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Resumo

O ambiente corporativo atual tornea dinamico e exigente e por este motivo cada vez mais
faz-se necessério a criacdo de estratégias para que os colaboradores se mantenham sempr
motivados e por consequéncia as organizacdes continuem competitivasr(pgditer deve

ser capaz de exercer um papel de influéncia, motivacéo e deve também desenvolver sua equipe
para entrega de um trabalho eficaz e que seja condizente com os objetivos da organizacéo. Cade
vez mais o ambiente corporativo necessita de lidaems/ados e preocupados com o fator
humano, quse preocupem em desenvolver seus liderados em todos os alatgsielesta

forma sejam mais felizes e realizados. Uma lideranga ineficaz pode contaminar o ambiente
fazendo com que se torne desmotivadorresequentemente gerando um aumento nas taxas de
turnover As empresasjue samportam e valorizam o seu capital humano estado cada vez mais
investindo na sensibilizacdo dos seus lideres para que motivem seus liderados e busquem o
alcance das metas de forrhamana O presenteestudorealizado numa empresa real aqui
denominada com@peradora de Plano de Saudael¥monstrou aecessiadede investimento

em um programa como este pava lideresda equipe comercialuma vez que seus
colaboradores tem se mostratkscontentes e desmotivados com o estilo de lideranca atual
Lideres quebuscam o constante desenvolvimento e aperfeicoamento ouvem melhor seus
colaboradoreddo maioatencéo e sempodservanas tendéncias e necessidades do mercado
incentivando os seaucolaboradores a atuarem da mesma foGoen base nos dados acima, o

objeto deste estudo de abordagem qualitativa e objetiva € propor um programa de sensibilizacéo
e desenvolvimento para que liderancas da equipe comercial na Operadora de Plano de Saude
X, apos identificacdo danfluéncia que o lider pode exercer na desmotivacdo de seus
colaboradores e consequentemente na baixa do seu rendi@@nitoresultado deste programa
esperasequeo liderpasse a ser percebido conma agente de motivacao de sedetdados e

n&o 0 opostopoiscomo veremos a seguirm colaborador que se sente motivado contribuiré
muito mais para 0 alcance dos objetivos da organiza@oacdo fara comue as equipes
passem a se sentir mais valorizadas e consequentemente motma@dagqeucdo das suas
atividades, construindo um ambiente colaborativo, onde todos sset@nvontade para expor

suas ideias e opinides e que sintam que de fato sdo as pecas fundamentais paradoslcance
resultados da organizacao.

PalavrasChave: Motivagéo. Sensibilizagdo. Lideranga negativa. Desenvolvimento.



Abstract

The current corporate environment has become dynamic and demanding and for this reason it
is increasingly necessary to create strategies so that employees are alwagtedatid, as a

result, organizations remain competitive. The manager, or leader, must be able to exercise a
role of influence, motivation and must also develop his team to deliver an effective work that
is consistent with the objectives of the organizatibime corporate environment increasingly
needs motivated leaders who are concerned with the human factor, who are concerned with
developing their team members in all areas so that they are happier and more fulfilled in this
way. Ineffective leadership caontaminate the environment causing it to become demotivating
and consequently generating an increase in turnover rates. Companies that care and value their
human capital are increasingly investing in raising the awareness of their leaders so that they
motivate their followers and seek to achieve the goals in a humane way. The present study
carried out in a real company here called Health Plan Operator X, demonstrated the need to
invest in a program like this for the leaders of the commercial team, ssnemloyees have

been dissatisfied and unmotivated with the leadership style current. Leaders who seek constant
development and improvement listen to their employees better, pay more attention and always
observe market trends and needs, encouraging tngiogees to act in the same way. Based

on the data above, the object of this qualitative and objective study is to propose an awareness
and development program so that leaders of the commercial team at the Health Plan Operator
X, after identifying the inflence that the leader can exert on demotivating their employees. and
consequently in the decrease of their income. As a result of this program, it is expected that the
leader will be perceived as a motivating agent for his followers and not the oppes#tasé®

as we will see below, an employee who feels motivated will contribute much more to the
achievement of the organization's objectives. Such action will make the teams feel more valued
and consequently motivated to carry out their activities, buildingllaborative environment,

where everyone feels free to expose their ideas and opinions and feel that in fact they are the

fundamental pieces to achieve the organization's results.

Key Words: Motivation. Awareness. Negative leadership. Development.



LISTA DE FIGURAS

FIGURA 01T HIERARQUIA DAS NECESSIDADES HUMANAS.......iitieiieeiie et eeemeenaeeaneeenneeennnaas e
FIGURA 217 ORGANOGRAMA DA AREA DEMERCADO DAOPERADORAX ......ccuieviiineeeeineeesnnes 19
FIGURA 031 GRAFICO FAIXA ETARIA DA POPULAGAOESTUDADA ......cccvvvvviiiviiiiieesssmmeenenns 20
FIGURA 041 GRAFICO GENERO DAPOPULAGAO ESTUDADA........ccceiivieeeeeeiiiiiiemme e eeeeaenneens 21
FIGURA 051 GRAFICO TOTAL DA POPULAGAO ESTUDADA........ccvvvuriunnnnnssssmemsssnnnnnnnnnaseeeens 22
FIGURA 061 GRAFICO GERENCIAX CONFLITOS NA EQUIPE......cccuuiiiieiiieeiieeeimmiee e eeaneeenns 23
FIGURA 07T GRAFICO GERENCIAX ELOGIOS.....cccviieiiiiieeeeii e eemmee e e e e e e eeeeeeeanns 25
FIGURA 081 GRAFICO GERENCIAX SUPERVISAO......uuuuuuiiiiiieeeeeeaessiaamiiaasseaeaaeaassessessssssnnns 26
FIGURA 09- GRAFICO GERENCIA X REUNIOES PARA ASSEGURAR RABALHO REALIZADO........ 27
FIGURA 107 GRAFICO GERENCIA X POSICAOHIERARQUICA ......ccvviiiiiieeeeiieeeeemcei e e 28
FIGURA 117 GRAFICO GERENCIAX TEMPO JUNTO AOS COLABORADORES.......cccuveerevnneennn. 29
FIGURA 127 GRAFICO GERENCIAX AUTONOMIA DAS EQUIPES ...uuuuiiiiieeeeeeeeeeeeeevieenseeaeeaaaans 29
FIGURA 131 GRAFICO GERENCIA X ESTIMULA A PARTICIPAGAO........ccevvveiiiiiiiiiisimmeeennnnnns 30
FIGURA 141 GRAFICO GERENCIAX APOIO EM PROBLEMAS PESSAIS ......uceviviieeeiieeeeineeeenes 31
FIGURA 1517 GRAFICO DIRECAO X BOM AMBIENTE DE TRABALHO .....uuvvviiieeiieeeeei e eeeeeeennnn 32
FIGURA 16T GRAFICODIRECAO X CRITICAS .. ituiiiiiitieii ittt veemeie e eee e et e e e e s s snemsn e eanes 33
FIGURA 17T GRAFICO TRABALHO SOBPRESSAO.....cccuuiiiiiiiiiiiiiiieeeinmmeiineeseii e eeinn e e eennsene s 34
FIGURA 181 GRAFICO COLABORADOR X TOMADA DE INICIATIVA ..covvuiieiiieeeeiieeeeeieeeeeeeeeens 35
FIGURA 1917 GRAFICO COLABORADOR X REALIZAGCAO DO TRABALHO ...cccvvuievevieeeeiieeeesimens 36

