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“A administragdo é imprescindivel para a existéncia,
sobrevivéncia e sucesso das organizagbes. Sem
administragdo, as organizagbfes jamais teriam

condicbes de existir e de crescer’.

Idalberto Chiavenato



RESUMO

Objetiva-se analisar como a empresa influencia na motivacdo de seus
colaboradores, abordando-se a motivagdo na empresa. Para tanto, realizou-se
uma pesquisa bibliografica e uma pesquisa de campo. Na bibliogréfica, fez-se
um levantamento das principais teorias sobre a motivagcdo, como a Teoria de
Maslow, a Teoria dos dois fatores de Herzberg e a Teoria ERC de Alderfer.
Como aporte teodrico, apresenta os principais autores dessa tematica como:
Chiavenato (2011), Davis (2004), Drucker (1995), Dutra (2004), Ferreira (2012),
Gil (2012), Lacombe (2011), Maximiano (2006), Spector (2002) e Spessotto
(2012). Na pesquisa de campo, foram aplicados questionarios com questdes
fechadas e abertas aos colaboradores e ao gerente, mediante observagbes em
todos os setores da empresa. A metodologia adotada para esta pesquisa parte
do principio de que é necessario conhecer a tematica em estudo a partir de
diferentes fontes e em diferentes perspectivas, para a compreensao e analise
dos fatores motivacionais de uma organizacdo. Os resultados apontam para a
seguinte conclusdo: a empresa pesquisada investe na motivagdo de seus
colaboradores, por meio de bonificagdes e promocbes, a fim de que estes
possam desenvolver um trabalho mais eficiente e promovam o crescimento da
empresa, ampliando as vendas, conquistando novos clientes e fidelizando os

clientes mais antigos.

Palavras-chave: Bonificacdo Crescimento. Vendas



ABSTRACT

The objective is to analyze how the company influences the motivation of its
employees, approaching the motivation in the company. Therefore, we carried out a
literature review and field research. In the literature, there was a survey of the major
theories of motivation, as Maslow's Theory, the Theory of the two factors of Herzberg
and the ERC Theory of Alderfer. As the theoretical, presents the main authors of this
theme as: Chiavenato (2011), Davis (2004), Drucker (1995), Dutra (2004), Ferreira
(2012), Gil (2012), Lacombe (2011), Maximiano (2006), Spector (2002) and
Spessotto (2012). In the field research, questionnaires were applied with closed
guestions and open to employees and the manager, through observations in all
sectors of the company. The methodology adopted for this research assumes that it
is necessary to understand the subject being studied from different sources and
different perspectives to the understanding and analysis of the motivational factors of
an organization. The results point to the following conclusion: the company invests
searched in motivating its employees through bonuses and promotions, so that they
can develop a more efficient work and promote the growth of the company,
increasing sales, attracting new customers and loyalty of older clients.

Keywords: Growth Bonus. Sales
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1 INTRODUCAO

A motivacdo é um fator imprescindivel para que o ser humano possa
desenvolver qualquer atividade com engajamento. Assim, para que uma
organizagdo se estabeleca no mercado de forma promissora, com resultados
satisfatorios, faz-se necessario que o0s administradores conduzam o0 seu
funcionamento observando os aspectos motivacionais do seu quadro pessoal.

Compreende-se que a valorizacdo das pessoas, sobretudo no ambiente
de trabalho, garante o empenho e a satisfacdo pessoal, que reflete diretamente na
produtividade da empresa. Por conseguinte, colaboradores motivados na realizagao
das tarefas laborais podem contribuir mais eficientemente no crescimento de uma
organizacao.

De modo geral, o administrador que almeja motivar seus funcionérios
deve empreender uma série de estratégias, por exemplo: oferecer uma remuneracao
justa para os funciondrios; recompensar aqueles que se destacam em suas
atribuicdes; demonstrar respeito e valorizacdo pelos trabalhos desenvolvidos, entre
outras. Nota-se que no mundo pds-moderno muitas organiza¢cdes conseguem um
bom desempenho na medida em que seus colaboradores conseguem a motivagao
para realizar suas funcoes.

Diante disso, o presente trabalho teve como principal objetivo analisar
como a empresa Landry Moveis influencia na motivagéo de seus colaboradores. Foi
desenvolvido a partir de uma pesquisa bibliogréfica, que elencou os autores que
corroboram com as discussdes apresentadas: Chiavenato (2011), Davis (2004),
Drucker (2008), Dutra (2004), Ferreira (2012), Gil (2012), Lacombe (2011),
Maximiano (2006), Spector (2002) e Spessotto (2012). Foi realizada também uma
pesquisa de campo na respectiva empresa, localizada no municipio de Chapadinha
— MA.

A partir das informagbes coletadas, analisaram-se os dados de forma
qualitativa, optando-se por uma apresentacao descritiva, sem graficos, pelo fato de
as respostas adquiridas nos questionarios, de todos os sujeitos pesquisados, terem
sido equivalentes. E, com as respostas semelhantes, os graficos n&o iriam

apresentar oscilagbes, perdendo a sua funcionalidade de demonstragéo visual.
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O trabalho esté estruturado da seguinte forma: o primeiro capitulo faz a
apresentacao geral e introdutéria do trabalho; o segundo, faz uma abordagem sobre
0 surgimento das organizacfes, mostrando aspectos fundamentais da evolugéo
historica; no terceiro, analisa sobre os principais desafios da gestdo de pessoas no
ambiente organizacional, enfatizando-se o comportamento individual e coletivo das
pessoas; 0 quarto capitulo aborda sobre a importéncia do clima organizacional na
empresa, acentuando a necessidade de a empresa desenvolver habilidades para
lidar com situacfes conflituosas; o quinto, refere-se sobre o treinamento de pessoal,
0 sexto capitulo trata da motivacdo no ambiente de trabalho, destacando algumas
das principais teorias da motivagdo, como a Teoria de Maslow, a Teoria dos dois
fatores de Herzberg e a Teoria ERC de Alderfer; o sétimo capitulo apresenta o perfil
da empresa Landry Mévies, onde foi concretizada a pesquisa de campo; no oitavo
capitulo, sdo apresentados os resultados da pesquisa e, no ultimo, a conclusdo, em
que se faz uma retomada dos principais itens citados no trabalho e séo
apresentadas as principais contribuicdes dos autores deste estudo monografico para
0 contexto em que a pesquisa foi realizada.

Apesar das limitacdes deste trabalho, por se tratar apenas de um dos
fatores preponderantes para o progresso de uma organizacao, que € a motivacao no
ambiente de trabalho, tendo em vista que ha uma multiplicidade de teorias para essa
finalidade, acredita-se no seu valor para a ciéncia da Administracdo, e que este pode
ser uma fonte de pesquisa académica nessa area, sobretudo no que se refere ao

aspecto motivacional nas organizagoes.
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2 O SURGIMENTO DAS ORGANIZACOES

Compreender o surgimento das organizacfes sugere uma incursdo na
histéria da Administracdo. Em tempos remotos, a Administracdo era uma pratica que
ja se efetivava, mesmo que de forma implicita. As comunidades primitivas contavam
com os Conselhos de Ancidos e as cidades, como por exemplo, a cidade de Roma,
gue era representada pelo Senado (GIL, 2011). Dessa maneira, realizava-se uma
forma de lideranca dos povos na antiguidade, que ja se configurava como modelo de
Administracgéo.

