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Resumo:

A necessidade de se manter no mercado e garantir a fidelidade dos clientes desafiam as organizacGes
atuais. Neste contexto, compreende-se que os colaboradores que prestam seus servigos as organizagdes
e que sdao sempre conduzidos por um lider, tém papel fundamental para o sucesso da empresa. Sendo
assim, o lider precisa garantir que o trabalho seja feito com comprometimento e seguranca e para iSso
é preciso manter a equipe sempre motivada. Este artigo se dedica a analisar quais as estratégias de
gestdo podem impulsionar a motivacdo dos envolvidos e se é possivel determinar um estilo de
lideranca que atinja os melhores resultados dos liderados. Para concluir tal objetivo, foi realizada uma
pesquisa bibliografica qualitativa que buscou estudar o conceito de motivacao e lideranca, bem como a
relacdo entre eles e identificou-se que ndo ha um Unico estilo de lideranga motivador adequado para
todos os tipos de organizagdes e situacdes.
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The Importance of Motivation in the Organization Environment

Abstract

The necessity of keeping in the market and ensure customer’s loyalty is a challenge to current
organizations. In this context, understanding that employees who provide their services to
organizations and are always lead by a leader, have a fundamental role in the success of the company.
Thus, the leader needs to ensure that the work is done with commitment and trustfulness and for this to
happen is necessary to keep the team always motivated. This article aims for analyzing which
management strategies can boost the motivation of those involved and whether it is possible to
determine a leadership style that achieves the best results of the employees. To conclude such purpose,
a qualitative bibliographic research was done, which studied the concept of motivation and leadership,
as well as the relationship between them and it was identified that there is not a unique leadership style
suitable for all types of organizations and situations.

Key-words: Leadership, Motivation, People Management.

1. Introducéo

Todo momento histdrico revela um perfil diferente de dedicacéo profissional, cada etapa com
caracteristicas que impulsionam o comportamento do homem diante do trabalho. Momentos
como o da producdo para o préprio consumo, ndo gerava a ideia de acumulo, sendo assim, a
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motivacgdo acontecia pela busca do alimento basico para a sobrevivéncia. Quando o mundo da
industria e producdo em massa ganha espaco, 0 homem se torna escravo do trabalho, também
para garantir a sobrevivéncia, porém nesse caso ndo mais motivado e sim obrigado pela
divisdo de classes que ndo permitia questionamentos e participacdo. Hoje, o campo do
trabalho tem um novo perfil de profissional, a evolugdo das ideias trouxe mais critica aos
envolvidos no processo produtivo, e o reflexo disso esta nas novas fontes de estimulo de
motivacdo que os lideres precisam despertar em seus colaboradores.

Bergamini (2013), enfatiza que a sobrevivéncia das organizacdes esta relacionada a
motivacdo dos que nelas trabalham. Ela lembra também que para que o0s envolvidos
desenvolvam bons trabalhos, o estimulo a motivacéo deve ser a preocupacéo de todos aqueles
que sdo responsaveis por alguém no ambiente empresarial. Essa é uma tarefa de quem
representa 0 mais baixo nivel de supervisdo até quem compde a alta geréncia. Como nao é
possivel motivar e sim estimular as pessoas, o segredo é ndo deixar que se perca a motivacdo
do primeiro dia de trabalho.

No passado ndo se questionava as mudancas e as formas de gestdo, hoje, porém, a rapidez das
transformacdes ocorre em uma escala muito alta, por conta disso € vital que se tenha
flexibilidade diante dos novos conceitos de gestdo, para que ndo ocorra comprometimento no
sucesso das acdes empresariais. (KNAPIK, 2012)

A competitividade que as organizacGes enfrentam neste momento da histéria, faz com que o
foco no melhor atendimento das necessidades dos clientes seja cada vez mais a estratégia de
sobrevivéncia no mercado. Knapik (2012), lembra que fatores como agilidade no atendimento
ao cliente e a garantia de qualidade aliada a reducéo de precos garantem a vitéria no mundo
competitivo dos negdcios, onde quem dita as regras sdo 0s consumidores.

