UNIVERSIDADE DE TAUBATE

UNITAU

CURSO DE ENGENHARIA DE PRODUCAO MECANICA

LUCAS FERREIRA DA COSTA GODOY

PHILIPPE MANHEZ

ORIENTADOR: THOMAZ BARONE JUNIOR

FERRAMENTAS INTERPESSOAIS NA GESTAO E MOTIVACAO
DE PESSOAS

MODELOS DE GESTAO E DE LIDERES QUE INFLUENCIAM PESSOAS

Taubateé
2017



LUCAS FERREIRA DA COSTA GODOY
PHILIPPE MANHEZ

FERRAMENTAS INTERPESSOAIS NA GESTAO E MOTIVACAO

DE PESSOAS
Modelos de gestao e de lideres que influenciam pessoas

Trabalho de conclusao de curso,
apresentado ao curso de
Engenharia de Producao
Mecanica da Universidade De
Taubate, como parte das
exigéncias para a obtencao do
titulo de Engenheiro de Producao
Mecanica.

Orientador: Thomaz Barone
Junior

Taubateé
2017



Ficha Catalografica elaborada pelo SIBi — Sistema Integrado

de Bibliotecas / UNITAU - Biblioteca das Engenharias

Godoy, Lucas Ferreira da Costa
G589f . \ ~ o
Ferramentas interpessoais na gestdo e motivagdo de
pessoas. / Lucas Ferreira da Costa Godoy, Philippe Manhez.
- 2017.

36f. 1 il; 30 cm.

Monografia (Graduagédo em Engenharia de Produgao
Mecénica) — Universidade de Taubaté. Departamento de
Engenharia Mecanica e Elétrica, 2017

Orientagéo: Prof. Esp. Thomaz Barone Junior,
Departamento de Engenharia Mecénica e Elétrica.

1. Motivagdo. 2. Gestdo. 3. Pessoas. 4. Produtividade.
5. Lideranga. I. Titulo.




LUCAS FERREIRA DA COSTA GODOY
PHILIPPE MANHEZ

FERRAMENTAS INTERPESSOAIS NA GESTAO E MOTIVACAO
DE PESSOAS

Modelos de gestao e de lideres que influenciam pessoas

Trabalho de Conclusao de Curso apresentado ao Curso de Engenharia de
Producdo Mecéanica da Universidade de Taubaté, como requisito parcial para
obtencdo do grau de Engenheiro de Producao Mecanica

Aprovado em 20 de novembro de 2017
BANCA EXAMINADORA

PROF. Thomaz Barone Junior
Universidade de Taubaté

ORIENTADOR

PROF.Ms. Pedro Marcelo A. F.
Pinto

Universidade de Taubaté



AGRADECIMENTOS

Inicialmente agradecemos a Deus, por ter nos proporcionado saude,
inteligéncia e forca de vontade para vencer mais esta etapa de nossas vidas.

Aos nossos pais Eurico de Godoy, Rosineide Céssia da Costa, Edemilson
Benhur, Vanessa Manhez que de forma direta e indiretamente contribuiram
para que este trabalho acontecesse.

Agradecemos também a todos os professores da Universidade de Taubaté
(UNITAU) pela contribuigéo e troca de experiéncias.

Ao prof. Thomaz Barone Junior, em especial, pelas diretrizes e orientacdes
fornecidas ao longo deste trabalho pela sua ajuda, paciéncia e por mostrar-se
sempre prestativo nos momentos em que precisamos.

As empresas que trabalhamos que contribuiram fornecendo as informagées e
conhecimentos no desenvolvimento de todo o trabalho, muito obrigado.

A todos que de alguma forma contribuiram para a realizagdo deste trabalho,
muito obrigado.

A todos os colegas do curso de Engenharia de Producdo Mecéanica pela
amizade e companheirismo.

“Nao ¢é o mais forte que
sobrevive, nem o mais
inteligente. Quem sobrevive é o
mais disposto a mudanca" —
Charles Darwin, bidlogo



RESUMO

A industria do século XXI enfrenta a cada dia novos desafios, tentando
se adaptar as novas demandas do nosso século com problemas na gestao de
pessoas e baseado na dificuldade bem como os desafios em manter
funcionarios motivados e ressaltando o diferencial da motivacdo em um
ambiente organizacional, seja ele na empresa, na escola ou na prépria
casa,visa demonstrar os fatores que influenciam a motivacao no trabalho, a
partir de um estudo climatico organizacional e a aplicacdo de uma estratégia,
estudada na bibliografia, que permita um melhor clima organizacional e,
conseqlentemente uma melhora no desempenho da equipe liderada. O
presente trabalho é composto de trés partes, ou passos, o primeiro desses
passos consiste em uma introdugdo, onde serdo abordadas as principais
teorias motivacionais pensadas ao longo do ultimo século por importantes
estudiosos, como Maslow, Herzberg, McGregorexplicitando o0s pontos
primordiais em cada teoria e assim transitando com todas elas para o dia de
hoje, mostrando como ainda sdo importantes, tém seus valores e foram
complementadas por outras taticas e procedimentos contemporaneos. O
segundo passo da pesquisa, foi o desenvolvimento de uma simulcao tedrica de
caso, onde sera exemplificado através de graficos os problemas mais comuns
no clima organizacional e, a partir de sua analise, algumas ferramentas que um
lider motivador pode usar para desenvolver e trabalhar, fazendo o colaborador
ficar mais motivado, e mais importante que isso, manté-lo assim pelo maior
periodo de tempo possivel. Enfim, por terceiro e ultimo passo, sera feita uma
conclusdo mostrando o importante e diferencial papel da lideranga nos dias de
hoje. Para isso, a lideranga deve agir constantemente no ambito geral do
ambiente identificando o que cada individuo almeja, pois os pensamentos
sempre diferem de pessoa para pessoa, € a partir disso trabalhar e exercer a
sua funcéo da forma mais eficiente possivel porque € responsabilidade de um
lider manter a organizacdo com um alto nivel de motivagdo aumentando muito
a produtividade de cada um.

Palavras-Chaves:Motivagédo; Gestdo; Pessoas; Produtividade; Lideranga.