FIGURA 20T GRAFICOESTILO DELIDERANGA ... cuuiitiiiiiieeiieei e stieee e etseaseenesaseaeessnemesees 37



SUMARIO

L. INTRODUGAO. ..ottt veeee et ae et s et esranessaeneetennsaens 1
1.1, PROBLEMAL. ...ttt eame e e e e et e e e e e e st annse e e e e e e e nnnrees 2
I © 1= | I V@ 1 SO PPRR 3
1.2, 1 OBIETIVO GERAL ... eiietttie e e ettt eeee e e e e et ettt e e e e e ettt smaea s s e e e eeaba e e eaeeessnsamensan e e eaaeees 3
1.2.2.0OBIETIVOSESPECIFICOS. ...ccutiiieiiiiiiie et eee ettt e e e e e e et e e e e enn e e e anes 3
1.3, JUSTIFICATIVA L.ttt ettt et rent e e e e e et e e e e e e e s bennnseeeee s 3
2. REVISAODA LITERATURA .......ooiiieieeeee et ceeeeee ettt mamasaveste e aeseeneare s 4.
2.1.CONCEITUALIZAQAO SOBRELIDERANCA ESUA FUNQAO NO CENARIO

N IR PP 4
2.2. MOTIVACAO ORGANIZACIONAL .....ooveiveveieeeeteeteceemeeeeteeeee e eeete et s ssens s ereenens 6
2.2.1.INFLUENCIA DA LIDERANGA NA DESMOTIVAGAO ......uvviiiiieeeiiiiiieeescemeeessnssnneneeeeesnnnens 9.
2.2.2.A INFLUENCIA DOS ESTILOS DE LIDERANGA ......uuieiititeeeetieeeetmesseeeenaaeeetnneeeesnneesnnns 11
2.3.ESTILOSDE LIDERANGCA ...ttt eeeee e e e e enaanns 11
2.3.1.GRID GERENCIAL ....utttteeeesittiteteeesssimnassssseesseessassssesseesammnssssssssssseeesssssssssessnansesssans 13
2.3.2. TEORIAS CONTINGENCIAIS .11vttteeeeisttteeteeesssimnessssssssseeessssssssesssssmmeessssssssssseesssnnssnes 15
2.3.2.1.TEORIA DO CAMINHO-OBJIETIVO...ccuuuuueeiieennuneeeeeeinmmeeessnaaaeeeessnnnsaeessannmseessnnnaeees 15
2..3.2.2.TEORIA DA LIDERANGA SITUACIONAL ....ccvuueeetuneeretneesssmmasaeeessneessnneessnnesennmesnnns 16
3. METODOLOGIA . ... e e e mmr e e et e e et e e e et emaeeeeennn s 17
4. APRESENTACAODOSRESULTADOS.......cooiiveiveeeeeeieeeemeeee e steeeeaess e svssenmnae e 17
4.1.INSTRUMENTODE COLETADEDADOS .......cciiitttiitee e eeiteesrieee e 17
4.2.UNIVERSOEAMOSTRA. .. oottt e e e e e et e emeee e e e e e e e e e e aanaaeees 18
4.3. RESPOSTASIBTIDAS ... e ceere et e e e e e e e e et e e e eaaeeenes 20
5. DISCUSSAODOSRESULTADOS . ......coeiiiiieieeete et cvemete ettt ee s ennes e ene e e 37
5.1.PROPOSTADE UM PROGRAMADE SENSIBILIZACAO DE LIDERESNA
OPERADORADE PLANODE SAUDE X......cueiieeieeee e e eeeee s 39
B. CONCLUSOES.......ocuiiiiiiisisieeemree et snmns s sensse e B2
7. POSSIVEISDESDOBRAMENTOS.......cviiiiiiieitecieceeeeeseeeeae e eeeaensvesens e sne e B
8. REFERENCIASBIBLIOGRAFICAS.......ccoiiiiiieieieieietiesisieie et emenree e 45

Q.1 ANEXO | ettt 49



1. INTRODUCAO

A facilidade de acessainformacdo de maneira quase que instantdnea e em todos os
lugares, fez com que as organizacdes cada vez mais se assefaglran com que a sua
diferenciacéo esteja justamente no capital humano, os colaboradores passaram a agregar valor

as organizagoes.

Diante disto, para chegar ao alcance de suas metas e se manterem competitivas no
mercado, as organiza¢des necessitam ter uma preocupacao com o comprometimento de seus
colaboradores da area comercial, uma vez que sdo 0s responsaveis pelas vendas e pelc

aterdimento direto aos clientes, ou seja, cartdo de visitas da operadora.

Assim, notase que com 0s nhiveis cada vez mais elevados de competitividade entre as
empresas do ramo de saude, cada vez mais € preciso implantar estratégias que permitam chega

aos resliados esperados através de seu capital humano.

No cenério atual, o capital humano € o principal ponto estratégico das organizacdes.
Para que se possa alocar as pessoas e organizagcdes nos rumos da produtividade, lucro e
resultado, fazse necessario mantes colaboradores sempre motivados (ULRICH, 2002).

Motivacao pode ser definida como a forca motriz para que norteia a forma como a pessoa
age nas diversas situacdes. Tis#aentdo, de um fator impulsionador, capaz de exercer

influéncia no desempenho pedsegrofissional.

Por sermos seres Unicos e nos motivarmos por coisas diferenti&gr precisa
identificar os motivos que norteiam esta motivacdo em seus liderados, assumindo assim um
papel de impulsionador da motivacdo, pois aqueles colaboradores gaatem motivados
estardo mais preparados e dispostos a assumir as responsabilidades que lhes foram delegadas
no desenvolvimento de suas tarefas, aumentando a produtividade como um todo e

consequentemente as vendas, no caso da equipe em questao.