Com o decorrer dos anos, houve um processo evolutivo, em que a
Administracdo possibilitou que a sociedade se desenvolvesse, uma vez que as
pessoas, de uma forma geral, precisam de servicos das organizacdes e esperam
gue estas sejam eficientes.

Nesse sentido, ressalta-se a importante contribuicdo dos fil6sofos da
Antiguidade, tais como Socrates, que expde uma ideia de administracdo como uma
pratica que vai além do conhecimento técnico e a experiéncia; Platdo, com sua obra
magistral, A Republica, em que discorre sobre o governo democratico na
administracdo das cidades; Aristételes, com a obra Politica, na qual se refere a
organizacdo do Estado, distinguindo trés formas de administracdo publica:
Monarquia, Aristocracia e Democracia (CHIAVENATO, 2011).

Percebe-se que, de alguma forma, os pensadores da Antiguidade tratava
de assuntos relacionados a Administracdo, como meio de entender e caracterizar o
funcionamento dos sistemas que governam uma cidade ou estado.

Segundo Chiavenato (2011), no inicio da Idade Moderna, a filosofia se
distanciava dos assuntos relacionados a Administragdo. Em decorréncia, Francis
Bacon comecava a se manifestar e logo apresentou o principio da prevaléncia do
principal sobre o acessério; por outro lado, Descarte propunha o método da analise
ou da decomposicdo; principio da sintese ou da composicdo; principio da
enumeragéao ou da verificagao.

Aléem desses pensadores, as organizacdes sofreram influéncia de
Thomas Hobbes, que concebia o Estado como pacto social; Rousseau, no seu livro
Contrato Social, no qual trata de diversos assuntos relacionados ao direito, como o

direito natural e, posteriormente, Karl Marx, que apresentou o Manifesto Comunista,
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no qual revela que a histéria da humanidade é uma histéria de luta de classes
(CHIAVENATO, 2011). A Igreja Catolica também influenciou com suas ideias.
Segundo Chiavenato (2011, p. 32),
Através dos séculos, as normas administrativas e o0s principios de
organizacdo publica foram se transferindo das instituices dos Estados [...]
para as instituicbes da Igreja Catdlica e da organizacdo militar. Essa
transferéncia se fez lentamente porque a unidade de propdsitos e objetivos
— principios fundamentais na organizacdo eclesiastica e militar — nem

sempre € encontrada na acdo politica que se desenvolvia nos Estados,
social.

Durante muito tempo, a Igreja exerceu influéncia sobre os processos
organizacionais, separando-se do Estado com a instauracdo o Estado laico de
direito (GIL, 2011). Outra instituicdo que exerceu grande influéncia nas concepc¢oes
sobre a Administracdo foi a Forca Militar, contribuindo com conceitos como o da
linearidade e da unidade de comando e nas questfes relativas a hierarquia. Além
disso, a organizagao militar contribuiu com o principio de dire¢ado, “[...] que preceitua
que todo soldado deve saber perfeitamente 0 que espera dele e aquilo que deve
fazer” (CHIAVENATO, 2003, p. 32).

Nesse sentido, observa-se que no contexto das organizacdes, cada
individuo tem funcdes especificas, seguindo a um sistema organizacional hierarquico
e deve, também, desempenhar suas atividades de forma eficaz. No modelo de
gestdo metddica, rigida e sistematica é possivel perceber caracteristicas e
influéncias de uma organizacao com perfil militar.

No que se refere ao movimento da Administracdo Cientifica, destaca-se o
americano Frederick W. Taylor, o francés Henri Fayol e Henry Ford, que fazem parte
da vanguarda da indastria automobilistica americana. Esse movimento tinha como
principal objetivo dar um caréter cientifico para a Administracdo, substituindo as
praticas empiricas e de improvisacéo (GIL, 2011).

Gil (2011) afirma que por meio de observacdes in loco, nas oficinas, W.
Taylor deduziu que os trabalhadores poderiam produzir muito mais do que estavam
produzindo. Por essa razao, ele desenvolveu o seu sistema de Administracao
Cientifica. “Esse sistema fundamentava-se na racionalizagdo do trabalho, mais
especificamente na simplificacdo dos movimentos requeridos para a execucao de

uma tarefa, objetivando a redugéo do tempo consumido” (GIL, 2011, p. 18).
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No entanto, convém lembrar que o taylorismo tinha uma pretensdo mais
audaciosa: revolucionar a mente dos operarios e seus empregadores, levando-os a
buscarem o lucro da empresa e ndo a reparticdo do produto do trabalho (DAVIS;
NEWSTROM, 2004).

O sistema taylorista, condiz, portanto, com o capitalismo, cuja meta
principal € a lucratividade. Dessa maneira, forma-se as bases para o processo de
globalizacédo, que impulsiona a producdo dos produtos em grandes quantidades,
para que as grandes organizacdes pudessem lucrar cada vez mais.

Por outro lado, a contribuicdo de Fayol (1841-1925) para a Administracao
Cientifica foi a sua doutrina que “[...] atribui aos subordinados uma capacidade
técnica, que se exprime nos principios: conhecer, prever, organizar, comandar,
coordenar e controlar” (GIL, 2011, p. 18).

Nota-se que Fayol considerava que o0s subordinados de uma
organizacéo® deveriam ter um conhecimento amplo do seu funcionamento, para que
pudessem agir conforme suas atribuicbes, considerando os objetivos e finalidades
de todo o processo de producdo. Nessa perspectiva, um operario deve estar provido
de todas as informacfes necessarias para corresponder aos ideais da empresa
numa determinada sociedade.

Enquanto Fayol defendia que um operéario deveria ter um conhecimento
vasto e capacidade técnica, podendo realizar varias fun¢des, Ford ja visava a um
operario especializado, isto €, que realizasse um unico tipo de trabalho. E defendia,
ainda, uma melhor remuneracao para o operario e uma jornada de trabalho menor, a
fim de que estes pudessem produzir muito mais (DAVIS; NEWTROM, 2004).

Nesse percurso histérico das origens das organizacdes, pode-se perceber
que varios pensadores contribuiram para construir um sistema de administracao.
Logo, conhecer suas ideias torna-se imprescindivel para a compreensao cientifica
do administrador sobre o que € gerir uma empresa e como se da esse processo.

Portanto, deve-se conhecer as teorias que surgiram ao longo da histéria
da Administracao, para entender suas finalidades e os resultados da sua aplicacao.
Cada organizacdo adota, mesmo gque intuitivamente, uma teoria visando a alcancar

determinados objetivos.

! No contexto administrativo, entende-se organizacdo como sinbnimo de empresa.
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No entanto, a sociedade moderna, sobretudo dos paises desenvolvidos,
demanda um sistema de Administracdo que ofereca um servico com eficacia,
agilidade e qualidade. Sobre isso Chiavenato (2011, p. 30) afirma:

A histéria da Administracdo é recente. No decorrer de toda a histéria da
humanidade, a Administracdo se desenvolveu com uma lentidao
impressionante. Somente a partir do século XX é que ela surgiu e explodiu
em um desenvolvimento de notavel pujanca e inovacdo. Uma das razbes
para tanto é que nos dias de hoje a sociedade tipica dos paises
desenvolvidos é uma sociedade pluralista de organizacBes sociais [...] €

confiada a organizacbes [..] que precisam ser administradas para se
tornarem mais eficientes e eficazes.

Assim, pode-se dizer que os aspectos histéricos sobre a Administracao de
empresa sao fundamentais para o conhecimento das experiéncias exitosas no
ambito das organizacdes. Além disso, as empresas, a partir da politica adotada,
podem se respaldar em fundamentos ja estudados ao longo dos anos.