ABSTRACT

The present paper, based on the difficulty as well as the challenges in keeping
employees motivated and highlighting the differential of the motivation in an
organizational environment, be it in the company, in the school or in the house
itself, aims to demonstrate the factors that influence the motivation in the work,
the from an organizational climatic study and the application of a strategy,
studied in the bibliography, that allows a better organizational climate and,
consequently, an improvement in the performance of the team led. The present
work consists of three parts, or steps, the first of these steps consists of an
introduction, which will address the main motivational theories thought over the
last century by important scholars, such as Maslow, Herzberg and McGregor
explaining the primordial points in each theory and thus transiting with all of
them to this day, showing how important they still are, have their values and
have been complemented by other contemporary tactics and procedures. The
second step of the research was the development of a theoretical case
simulation, where the most common problems in the organizational climate will
be exemplified through graphs and, from its analysis, some tools that a
motivating leader can use to develop and work, making the employee more
motivated, and more important than that, to keep it as long as possible. Finally,
through the third and last step, a conclusion will be made showing the important
and differential role of leadership today. For this, the leadership must act
constantly in the general ambience of the environment identifying what each
individual wants, because the thoughts always differ from person to person, and
from this work and exercise its function in the most efficient way possible
because it is the responsibility of a leader maintaining the organization with a
high level of motivation greatly increasing the productivity of each.

Keywords:Motivation; Management; People; Productivity; Leadership
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1.0 INTRODUCAO

Com o avanco da tecnologia, as organizacbes de maior sucesso no mercado
percebem que um dos diferenciais de seus produtos e servigos esta no foco da
gestdo de pessoas. Uma observacdo feita por autores e pensadores
organizacionais ao longo de suas carreiras profissionais € a de que a méo de
obra tem sido considerada um dos elementos fundamentais na melhoria de
quesitos como: a qualidade, a segurancga, a produtividade, a atencédo especial
ao cliente, a competitividade e no aumento das chances de uma empresa ser
considerada um empreendimento de sucesso ou ndo. Neste sentido, quase
sempre sdo as técnicas de motivacdo de pessoas que fazem a diferenca e
distinguem as organizagdes umas das outras. Para isso, dentre os varios
fatores criticos para o sucesso de um projeto de longa ou curta duragéo, dois
podem ser destacados: a motivacdo da equipe que os desenvolve e uma
lideranga eficaz de quem o conduz. Assim, o grande desafio dos lideres é
saber influenciar o funcionéario a buscar o que tem de melhor a oferecer, em
prol de objetivos e metas a serem alcancadas. Com essa meta, 0os novos
conceitos de gestdo de pessoas focam no lider motivador de pessoas, trazendo
conceitos modernos, como motivacao, lideranca e comunicacédo. Todas essas
habilidades do novo modelo de gestao expressam a importancia da valorizacao
do bem mais importante de uma empresa, na visdao de alguns autores e
pensadores organizacionais que € corroborada pelos autores do presente
trabalho, a saber, o capital humano, possibilitando as pessoas ndo somente o
desenvolvimento de suas capacidades maximas, mas também a superacao
dos seus préprios limites.

Um cenario no qual a gestdo de pessoas assume um papel preponderante nas
organizacbes é um cendrio extremamente recente. Somente agora, décadas
apos a Revolugao Industrial, as organizacdes se dao conta da importancia da
habilidade de um lider motivacional na produtividade das equipes de
colaboradores, como mostrado em alguns estudos e na pratica de nosso dia a
dia, em face as limitagdes da estrutura organizacional que os seguidores de

Taylor utilizavam como modelo em sua época.
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Baseado nas consideragbes precedentes deve-se considerar um fator de
grande relevancia nas organizacbes: a motivacdo das pessoas, dos
profissionais que formam as equipes de trabalho, tal motivacédo esta, segundo
alguns autores, diretamente relacionada com a qualidade, prazo de produgéo e
custos da producdo. Sabe-se, através de algumas pesquisas e medi¢des de
tempo, que uma pessoa desmotivada geralmente é menos produtiva que outra
de mesmo nivel técnico, que esteja motivada, comprometendo o prazo, o custo
e a qualidade de qualquer trabalho. A motivacao das pessoas é, portanto, um
elemento essencial para a saude das empresas que, por sua vez, devem
descobrir caminhos e focar esforcos para assegurar a sobrevivéncia no
mercado global.

O grande desafio da motivacdo, entretanto, encontra-se na pluralidade de
desejos e objetivos da equipe liderada, cada elemento tem sua proépria busca e,
com ela, seu préprio objeto de estimulo. Segundo BERGAMINI (2008, p. xi):

A diversidade de interesses percebidos entre os individuos autoriza aceitar, de
forma razoavelmente convincente, que, como as pessoas ndo fazem as
mesmas coisas pelos mesmos motivos, trata-las em pé de igualdade significa

negar a realidade das diferengas individuais.

Ninguém pode negar que uma agéo possa ter inumeras explica¢des diferentes
dependendo da pessoa que a fez, portanto a origem do estudo dos autores que
dissertam tanto sobre a motivacdo quanto sobre a dificuldade da motivacéo
encontra razdo nessa pluralidade. Tais trabalhos originaram-se das
necessidades basicas do ser humano para obtencdo dos elementos
necessarios a sua sobrevivéncia: o alimento, o abrigo e a protecdo. No
decorrer do tempo foram acrescentados a esses elementos outros nao tao
basicos, porém ndo menos importantes ao cotidiano humano: o conforto, o
lazer, o status, que juntos compdem a tdo sonhada e indefinida qualidade de
vida ou sonho de consumo, seja de qualquer pessoa nao diferindo raga, credo
ou classe social. Todos tém um objetivo e um porqué de buscar o capital.
Considerando, a partir da Teoria da Motivacdo de Maslow (1943), as
organizagbes modernas sao contempladas com evidentes avangos de