Da mesm forma que a lideranga auxilia no fator motivacional, divergéncias com a
lideranca também pode influenciar de maneira negativa a equipe, desmotivando o0s
colaboradores e contribuindo para uma elevacdo na takarrde/er na empresa. Por este

motivo cada ve mais as empresas estdo desprendendo de recursos para investimento em



programas de desenvolvimemrtooachingpara sensibilizar seus lideres quanittflaénciaque

0S mesmos exercem sobre suas equipes.

Colaboradores desmotivados podem ser identificadasi@heira imediata quando se
observa uma diminuicado no seu desempenho, problemas de salude recorrentes entreea equipe,
aumento na rotatividade de colaboradores. Como em diversas outras organiza¢des a Operadora

de Plano de Saude X também enfrenta problesiasionados a esta questéo.

Diante disto, esta monografia tem por objetivo propor um ciclo de sensibilizacdo para
os lideres/gestores da equipe comercial da operadora de Plano de Saude X (empresa real cuja
nome nao teve sua divulgacdo autorizada), caro footivacional. Para isso, sera preciso
identificar se os lidergzossuem algum poder desmotivacional sobre seus liderados e também

na diminuicao de suas entregas.

Portanto, o estudo € importante por se acreditar que uma gestdo negativa exerce
influénciana motivagédo e desempenho da equipe; que um lider positivo auxilia na manutencao
da motivacdo da equipe e que; o aumento da taxa de turnover de uma empresa pode estar

diretamente ligada a problemas com a lideranca.

1.1.PROBLEMA

A questdo principal que objea este estudo é: Como comprowatnfluéncia da
lideranca nos seus liderados e sugerir um ciclo de treinametbas@ngna empresa, com a
finalidade de sensibilizacdo destas liderangas para que se tornem mais humanos e atuem comc

influenciadores motivacionais em suas equipes atingindo um nivel maximo de desempenho?



1.20BJETIVOS

1.2.1 Objetivo Geral

Sugerir unprograma de sensibilizacéo para os lideres/gestores da area coreencial d
empresa real aqui denominada coByeradora de Plano de Saude X, focando na motivacao

dos colaboradores.

1.2.2. Objetivos Especificos

a) Explanar sobre o que é motivacéo e os &sgue a compde

b) Relatar o que um programa de sensibilizagdo aborda e como pode ser utilizado

c) Apresentar o modelo de gestéo utilizado na equipe comercial da Operadora de Plano de
Saude X

d) Descrever quais os fatores e ocorréncias positivas ou negativasedaldicdquipe
comercial da Operadora de Plano de Saude X

e) Esbocar um programa de sensibilizacao para os lideres/gestores da equipe comercial da
Operadora de Plano de Saude X

1.3JUSTIFICATIVA

Colaboradores desmotivados podem ser facilmente identificados dentnoa equipe.
Esta identificacdo pode ocorrer por meio da diminuicdo nas entregas dos colaboradores,
aumento nos problemas relacionados a saude dos colaboradores e também pelo aumento na tax.
deturnoverna empresa. Assim como diversas outras empre€qradora de Plano de Saude
X também apresenta este tipo de problema. Por meio deste trabalho de conclusdo de curso,

objetivase verificar se os lideres/gestores exercem papel desmotivador nas suas equipes e



também na diminuicdo de suas entregas. Paranetter delimitacéo e eficacia neste processo
de identificacdo, o publico alvo deste estudo sera a equipe comercial da Operadora de Plano de
Saude X.

2.REVISAO DA LITERATURA

2.1 CONCEITUALIZACAO SOBRE LIDERANCA E SUA FUNCAO NO CENARIO

ATUAL

Lideranca vai muito além de uma teoria, € muito mais pratica do que tedrica e por este
motivo envolve certa dificuldade na apresentacdo de todos os fatores que ela pode envolver,
além de ter passado por muitas modificacdes ao longo do tempo, devidcg@esitsacio
econbmicas e culturais, histéricas e até mesmo pela mudanca no aspecto organizacional. Frete
a estas mudancas nos confrontamos com uma quebra de paradigma, como citado por

Cavalcanti:

AN«o h8 d¥vidas que vVvivemos Asma er
palavras do nosso vocabulario traduzem questfes com que se depara o
ambiente empresarial: mercados globais, tecnologia da informacéao,
consumidores exigentes, obsessdo pela qualidade, fusdes e aquisi¢cdes de
empresas, informacdes em excesso, incertezaos, estresse, fim de
emprego tradicional, envelhecimento da populacdo e o novo cenario
demogr 8§fico. 0 (CAVALCANTI, 20009, p .

De frente a todas estas mudancas e exigéncias, 0 assunto lideran¢gaedaiymem
constante discusséo e transforaselenalgo primordial no cenério corporativo, as instituicées
deixaram de lado o conceito de chefe que se apresenta como um cumpridor de regras e alcance
de resultados de forma impositiva e opressora. O novo modelo de gestdo fez com que as
empresas passassemeaisteressar por lideres e desta forma revissem o comportamento e
atitude dos seus gestores uma vez que esta na mao deles a promo¢do da mudancga

organizacional. Pela competicdo entre as organizacdes ter se tornado cada vez mais acirrada €



as mudancas tereque ocorrer cada vez mais rapidas todos os olhares se voltaram para as

liderancas e seu papel frente a estas mudancas.

Por conta desta competitividade cada vez mais frequente, as organizacfes tiveram que
avaliar a forma como atuam, sua expectativa de goBreia e expansao e reavaliar o seu

conceito de lideranca para alcancar resultados por meio de pessoas preparadas para o futuro.

Outra situacdo importante € que a lideranca esta muito acima das fronteiras de uma
empresa e por este motivo é preciso uworgstilo de abordagem das organizacdes junto aos
seus liderados, uma vez que para alcancar seus objetivos e metas terd que manter todos o¢
envolvidos comprometidos e motivados. Como relata Cavalcanti, é preciso ter envolvimento

entre o lider e seus lidelas para alcangar esse novo paradigma.

Anc. . .) se estar«o 0s |l 2deres at
mentalidade tradicional de lideran¢a, que os isentava do envolvimento

com sua equipe, para assumir a responsabilidadgerde um clima

de trabalho em que pessoas possam levar sua alma, e ndo apenas sua mente,
para as atividades que realizam. 0o (C

Nas diversas referencias que mencionam o conceito de lideranca nos deparamos com
muitas definicdes, grém ha algo em comum entre elas, o papel influenciador do lider sobre
seus liderados. Todas as definicbes se concentram em dois pontos principais: o efeito que ocorre

dentro de um grupo, e o papel influenciador do lider sobre seus liderados.