A sociedade atual é marcada por avangos tecnoldgicos e o0s
administradores ndo podem preterir esse novo modelo de sociedade, uma vez que
esses avancgos estao diretamente ligados as questfes econdmicas, ao marketing e a
agilidade na comunicacdo em todos o0s nhiveis, 0 que € crucial para uma empresa
hoje. Essa exigéncia de constante atualizacdo € analisada por Chiavenato (2011, p.
544):

Com todas essas consequéncias, a tecnologia passa a constituir a principal

ferramenta a servico do homem e ndo mais a variavel independente e
dominadora que impunha condi¢cdes tanto a estrutura quanto como ao
comportamento das organizacdes. [...] Na idade da informac¢é&o instantanea,

as coisas mudam rapida e incessantemente. Em uma economia
globalizada, a administracao torna-se artigo de primeira necessidade [...].

O autor apresenta a questdo tecnolégica como parte integrante da
administragdo na atualidade. Dessa forma, os administradores devem buscar
constantemente meios de se atualizarem, pois 0 mercado € exigente e imp0be
mudanca de comportamento e a aquisicdo de recursos tecnoldgicos para o
aprimoramento das atividades executadas.

Sobre esse assunto, Chiavenato (2010) considera que o ato de informar e
comunicar sdo dois componentes que devem ser repensados na administracdo, pois
sdo indispensaveis as organizacfes que desejam manter-se atualizadas e

competitivas no mercado.
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3 OS DESAFIOS DA GESTAO DE PESSOAS NO AMBIENTE ORGANIZACIONAL

O trabalho desenvolvido com a Gestdo de Pessoas em uma empresa €
fundamental para conseguir resultados com qualidade e exceléncia. Em outras
palavras, como uma organizagdo € composta por seres humanos, por pessoas, se
elas forem bem qualificadas, podem contribuir significativamente para o crescimento
da empresa.

Gil (2011, p. 17) afirma que a Gestdo de Pessoas se configura em uma
“[...] funcdo gerencial que visa a cooperacdo das pessoas que atuam nas
organizacdes para o alcance dos objetivos tanto organizacionais quanto individuais”.
Assim, gerir uma empresa também requer uma atencdo voltada para as pessoas
gue executam as atividades, para os objetivos que elas estabelecem em suas
atribuicdes.

Dessa forma, 0 sucesso de uma organizacao pode ser conquistado pelo
sistema de Gestdo de Pessoas que ela adota, o qual deve primar pelas seguintes

propriedades:

- integracdo mutua entre os sistemas de gestdo de pessoas, permitindo ao
gestor avaliar os desdobramentos de uma decisédo relativa & remuneragéo
de uma pessoa no conjunto das remunerac¢des da organizagdo, na massa
salarial, no sistema de carreira e no sistema de desenvolvimento;

- integragéo do conjunto de politicas e préticas de gestédo de pessoas com a
estratégia organizacional, seus valores e missao;

- integracdo das politicas e praticas de gestdo com as expectativas das
pessoas. E fundamental, também, que essas estejam alinhadas com as
expectativas das pessoas para sua legitima efetividade (DUTRA, 2004,
apud FERREIRA, 2012, p. 11).

Nesse sentido, a Gestédo de Pessoas é entendida como um desafio, tendo
em vista as propriedades apresentadas. Para Ferreira (2012), ainda é uma realidade
pouco vivenciada em muitas organizacdes, posto que, ao desconsiderarem a
qualidade na gestdo, comprometem o alinhamento das expectativas da organizacao
com as reais necessidades das pessoas.

Verifica-se, entdo, que as organizagcbes tém a necessidade de
considerarem os interesses e necessidades dos colaboradores. Sabe-se que as
pessoas com maior autonomia e iniciativa sdo mais produtivas, mas, para tanto, é
fundamental que a organizacéo estabeleca objetivos e metas a serem atingidos, em

funcdo das exigéncias do mercado. Este, portanto, é um desafio do setor
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responsavel pelo quadro pessoal: alinhar os objetivos dos colaboradores com os da
empresa.

Assim, o sistema organizacional de uma empresa requer, em seu quadro
de funcionarios, pessoas comprometidas com o trabalho, que desempenhem suas
funcbes com engajamento, visando ao progresso e desenvolvimento. Em
consequéncia, para isso, alguns fatores devem ser ponderados, como as relacoes
humanas que se estabelecem no ambiente de trabalho, a valorizacdo dos
profissionais, o reconhecimento das atividades desenvolvidas com éxito e a
remuneracao. Todos esses fatores sdo indispensaveis para o bom andamento de
um empreendimento.

O fator que se refere as relagcbes humanas, segundo Ferreira (2012),
impactou muito, principalmente, desde a década de 1960 com o surgimento da
Escola das Rela¢bes Humanas; e sobre o fator que diz respeito ao trabalho/salario,
0 autor considera que todo funcionario que € bem remunerado tem a tendéncia de
trabalhar com mais empenho e dedicacéo.

Portanto, todos esses aspectos devem ser considerados no ambiente
organizacional. O trabalho desenvolvido com qualidade é resultado de vérios fatores
indispensaveis na relacdo entre os colaboradores e na propria responsabilidade que

assumem no desempenho de suas fungoes.

3.1 O comportamento individual e coletivo das pessoas no ambiente
organizacional

A funcdo de um administrador consiste no gerenciamento, supervisdo e
controle das atividades executadas pelos colaboradores em uma organizacao.
Nesse contexto, ha a necessidade de que ele tenha uma postura de lideranga para
atuar no ambiente de modo a perceber os incidentes, tirar conclusées e definir o que
deve ser feito para favorecer o crescimento da empresa. Entender o comportamento
das pessoas no ambiente organizacional é fundamental para estabelecer um
ambiente propicio para a harmonia e, consequentemente, para o desenvolvimento
das atividades.

Entende-se que a fungdo do administrador € uma tarefa complexa, pois

exige uma capacidade de compreender todos os procedimentos administrativos, de
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detectar os obstaculos que impedem o progresso da empresa e de saber lidar
adequadamente com as pessoas no ambiente organizacional.

Sabe-se, de modo geral, que as pessoas tém personalidades e
habilidades muito distintas e, além disso, reagem diferentemente diante das
circunstancias que emergem no dia a dia. Por ser assim, coloca-se em evidéncia
qgue lidar com as pessoas nas organizagfes torna-se um grande desafio para os
gestores. Por isso, a selecdo dos colaboradores para atuar na empresa deve
considerar alguns aspectos comportamentais muito relevantes.

Por um lado, os colaboradores devem atender adequadamente aos
objetivos da empresa, corresponder ao perfil que lhe é exigido e moldar suas
atitudes de acordo com os padrées de comportamento da empresa. Por outro, as
divergéncias e discordias no ambiente de trabalho incorrem rotineiramente em
situacdes que desequilibram o comportamento individual e grupal dos sujeitos que
compdem a empresa. Em muitos casos, hd a auséncia de compromisso,
responsabilidade e disposicdo dos funcionarios e os gestores devem perceber
precocemente as circunstancias que podem comprometer o andamento da empresa.