Por esse motivo, os lideres voltam sua atencdo para manter a equipe em concordancia com os
objetivos da organizacdo, que para uma empresa bem delineada, estdo bem esclarecidos na
missdo, visdo e valores da instituicdo. Knapik (2012), explica que a missdo organizacional é a
resposta que a empresa da a uma necessidade da sociedade; visdo organizacional é a imagem
que a empresa delimita para o futuro dos negdécios e valores organizacionais sao as crengas e
ideais que movem a empresa. Onde pessoas comprometidas e focadas nos resultados sdo 0s
alicerces que conferem a organizacdo a vantagem competitiva.

No entanto, para que haja comprometimento e foco, tem que haver motivacdo, que por varios
autores é conceituada como algo subjetivo. Os objetivos da organizacdo ndo serdo defendidos
por uma equipe desmotivada. Cortella (2016), ilustra que, a desmotivacdo é reconhecida pela
perda de poténcia para se fazer algo em que ndo se acredita mais. Ele ainda ressalta a
dificuldade de se persistir em uma empresa na qual a pessoa julga ndo mais aderi-la.

O presente artigo visa analisar de que forma a empresa pode conduzir sua gestéo, se valendo
de um estilo de lideranca que garanta o0 comprometimento de colaboradores motivados. Com
base nos conceitos dos termos busca-se organizar ideias que definam um estilo ideal de
conduzir o capital intelectual que hoje é considerado estratégia de competitividade no
mercado.

O mundo vive a era da economia do conhecimento, onde 0s avan¢os tecnoldgicos sdo rapidos
e exigem cada vez mais dos profissionais. Neste momento historico que norteia as
organizaces, o cuidado é com o capital intelectual, que a area de gestdo de pessoas passa a
ter um papel estratégico na constru¢do de um novo modelo de gestdo que sera o diferencial
para o sucesso organizacional. (KNAPIK, 2012)
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2. Metodologia

Visando compreender de forma mais ampla os conceitos de motivacao e lideranca, o presente
estudo fixou-se no propdsito de busca do conhecimento dos termos nas literaturas disponiveis.
Descrito por Gil (2010), a classificacdo deste estudo pode ser feito segundo o método de
pesquisa utilizado, que se classifica por pesquisa bibliografica, uma modalidade de pesquisa
que é elaborada com base em material ja publicado. Ele ainda chama a atencdo para uma
classificacdo baseada na finalidade do estudo, que neste caso é uma pesquisa basica, que visa
preencher uma lacuna do conhecimento, ou seja, amplia-lo. Nesse contexto, o estudo dedicou-
se no embasamento literario na busca de conceitos que possibilitem a compreensao dos temas
abordados e a influéncia de cada um no ambito empresarial.

3. O Que é Motivacao

A palavra motivacdo é composta pelo termo motivo mais o termo acdo. Motivo vem do
elemento MOV que significa mover, originando dessa forma a acdo de mover. Por meio da
motivacao as pessoas sdo levadas a agir em direcdo a um objetivo. (MINICUCCI, 1995) Para
Chiavenato (2007), a forca ou impulso que leva as pessoas a agir de determinada forma é o
motivo, sendo que essa forca pode ser provocada por um estimulo externo, como o ambiente
ao qual o individuo esta inserido ou por um estimulo interno, que seria 0s processos mentais
que caracterizam o mesmo. Nesse contexto, Silva e Rodrigues, (2007, p.8) afirmam que “a
motivagdo de uma pessoa depende da for¢a de seus motivos”.

A piramide de Maslow apresenta a hierarquia de necessidades que o ser humano necessita
suprir para sentir-se motivado:

ecessidades
de
Auto-realizacdo

Mecessidades de
Estima
Mecessidades
Sociais
R

Mecessidades de
Seguranca

Mecessidades

- Secundanas

Mecessidades

—  Primarias

Mecessidades
Fisiologicas

-

Figura 1 — A hierarquia das necessidades. Fonte: Chiavenato, 2007 p. 298

Maslow desenvolveu a teoria da motivacdo baseada nas necessidades humanas. Sua defesa
estd em afirmar que os seres humanos raramente atingem um estado total de satisfacdo, na
verdade a satisfacdo ocorre totalmente por um breve periodo de tempo. Dessa forma, quando
um desejo € satisfeito outro surge no lugar motivando a busca novamente pela realizacdo do
mesmo. Ele organizou as necessidades humanas em uma piramide construindo uma
hierarquia entre elas, chamada de “Hierarquia das necessidades”, onde a base da piramide é
composta por duas necessidades primarias: necessidades fisioldgicas e necessidades de
seguranca e seguindo de outras trés que sdo as secundarias: necessidades sociais; necessidades
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de estima e necessidades de auto-realizagéo. (SILVA e RODRIGUES, 2007)