produtividade, qualidade e lucro quando as equipes sdo colocadas em um
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estado absoluto de prazer pela atividade, sendo capaz de despertar em cada
uma das pessoas sensacdes que as motivam a um melhor desempenho em
troca dos elementos que possam satisfazer suas necessidades.
O exemplo de um grande lider na histéria empresarial pode ser encontrado em
Steve Jobs, que construiu sua empresa a partir do zero e a tornou uma das
mais valiosas do mundo, um segundo exemplo pode ser dado pela empresa de
pesquisa de marketing Millward Brown (2015), que com sua genialidade e
empenho criou e perpetuou a sua companhia como uma das maiores do
mundo em toda a histéria da humanidade até os dias de hoje.
Seja ele “nato” ou “desenvolvido”, o lider deve ser capaz de identificar as
melhores habilidades de cada membro da equipe e estimula-lo, além disso, o
lider deve ser a voz da equipe nos momentos de conflito, gerenciando e
mediando tal conflito para sua dissolucdo, de modo a obter a confianca e o
respeito de seus colaboradores. Em troca podera contar com apoio quase que
irrestrito da equipe no desenvolvimento dos projetos e atividades e ainda té-los
como aliados em situagdes de risco que precise de um desempenho ainda
maior de cada um. Segundo constatado pelos autores, um time que tem varias
pessoas nao tao técnicas, mas motivadas a ajudar um ao outro com um
objetivo em comum, que é o de promover o crescimento exponencial da
empresa, pode ser bem melhor que um time com varias pessoas
extremamente técnicas e capacitadas que sabem muito do assunto, mas nao
sabem trabalhar em equipe e sb6 pensam em Si mMesmos.
Desta forma, a finalidade deste estudo sera descrever uma ferramenta que
verse sobre a motivacao dos individuos, e apontar a sua importancia nos novos
modelos de gestdo de pessoas, como ferramenta que um bom lider deve
utilizar nos ambientes organizacionais, demonstrando seu ganho em relagao a
antigos conceitos de governanca. Serdo apresentadas idéias e teorias sobre a
motivagéo e controle das pessoas e como utilizar todas essas informacdes nos
processos de lideranga para se obter, além de alta produtividade, um bom
clima organizacional que leve os trabalhadores a crescente busca da satisfagéo
pessoal dentro da propria empresa.
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2.0 TEORIAS MOTIVACIONAIS
2.1 Teoria de Maslow

De acordo com MASLOW (1954):“assim que o homem supre suas
necessidades, ele se motiva.” Tais necessidades humanas s&o definidas em 5
niveis dentro de uma hierarquia. Somente quando um nivel inferior esta
satisfeito, € que um nivel imediatamente superior surge no comportamento da
pessoa. As necessidades sdo divididas, em nivel crescente, da seguinte
maneira:

Necessidades Fisiolégicas (ou basicas): relacionadas ao organismo, como
sono, fome, desejo sexual, e dominam o comportamento humano;

Necessidades de Seguranca: busca estabilidade e protecdo contra ameacas
externas;

Necessidades Sociais: procura sentir-se parte de um grupo, ser aceito;

Necessidades de Auto-Estima (ego): como o individuo se vé e se avalia -
deseja reconhecimento de sua competéncia;

Necessidades de Auto-Realizacdao: sucesso pessoal, auto-satisfacao,
concretizacao das capacidades pessoais.

A
eress dade
de
Auto-Realizagdo Graude
Satistagao
<Necessidﬂdes Secundarias M ecessi dades
dE Gmude
Edima Im parti neia das
Mo idades
- Humanas
M ecessi dades
Sociais
Mecessidade
Primdrias N ecessidades de Seguranca
{
M ecessidades Fidol dgicas v

2.2 Teoria de Herzberg

Segundo a teoria de Frederick Herzberg, dois fatores sdo preponderantes para
o alcance da motivacéo, sao eles:
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e Fatores Higiénicos (extrinsecos):

Localizados no ambiente e controlado pela organizacdo. Abrangem as
condicbes que as pessoas trabalham. Se nao atendidos, podem causar
insatisfacdo, ou seja, sao fatores esperados na relagao de trabalho. Ex: salario,
beneficios sociais, tipo de chefia, condicbes fisicas e ambientais do trabalho,
regulamentos internos, etc. De maneira geral, o desempenho e agdes tomadas
pelo individuo sdo melhorados por estimulos externos; porém, esses mesmos
estimulos ndo o motiva.

e Fatores Motivacionais (intrinsecos):

Estdo dentro do individuo, envolvem sentimento de crescimento individual,
reconhecimento profissional e auto-realizacdo gerados através de seus atos.
Herzberg concluiu, a partir disso, que apenas o trabalho em si e os fatores
diretamente relacionados a ele podem motivar as pessoas. Estes 2 fatores nao
possuem relacao direta entre si.

2.3 Teoria de McGregor

Descreveu os fatores motivacionais, agrupando em:

o Fatores Extrinsecos: salario, beneficios e promogéo.
e Fatores Intrinsecos: auto-respeito, capacidade de solucionar problemas,
autonomia, aquisicdo de novos conhecimentos.

Motivacao intrinseca ao individuo: os elementos motivadores, que apenas
potencializam as suas agdes, e funcionam se, o individuo ja estiver totalmente
motivado por algum fator pessoal (intrinseco).
Teoria X: fundamentada em Taylor, o0 homem é avesso ao trabalho e a
responsabilidade. O estilo de gestdo devera ser autoritario e coercitivo.
Teoria Y: baseada na teoria humanistica, as pessoas ndo sao adversas ao
trabalho, aceitam responsabilidades e ndo sao passivas as necessidades da
empresa.

Profecia _auto-realizavel: tendéncia de os individuos ajustarem seus
comportamentos a expectativa que outros, em niveis hierarquicamente
superiores, tém em relacdo ao seu comportamento.
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2.4 Teoria de McClelland

Esse tedrico identificou trés necessidades caracterizadas como pontos-chave
para se obter motivacao. Segundo McClelland, as pessoas sao divididas em:
uma minoria desafiada pelas oportunidades e uma maioria que nao sao
capazes, nem dispostas a enfrentar desafios para alcancar objetivos.

Teoria _da Motivacdo pelo Exito e/ou Medo: motivos que orientam o
comportamento humano:

e Realizacao (competir);
o Afiliagdo (relacionar-se);
e Poder (exercer influéncia).

Essas necessidades sao adquiridas no decorrer da vida, conhecidas como
secundarias, e trazem sensacdes que o ser humano gosta de experimentar,
como prestigio e status.

2.5 Teoria de Victor Vroom

Teoria da Expectativa (ou Expecténcia): o desempenho do individuo depende
de seus objetivos pessoais, e 0 comportamento produtivo é um meio de
consegui-los. Vroom acreditava que o individuo atinge objetivos por expectativa
de satisfacdo pessoal, e ndo por necessidade. De acordo com a teoria,
diferentes pessoas reagem de maneira diferenciada perante uma situacado em
que sejam colocadas.

Nesta teoria, trés fatores determinam a motivacdo para produzir, em cada
individuo. Sao elas:

e Forca de vontade para atingir metas, ou seja, objetivos pessoais;
A percepgao que o individuo tem sobre a relagao entre produtividade e o
alcance de seus objetivos;

A medida que o individuo percebe a capacidade que tem de poder influenciar
seu proprio nivel de produtividade.