Quanto ao comportamento individual do individuo, o estudioso Maximiano
(2006) elenca alguns aspectos relevantes, como a percepc¢ado, que diz respeito a
selecdo, organizacao e interpretacdo do estimulo, o que leva a percepcao de que as
pessoas costumam reagir de forma diferente aos estimulos recebidos em razédo da
motivacdo, do interesse; outro aspecto sao as aptiddes, verificadas pela capacidade
das pessoas de realizar tarefas ou atividades fisicas, cognitivas e interpessoais; 0
fator da inteligéncia, que consiste no potencial para lidar com questées complexas;
h&a também o fator emocional, capacidade cognitiva de lidar com as emocdes;
personalidade, fator pelo qual se busca descrever, de forma geral, o sistema
psicolégico da pessoa; as atitudes, que podem ser modificadas e aprendidas por
meio dos estimulos; as questdes biograficas, que influenciam o comportamento
individual, como: idade, sexo, situagdo conjugal, experiéncia profissional, entre
outras.

Todos esses aspectos apresentados por Maximiano (2006) séao
relevantes e devem ser analisados no setor de Gestao de Pessoas. Pois possibilitam
um conhecimento mais profundo dos sujeitos de uma empresa, sejam eles gestores

ou colaboradores. De modo geral, ter esses conhecimentos possibilita ao
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profissional responsavel pelo setor de Gestdo Pessoal selecionar adequadamente
seus colaboradores.

Quanto a forma de se comportar de um grupo e/ou equipe de pessoas,
Maximiano (2006) ressalta a necessidade de se trabalhar em conjunto, mostrando
alguns tipos de equipes existentes nas organizacdes: equipe de solucdo de
problemas, que promove reunides para decidir quais acdes serdo realizadas para a
melhoria da qualidade e da melhor eficiéncia no ambiente de trabalho; equipes
autogerenciadas, que assumem tarefas interrelacionadas, muitas vezes, em lugar de
seus superiores; as multifuncionais, em que os funcionarios da mesma categoria,
mas de diferentes setores, unem-se para efetivar certa demanda na empresa; e, por
altimo, as ciber equipes, nas quais 0s grupos usam as tecnologias de informacéo e
comunicacao para reunir membros com vistas a alcancarem objetivos afins.

Diante disso, percebe-se que conhecer o comportamento das pessoas,
individual e coletivamente, no ambiente organizacional constitui um dos meios para
melhor atuacdo do setor de Gestdo de Pessoas. As observacfes de Maximiano
(2006) apresentam os critérios basicos para a andalise comportamental dos
individuos na empresa, visando ao alcance das metas estabelecidas.

O administrador deve selecionar seus colaboradores seguindo alguns
critérios preestabelecidos, por exemplo: analisar quanto a aptiddo destes para
exercer 0S cargos para 0s quais vao ser selecionados; perceber se realizam
atividades em conjunto sem muitas restrices; questionar sobre a capacidade de
agir na busca de solucéo dos problemas; perceber aspectos emocionais, como lidam
com as emocdes; verificar o tipo de comportamento nas relagdes profissionais, entre
outros. Todos esses critérios correspondem a situacdes desafiadoras no contexto
empresarial. Gil (2011, p. 24) afirma que a Gestao de Pessoas,

[...] abrange amplo leque de atividades, como recrutamento de pessoal,
descricdo de cargos, treinamento e desenvolvimento, avaliagdo de
desempenho etc. Para facilidade de atividades podem ser agrupadas em

certo numero de categorias amplas, muitas vezes designadas como
sistemas.

Por essa razao, reitera-se 0 pressuposto de Maximiano (2006) sobre o
conhecimento de como as pessoas se comportam sozinhas e/ou em grupos, e do
grau de complexidade das atividades desenvolvidas na empresa, como corrobora Gil

(2011). Assim, mediante a apresentacao desses aspectos, € um grande desafio lidar
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com as pessoas, por isso, deve-se analisar criteriosamente os objetivos dos
colaborares e ajusta-los com os da empresa.

As empresas funcionam, grosso modo, com equipes de profissionais que
atuam em atividades especificas. Cada equipe € direcionada a execucao de tarefas
e, consequentemente, existem profissionais responsaveis pela orientacéo,
monitoragdo e supervisdo dessas atividades. Assim, os colaboradores devem
entender a monitoracdo de seus supervisores como forma de avaliar os pontos
positivos e negativos, apresentando os quesitos que precisam de aperfeicoamento.

No entanto, muitos funcionarios concebem essa supervisdo como
empecilho para desempenharem suas fungbes. Ressalta-se, portanto, que toda
organizacdo necessita de um profissional no ambito de uma empresa para avaliar 0
desempenho dos colaboradores. Mas que essa atuacdo ndo se dé de forma
autoritaria, pois esse modelo de gestdo constitui um fator negativo no ambiente de
trabalho.

Por conseguinte, o clima de “vale tudo” também prejudica a empresa
(GIL, 2011). Nessa perspectiva, a Gestdo de Pessoas ou de Recursos Humanos
deve buscar meios para o estabelecimento de regras e normas que sejam favoraveis
a todos que fazem parte da organizagao.

N&o se deve, portanto, conceber nas empresas a imposicédo de preceitos
unilaterais, mas privilegiar o didlogo na tomada de decisdes. Nesse quesito, Gil
(2011) afirma que a Gestdo de Pessoas deve estabelecer as empresas o
estabelecimento de normas de convivio, mas sem arbitrariedade. Em outras
palavras, as decisdes devem ser tomadas coletivamente, sobretudo, quando estao
relacionadas com as atividades dos funcionarios. Como afirma Chiavenato (1999, p.
681),

O envolvimento dos funcionarios na busca de solugbes de qualidade
constitui um espaco fundamental nos processos de melhoria da qualidade.
A énfase na melhoria continua reflete a tentativa de manter uma vantagem
de qualidade ao longo do tempo, sempre buscando novos meios para
melhorar incrementalmente o desempenho atual.

A afirmacao do autor corrobora com o que se tem apresentado sobre a
Gestdo de Pessoas, principalmente no que tange a motivagdo dos funcionarios na
empresa. O ambiente de trabalho deve ser de cooperacdo e respeito mutuo,

ressaltando as responsabilidades individuais e coletivas dos colaboradores.
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As empresas, de modo geral, por se constituir de pessoas com
personalidades muito distintas, estdo sujeitas a conflitos. No entanto, ndo se deve
pensar esse fato como algo natural do ambiente de trabalho. Pelo contrario, os
gestores empresariais devem perceber essas divergéncias e tentar encontrar
solugodes, visando alcancar melhores condi¢gbes para a produtividade da empresa.

Chiavenato (2010, p. 458) ratifica essa idéia e afirma: “[...] como os
conflitos sdo comuns na vida organizacional, o administrador deve saber desativa-
los a tempo de evitar a sua eclosdo. Uma qualidade importante do administrador é a
sua capacidade de administrar conflitos”. Nota-se que os conflitos sdo inevitaveis e
podem desequilibrar o emocional dos sujeitos e, em consequéncia, podem provocar
prejuizos para a empresa, na medida em que afetam o psicolégico dos funcionarios.
Desativar esses conflitos deve ser uma acéo precipua dos administradores. Sobre a
desativacao do conflito, o autor ainda afirma:

Ocorre quando uma parte reage cooperativamente — e ndo agressivamente
— ao comportamento de conflito da outra, encorajando ou desarmando o
conflito. Enquanto a reacdo conflitante de uma provoca idéntico

comportamento da outra, a reagdo cooperativa tende a provocar idéntica
reacdo cooperativa da outra (CHIAVENATO, 2010, p. 458).