Vergara (2016), classifica a motivacdo como uma forca que conduz a direcdo de algo, porém
ele afirma que a motivagdo é absolutamente intrinseca originada das necessidades interiores.
Desta forma o0 ambiente apenas ira estimular a motivacao, ou seja, a forca que vem de dentro
do individuo é a motivacéo e a forca que atua de fora é o estimulo. Vergara ainda chama a
atencdo para o erro do termo auto motivagdo, chamando de redundante a unido do auto com a
motivacdo, visto que ambos remetem ao mesmo significado. Cortella (2016), também trata da
motivacdo como algo subjetivo, o que significa que vem do sujeito. Ele ressalta que um ser
pode ser inspirado, animado por um alguém, porém o ponto de partida da motivagdo € o
préprio individuo. A forca, chamada de motivo, pode muitas vezes ser reflexo da necessidade
do individuo. (SILVA e RODRIGUES, 2007). A palavra necessidade vem da juncdo dos
elementos NEC que significa auséncia e do termo ESSE que é um verbo latino que significa
ser ou estar. Portanto, é necessario que se tenha caréncia de algo para que o ser se sinta
motivado a busca-lo. Assim pode ser citada a necessidade do alimento, quando o individuo
sente fome todas as forgas sdo voltadas para a busca do alimento e neste momento 0s outros
objetivos sdo deixados de lado como o estudo ou o trabalho, por exemplo. (MINICUCCI,
1995)

Chiavenato (2007), também apresenta um estudo sobre as necessidades apontadas por
Maslow e elenca quais 0s motivos que caracterizam cada fase da hierarquia:
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Figura 2 — As necessidades humanas primarias e secundarias. Fonte: Chiavenato, 2007 p. 299

A partir da analise desta hierarquia, percebem-se quais sdo as prioridades humanas que devem
ser sanadas para que os individuos se sintam motivados e consigam atingir um grau
consideravel de satisfagdo ao desenvolver suas atividades no ambiente corporativo.

A seguir serdo apresentados alguns conceitos sobre lideranca, bem como a influéncia que o
lider exerce sobre o desenvolvimento da motivacédo de seus colaboradores.

4. A Influéncia dos Estilos de Lideranca

Segundo Knapik (2012), observam-se trés tipos basicos de lideranca: a autocratica, a
democrética e a liberal. Esses estilos de lideranca estdo relacionados ao comportamento do
lider, que ira repercutir na dinamica de interacdo com a equipe de trabalho. Para lideranca
autocratica a énfase recai sobre o lider, este atua de forma centralizada exigindo obediéncia do
grupo e decidindo as tarefas que deverdo ser executadas. O reflexo desse estilo de lideranca
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pode ser a formacgdo de grupos frustrados e descontentes. Na lideranca democratica o lider
procura ouvir os subordinados, aceita sugestdes, encoraja e estimula a participacdo dos
membros da equipe. A énfase nesse estilo de lideranca se divide entre o lider e os liderados e
os resultados sdo observados no clima de satisfacdo e no comprometimento de todos os
envolvidos. Por Gltimo, a lideranga chamada de liberal ou laissez-faire enfatiza inteiramente
os liderados. Nesse caso o lider exerce 0 minimo de controle sobre as atividades, estimulando
ainda a criatividade e a iniciativa dos membros da equipe.

Assim o uso dos trés estilos de lideranca é totalmente cabivel, o segredo esta em saber
identificar a situacdo ideal para cada uma delas. A lideranga autocratica deve ser usada com
colaboradores novos, como também com aqueles que ndo conhecem o trabalho ou que tem
problemas de comportamento ndo querendo colaborar com a organizagcdo e ainda em
situacbes que apresentam riscos de acidentes. A lideranca democratica serd bem empregada
para os colaboradores que conhecem o trabalho e sdo responsaveis, com pessoas adaptadas ao
grupo e comprometidas e em situacdes que ndo exijam decisdes imediatas. Para lideranca
liberal, seu uso serd para os funcionarios bem capacitados que ndo necessitam de orientagdes,
este tipo de lideranca € bem aplicado para os cientistas, engenheiros e especialistas que sao
trabalhos que exigem criatividade e iniciativa. A habilidade e competéncia de um lider devem
orienta-lo na escolha do tipo de lideranca e qual o melhor momento para aplica-la (KNAPIK,
2012).