2.6 Teoria de Lawler — Expectacao

Lawler acreditava, a partir de suas pesquisas, que o dinheiro poderia influenciar
e motivar o desempenho e outros tipos de comportamento do funcionario
dentro do trabalho. O companheirismo e a dedicagdo a organizagdo eram
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alguns desses tipos de comportamento. Verificou-se, depois de um tempo, que
o dinheiro, na verdade, tem pouca poténcia motivacional, em consequéncia de
sua incorreta aplicagcao pela maior parte das empresas.

De qualquer modo, ele concluiu que o dinheiro até pode ser um poderoso
motivador, desde que as pessoas acreditem na ligacao direta ou indireta entre
0 aumento da remuneragao, por exemplo, e os desempenhos dentro da
organizacdo. O resultado financeiro desejado pode ser uma meta a ser
atingida, caso o funcionario perceba que isso dependera do seu desempenho.

3.0 METODOLOGIA

Simulagao tedrica de caso

O seguinte trabalho baseia-se em pesquisa bibliografica, analise de literaturas
ja publicadas em livros, revistas e informacdes disponibilizadas na internet.
Também foi utilizada como recurso a obtencdo de idéias e sugestbes de
pessoas com conhecimentos na area, através de conversas com especialistas,
com o objetivo de esclarecer alguns conceitos, de forma a ter uma visdo mais
ampla do tema que baseia a nossa pesquisa tendo como o objetivo principal
evidenciar até que ponto os trabalhadores estdo motivados para a execugao
das tarefas de seus cargos.Escolnemos como principal metodologia a
simulacéao teérica de caso.

A anadlise da Empresa sera feita com base na pesquisa com questionarios de
perguntas fechadas de natureza exploratéria objetivandoentender como as
organizagbes estdo atraindo, desenvolvendo e retendo pessoas talentosas e as
motivando no dia a dia além também de apurar as maiores dificuldades
enfrentadas pelas organizacdes no campo da Gestao de Pessoas.

7

A natureza do estudo é exploratéria e descritiva, segundo Yin(2001), “E
exploratorio pela aplicacao de pesquisas tentando responder perguntas “como”
e ‘porque’ e descritiva, com objetivo de descrever o fenémeno estudado”.

A amostragem escolhida para a pesquisa de clima pode ser aleatéria (método
Probabilistico) ou ndo aleatéria (método nao-Probabilistico). A amostragem
aleatéria caracteriza-se por qualquer elemento da populagdo ter igual
probabilidade de ser selecionado para a amostra. Na amostragem néao
aleatéria, o individuo tem diferentes probabilidades de vir a ser incluidos na
amostra. A escolha é feita por critérios de conveniéncia ou subjetivos. Neste
trabalho as simulacbes seriam baseadas no método da amostragem aleatoéria,
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uma vez que a idéia seria ter uma visdo geral do clima organizacional da
empresa como um todo. Nao houve necessidade de calculos pra definicdo da
populacdo da amostra, pois a pesquisa seria realizada com todos os possiveis
candidatos. Como objetivo principal da pesquisa, citariamos a necessidade que
a empresa tem de ser competitiva e para isso a atencdo na busca por
funcionarios motivados e unidos para alcancar um objetivo principal e em
comum para todos, sendo esse 0 sucesso e perpetuagdo de qualquer
organizagao no mercado. Para que uma equipe motivada ocorra, todavia, ha a
necessidade de uma lideranca forte e competente, que conhega seus
liderados, o clima organizacional da empresa, as ferramentas disponiveis na
empresa para motivacao de pessoas e também um bom modelo de gestéo,
portanto essa pesquisa buscaria qualificar as maiores e mais importantes
necessidades da empresa, indicando ao lider os problemas no clima
organizacional e dando um norte quanto ao fator motivador necessario e a
ferramenta a ser utilizada, e quantificar a porcentagem de pessoas que as
consideram relevantes.

ApoOs obterem-se os dados em maos, focariamos os esforgos na busca ou
qualificacdo dos lideres atuais, oferecendo treinamento e ferramentas para
aplicacdo em seus subordinados, com as qualidades consideradas, mais
relevantes e importantes, para que todos os colaboradores sintam-se a vontade
no ambiente de trabalho e conseqlentemente o clima organizacional seja o
melhor possivel. Uma vez determinado o lider, identificar a partir da pesquisa e
tabulacdo dos dados, uma estratégia de acao para com o grupo de liderados.
Aqui entra o papel do lider ao aplicar as ferramentas motivacionais como o
agente transformador do clima organizacional, conforme descritas abaixo
segundo as formulagcbées de Burns (1978), Bass, Avolio e Atwater (1996) que
“enfatizam que o estilo de lideranga transformacional pode ser caracterizado
por quatro componentes, a saber: consideragdo individual, estimulagdo
intelectual, inspiragdo e carisma”.Uma vez detentor de tais caracteristicas &
necessario que o lider seja capaz de ser empatico com a equipe sendo assim,
eficaz, uma vez que: “A lideranca esta centrada na capacidade do lider
eficaz”,conforme descrito por KELLEY (1999, p. 177)

Os procedimentos para a pesquisa simulada seguiriam 0s seguintes passos:
elaboracdo do projeto de pesquisa; levantamento de dados teéricos para a
coleta de dados e estruturacdo do questionario; elaboracdo do questionario;
revisdo bibliografica; aplicacdo de questionarios aos funcionarios da empresa
XYZ S.A. ;analise dos dados obtidos a partir das informagdes adquiridas pelo
questionario; analise final e apresentagdo dos resultados da pesquisa.

E relevante lembrar que o questiondrio, numa pesquisa, € um
instrumento de coleta de dados e por isso a linguagem deve ser
simples e direta a fim de que a pessoa a ser questionada compreenda
com clareza o que esta sendo perguntado(BELLO, 2004).
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Baseado nisso seria elaborado um questionario totalizando dezoito questdes
relacionadas a satisfacdo e relevancia para os funcionarios. A escolha das
referidas questdes seria baseada numa prévia analise de relatérios e visitas a
empresa de forma a ter um primeiro contato com seu clima organizacional,
conforme consta em diversas revisoes de literatura.
Seriam consideradas nesta analise as siglas:

*M.S: como muito satisfeito;
S: satisfeito;

*|: insatisfeito;

*M.I: muito insatisfeito.