Nesse aspecto, o diferencial da empresa pode se caracterizar também a
partir da Gestdo de Pessoas, onde por meio dela se busca eficientemente a solucao
das situacdes conflituosas. Na Gestado de Pessoas deve-se buscar prever situacoes
adversas e tracar as melhores formas de supera-las. A esse respeito, Gil (2011)
coloca que uma empresa age corretamente na medida em que apresenta eficacia na
Gestéo de Pessoas e dos Recursos Humanos.

Chiavenato (2010) analisa que pessoas motivadas tendem a ser mais
produtivas no trabalho, ou seja, desempenham-se com mais qualidade, mais
eficiéncia, gerando um ambiente de convivéncia menos conflituoso, considerando-se
gue o conflito surge no momento em que os trabalhadores sentem-se insatisfeitos de
alguma forma.

Portanto, nas relagdes individuais e coletivas dentro da empresa, faz-se
necessaria uma constante acdo motivadora, para que se estabeleca uma Gestéo de
Pessoas que promova um ambiente favordvel para o desenvolvimento das

atividades e, consequentemente, para o bom andamento da empresa.
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4 A IMPORTANCIA DO CLIMA ORGANIZACIONAL NAS EMPRESAS

O ambiente de trabalho em uma empresa deve ser harmonioso. Para
isso, todos os colaboradores e gestores devem se sentir reconhecidos, valorizados,
respeitados e motivados em suas respectivas atribuicbes. O compromisso e a
cooperacao entre as pessoas de uma empresa também é relevante para manter um
relacionamento proficuo. Assim, cada um tera estimulo para produzir cada vez mais
e com mais qualidade.

Nesse sentido, para Dutra (2004), considerando as exigéncias do
mercado e do perfil dos clientes e/ou consumidores da atualidade, torna-se evidente
gue as organizacdes precisam trabalhar de maneira que gestores, colaboradores e
clientes sintam-se satisfeitos, motivados em suas tarefas.

Dessa forma, as organizagbes devem considerar que o mercado atual é
altamente competitivo, exige dinamismo, agilidade e qualidade nos servicos e
produtos oferecidos. O clima organizacional € um ponto de partida para a empresa
gue almeja conseguir maior rendimento no trabalho de seus colaboradores. Nesse
sentido, a qualidade do atendimento € influenciada por uma gestdo motivadora,
entendendo-se que:

A motivacdo funciona como o resultado da interacdo entre o individuo e a
situacdo que o envolve. As pessoas diferem quanto ao seu impulso
motivacional basico, e o0 mesmo individuo pode estar mais motivado em um
momento e menos em outra ocasido. A conclusdo € que o nivel de motivagéo

varia entre as pessoas € numa mesma pessoa através do tempo
(CHIAVENATO, 1999, p. 592).

Portanto, a motivacao dos individuos é consequéncia das relacdes que se
estabelecem em um determinado ambiente. Por entender que as pessoas se
diferem quanto aos fatores de influéncia na motivacéo, é imperioso que as empresas
analisem as mais variadas técnicas motivacionais para que seus colaboradores
possam agir sempre com interesse e dedicacao.

Para Drucker (2008) a partir do ano de 1980, a competicdo entre as
empresas intensificou-se mais, devido ao fenbmeno da globalizacdo e da mudanca
do perfil do consumidor, que se tornou mais exigente. Por isso, os administradores
devem entender quais fatores podem fazer o diferencial em sua empresa, uma vez
que, a proporcdo que o0 tempo passa, acontecem mudancas significativas no

mercado atual, sobretudo no que se refere aos aspectos tecnoldgicos.
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Nesse sentido, atualmente, as organizacdes tém buscado aperfeigoar
cada vez mais a oferta dos servigos, tentando melhor atender as demandas do
mercado e da clientela. E, ndo se pode preterir que o clima organizacional é uma
configuracdo de uma empresa que prima pelo atendimento e pela oferta de produtos
ou servigos com qualidade. Dessa forma, pode-se afirmar que:

[...] o grande desafio da gestdo estratégica de pessoas, atualmente, é
desenvolver um modelo no qual os processos de recursos humanos
(recrutamento, selegdo, treinamento, desenvolvimento, avaliacdo de
desempenho, carreira e remuneragdo) sejam capazes de criar e manter o
comprometimento de seus colaboradores em relacdo aos objetivos e as
metas da organizacao; isso sO sera possivel se esse modelo for configurado
de tal forma que as pessoas percebam nitidamente que sua relacdo com a
empresa lhes agrega valor (DUTRA, 2004 apud SPESSOTTO, 2012, p. 29,
grifo do autor).

Essa agregacao de valor das pessoas na empresa consiste, de acordo
com o autor, em uma relacdo de confianca e de beneficios matuos, em que cada
colaborador perceba os beneficios do seu trabalho tanto para a organizacdo quanto
para si. Entdo, isso pode ser garantido por meio de estratégias de Gestdo de
Pessoas, como ofertar bonificacdes ou promover o funcionario que obtiver melhor
desempenho, dando condicbes para que ele permaneca nha organizacao,
esforcando-se ainda mais nas suas atribuicdes. Sobre essa questdo, Chiavenato
(1999, p. 592, grifo nosso) ressalta que valorizacdo do pessoal na empresa se
traduz de forma direta com a motivagao e seus elementos:

Os trés elementos fundamentais em nossa definicdo de motivacdo s&o:
esforco, objetivos organizacionais e necessidades individuais. Quando uma
pessoa esta motivada, ela tenta trabalhar mais arduamente. Contudo, altos
niveis de esforco sempre conduzem a um desempenho ou resultado
favoravel, a menos que o esforco seja canalizado na direcdo que possa
beneficiar a organizacdo. Assim, podemos considerar a direcdo do esfor¢o

tanto quanto a sua intensidade. O esfor¢o bem-direcionado e consistente
com 0 objetivo organizacional a alcancar € o tipo de esforco desejavel.

z

Finalmente, a motivacdo é um processo continuo de satisfagdo de
necessidades individuais.

Diante da afirmacdo do autor, nota-se que a motivagdo € um processo
que implica a satisfacdo de interesses pessoais. Mas, quando se trata de um
profissional, deve ser entendida numa perspectiva mais ampla e definida, por meio
de orientacdes, direcionamentos. Por exemplo, direcionar os colaboradores em seus
esforcos com inclinacdo para os objetivos da empresa se constitui em um esforgo

positivo para a organizagao.
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Compreende-se que o clima organizacional da empresa ndo esta
desvinculado da motivacdo, pois um ambiente com clima conflituoso provoca
reacoes adversas nas pessoas. Um ambiente com conflitos €, consequentemente,
um ambiente de pessoas desmotivadas.

A motivacdo, nesse sentido, é indispensavel para impulsionar o
crescimento da empresa, levando as pessoas a lutarem pelos seus proprios
objetivos e também pelos da organizacdo (CHIAVENATO, 1999). Pois, pessoas
motivadas ndo se ocupam com pequenas discérdias, mas com a solucdo de
problemas, com estabelecimento de metas para a busca de objetivos.

Portanto, o ambiente das organizacdes deve ser supervisionado pelos
gestores empresariais, manté-lo em ordem € primordial para 0 bom andamento da

empresa e, consequentemente, para seu crescimento.

4.1 O climatenso na organizacao

Um ambiente sob pressdo na empresa pode desordenar a execucao das
atividades, podendo provocar transtornos internos ou externos, entre 0s
colaboradores, gestores e até mesmo envolvendo os clientes. Gil (2011) coloca que
€ preciso que as organizacfes estejam preparadas para lidar com a instabilidade da
gestdo, pois, em determinadas circunstancias pode haver falhas na Gestdo de
Pessoas e a repercussao pode causar serios problemas.