O fato € que, a forma de conduzir os liderados tem reflexo direto nos resultados das
organizagOes. Bergamini, (2013 p. 53) afirma que “o estilo de lideranca adotado tem
profundas implicagées com relag¢do a forma de conceber a motiva¢ao humana.” E o lider ndo
pode permitir que falte motivacdo na equipe e para isso, ele precisa conhecer as diferentes
personalidades que a compde. Ghoshal apud Bergamini (2009), alerta que o modelo de gestdo
ndo é mais baseado na obediéncia dos funcionarios aos seus gestores, que agirdo como reféns
das estratégias impostas pela diretoria. No novo modelo, todos sdo responsaveis por agregar
valor a empresa. Bergamini (2013), completa que querer exercer o controle sobre as pessoas
traduz o conceito de chefiar, onde as a¢Oes sdo seguidas de perto e se faz uso do peso formal
da posicdo. Nesse caso o chefe busca manipular varidveis extrinsecas para alcancar seu
objetivo, o que ndo significa liderar. Chefes autoritarios ndo estimulam a criatividade,
somente levam a equipe a cumprir o suficiente descrito pelo cargo ocupado.

Vergara (2016), relaciona a lideranga com a motivacdo, afirmando que ser lider é construir
estimulos e incentivos que provocardo 0s motivos para agir nas pessoas. Isso é chamado por
Bergamini (2009), de envolvimento dos que antes apenas deviam lealdade as ordens
estabelecidas, sendo que esse envolvimento é um diferencial positivo nas organizaces que
adotarem tal estratégia e o lider é a peca-chave desse processo. Donato, Gongalves e Sanches
(2011), completa que como cada pessoa apresenta um tipo de competéncia, compete a
lideranca descobrir e melhor aproveitar tal particularidade em prol da organizacgao o que ainda
motiva os envolvidos tanto pessoalmente como em termos organizacionais.

As organizagdes sdo formadas por talentos humanos, e estes necessitam de satisfagdo
profissional que vai além de remuneracdo (KNAPIK, 2012). Esses talentos estdo tomados de
uma identidade que Marras, Giuliani, Costa et al. (2010), descreve ser a responsavel pelo
posicionamento do individuo diante dos outros envolvidos no ambiente de trabalho, e ainda
chama a atencéo para importancia de se entender essa identidade e suas implicacdes para o
trabalho.

O sistema de gestdo de pessoas esta intimamente ligado ao ambiente interno das organizacoes,
assim como no clima e cultura organizacional. Sendo assim, deve se ter um sistema
administrativo transparente em que consiga por meio de seus subsistemas, uma relacdo de
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companheirismo ¢ “ganha — ganha”, visando sempre o engajamento das equipes para se obter
0s objetivos almejados da organizacdo assim como os intentos profissionais dos
colaboradores. (KNAPIK, 2012)

Linker e Convis (2013), relatam que um dos segredos dos lideres da famosa montadora
Toyota é a definicdo de valores que definem um modelo de producdo. Esses valores sdo 0s
mesmos onde quer que a empresa opere, porém a forma como esses valores sdo vivenciados
sdo adaptados ao contexto de cada local, onde se respeita a cultura e os costumes dos
envolvidos.

Cada situacdo compreende caracteristicas diferentes que refletem na interagdo entre os lideres
e os liderados. Nesse sentido, a compreensdo da lideranca eficaz estd em conhecer como
funcionam os trés elementos que compBdem este processo: o lider, o seguidor e a situagéo.
(BERGAMINI, 2009)

No passado, o que caracterizava um bom lider era seu alto grau de conhecimento técnico, mas
isso foi se tornando impossivel na medida em que a era da informacdo foi ganhando forca.
N&o se € possivel que apenas uma pessoa detenha todo o conhecimento necessario para gerir
uma situacdo. Hoje, o que os lideres fazem ou sabem ndo lhes tornam modelos de exceléncia
para 0s seus seguidores e sim 0 quanto eles se importam com as pessoas que compdem sua
equipe. Chamado de habilidade interpessoal, o lider eficaz busca um excelente conhecimento
das pessoas que o seguem e ainda compreende a melhor maneira de lidar com as diferengas de
cada uma. Dessa forma, ndo héa receita pronta para a formacao de lideres, isso porque cada
situacdo traz uma personagem em um estagio diferente da vida. (BERGAMINI, 2009)