O instrumento utilizado foi baseado em uma Escala de Insatisfacdo no
Trabalho, totalizando 19 questdes com 04 op¢des de respostas de M.S. a M.l e
uma ultima questdo com duas opg¢des de resposta Sim e Nao com todos os
30funciondriosque comporiam o corpo de trabalho total da empresa ficticia. Os
fatores analisados seriam: condi¢cées de Infra-estrutura, beneficios fornecidos
pela instituicdo, relagcdo produtividade/remuneragcdo, relacionamento
interpessoal entre funcionarios, relacdo supervisor-subordinado, capacitacao
técnica, oportunidade de crescimento e apreciagao da realizacao pessoal.

e Variaveis: M.S: como muito satisfeito; S: satisfeito; |: insatisfeito; M.I:
muito insatisfeito.

e Objetivo: Andlise do clima organizacional da empresa de forma a
diagnosticar os pontos de maior necessidade de atuacao para, a partir
de ferramentas e técnicas eficazes sanar os problemas apresentados.

Segue abaixo as questdes utilizadas no questionario.

. No geral, vocé esta satisfeito com o seu trabalho ?

. Capacidade do lider de resolver os problemas e influenciar.
. Plano de carreira existente na companhia.

. Protecéo do supervisor ao subordinado.

. Aprender novos conhecimentos e habilidades.

. Reconhecimento pelos servicos executados.

. Auxilio do supervisor imediato nas atividades diarias.

. Relacionamento entre vocé e seu supervisor.

9. Relacionamento entre vocé e seus colegas de trabalho.

10. Receptividade dos superiores com os funcionarios.

11. Compartilhamento dos objetivos e resultados.

12. Beneficios.

13. Materiais e equipamentos disponibilizados pelo lider para o trabalho.

0O NO O, WON—
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14. Limpeza e organizagao no local de trabalho.

15. Clima organizacional de trabalho proporcionado pela lider do setor.
16. Linearidade das informacdes.

17. Capacidade de influenciar do lider.

18. Postura e ética do lider.

19. Sente- se motivado no dia-dia.

4.0 RESULTADOS E DISCUSSOES

Os dados obtidos através dos questionarios simulados seriam agora
apresentados em forma de graficos para uma melhor explicacdo e
entendimento do publico em geral, bem como uma analise dos resultados. Foi
adotado o modelo de grafico de coluna e todas as 19 questbes terdo seu
grafico correspondente. As variaveis sao:

*M.S: como muito satisfeito; (letra A)
+S: satisfeito; (letra B)
*|: insatisfeito; (letra C)

*M.I: muito insatisfeito; (letra D)

Figura 1: No geral, vocé esta satisfeito com o seu trabalho ?

QUESTAO 1
16 15
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>
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A B C D

Fonte: O autor

Conforme visto no grafico acima 17% afirma estar muito satisfeitos com seu
local de trabalho e outros 26% afirmam estar apenas satisfeitos, o que ja seria
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um motivo de alerta. O ponto principal de atencao nesta primeira pergunta é
que 50% alegam que nao se sentem nada satisfeitos e isso traduz o motivo
principal de toda a pesquisa e ainda 7% alegam estar muito insatisfeitos. E
inadmissivel que haja um percentual tdo grande de insatisfacdo e obviamente
uma acgao corretiva e urgente é necessaria.

Figura 2: Capacidade do lider de resolver os problemas e influenciar.
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Fonte: O autor

Neste grafico, mais uma vez podemos constatar um ponto onde e necessério
uma melhoria. Temos um total de 10% que considera muito satisfeito, 34% que
consideram estar satisfeitos, 50% dizem estar insatisfeitos 6% totalmente
insatisfeitos.

Figura 3: O que vocé pensa do plano de carreira existente na companhia?

QUESTAO 3
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Fonte: O autor
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No gréafico sobre o plano de carreira existente na empresa, constatamos um
total de 10% que se considera muito satisfeito com o atual, 23% alegam estar
satisfeitos, 54% dizem estar insatisfeitos e 13% estdo muito insatisfeitos. Um
bom plano de carreira e muito importante, pois motiva o funcionario a fazer
sempre mais e com maior qualidade possivel.

Figura 4: Como vocé considera o apoio do supervisor ao subordinado?

QUESTAO 4
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Fonte: O autor

Apenas 3% dos entrevistados estdo satisfeitos com o apoio da supervisao, o
maior numero se nos concentra que estao insatisfeitos que totalizam 47 %. Um
ponto a ser trabalhado é o suporte aos seus subordinados.

Figura 5: Em relacdo a possibilidade de aprender novos conhecimentos e
habilidades.

QUESTAO 5
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Um numero que demonstra a necessidade de mudancga no cenario de trabalho,
67% dos entrevistados esta muito insatisfeito com as oportunidades de adquirir
novos conhecimentos, como citados nas teorias acima, o desejo de aprender é
um dos agentes mais determinantes para a motivacdo e saude da empresa.

Figura 6: Em relacado ao reconhecimento pelos servigos prestados?
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Fonte: O autor

O grafico deixa claro que 47 % dos entrevistados estdo muito insatisfeitos com
o reconhecimento pelos servigos prestados. Para Maslow (1943) no ultimo
estagio da Piramide é muito comum que o empregado nédo se satisfaga apenas
com recompensas financeiras; ele precisa acima de tudo sentir-se bem consigo
mesmo e experimentar satisfacdo pessoal e reconhecimento com o trabalho
que executa.
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Figura 7: Em relagdo ao auxilio do supervisor imediato nos servigos diarios?

QUESTAO 7
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Fonte: O autor

No gréfico acima nenhum dos entrevistados responderam que estdo muito
satisfeito com o auxilio do supervisor, enquanto quase 67 % disseram estar
muito insatisfeito com a realidade.

Figura 8: Vocé estéd satisfeito com o relacionamento entre vocé e o supervisor?
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Fonte: O autor
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Apenas 10% estdo bastante satisfeito com o relacionamento com seus
supervisores, enquanto 36% dos entrevistados ndo estao nada satisfeitos.
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Figura 9: Vocé estd satisfeito com o relacionamento entre vocé e seus colegas
de trabalho?
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Fonte: O autor

O grafico mostra que a maioria dos entrevistados esta satisfeito com o
relacionamento com seus colegas de trabalho, 50% afirmaram estar satisfeitos
enquanto apenas 3 % afirmaram estar muito insatisfeitos.