Existe algumaliscordancia no que diz respeito do individuo que influencia os demais,
sobre qual sua verdadeira intengéo com relagéo a esta atitude, a maneira como ele exerce est:
influéncia e os resultados alcancados, mas que na verdade todas estas divergéncias

complanentam todas as outras definicbes

Para que a influéncia seja exercida de fato € fundamental que o lider desenvolva sua
inteligéncia emocional, situacao esta que néo era relatada nas referéncias mais antigas. Nos dias
atuais nao é suficiente ter apenas lm grau de inteligéncia, fage necessario também uma

inteligéncia emocional apurada como podemos verificar na citacdo de Goleman:



Ao QI cai por terra quando a quest «
um grupo talentoso de candidatos dentro de umispéaf intelectualmente
exigent e, ser8 o melhor | 2der. I sto
andar de <ci mad: todos aqueles nos
profissdo, ou nos niveis superiores de uma grande organizagao, ja foram
peneirados em temws de intelecto e destreza. Nesses niveis elevados, um

QI alto se torna uma habilidade liminar, necesséria para simplesmente
entrar e continuar no jogo. o0 (GOLEMA

O lider precisa terconsciéncia da missdo da organizacdo e buscar incessargeme
alinhamento dseus lideradosom essa missdo; estabelecer com a equipe valores sélidos como
éticanas relacdes interpessoais, a honestidade, a transparéncia nas acdes, a preocupacdo com
social, com a cidadania e com 0 meio ambiente, valores g@stgesassociados a missao,

norteardo todas as acdes da equipe no cumprimento das metas da organizacao.

E mais do que nunca as organizacdes precisam de lideres humanos e motivados, pessoas
gue estejam preocupadas em estimular o desenvolvimento do setotalgiale, objetivando
gue seus profissionais se tornem mais realizados e felizes, com a organizacao mais saudavel em

todos os sentidos (GUIMARAES, 2002).

2.2. MOTIVACAO ORGANIZACIONAL

Motivacao, do latinmovere significa mover (BERGAMINI, 2007) seu significado no

ambiente empresarial possui significado semelhante.

Destacamos a definicdo de Kondo (2007), onde de se diz que a motivacao € a forma pela

qual a conduta da organizac&o inicia, permanece e continua a incentivar os seus colaboradores.

Ja Silver (2009) € um tanto quanto pragmatico em sua definicdo ao defender que a
motivacdo é uma grande forca que incentiva o comportamento dos individuos, uma vez que

pode influenciar o grau de desempenho tanto pessoal quanto profissional.

Conforme descrit por Bergamini (2007)p termo motivagdo é comumente utilizado
como sinbnimo de forcas psicoldgicas, desejos, necessidades, vontades, impulsos, intengdes,

instintos, isto €, aquilo que um individuo reage pelo seu dinamismo. Isto acontece por estar



semprdigado a um significado de movimento ou acdo. Portanto, motivagdo nada mais € que
uma forga impulsionadora que auxilia as pessoas no atingimento de suas metas ou fuga de uma

determinada circunstancia que nao os agrada.

Diversos autores concordam que dimagdo acontece por meio de um processo interno,
mas ainda sim suscetivel a influencias exterdasher (2007, p. 24) a fim de conceituar
motivagao diferencia os fatores motivadores dos fatores de satisfagédo. Para ele:

Um motivador nada mais é que umtimo I uma necessidade, por outro

lado um fator de motivacdo € alguma coisa que satisfaz uma necessidade.
Normalmente as pessoas confundem aquilo que satisfaz uma necessidade
humana (fator de satisfacdo), com a propria necessidade (fator de
motivagdo). Aga, por exemplo, é um fator de satisfagdo de uma
necessidade denominada sede; todavia, sempre que a sede é sentida, ha a
tendéncia de encarar a agua como a necessidade, em lugar da sede, em si
mesma.

E algumas sédo as teorias motivacionais, sendo a maisaidata de Maslow (2000) a

respeito da motivacédo, esclarece que:

Os seres humanos aspiravam tornasemautorrealizados, formulou um
modelodamot i va- «0o das pessoas, segundo
das necessidadésu manas 0, di s p o pdrtansia. Maase r d e m
estdo as necessidades basitambém chamadas de fisiolégicas. No
localizamse as necessidades mais sofisticaglaistelectualizadas. As
necessidades basicas prevalecem sobre as necessitagdas no nivel

mais alto, sendo que ests&0 exatamente as que levam a efetivalgfio
potencial dos seres humanos, a vida feliz e aos momentos de plenitude.

Com a finalidade de explicar melhor esta teoria, Maslow (2000) apresenta a seguinte

figura 01, intinedadai dddd eg argma rma da@:s



Figura O1i Hierarquia das necessidades humanas

marahdade,
criatividacie
espontaneidade.

confianca, conguesta,
rESpetto dos QULIos, respeito @08 outros

seguranca do corpo, do emprego, de recursos,
da moralidade, da familia, da sadGde, da propri

Juran(

Fisiologia

Fonte: MASLOW, A. H, 2000

Uma das premissas desta teoria diz que enquanto os individuos ndo suprirem suas
necessidades bésicas, exemplificadas na base da piramide, ndo irdo chegar as aspiracoe:

destacadas na parte superior da piramide.

Alguns estudiosos com@audron (1997), Bergani (1997) e Kondo (1994)efendem
que grande parte da populacdo se sente motivada por fatores externos como por exemplo
salarios prémios, bonificacdes financeiraposicdes de destaque ou até mesmo o prestigio de

se trabalhar em uma empresa de renome.

O fato é que a motivacado é um fator essencial para tudo na vida. Principalmente para
aquelas acbes em que se dispensa um esforgco maior, como o proprio trabalho. E € papel da

empresa sugerir ferramentas motivacionais aos seus colaboradores.

No entanto, pargue ocorra uma melhora na motivacéo organizacional, é fundamental
a figura de um lideque tem o papel de identificar os fatores que direcionam o comportamento

dos seus liderados, desta forma assumindo a natureza intrinseca e individual da motivacao.



2.2.1. Influéncia da lideranga na desmotivagao

Comode conhecimento, umaeranca eficaz agrega muito valor pasorganizacoes
uma vez quexerce papel motivacional em seus lideraglascontrario também € verdadeiro,
uma vez quema liderancaadequada pode ocasionar desmotivag@onsequentemente uma

elevacédo naitaxas deurnover.