5. O Lider Eficaz e Gestdo Motivacional

Como destacado, um lider ndo encontrard férmulas prontas para agir junto a sua equipe nas
diversas situacGes pelo qual uma organizacdo passa. Ele precisard estar sempre junto com
seus liderados, conhecendo as particularidades de cada um e onde cada um pode dar o seu
melhor. Também foi discutido o termo motivacdo, que os autores defendem como algo
subjetivo do ser humano. Esses dois personagens vao se encontrar no ambiente de trabalho, o
lider com a tarefa de fazer cumprir bem e o liderado que sem motivacdo ndo dara o seu
melhor. Cortella (2016), pergunta se é possivel liderar uma equipe desmotivada, e responde
dizendo que sim, porém o trabalho néo seré feito na sua plenitude maior.

A habilidade interpessoal do lider é uma competéncia que deve ser cultivada. Para conhecer
as necessidades dos membros de sua equipe, o lider precisa ganhar a confianca dos mesmaos.
Bergamini (2013), destaca que nenhum subordinado abrird suas expectativas motivacionais
sem sentir confiangca em seu lider. Para isso ela ressalta a necessidade de haver um bom canal
de comunicagdo com uma pratica habitual.

Para se obter os melhores resultados, 0 que as organiza¢es buscam a todo tempo para se
manterem competitivas, a equipe precisa estar motivada. Cortella (2016), diz que uma pessoa
motivada procura a exceléncia, que significa 0 mesmo que fazer além da obrigacdo. Ele
destaca que a expressao excellens significa aquilo que ultrapassa ou mesmo aquilo que vai
além. Para ele o gestor ndo ird motivar a equipe e sim estimular os membros a ter motivos
para buscar a exceléncia.

Cada pessoa tem sua propria identidade motivacional determinado por suas metas, objetivos e
necessidades. Essa identidade leva cada individuo a se adaptar de forma diferente no trabalho,
0 que faz com que cada um contribua de forma impar para os objetivos organizacionais. O ser
humano carrega seu potencial de forca motivacional, e ndo faz sentido querer motiva-lo. O
que se pode fazer é oferecer recursos que lhes permitam exercer suas competéncias. Toda
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organizacdo que despreza as diferencas entre as pessoas estdo fadadas a ineficiéncia. Cabe ao
lider o desafio de colocar a diversidade que compde a equipe em um caminho comum tracado
pelos objetivos pela organizagédo. (BERGAMINI, 2013)

Chiavenato (2007), fala de uma gestdo participativa, na qual as pessoas tém a liberdade para
participar, sugerir, questionar, ou seja, elas sdo envolvidas e estimuladas a contribuir. Isso é
bem diferente da lideranca que impde e fiscaliza, ndo ouve e trabalha com medidas punitivas.
O que deve existir é uma participacdo ativa das pessoas nos processos decisorios reconhecida
por uma delegacdo de autoridade ou empowerment, que traduzindo para a Lingua Portuguesa
de forma literal seria empoderamento. Esse processo oferece liberdade de participacdo nas
decisbes da organizacdo e ainda fortalece o trabalho em equipe. Nesse modelo, o gestor nédo se
posiciona acima dos liderados, ele estd ao lado dando suporte como um lider renovador que
impulsiona e facilita o aprendizado, sempre preparando a equipe para as mudancgas que sdo
constantes. O autor elenca quatro aspectos principais no qual esse processo de baseia: poder,
motivacao, lideranca e desenvolvimento.

Poder Motivagio

» Dar poder 3s pessoas.

» Delegar autoridade e
responsabilidade as pessoas.

* Confiar nas pessoas.

* Dar liberdade e autonomia.

» Dar importancia as pessoas.

* Proporcionar motivacado.

* Incentivar as pessoas.