As organizagdes sao constituidas por individuos diferentes e que pensam
diferente, se ndo houver um bom direcionamento, ndo vao alinhar-se entre si e

tampouco com os objetivos da empresa (CHIAVENATO, 2010).

Os administradores de recursos humanos, que ja estdo acostumados a
sentir dramaticamente as influéncias das mudancas na vida econbémica,
social, politica e empresarial sobre seu trabalho, com muita razdo devem
estar indagando se ja ndo estaremos proximos também do fim da
Administracdo dos Recursos Humanos. E se realmente esse fim estiver
préximo, o que sera da Gestao de Pessoas, processo que mal se inicia?

Prever o futuro dos recursos humanos, assim como de qualquer outra coisa,
ndo constitui tarefa facil. No entanto, parece razoavel argumentar que o fim
da Administracdo de Recursos Humanos ou da Gestdo de Pessoas s6
poderéa ocorrer apos o fim de todas as outras areas da Administracé@o, pois
todos os demais recursos das organiza¢des (materiais, financeiras, etc.) sdo
administrados por seus recursos humanos (GIL, 2011, p. 30, grifo do autor).
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Essa afirmacdao ratifica sobre o que se tem apresentado sobre a Gestao
de Pessoas. Destaca-se que o setor de Recursos Humanos e de Gestdo de
Pessoas sdo indispensaveis para uma organizacao, uma vez que todas as areas da
Administracdo sado representadas por recursos humanos. Assim, orientar as
empresas a revitaliza-los, evitando-se a instabilidade e a inseguranca, que podem
causar a ruina da organizacdo. Administradores atentos aos fatores internos e
externos podem fazer a diferenca em suas empresas. Sobre isso, afirma Gil (2011,

p.32) que:

Desafios ambientais séo forcas externas as organizagdes. Elas influenciam
significativamente seu desempenho, mas estdo em boa parte fora de seu
controle. Os administradores precisam, no entanto, estar permanentemente
atentos ao ambiente externo com vista em aproveitar suas oportunidades e
superar suas ameagas. Entre os principais desafios ambientais estdo: a
revolucdo da informacéo e da comunicacgdo, a globalizacdo, a participacéo
do Estado, a ampliagcdo do setor de servicos, a alteracdo da jornada de
trabalho, a ampliacdo do nivel de exigéncia do mercado e responsabilidade
social.

Os fatores externos influenciam na Gestdo de Pessoas, logo os gestores
empresariais precisam garantir na organizagdo um clima dindmico e harmonioso,
procurando eliminar qualquer situacdo de desequilibrio em relacdo aos fatores
externos, garantindo mais seguranca e qualidade. Nota-se que Gil (2011) cita como
fatores externos que podem ser vistos como desafios a ser superados a revolucao
da informacéo e a globalizagcdo. Nessa perspectiva, os administradores devem
buscar constante atualizacdo par o aperfeicoamento de suas atividades.

Percebe-se, entdo, que a motivacdo dos colaboradores € um caminho
eficaz para leva-los a cumprir suas tarefas com mais engajamento (CHIAVENATO,
1999), garantindo a organizacdo mais estabilidade no mercado e crescimento
constante, por meio da motivacdo de seu pessoal. Motivar torna-se, pois, uma

condicdo béasica para a produtividade dos funcionérios de uma organizacao.
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5 TREINAMENTO DE PESSOAL

O recrutamento de um funcionario, em uma empresa, deve ser realizado
seguindo determinados critérios, considerando os fatores indispensaveis para a
formacao do perfil do funcionario. A competéncia técnica no exercicio do cargo é um
elemento necessério, mas, ndo se pode preterir a disposi¢do, criatividade e
versatilidade, que também séo elementos cruciais do perfil do profissional.
Ressalta-se, nesse sentido, que perceber a competéncia técnica dos
funcionarios no momento da selecéo é muito relevante. No entanto, deve-se também
examinar criteriosamente outras caracteristicas, como o respeito pelo proximo, a
educacao no tratamento com as pessoas e, sobretudo, o interesse em desenvolver
um trabalho eficiente para conquistar sucesso profissional. Essas peculiaridades
fazem parte de um profissional obstinado e, portanto, podem colaborar com a
empresa.
Em razéo da alta concorréncia no mercado, do processo de globalizacao,
e da modernizacdo com a chegada das novas tecnologias, a empresa precisa de
colaboradores que estejam aptos a aprendizagem e que estejam motivados para
isso, pois o mercado é volatil, dinAmico e exigente, e a empresa ndo deve ficar
obsoleta. Assim, o treinamento do pessoal deve ser uma pratica constante, para que
a empresa possa corresponder as expectativas do mercado em pleno século XXI.
Entende-se, portanto, que o0s colaboradores devem ter motivagao,
interesse em desenvolver suas tarefas, mas as organizacbes também devem
contribuir, oferecendo treinamentos para aperfeicoar as competéncias das pessoas.
Segundo Chiavenato (2010, p. 368),
O treinamento constitui 0 ndcleo de um esfor¢co continuo desenhado para
melhorar as competéncias das pessoas e, consequentemente, o0
desempenho organizacional. Trata-se de um dos processos da GP? mais

importantes. O treinamento é desenhado para proporcionar talentos com
conhecimento e habilidades necessarias aos seus cargos [...].

A formacéo constante do individuo torna-o apto para exercer eficazmente
suas funcdes. Em contrapartida, o esforgco para proporcionar treinamentos na
empresa culmina com o esfor¢co para motivar os funcionarios. Sobre o esforgo para o
treinamento, Desseler (2003, apud SPESSOTTO, 2012, p. 89) também afirma:

% Gestdo de Pessoas (CHIAVENATO, 2010).
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Depois de recrutar, selecionar o funcionario, 0 passo seguinte é orienta-lo e
treina-lo, a fim de que ele realize de forma adequada as atividades e as
atribuices do cargo para o qual foi contratado.

A orientacdo de funcionarios consiste no processo de transmissdo de
informacdes basicas acerca da empresa aos novos funcionarios, a fim de
gue eles se socializem e se integrem rapidamente a cultura da organizacao.

Nota-se que a orientagdo e treinamento dos colaboradores constitui-se
em um passo importante a ser realizado na empresa. As informacdes gerais sobre a
empresa e os treinamentos ndo devem ser apenas para os funcionarios iniciantes,
mas também para os que ja estdo ha mais tempo na empresa, pois estes também
precisam de atualizagdo profissional. Vale destacar que o tratamento dos contetdos
e das abordagens ndo deve ser igual para os principiantes em relacdo aos
veteranos, considerando que ambos estdo em estagios diferentes.

Nesse sentido, o profissional que realiza os treinamentos deve estar
atento as necessidades dos funcionarios e as expectativas da empresa, de modo a
deixa-los alinhados com as exigéncias dos cargos que exercem. Para tanto, Gil
(2011) aponta uma série de metas a serem cumpridas pelos profissionais
responsaveis pelo treinamento dos colaboradores, visando a eficacia de seu
trabalho, dentre as quais: caracterizar os desafios atuais do treinamento nas
empresas; diagnosticar suas caréncias quanto a capacitacdo profissional;
reconhecer fatores que podem contribuir para o desempenho no trabalho;
reconhecer caracteristicas de contetudos condizentes as reais necessidades da
empresa, entre outras.