Antes defalarmos da questdo chavé importanteinicialmente esclarecer que é

turnover.

Mobley (1992, p. 21) define o termimrnovercomo:ia suspens«o da ¢

membro de uma organizacgao por parte do individuo que receébimp ens a- « 0 monet ¢

JaAnselmi, Angerami e Gomes (199T)ynoversignifica rotatividade de funcionario,
queéoén!meno que se refere a Aentrada e a sa
setor, isto ® Ao mMovimento que se verifica

e sa2das dos indiv2zduos da institui-«0 ou e

Siqueira e Pereira (1999) afirmam que o tema rotatividade de pessoal-se;noos
altimos 30 anos, objeto de estudo e investigacdo, havendo um esfor¢co por parte dos

pesquisadores em desenvolver modelos que possam predizer o processo de rotatividade.

Diante disto, se faz necessario identificas motivos pelos quais as pesscasis
empregosparadesta formaninimizar as taxas de rotatividadgsste € undesafio constante no
gerenciamento de pessoas, jA que 0s custos relativos a rotatividade de pessodd elé per

empregados valiosos afetam diretamente os resultados da empresa (STAW et al, 2006).

A conceitualizacdo de rotatividade e os fatores impulsionadores desta ac¢do, séao,

portanto, de fundamental para a compreensao do tema objeto deste estudo.

ParaSiquea e Pereira (2001, p. 51), a inten-
trabal hador tem em deixar a empresao, ou s

sistema organizacional.

Em relacao a rotatividade, Maia (2007) menciona que epresenta de duas formas:
a natural e a ndo natural. A natural € aquela que fica fora do controle do gestor, como

recolocacgéo, promocao, graduagao e mudancas de estilo de vida. A vida das pessoas passa po
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constante mudanca, independentemente do programetehcdo que a empresa possa ter, e
iSso provoca a rotatividade natural. A rotatividade ndo natural é decorrente de insatisfagédo com
a remuneracao, conflitos com a supervisdo, insatisfacdo com o trabalho, estresse fisico,

emocional e mental, fadiga, emtoutros.

A rotatividade n&o natural deve ser objeto de permanente aten¢cao nas organizacoes, pois
revelam sintomas a serem analisados e tratados, nada mais € do que o reflexo das variaveis

externas e internas.

Por este motivo é preciso mantualizados os indicadores de rotatividade, tanto
quantitativos (quantas pessoas entraram e sairam em um determinado periodo de tempo),
guanto os qualitativos (quem sdo as pessoas que estdo deixando a organizacéo) (MOBLEY,
1992). Desta maneira além deiteficadores periddicopodese ter uma melhor visdo de quem
sdo as pessoas que estdo saindo, qual setor apresenta maior rotatividade e também os

motivadores destes desligamentos.

Um indice de rotatividade zero é praticamente inexistente e ndo é detajdvém,
pois nao ocorreria a oxigenacdo dos funcionarios. Por outro lado, indices muito elevados
também sdo desfavoraveis, pois revelam um desequilibrio na empresa, demonstrando

dificuldades na retencao de seus talentos.

Schermerhorn et al (1999, p. 4 ssal ta ainda que fAos tra
mai s probabilidade de se demitir do que o0s
® fundament al para as empresas, poi s, segur
formada someast por prédio, mobiliario, equipamento ou tecnologia. Sua maior riqgueza sao
seus talentos profissionais. As pessoas que desenvolvem atividades na organizacao € que Sac
verdadeiramente seu sangue e c®rebrodlta Por

a compreensdo e um melhor gerenciamento desse comportamento.

Muitas empresas tentam reverter o elevaubce de turnovecom a oferta déons
salarios e pacotes de beneficios vindo, no entanto a sendeparaam com uma grande
rotatividadedefuncionarios sendo que grande causador disto ndo € o salario ou a politica de
beneficios, mas sim na falha dos perfis de lideres, tal fato corrobora para compreenséo do ditado
quedizquéidi nheiro n«@AIAr2a07). f el i ci dadeo

Conforme o préprio autamenciona, muitas vezes o funcionario ndo compreende que

faz parte das conquistas da equipe, ndo se sente reconhecido pelas tarefas e projetos que execu
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e por este motivo acaba se desmotivando e parte em busca de novas oportunidades que
satisfacdo os s8 anseios.

2.2.2. Ainfluéncia dosstilos de lideranca

E de conhecimento que o lider tem um papel de fundamental importancia, visto o poder
que exerce sobre a dedicacdo e motivacdo de seus funciondrios. Diante disto um estilo de
lideranca pode ser $sfatério em um determinado setor da empresa e desastroso em outro,

visto que o perfil de cada setor é diferente e exige uma postura diferente do lider.

ConformeChiavenatd2010, p. 140) nenhum estilo de lideranca é inadequado, cabendo
a um bom lider paat utilizar os diversos estilos com bom senso e competéncia, de acordo com

0 mais adequado em cada situacao:

(...) na pratica, o lider utiliza os trés processos de lideranca, de acordo com
a situacdocom as pessoas e com a tarefa a ser executada. Dege e
situacdo e danecessidade, poderdo ocorrer adaptagbes que levam ao
surgimento de novos estilasgmo por exemplo, o estilo visionario.

Um lider visionario deve sempre analisar e adaptar seudsstoordo com a area onde
atua e seus colaboradsrérofissionais capazes de se adaptar e transitar entre todos os estilos

séo cada vez mais valorizados no cenério atual onde a transformacéo € constante.

2.3. ESTILOS DE LIDERANCA

SegundoCharan(2007) aponta que nem o estilo autoritériercivo de liderancga,
popularizado nos Estados Unidos e na Europa durante a intensificacdo da industrializacéo, €
uma abordagem totalmente reprovavel na atualidade, desde que aplicado de maneira correta,
mantend principios éticos, dignidade e respeito.
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Conforme o autor, 0 exercicio da ética esta ligado a valorizacdo de seu capital humano

aplicando medidas simples, mas que podem fazer uma grande diferenca, como por exemplo:

1. Qualidade de vida e cuidado comsaudei desenvolvimento de programas
relacionados a ginastica laboral (principalmente quando houver a realizacdo de atividades
repetitivas), preocupacéo com a ergonomia do colaborador, ofertando equipamentos de trabalho
seguros, acdes de prevencao a atidede trabalho e disponibilizacdo de assisténéidiaa;

2. Remuneracédo variavelpodera ser criado programas de gratificacao vinculados a
produtividade individual e em grupo;

3. Melhoria continu& envolver os colaboradores na criacdo de nagéss que visem

a melhoria nos processos de trabalho, premiasdguando houver a implementacao da ideia;

4. Criatividadé incentivar a criacdo de atividades culturais ou até mesmo concursos de

artes, musica ou redacdes com a finalidade de deixar oramtdetrabalho mais leve.