* Reconhecer o bom trabalho.
* Recompensar as pessoas.
= * Festejar o alcance de metas.
» Participar nos resultados

Empowerment
Lideranca Desenvolvimento
S
* Proporcionar lideranca. + Dar recursos is pessoas.
» Orientar as pessoas. * Treinar e desenvolver.
» Definir metas e objetivos. * Proporcionar informacso.
* Abrir novos horizontes. * Compartilhar conhecimento.
+ Avaliar o desempenho. * Criar talentos e competéncias.
* Proporcionar retroacdo.

Figura 3 — As bases do Empowerment Fonte: Chiavenato, 2007 pg 292

O lider como um impulsionador de sua equipe tem uma lideranca renovadora, trabalha como
um verdadeiro coach. (CHIAVENATO, 2007) Ele precisa dar proposito aos liderados, que
irdo realizar as tarefas sabendo aonde querem chegar. Cortella (2016), diz que se ter propésito
é entender as razdes porque se faz o que se faz, ou seja, 0 que esta sendo buscado. As acdes
dos individuos sdo reordenadas por meios de seus propositos. Ele lembra que a desmotivacao
acontece quando se perde o sentido do que se esta fazendo. O que se faz tem que valer a pena
para ndo se tornar uma obrigacdo que estd sendo cumprida apenas por uma necessidade de
sobrevivéncia e que logo serad deixada de lado assim que o individuo tiver encontrado outro
motivo. Neste sentido € preciso garantir uma evolucdo continua do trabalhador no ambiente
organizacional.

A evolucdo da empresa precisa estar em concordancia com a evolucdo de seus empregados.
Quando isso é reconhecido o ganho é para ambas as partes, a empresa ganhando em
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produtividade e qualidade nos produtos e os trabalhadores recebendo um estimulo
motivacional que reflete em um baixo turnover, ou seja, os trabalhadores querem continuar na
empresa e ainda buscam melhorar seu desempenho. A explicacdo para isso € que 0S
trabalhadores entendem que a dedicacdo e comprometimento no trabalho estdo sendo
reconhecidos pelo crescimento tanto da organizacdo como de si proprio. (MARRAS, et al.
2010) Bergamini (2013), completa dizendo que a fonte da plena realizacdo esta na harmonia
dos objetivos pessoais com 0s objetivos organizacionais.

6. Conclusao

A motivacdo é a forca que leva as pessoas em busca do que elas acreditam e desejam. Para se
alcancar os melhores resultados dentro de uma organizacdo, é fato que ter uma equipe
comprometida e motivada € a base do sucesso dos negocios. O lider, que em tempos passados,
tinha a posse do saber e poder de decisao, esta tendo que rever seu papel e ndo pensar em uma
hierarquia que lhe coloca acima dos seus subordinados mediante seu titulo. Atualmente, o
lider que quer estimular a equipe a fazer um trabalho com motivacgéo precisa estar ao lado dos
envolvidos, e para isso ndo sdo estabelecidas regras de comportamento ou um estilo de
lideranca que seja 0 mais adequado para todas as organizacoes.

Os estudos sobre a motivacdo levam a concluir que se trata de algo subjetivo, na qual as
influéncias e transformacfes do ambiente externo somente podem estimular o individuo a
mover-se em direcdo ao alcance de seus objetivos, sejam eles pessoais ou profissionais.
Tratando-se de um estado interior do individuo, sabe-se ainda que para que a motivacdo
aconteca, € necessario que exista um motivo, uma necessidade, uma forca para que o
individuo seja impulsionado a fazer algo. Nesse sentido, o lider ndo tem o poder para motivar
sua equipe e sim pode usar de diversas estratégias para impulsionar as pessoas a realizar
tarefas sem que tais pessoas realizem essas tarefas de maneira mecanicista e sem um elemento
norteador.

Com base neste trabalho, concluiu-se que para cada diferente situacdo é exigida uma postura
tanto do lider quanto dos liderados. Estes ultimos apresentardo comportamentos
diferenciados, visto que cada personalidade e contexto histérico apresentam diversificadas
visdes dos fatos. O lider tem o desafio didrio de conhecer as necessidades de cada integrante
de sua equipe e com isso fornecer meios para que esses estejam em constante evolucdo. Visto
que a evolucdo € algo nato de todos os individuos, a motivacdo devera ser a forca propulsora
de todas as etapas evolutivas dos seres humanos, compreendendo, inclusive, as evolugdes que
ocorrem no setor organizacional.
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