Esses objetivos sinalizam para o fato de que os treinamentos realizados
pelas empresas ndo podem ser feito sem planejamento, sem diagndstico prévio da
situacdo da empresa, de suas necessidades mais urgentes. Para tanto, deve-se
atentar para as seguintes questdes: O que fazer para que a empresa tenha mais
qualidade? De que forma os funcionarios poderéo preparar-se diante das exigéncias
e constante mudangas no mercado? (CHIAVENATO, 2010).

Sobre o treinamento no contexto da Gestdo de Pessoas, Gil (2011)
observa que ndo hd como desconsiderar a relevante contribuicdo dos recursos

humanos nas organizacdes como diferencial competitivo:

As mudancas verificadas no contexto do sistema de treinamento e
desenvolvimento vém servindo para ressaltar o papel das pessoas como
principal patriménio das organiza¢fes. J& ndo hd como deixar de considerar
o capital humano como o mais evidente diferencial competitivo das
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organizacdes. Para que estejam preparadas para os desafios da inovacéo e
da concorréncia, as empresas necessitam de pessoas ageis, competentes,
empreendedoras e dispostas a assumir riscos. Requerem-se pessoas
capazes de conduzir o negocio da empresa, de produzir bens e de prestar
servicos altamente competitivos. Para tanto, requer-se muito mais do que
pessoas simplesmente treinadas (GIL, 2011, p. 121).

Nessas consideracdes, 0 autor evidencia que as empresas necessitam de
colaboradores competentes, dispostos e compromissados na condugdo de um
empreendimento. No entanto, o treinamento deve retratar muito mais do que
competéncias técnicas, habilidades, deve valorizar também o0s interesses pessoais,
as motivacdes que impulsionam na realizacdo de suas funcdes. Treinamento e
motivagao sao, portanto, dois elementos basilares na administragao das empresas.

Gil (2011, p. 121) relata que desenvolver pessoas “[...] significa dar-lhes a
formacdo para que modifiguem antigos habitos, desenvolvam novas atitudes e
capacitem-se para aprimorar seus conhecimentos, com vista em tornarem-se
melhores naquilo que fazem”. Chiavenato (2011) corrobora com a afirmacéo e
destaca que essa melhoria significa, entre outras coisas, manter colaboradores
motivados no ambiente de trabalho.

Entdo, o treinamento ndo serd satisfatério se este ndo provocar uma
mudanca na maneira de agir dos funcionarios, de exercerem sua funcdo na
empresa. Em outras palavras, o treinamento sera uma agdo vazia se ndo provocar
comportamentos de motivagéo nos colaboradores (GIL, 2011).

Assim, ao promover o treinamento de pessoal, o gestor da empresa deve
realizar um processo de avaliacdo no pos-treinamento, para observar se este trouxe
o resultado desejado. No cenéario atual, com um ambiente cada vez mais
competitivo, as empresas devem modernizar seus treinamentos, atentando para os

seguintes aspectos:

- a area de treinamento passa a ser mais de apoio do que de execucao,
tendo como atribuicdo assessorar o corpo gerencial em relagdo a
determinacdo das estratégias mais adequadas de treinamento, fornecendo
0 suporte necessario para a operacionalizacdo de cada uma das etapas do
processo de treinamento;

- cabe ao gerente de cada area organizacional a responsabilidade de
incentivar a elevacdo do grau de maturidade e capacitacdo de seus
subordinados, identificando quais habilidades precisam ser aprimoradas;

- verifica-se tendéncia a um maior investimento em atividades de
treinamento, bem como um aumento no tempo destinado ao treinamento
dos empregados (GIL, 2001 apud SPESSOTTO, 2012, p. 92).
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Ressalta-se que essas inovacdes sao necessarias, porque as empresas
ndo devem permanecer indiferentes as constantes mudangas no mercado. Sendo
assim, o treinamento de pessoal deve ser realizado com o objetivo de manter os
funcionarios em constante atualizacao (GIL, 2011).

Dessa forma, observa-se a substancial importancia de as empresas
investirem no treinamento do pessoal, para ndo incorrerem no obsoletismo. Pois, as
exigéncias do século XXI impéem a adequacdo dos servicos oferecidos pelo
mercado atual e a capacitacdo, treinamento e, consequentemente, as motivacées
dos colaboradores funcionam como fatores indispenséveis para impulsionar o

crescimento das organizagoes.
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6 A MOTIVACAO NO AMBIENTE DE TRABALHO

A motivacdo € um elemento essencial em setores que exigem esforco,
dedicacédo e tempo no cumprimento de tarefas. Dessa forma, ha varios estudiosos
que se ocupam dessa tematica para reconhecer como ela se constitui e de que
maneira ela funciona nas pessoas.

As teorias sobre a motivacdo tém sua origem na Psicologia que, por sua
vez, passa a auxiliar em outras areas de estudo, como a educacdo e administracao
(GIL, 2011). Mas, para compreender a motivagdo no sentido amplo da palavra,
entender quais os fatores envolvidos e como ela funciona no comportamento dos
individuos, faz-se necessaria uma abordagem em varios angulos, diferentes
perspectivas.

Spector (2002) conceitua a motivagdo como um estado interior que
impulsiona a pessoa a desenvolver determinadas tarefas:

A motivacéo é geralmente descrita como um estado interior que induz uma
pessoa a assumir determinados tipos de comportamento. Vista por uma
perspectiva, ela tem a ver com a dire¢do, intensidade e persisténcia de um
comportamento ao longo do tempo. A dire¢cdo refere-se a escolha de
comportamentos especificos dentro de uma série de comportamentos
possiveis; por exemplo, um funcionario pode decidir ir ao trabalho em um
determinado dia, em vez de ligar para a empresa dizendo estar doente e
fazer alguma outra coisa, como assistir televisdo, fazer compras ou visitar
um amigo. A intensidade se refere ao esfor¢o que uma pessoa empenha na
realizacdo de uma tarefa. Se a um funcionéario é dada a tarefa de varrer o
chéo, ele pode empenhar um grande esforco varrendo com forca e
rapidamente ou n&do querer se esforcar, varrendo vagarosamente. A
persisténcia diz respeito ao continuo encorajamento em um determinado
tipo de comportamento ao longo do tempo. Os funcionarios podem fazer

hora extra para concluir tarefas que eles estejam motivados a completar
(SPECTOR, 2002, p. 198, grifo do autor).

O comportamento dos individuos é condicionado a varios fatores e
Spector (2002) apresenta a direcdo, a intensidade e a persisténcia como elementos
do comportamento humano. Cada um desses elementos faz parte do conjunto de
atitudes ideais a serem adotadas pelos colaboradores, pois se referem ao esfor¢o
empenhado na execucdo de determinadas atividades e ao encorajamento para
continuar essas atividades por um longo periodo de tempo.

Nesse sentido, as empresas devem se preocupar com a motivacao de
seus funcionarios, para que eles possam desempenhar suas atividades com mais

qualidade e eficiéncia. Os administradores devem investir em bonificacbes e
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treinamentos para os seus colaboradores, a fim de manté-los motivados por um
periodo de tempo maior.

Além disso, ao se falar em motivacdo, no contexto geral, deve-se
considerar que esta pode acontecer de dentro para fora (intrinsecamente) ou de fora
para dentro (extrinsecamente). Para Spector (2002), esses dois tipos de motivacao
fazem com que o individuo se sinta impulsionado para realizar seu trabalho com
mais dedicacéo e se realize como pessoa.