A seguir trataremos sobre 8£&stilos de Liderancaob a 6tica d&urt Lewin:

a) Lideranca Autocratica ou Autoritaria:

O lider autocratico € aquele que centraliza todas as situacfes e toma suas decisfes de
forma individual, deterinando as tarefas de cada um dos seus liderados bem como a forma
como deverao execulas.

b) Lideranca Democratica:

Para o lider democrético, todos devem fazer parte da tomada de decisdo. E um lider que
delega autoridade para os demais e a atua de formardivar a participacéo de seus liderados
nos processos decisorios. Como forma de treinar seus liderados, o lider democratico utiliza

constantemente a ferramentafeledback.

c) Lideranca Liberal:
O estilo de lideranca liberal, daissezfaire como tambén& conhecido, o lider deixa

todos completamente a vontade, as tomadas de decisao séo definidas pelo grupo. Eles mesmo:
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definem as atividades a serem executadas bem como a forma que ir&dagatida existindo
desta forma a autoridade do lider sobreequspe. Podemos dizer que neste modelo ha uma

inexisténcia de lideranca.

2.3.1. Grid gerencial

Blake e Moutondentificaram a possibilidade de combinacéo de dois estilos, pessoas e
tarefas, com base nisto desenvolveram um programa de treinamento e desenvolvimento de
lideres que ficou conhecido corgad gerencial.

Ele se norteia no fato do lider poder dar maitgpouca importancia para as tarefas, a
mesma situacao se aplica a pessoas. Diante digt@ define um grafico onde um dos eixos
representa as pessoas e 0 outro as tarefas, ambos classificados de 0 a 9, desta forma se fa
possivel avaliar qual o estitte lideranca predominante.

Ha 81 combinacdes possiveis dentro destes eixos, porém podemos destacar cinco

posi¢des principais que serdo destacadas abaixo:

Lideranca 1.1: este estilo visa somente a sua manutencao na empresa, uma vez que 0 sel
foco em ambs os eixos € minimo. O individuo caracterizado por este estilodenn&isivel
uma vez que nao expde as suas opinides para nao se comprometer, diante disto n&o cria inimigos

e evita até seu desligamento da empresa.

Lideranca 1.9: Este lider tem commmtivacdo a aceitacdo que recebe, uma vez que seu
estilo é voltado a pessoas, a rejeicdo é uma das suas grandes preocupacgdes. O ambiente criad

por este lider € amigéavel e cordial, pois as rela¢cées harmonicas sao o seu foco principal, ele esta
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sempre obsgando quais s&o as necessidades de sua equipe e suas portas estdao sempre aberta
para ouwvilos. Por preocupae muito com a rejei¢cao receber criticas é algo muito dificil para

ele.

Lideranca 5.5: este estilo de lider aprecia os bons relacionamentospi& seuito
participativo e popular. Costuma fazer amigos dentro da sua equipe e sempre que possivel
procura envolver seus liderados nas tomadas de deciséo levando muito em consideragdo a

opinido da equipe nas definicbes dos planos de trabalho.

Lideran¢a9.1: A relacdo entre este lider e sua equipe é de cima para baixo, ele manda e
os demais obedecem. Por medo do insucesso ele € extremamente centralizador para que tudc
ocorra conforme o que ele planejou. Caso ssetameacado ele torsa enraivecido exigdo
dedicacao total dele e de seus liderados. Raramentes#eirxtiuenciar pela opinido dos outros

levando muito mais em considerac&o a sua propria opiniao.

Lideranca 9.9: Este lider costuma dar abertura para as opinides e sugestdes de seus
liderados,e gosta de recelas. Ele costuma se envolver no trabalho em conjunto com sua
equipe com a finalidade de identificar problemas, preesepaom as necessidades da

corporacdo em equilibrio com a satisfacdo das pessoas que estdo envolvidas.

Com o passatlo tempo, 0s autores desta teoria receberam diversas criticas, uma vez
que, segundo suas percepcoes este estilo poderia se enquadrar em qualquer ocasiéo.

Estas teorias comportamentais afirmavam que o lider poderia se desenvolver para ter
uma lideranca dsucesso, adquirindo aquelas competéncias necessarias para tal, descartando a

forma como a equipe se comporta, em virtude disto desenvokseréeorias contingenciais.
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2.3.2. Teorias contingenciais

Esta teoria possui enfoque ndo s6 no lider e nas deasnties formas de agir, traz
tona também os aspectos ligados ao desempenho da lideranca.
Abordaremos a seguir a teoria do camtolgetivo, a lideranga situacional e o

modelo de participacéo da lideranca.

2.3.2.1. Teoria do caminkabjetivo

Esta eoriareforcaque o papel da lideranca é ajudar sua equipe a identificar seus
objetivos, direcionandos e apoiandos sempre que preciso. A denominacao da teoria oriunda
justamente da situacdo de se encontrar a direcdo exata para desenvolver os dbjetivos
trabalho, pois segundo esta concepc¢do as liderancas deveriam sempre conhecer quais as
necessidades, criar metas alcancaveis e dar todo 0 apoio necessario paréaalcanca

O ponto principal desta teoria € a lideranca motivacional e como o lider davalat
forma a conduzir seus liderados ao alcanceselgs objetivos de forma compreensivel,
satisfatéria e positiva.

Segundo Cavalcante a motivacdo s6 existe quando identificado um propdsito a ser

alcancado:

AA motiva-«o0o para realizar um deter
decisdo racional, feita em funcéo da expectativa relacionada ao resultado
obtido diante de um determinado esforco. As pessoas de empenham,
portanto, quando tiverem como resultado siteadiastante desejadas, tais



16

como reconheci ment o, pr°mios, pr omo.
47)

Portanto, havera maior envolvimento e dedicacdo na execucdo das tarefas quando os
colaboradores enxergarem como resultado final a obtencdo de algo que deseé@rdo ser

uma promocao, alguma premiagéo especifica ou até mesmo reconhecimento pela sua atuacao.

2..3.2.2. Teoria da lideranca situacional

Esta abordagem concensa nos seguidores da lider. Sob esta 6tica s6 se obtém uma
lideranca efetiva se edbido um estilo condizente com o nivel de preparo e com a maturidade
de seus liderados.