Figura 10: Em relagéo a receptividade dos superiores com os funcionarios?
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Fonte: O autor

Gréfico acima apresenta que apenas 26 % dos entrevistados estao satisfeitos
com a receptividade de seus superiores, enquanto 33% estdo muito
insatisfeitos.
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Figura 11: Em relacdo ao compartilhamento dos objetivos e resultados?
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Fonte: O autor
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O grafico evidencia a insatisfagdo dos entrevistados em relacdo ao
compartilhamento dos objetivos e resultados. O que demonstra um ponto que
necessita ser trabalhado, 33% afirmarem estarem muito insatisfeitos, enquanto
apenas 10% estao muito satisfeitos.

Figura 12: Em relacao aos beneficios oferecidos pela empresa?
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12

11
10
7 7
5 I I
0 I
A B C D

Fonte: O autor

[e)]

SN

N



25

O gréfico se mostra bem regular, nesse aspecto 23 % estao satisfeito e 23%
estdo insatisfeitos o que demonstra que o0s beneficios oferecidos pelas
empresas nao estdo abaixo do esperado pelos trabalhadores.

Figura 13: Em relacdo aos materiais e equipamento disponiveis para o
trabalho.
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Fonte: O autor
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Mais uma vez a regularidade nas respostas se mostra presente 27% estao
satisfeitos com o0s equipamentos disponiveis para o trabalho e o indice
insatisfeito se mostra com 27% também, ou seja, os equipamentos
apresentados no local de trabalho estdo compativeis com as expectativas dos
trabalhadores e ndo se mostram como um fator preocupante.
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Figura 14: Em relacdo a limpeza e organizagdo no local de trabalho.
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Fonte: O autor

O grafico mostra que 40 % dos entrevistados estao satisfeitos com a limpeza e
organizagao no local de trabalho, o aspecto fisico parece ndo ser empecilho
para o bem estar e produtividade dos trabalhadores.

Figura 15: Em relagédo ao clima organizacional de trabalho proporcionado pela

empresa.
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Fonte: O autor

Algo a se trabalhar definitivamente é o clima organizacional. Incriveis 70 %
relataram se sentir muito insatisfeitos. As ferramentas estudadas tém como
objetivo melhorar os nimeros apresentados.
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Figura 16: Em relagéo a linearidade das informagoes.
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Neste, 40 % dos entrevistados disseram estar muito insatisfeitos com a
linearidade das informagdes. E muito importante que supervisor e subordinado
estejam alinhados, para que n&o haja confusédo e erros bobos. No caso
analisado, eles ndo estao alinhados com objetivos e informacbes, 0 que os
deixam desmotivados influenciando na sua produtividade.

Figura 17: Em relag&o a capacidade de influenciar do supervisor.
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Fonte: O autor

O lider apesar de ser considerado o agente influenciador na organizagéo, se
mostra longe de seu papel; 50% dos entrevistados disseram nao estédo
satisfeitos com a capacidade de influenciar de seus superiores.
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Figura 18: Em relacdo a postura e ética do supervisor.
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Fonte: O autor

No grafico, 33% dos entrevistados estdo muito insatisfeitos com a postura e
ética de seus superiores, 0 que deveria ser um objeto de referéncia a frente a
organizagdo para os subordinados, vem na verdade sendo objeto de
insatisfacao e desconfianca.

Figura 19: Sente-se motivado no dia a dia ?

Voceé se sente motivado ?
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Fonte: O autor

O grafico acima mostra que a grande maioria dos entrevistados ndo se sente
motivada no seu dia-dia, as teorias apresentadas podem e devem ser usadas
como ferramentas de melhoria na organizagao, fazendo com que o ambiente
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de trabalho se torne muito mais harmonioso e saudavel, transformando assim a
qualidade de trabalho e entrega de  seus colaboradores.
Uma vez de posse dos dados de uma pesquisa de clima, o papel do lider
motivador de pessoas sera agir nos pontos que mais demandam necessidades
aplicando as ferramentas que melhor se encaixem na solucdo do problema e
com isso motivem seus liderados recuperando a produtividade destes.
Utilizando como exemplo a pesquisa simulada acima, um ponto muito
importante a ser melhorado é a postura e ética do supervisor. Para a solugéo
de tal problema, pode-se aplicar a ferramenta do feedback.
Portanto, um bom lider é aquele que consegue bons resultados, através do
desempenho de sua equipe, incentivando o crescimento e preservando a
harmonia e o bem estar do grupo.

Desempenho, bem estar, reconhecimento e postura do supervisor eram
conceitos que até alguns anos atras eram considerados antagdnicos, no
entanto, aos poucos e felizmente, isso foi se modificando. As maiorias das
empresas se humanizaram, e passaram a dirigir os holofotes para o capital
humano, assim que perceberam que sédo as pessoas que fazem a diferenca e
que esse capital ndo lhe pertence, apenas esta a sua disposi¢éo, enquanto for
capaz de gerencia-lo de maneira eficaz.

O papel do lider é fundamental no gerenciamento do capital humano e é por
esse motivo que existe uma expectativa muito grande quanto ao desempenho
desse profissional. Nesse contexto, o treinamento em lideranca tornou-se um
campo fértil do conhecimento e de trabalho para novas visées de gestéo..
Segundo a visdo defendida por esse trabalho a agdo da area de gestdo de
pessoas, deve ser facilitar o desenvolvimento de competéncias individuais,
provendo, portanto, a equipe, de capacitacbes e treinamentos especificos,
além de criar mecanismos de monitoramento das entregas de cada
colaborador através de indicadores de desempenho sem, contudo causar ao
liderado uma sensacdo de incomodo ou controle. Através de algumas
ferramentas como, o Feedback, a Pesquisa de Clima e os Programas de
Treinamento, o gestor pode ter subsidios para tracar sua estratégia para atingir
0s objetivos principais da area, extraindo o melhor de sua equipe e evitando ou
diminuindo os fatores que desmotivam sua equipe.

Exemplos de ferramentas Uteis ao lider:

e O processo de feedback:

O feedback é uma ferramenta utilizada em gestao de pessoas para dar ao
colaborador um ‘“retorno” sobre seu desempenho no trabalho. Segundo
ODINHO, MENDES e BARREIROS (1995, p. 217) feedback:

€ a expressdo genérica que identifica o mecanismo de retroalimentagdo de
qualquer ‘sistema processador de informagédo’. E o retorno de informacdo que
permite ao sistema avaliar o quanto foi cumprido os objetivos, é uma condicdo
obrigatéria para ocorrer aprendizagem.
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Da propria definicdo observa-se que o feedback ndo deve ser a emissédo de
uma opinido ou entdo a expressdo de emocgao diante de uma conduta de um
membro da equipe. Ele deve ser entendido como uma ajuda na melhoria do
desempenho e da performance do individuo.

