quase sempre () Raramente () Nunca () Nao tenho opiniao

8. O chefe imediato se relaciona com facilidade com seus subordinados?

() Sempre () Quase sempre () Raramente () Nunca () Nao tenho opiniéo

9. O seu chefe pode ser considerado como um bom lider?

() Sempre () Quase sempre () Raramente () Nunca () Nao tenho opiniao
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10. O material disponibilizado pela empresa para a realizacdo do seu trabalho é
suficiente e adequado?

() Sempre () Quase sempre () Raramente () Nunca () Nao tenho opiniao

11.Vocé considera sua remuneracao adequada ao trabalho que realiza?
() Sim () Nao

12.Qual seu nivel de satisfacdo em relacédo ao exemplo que o lider transmite?

() Muito Satisfeito () Satisfeito () Pouco satisfeito () Insatisfeito () Muito insatisfeito

13.Qual seu nivel de satisfacdo em relacao ao lider demonstrar empenho no processo
de mudanca?

() Muito Satisfeito () Satisfeito () Pouco satisfeito () Insatisfeito () Muito insatisfeito

14.Qual seu nivel de satisfacdo em relacdo ao lider delegar competéncias e
responsabilidades?

() Muito Satisfeito () Satisfeito () Pouco satisfeito () Insatisfeito () Muito insatisfeito

15.Qual seu nivel de satisfacdo em relagcéo ao lider estimular a iniciativa das pessoas?

() Muito Satisfeito () Satisfeito () Pouco satisfeito () Insatisfeito () Muito insatisfeito

16. Qual seu nivel de satisfacdo na postura da organizacdo face a mudanca e a
modernizacao?

() Muito Satisfeito () Satisfeito () Pouco satisfeito () Insatisfeito () Muito insatisfeito

17. Qual sua motivacdo quanto a politica de treinamento e aperfeicoamento do
funcionario?
( ) Muito motivado ( ) Motivado ( ) Pouco motivado ( ) Desmotivado ( ) Muito

desmotivado

18. Qual sua motivacédo em relacéo as perspectivas de crescimento na empresa?
( ) Muito motivado ( ) Motivado ( ) Pouco motivado ( ) Desmotivado ( ) Muito
desmotivado

19.Qual sua motivacao nas possibilidades de sugerir melhorias?
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( ) Muito motivado ( ) Motivado ( ) Pouco motivado ( ) Desmotivado ( ) Muito

desmotivado

20.Qual a sua motivacdo em aprender novos métodos de trabalho?
( ) Muito motivado ( ) Motivado ( ) Pouco motivado ( ) Desmotivado ( ) Muito

desmotivado