Ao falar de maturidade, nos referimos tanto ao psicolégico quanto ao grau de
desempenho do trabalho. Quanto maior a maturidade, mais confianca o colaborador tera no
desempenho de suas funcbes e maior facilidade terd em assumir responsabilidades em prol do
atingimento das metas. Esta teoria diz que o lider devera ter uma atitude diferente de acordo
com o nivel de maturidade em que seu liderado se encontra.

No decorrer d todo este capitulo discorremos sobre os desafios com os lideres estédo se
deparando devido as mudancgas ocorridas no cenario corporativo, bem como os conceitos e
teorias a respeito do assunto e como foram se transformando ao longo do tempo.

Nos capitulos a seguir apresentaremos algumas das competéncias necessarias
especificamente falando de um lider de gestdo de mercado ligaderadora dd’lano de

Salde X.
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3. METODOLOGIA

A metodologia utilizada, apresentou os requisitos de classifickcaergara (2004):
quanto & natureza, aos fins e aos meios.

Em relacdo a natureza da pesquisa, ela sera do tipo quantitativa, uma vez que ira
apresentar gréaficos e tabelas, comparativas ou ndo, sobre determinado objeto e ou fendmenos
observados, e realiza@dtravés da coleta de dados feitos através de pesquisas aplicadas no local
a ser pesquisado (GIL, 2008).

Quanto aos fins, ser8 do tipo pesqui sa
analisar, classificar e interpretar os fatos ou fenbmenosiye#s), sem que o pesquisador
interfira neles ou os manipuleo (GIL, 2008)

Quanto aos meios, esta pesquisa serd um estudo de caso, compreendido por Vergara
(2004, p . 112) como Auma revis«o bibliogr 8§

aplicabilidade de uma t ®cnica ou abordagem

4. APRESENTACAO DOS RESULTADOS

4.1. INSTRUMENTO DE COLETA DE DADOS

Este estudo tem carater exploratorio, mediante a aplicacdo de um questcamario
perguntas fechadas, que irdo proporcionar samé&lidiscussao dos resultados obtidos. (GIL,

2008).
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4.2. UNIVERSO E AMOSTRA

A pesquisa de campo foi realizactam funcionarios @ area comercial da Operadora de
Plano de Saude.X
A operadora Xédivididada seguintéorma
i Diretor Presidente
1 3 diretores departamentddivididos por area de negdadia operadofa
1 C dicktartem Gerentes (no maxindbgerentes podiretorig
i Cada Gerente tem Coor ddooardenadagespod e E
Geréncia)
T Cada Coor denadocomposte ode AnalistasAssisfentesp e
Auxiliarese Consultores.
Para restringir a populacdo do estudo e visto que se trata de uma empresa ficticia,
Operadora Xforamaplicados31 questionarios palaboradorede diferentes empresase
mesmo ramo e area de atuacao
Para efeitaleste estudaconsiderotse queos 31 funcionariosédo subordinados a uma
mesma gerencia denominada Gerencia de Operacdes de Mé&stadgeréncia esta dividida
em 3 coordenacdes, confiee organograma mostrado na Figura 02, Organograma da area de

Mercado da Operadora X
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Figura2i Organograma da area de Mercado da Operadora X

Diretor de Mercado
e Comunicagic

Garéncia de
Operaghes de
Mercado

S
Il

Huckeo de Apaa

prcadol dgico Estadual
Gest 4o de Vendas @ Contratos

G tao de Clientes
| Gestio da Comunicacio e Marke ting

Fonte: Operadora de Plano de Saude X, 2019

A operadoraX, assim como a maioria das organizagdesnesmo portebusca por um
modelo degestdo onde os gestores e lideres devem se ddatatcanas competéncias técnicas
guanto nas humanas, uma gestdo contemporBiestemodelo de gestddma uma relacdo de
proximidade entre lideres e liderados com a finalidade de se antecipar a eventuais problemas,
reduzir conflitos e melhorar os resultados da organizagdo como um todo.

Porém observamos que a Operadora X possui um misto de varios modelos de gestéo
(tradicional,moderna e contemporanea). Em alguns setores obseiva modelo de gestéao
mais autoritario onde os colaboradores possuem pouca autonomia e envolvimento criativo no
desempenho de suas atividades. Tal fato podera ser confirmado através do questioadoo aplic

aos colaboradores da equipe comercial da Operadora de Plano de Saude X.
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4.3.RESPOSTAS OBTIDAS

Como ja apresentado, Lideranca € motivacéo sao fgidnesrdiais para o sucesso de
qualguer organizacdo. Desta forma, o questionario aplicado teve abjedivo
analisar/mensurar se os colaboradores da &rea comercial da Operadora de Plano de Saude X s
sentem motivados ou desmotivados por seus lideres e também identificar o estilo de lideranca
predominante (Questionario o anexo ).

Inicialmente, procurose identificar a faixa etéria dos entrevistados, assim como o

género predominante, conforme os resultados apresentados nas figuras 03 e 04

Figura 03/ Gréfico Faixa Etaria da Populacdo Estudada

1 - Qual a sua faixa etéria? Mais de 60
50 a 59 ano anos
7% 0%

Fonte: Elaborado pelos autores, 2019
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Figura 04i Gréfico Género da Populacdo Estudada

2 - Género

Fonte: Elaborado pelos autores, 2019

Pelos resultados apurados a predominancia dos colaboradores entrevistados no setor em
estudo encontrae em primeiro lugar na faixa etaria entre 30 a 39 anos, seguido pelosique te
40 a 49 anos. Portanto, podemos dizer que provavelmente sao pessoas que possuem uma famili:
constituida e eu necessitam denda para manter sua familia. Quanto ao género, ha
predominancia do sexo masculino, com 61% dos entrevistados.

Com oobjetivo de identificar se existe uma taxa de turnover elevada, quessermu

tempo de servico em anos, conforme figura 05:
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Figura 05/ Gréfico total da populagéo estudada

3 —Total de anos de servigo

Mais de 20 anos
13%

Fonte: Elaborado pelos autores, 2019

Pelo apresentado, somente 16% dos codalmoes estdo na empresa/setor hd menos de
5 anos. Concluse entdo que a rotatividade é pequena. Tal realidade possivelmente ocorre
devido a instabilidade econémica e altos indices de desemprego.