Deve-se haver um cuidado ao aplicar o feedback para um membro da equipe
pois este nao deve violar os principios de respeito e de confianca, devendo ser
claro e sempre com um apelo construtivo.

Recomenda-se a pratica constante do feedback para a equipe, pois desta
forma, a equipe percebe que seu lider estda monitorando as atividades e esta
tendo o cuidado de que os comportamentos estdo adequados

e Pesquisa de Clima Organizacional:

O clima organizacional é a qualidade do ambiente de trabalho que é percebida
e sentida pelos colaboradores, e vivenciada no dia a dia pelos mesmos
enquanto realizam as suas tarefas rotineiras. Esta qualidade do ambiente
influencia diretamente o colaborador, motivando-o ou desmotivando-o. As
atitudes no ambiente de trabalho sao influenciadas por esse “clima” e também
cada colaborador tem o poder de influenciar de maneira melhor ou pior no
ambiente laboral.

Para que haja sucesso na empresa, é preciso que 0s objetivos da gestao
estratégica de pessoas estejam claros e definidos. O que vai garantir a
qualidade nas acbes desenvolvidas é a motivacdo dos colaboradores.
Desenvolver e estimular a qualidade de vida vem sendo um dos grandes
desafios da atualidade em varias instituicbes e também nas proprias pessoas,
visando além da produtividade, o bem estar social que a pessoa merece.
(SOVIENSKI e STIGAR 2008, p.58)

Um clima ruim no ambiente de trabalho pode trazer algumas conseqiéncias
como:

Baixa produtividade;

Aumento no nimero de afastamentos e auséncias no trabalho;
Retrabalho e desperdicio;

Queda na motivagao;

Dificuldade na comunicacao causando conflitos entre a equipe €;
Diminuicdo das idéias e do espirito de inovacdo da equipe.

Para que se possa proporcionar um bom clima no ambiente de trabalho o
primeiro passo é mapear tal ambiente. A ferramenta mais utilizada para realizar
este mapeamento é a Pesquisa de Clima Organizacional, que identifica no
ambiente de trabalho, os pontos fortes e de melhoria da instituicdo, conforme a
visdo de seus proprios colaboradores. Segundo Bispo (2006), a pesquisa de
clima organizacional é:
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“uma ferramenta objetiva e segura, isenta de comprometimento com a situagdo
atual, em busca de problemas reais na gestdo dos Recursos Humanos. A
analise, o diagndstico e as sugestbes, proporcionados pela pesquisa, sdo
valiosos instrumentos para o sucesso de programas voltados para a melhoria
da qualidade, aumento da produtividade e adogao de politicas internas.”

Entre os beneficios encontrados na aplicagcdo de uma Pesquisa de Clima
Organizacional podemos citar os seguintes:

Alinhamento da cultura com as agdes efetivas da organizacao;
Integracao dos diversos processos e areas funcionais;

Otimizacdo da Comunicacao;

|dentificagdo das necessidades de treinamento e desenvolvimento;
Ambiente de trabalho mais seguro;

Identificacdo das satisfacoes e insatisfagcdes do publico interno.

Os resultados devem ser apresentados para a equipe e os planos de acao
deverao ter seu cronograma definido para que as melhorias sejam implantadas
para que se tenha credibilidade na aplicagéo da ferramenta.

e Programa de Capacitacao:

Para se buscar o nivel ideal de eficiéncia e eficacia no trabalho, seja no &mbito
publico ou privado, a instituicdo deve mapear suas areas e definir quais sdo as
competéncias que deverdo ser aperfeicoadas na equipe de colaboradores. A
capacitacado continuada é um pré-requisito para a exceléncia no trabalho.

Segundo SEN E (1990), “As organizagbes inteligentes s6 aprendem através de
individuos que aprendem. O aprendizado individual ndo garante o aprendizado
organizacional, mas sem ele ndo ha como ocorrer o0 aprendizado
organizacional”. A definicdo de um programa de capacitacdo deve estar
atrelada aos objetivos e estratégias da instituicao.

Juntamente com as ferramentas como, Pesquisa de Clima e Feedback, é
possivel identificar as necessidades de treinamento da equipe, de maneira
individualizada.

Existe um formulario denominado de Levantamento de Necessidades de

Treinamento que pode ser aplicado pelos gestores das areas, que identificam
quais sdo os treinamentos necessarios para o colaborador desempenhar
melhor sua funcéo e assim atingir os objetivos de seu cargo. Neste exemplo,
seria feito uma pesquisa diretamente com os colaboradores para descobrir
quais as necessidades e dificuldades que os mesmos tem em relacdo a
producédo e assim desenvolver um plano de agdo com cursos especializados
para corrigir o problema. Um modo bem claro de mostrar um possivel problema
desse tipo € um soldador que tenha que mudar uma maquina de solda do
lugar, mas nao pode porque nao tem treinamento para operar ponte rolante,
portanto tem que esperar e pedir ajuda para alguém capacitado, perdendo
muito tempo e dinheiro.
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5.0 CONCLUSOES

Podemos concluir através do presente trabalho que o estudo das ferramentas
para uma boa gestao e primordial para se manter a motivagao da equipe. A
motivacao segundo MOWEN & MINOR (2003):

Refere-se a um estado alterado de uma pessoa, o qual conduz a um
comportamento voltado a um objetivo. Ela é constituida de vdrias
necessidades, sentimentos e desejos que conduzem as pessoas a esse
comportamento. A motivagdo comeca com a presenca de um estimulo que
impulsiona o reconhecimento de uma necessidade. (MOWEN; MINOR, 2003, p.
90)

Existem diversas teorias sobre a motivagao no trabalho. Diversos autores como
Abrahan Maslow, Douglas Mc Gregor e Frederick Hersberg produziram estudos
sobre 0 tema e segundo eles e também sobre a visdo dos autores desse
trabalho a valorizagdo do capital humano € primordial para qualquer
organizagédo vencer seus desafios, somente ele sera capaz de pensar e agir
estrategicamente mantendo o foco nas possibilidades, perspectivas e hipoteses
de negécios que as organizacdes estdo sujeitas. Mas, para que possam
entender e identificar essas oportunidades e ameacas, o capital humano deve
ser alocado como parceiro da organizagdo, desta forma seu envolvimento
acontecera de maneira muito mais eficaz, melhorando acentuadamente sua
percepcao dos objetivos da empresa em relacao a ele.