A proxima questao foi dividida emaérias outras, a fim danalisar o assunialeranca

naorganizacdo. As analises seguem:



23

Figura 061 Grafico geréncia X Conflitos na equipe

Considera que a Geréncia se envolve nos conflitos que surgem nas equipes de
trabalho?
SEMPRE

0%

Fonte: Elaborado pelos autores, 2019

Diante do apresentado na Figura 06, raramente ha a resolucao dos conflitos por parte da
geréncia/ lideranca. Pelo exposto na Figura 06, os conflitos raramente sédo resolvidos pela
ger °nciallideran-a. Conf or me Ch anmomdnto dal 9 9 6
interacdo social e, que apds a primeira frustracdo o conflito € desencadeado, assim tomando
cor po 0.-se@fté® que v eonflito € algo inevitavel uma vez que vivemos em sociedade
e cada ser tem sua prépria opinido e ponto de vista.

Conflitos séo inerentes da sociedade, faz parte da esséncia do individuo, portanto aspecto
comum nas interacdes humanas. Portanto, nas organizacdes nédo poderia ser diferente.

Chiavenato (2004, p. 4169ssalta que € inevitavel a ocorréncia de conflitos, poisso
necessario que o lider/gestor conheca possibilidades de sollasona Soducao de um
conflito passa quase sempre pel oA pakiadoe da.

momento que o causador do confki® tornaconhecido, 0 gestor tera mais assaftide em
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suas acgoOeslevando as chances de uma tomada de decisdo que preserve o bem estar entre as
pessoas sem injusticas.

Quando o gestor aborda o conflito de uma forma adequada sdo gerados alguns
beneficios, assim como quando mal administrados podensarcaimsatisfacdo dos
colaboradores. Outras situacdes também podem ser resultado de conflitos, sendo:

- Diminuicdo na comunicagéo da equipe;

- Desenvolvimento de um clima organizacional ruim e sem confianga;

- Desgastes nas relacdes profissionais;

- Diminuig&o na performance;

- Aumento na resisténcia as mudancas;

- Comprometimento na lealdade a organizacao;

- Desencadeamento de frustragdes, hostilidades e ansiedade.

Diante disto, faz parte do papel do lider o envolvimento nos conflitos identificados com
o objetivo de reduzir os problemas apresentados acima, administrando os conflitos, pois caso

persistam podera acarretar na desmotivacao organizacional.
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Figura 071 Grafico Geréncia X Elogios

A Geréncia elogia os trabalhadores por realizarem o trabalho de forma

adequada?
SEMPRE NUNCA
3% 0%

Fonte: Desenvolvidos pelos autores, 2019

Pelo identificado na figuracima, sdo raras as ocasides em que a geréncia elogia seus
liderados pela execucdo de suas atividades de forma adedfemdiinacks e elogios séo
essenciais no processo de motivagitoPar a Castil ho (2010) i o

moti vaci onal 0O
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Figura 08/ Grafico Geréncia X Supervisdo

A Geréncia supervisiona de forma estreita?

SEMPREIUNCA
3% 3%

Fonte: Elaborado pelos autores, 2019

Conforme demonstrado na Figura 08, Raramente (52%) ou muitas vezes (42%) a

geréncia acompanha de forma proxima seus liderados.
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Figura 09- Gréfico Geréncia X Reunides para assegurar Trabalho Realizado

A Geréncia realiza as reuniGes necessdarias para assegurar que o
trabalho é realizado?
NUNCA

SEMPRE 0%

10%

MUITAS VEZES
16%

RARAMENTE
74%

Fonte: Elaborado pelos autores, 2019

Um ponto de atencado bastante preocupante esta relacionado a pergunta onde se questiona
se a geréncieealiza reunibes necessarias para assegurar que o trabalho é realizado (figura 09).
De todos os entrevistado&}% responderangueraramentaessoaconteceDeixando evidente
novamente guestdo do pouco contato entre lideres e liderados. Foto este que contribui para a
ocorréncia de problemas operacionais e desmotivacdo da equipe.

Em contrapartidadentificourse quea geréncidaz uso dgposicao hierarquicgue ocupa

para influenciaseus colaboradores, conforme observado na figura abaixo:
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Figura 10i Gréfico Geréncia X Posi¢do Hierarquica

A Geréncia baseia-se na posi¢ao hierarquica que ocupa, como forma de
influenciar sua méo de obra ?

NUNCA
3% RARAMENTE

6%

Fonte: Elaborado pelos autores, 2019

A préxima questdo indagou usa parte de seu tempo para ajudar seus cotebarad
melhoria de seu desempenho. As respostas, destacadas na figura 11, classificam que nunca,
com 48% e raramente com 36% das respostas, evidenganmlais uma vez a separagao entre

a geréncia e seus colaboradores.



Figura 11i Gréfico Geréncia X Tempo junto aos colaboradores

SEMPRE A Geréncia investe o seu tempo para ajudar os colaboradores a
0% melhorarem o seu desempenho?

MUITAS VEZES
16%

Fonte: Elaborado pelos autores, 2019

Figura 121 Gréafico Geréncia X Autonomia das equipes
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A Geréncia da autonomia as equipes de trabalho
NUNCA
0%

Fonte: Elaborado pelos autores, 2019
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No ultimo questionamento acerca da lideranca (figura 12), a supra, questionou se a
geréncia da autonomia as equipes de trab&B#b, responderam que Muitas Vezes, enquanto
que 32% e apenas 10% acreditam que Sempre, ndo houve nenhuma resposta citando nunca
Autonomia éal go de grande i mport®©nci a, por ®m o
preocupante e desmotivacional.

As questdes 4B se preocuparam @mestigar a motivacdo organizacional dos
colaboradoresPrimeiramentefoi questionadose a geréncia estimulas seuslideradosa
participar e opinar sobre as tarefas e empresa. 62% dos entrevistados respondetanasjue
Vezes; 32% que Raramente; 3% que Sempre e 3% que Nunca, como pode ser visto na figura

13:

Figura 13/ Gréfico Geréncia X Estimulagarticipacao

A Geréncia estimula os seus colaboradores a participar e opinar

sobre as tarefas e empresa?
SEMPRE NUNCA
3% 3%

RARAMENTE
32%

Fonte: Elaborado pelos autores, 2019
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Por outro lado, ao indagar se a geréncia da suporte na resolugéo de problemas de cunho
pessoal, identificose que 35% responderam que Muitas Vezes, 39% Raramente, 10% Sempre
e 16% Nunca. Aqui verificae uma ambivaléncia nas respostas, pois a percentagem € muito

proxima nas opc¢des Muitas Vezes e Raramente (figura 14):

Figura 14i Gréfico Geréncia X Apoio em problemas pessoais

Fonte: Elaborado pelos autores, 2019

Dos participantes da pesquidi afirmaram ser um bom ambiente de trabalho ja que
responderanMuitas Vezes, seguido por 36% que responderam que Raramente; 3% Sempre

0% Nunca (figura 15).





