E preciso que as empresas percebam que os seres humanos em suas funcdes,
ndo sdo apenas pessoas movimentando ativos, mas sim que eles proprios sao
0s ativos que podem ser valorizados, medidos e desenvolvidos como qualquer
outro ativo da corporacdo. E principalmente, que os trabalhadores sdo ativos
dindmicos que podem ter seu valor aumentado, e ndo ativos inertes que
perdem o valor com o passar do tempo (SANTOS, 2007)

Muitas pesquisas foram realizadas, muitos estudos e teorias desenvolvidas,
gerando assim muitas controvérsias diante do vasto e complexo territério do
comportamento humano, teorias estas que ndo se anulam, mas complementa-
se mostrando uma visdo mais abrangente do comportamento humano e sua
postura perante a instituicao.

O que dizer sobre essa forca que impulsiona os individuos e como manter essa
chama acesa de modo a conseguir a completa realizacdo dos objetivos
organizacionais?

Inimeros estudiosos nas diversas areas tentaram penetrar no real sentido e
capacidade de motivacdo, ndo € de estranhar a controvérsia entre as diversas
teorias, e que os mesmos parecam nao concordar entre si, mas € importante
destacar as fortes caracteristicas de um lider motivador e influenciador que é o
grande obijetivo.

A motivacao se manifesta de varias maneiras, em diferentes momentos, por
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diversos fatores e em niveis diferentes de importancia a cada momento, de
individuo para individuo, portanto é indispensavel respeitar o ser humano,
mantendo intacta sua maneira espontanea de ser, pensar € agir e um lider
que saiba utilizar esses pontos a seu favor, ter& sempre uma vantagem
competitiva, pois o subordinado estara sempre desenvolvendo novas
habilidades e idéias que serdo usadas ao seu favor e a favor da empresa.
E inegavel a contribuicdo das diversas teorias, cada uma com seus pontos
especificos e que nos aproxima das conclusdes expostas e nos apresenta
caminhos mais faceis de propiciar maior motivagéo para os trabalhadores. Nao
se determinou todos os meios de motivacao, porém mostrou claramente o que
nao motiva, entdo se nao pode motivar o individuo, deve-se ao menos nao
desmotiva-lo e fazé-lo perder o foco.

Os autores percebem entdo a importancia das organizacées e de seus lideres
no sucesso desse objetivo revendo seus antigos conceitos de forma a guiar-se
por uma nova visdo: para a satisfagdo motivacional no trabalho propiciando
ambientes saudaveis com maior qualidade de vida para seus empregados.
Optar por uma estratégia de maior flexibilidade, fazendo com que os objetivos
individuais e organizacionais caminhem lado a lado € de suma importancia
para que se atinja o objetivo do lider.

Diante de todos esses problemas enfrentados pelos administradores em geral
sabe-se da importancia desse tema, sugere-se entdo um questionamento mais
aprofundado acerca da importancia em criar ambientes favoraveis de trabalho
que propiciem o crescimento e desenvolvimento profissional com maior
autonomia e liberdade de criagcdo. Em outras palavras definimos esse conceito
como sendo: a liberdade do funcionario de executar o seu trabalho a sua
maneira, tudo isso aliado ao maior investimento, de tempo e financeiro e na
qualidade de vida do funcionario por parte da companhia.

“Um grande fator motivacional é a possibilidade de crescimento através de
novos desafios, as melhores empresas do pais valorizam seus funcionarios e
apostam no estimulo e no apoio ao desenvolvimento para formar times cada
vez mais competitivos e engajados” (EXAME, 2009).

Por outro lado, foram ressaltados alguns fatores de desmotivacdo a serem
melhorados tais como: feedback, pesquisa de clima e programas de
treinamento. Empresas consagradas apresentam alto indice de felicidade no
trabalho, que esta diretamente relacionado com o nivel de motivagdo dos
empregados aliado a todos as qualidades que eles consideram relevantes nos
momentos de definir um bom lider.

Concluimos que as ferramentas usadas na gestdao de pessoas de maneira
conjunta podem trazer varios beneficios a organizacdo onde quer que seja
adotada, pois uma complementa a outra, formando assim uma sinergia quando
aplicado em sua totalidade. Todas as ferramentas deveram sempre ser bem
estruturadas, com embasamento e sempre com foco no melhor desempenho
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para alcancgar os objetivos da organizagdo, cumprindo assim a misséo, visao e
valor da instituigao.

6.0 CONSIDERACOES FINAIS

Como foi possivel verificar, com o presente trabalho, gerir a motivagao é uma
acao estratégica e muito necessaria e para isso se faz necessario o uso de
algumas ferramentas aqui citadas, ja que a motivacdo dos colaboradores
representa um percentual enorme para 0 sucesso dos negocios.
E necessario trabalhar com fatos e dados e avaliar a motivacdo permite as
organizagbes identificar as percepcbes de seus funcionarios sobre o0s
diferentes aspectos que influenciam o seu bem-estar no trabalho, permite
aperfeicoar continuamente a qualidade do ambiente de trabalho e
consequentemente o clima organizacional. Permite, ainda, identificar
oportunidades de melhoria da qualidade de produtos e servicos, da
produtividade, da responsabilidade dos funcionarios com os resultados da

empresa, e aumentar a propria rentabilidade das organizacdes.

Inquestionavelmente, é fundamental para os resultados das empresas a

manutencdo de um elevado grau de satisfacdo e de motivacdo de seus talentos
gerando comprometimento,agregacao de valor e crescente nivel de fidelidade dos clientes,
pois na era da globalizacdo e da competitividade é preciso cultivar qualidades
humanas(CHIAVENATO, I. (2005). Gerenciando com as Pessoas (22 ed.). (Elsevier, Ed.)
Rio de Janeiro: Editora Campus).

E a partir das pesquisas de motivagdo que os lideres conseguem melhorar as
relacdes entre as pessoas no dia a dia dentro do ambiente de trabalho e é
papel exclusivamente dele identificar e corrigir os possiveis desvios, para que
n&o se perca a motivagao.

Os resultados obtidos através da pesquisa simulada foram satisfatérios, pois de
uma maneira bem direta e concreta se conseguiu identificar, na amostra
utilizada, quais as variaveis que requerem uma atengdo maior quando se trata
de uma empresa e um lider que conseguem motivar e mais do que isso,
manter a motivacdo de todos pelo periodo de tempo mais longo possivel.
Motivacao é a diferenca que faz diferenca. Nao ha truque para vencer, o que
existe € uma atitude cotidiana. Quando existe a motivagcdo o individuo faz
acontecer
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