Por essa Otica, as organizacdes devem procurar estabelecer um padréo
de qualidade no tratamento ndo apenas para os clientes/consumidores, mas
também para o0s seus colaboradores, promovendo a satisfacdo e,
consequentemente, a motivacdo. No que se refere a motivacdo que acontece
intrinsecamente pode-se citar 0s interesses subjetivos, 0os anseios de realizacéo
pessoal, que devem ser analisados dentro do setor de Gestdo de Pessoas.

Em relagdo ao ato de motivar, O’Connor (2001) afirma que ndo se pode
medir, tocar, ver, sentir o cheiro ou provar, mas é possivel percebé-lo nas pessoas
gue sabem o que querem e estao dispostas a buscar a motivacao.

Ha culturas organizacionais defasadas no mercado, no entanto, também
h& aquelas que sempre estdo inovando seus servicos, qualificando seu pessoal para
o trabalho eficiente e para que se sintam motivados no exercicio de suas funcoes.
Segundo Herzberg (apud LACOMBE, 2011, p. 165) cita os dois fatores basicos para
a motivacao: “...] os relacionados aos aspectos pessoais de realizacédo profissional e
ao conteudo do trabalho e os fatores externos referentes ao ambiente de trabalho:
tipo de supervisdo, conforto, salario, beneficios, status e seguranca, que ele chamou
de fatores higiénicos”.

Nota-se que Herzberg diferencia os fatores internos, os que se realizam
na busca de realizacéo pessoal e os fatores externos, que se referem as influéncias
do ambiente profissional, a gestao, a remuneracao, a seguranca e beneficios.

Essas observacdes sao fundamentais para a vida empresarial. Todavia,
para manter os funcionarios sempre motivados, a empresa deve adotar estratégias
gque possam torna-los motivados constante e continuamente, renumera-los
condignamente pode ser uma alternativa. Essa estratégia possibilita que eles
trabalhem de maneira mais eficiente e produzindo mais, proporcionando

lucratividades para a organizacao.
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Existem diversas estratégias na finalidade de motivar seus colaboradores,
como por exemplo, recompensa-los por meio de premiacao, reconhecimento, ou até
mesmo a remuneragao por porcentagem ou ganhos por horas extras, como afirma
Chiavenato (2010, p. 307):

As organizacdes tém sistema de recompensas para seus membros.
Recompensas é uma retribuicdo, prémio ou reconhecimento pelos servicos
de alguém. A recompensa mais comum é a renumeracao. A renumeracao
total € o pacote de recompensas quantificaveis que uma pessoa recebe
pelo seu trabalho e é constituida de renumeragdo basica, incentivos
salariais e beneficios.

Portanto, em uma empresa, ha diversas maneiras de motivar o0s
colaboradores. Contudo, para motivar torna-se necessario conhecer bem as
pessoas envolvidas em todo o processo. Por essa razdo, a convivéncia harmoniosa
entre os membros dos diversos setores de uma empresa € fundamental,
considerando-se que uma organiza¢do ndo é composta apenas pela diretoria, mas
por um conjunto de pessoas com funcdes distintas, mas com objetivos comuns (GIL,
2011). Corroborando com essa ideia, Chiavenato (2010, p. 440) afirma que:

Os desafios estratégicos das organizagbes exigem um lugar importante e
fundamental para a Gestdo de Pessoas. O alinhamento das pessoas e de
seu desempenho e competéncias as estratégias de negdcio e as metas
organizacionais figura hoje como condicdo basica para que os gestores de
linha sejam bem-sucedidos em suas atividades. Dentro desse contexto, 0

relacionamento entre a organizacdo e as pessoas que nela trabalham torna-
se um aspecto de primordial importancia.

Como se pode perceber, o bom relacionamento entre os funcionarios de
uma empresa € fundamental para o seu sucesso. Portanto, as questbes internas
causam consequéncias no desenvolvimento e/ou no fracasso da empresa,
dependendo das atitudes tomadas na Gestdo de Pessoas no que diz respeito a
motivacdo e a interacdo entre os funcionarios. “O homem se acha motivado
basicamente por suas necessidades sociais e obtém seu resultado basico de
identidade mediante suas relagbes com os demais” (LACOMBE, 2011, p. 157).

Essa ressalva do autor possibilita uma melhor estruturacéo e dinamizacao
do sistema de gestdo motivacional na empresa. Chiavenato (1999) afirma que
motivar as pessoas € um grande desafio, entretanto, o conhecimento dos estudos
sobre a motivacdo humana possibilita aos administradores criar maiores condi¢des

para entender todo esse processo:
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Um dos maiores desafios do administrador € motivar as pessoas, fazé-las
decididas, confiantes e comprometidas intimamente a alcangar os objetivos
propostos; energiza-las e estimula-las o suficiente para que sejam bem-
sucedidas através do seu trabalho na organizacdo. O conhecimento da
motivacdo humana € indispensavel para que o administrador possa
realmente contar com a colaboracéo irrestrita das pessoas. Embora estudos
sobre motivagcdo pertencam especificamente a area da psicologia, a teoria
administrativa se fundamenta neles para criar condicées de aplicabilidade
dos seus contetdos na vida organizacional. (CHIAVENATO, 1999, p. 591)

Nesse sentido, a empresa precisa estar atenta ao comportamento dos
funcionarios, procurando compreender seus pontos fortes e fracos e premiando-os
por seus esforcos, ja que representam a forca de trabalho que mantém a
organizacdo em funcionamento.

Chiavenato (1999) também analisa o0s conceitos relacionados a
motivagdo, como o estimulo externo e a necessidade, que € suprida pelo estimulo e
a meta, que direciona ao comportamento esperado.

Portanto, observa-se que ha uma grande relacao entre o desenvolvimento
e sucesso de uma empresa no mercado e a sua capacidade de proporcionar
estratégias de motivacdo para os seus colaboradores. Dito de outra forma, manter a
motivacdo no ambiente de trabalho é um investimento muito relevante. As pessoas

motivadas sdo mais criativas, engajadas e produtivas.

6.1 Teorias da motivacao

6.1.1 A teoria de Maslow

A teoria da hierarquia das necessidades, do estudioso Maslow, em se
tratando da motivacdo do ser humano, € a mais conhecida de todas as teorias. Sua
hipétese é que cada individuo possui cinco necessidade basicas, segundo
Chiavenato (1999).

As cinco necessidades elementares dessa teoria sé&o, por exemplo, as
necessidades fisioldgicas — de sobrevivéncia biolégica — como beber, comer, dormir,
entre outras; as necessidades de seguranga, que se referem a protecdo contra as
ameacas e perigos fisicos ou emocionais; as necessidades sociais, que envolvem o
relacionamento humano e inclui a afei¢cdo, integracdo, amizade, aceitacao social e
respeito ao individuo; as necessidades de estima, que se referem aos fatores

internos e externos, como autonomia e senso de competéncia (fatores internos) e
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status, valorizacdo e reconhecimento (fatores externos) e as necessidades de
autorrealizacédo, considerada a de maior valor para o ser humano, pois inclui a
maximizacao das capacidades potenciais e o0 crescimento pessoal.

Para Maslow (apud CHIAVENATO, 1999) se essas necessidades forem
plenamente satisfeitas na empresa, os funcionarios estardo motivados em suas
tarefas. O autor aponta ainda a subdivisdo desse contingente em necessidades de
baixo nivel (fisiolégicas e de seguranca) e de alto nivel (necessidades sociais, de
estima e de autorrealizacao).

Diante disso, entende-se que a empresa deve priorizar as necessidades
que poderao influenciar significativamente na motivacdo de seus funcionarios. A
autorrealizacdo possibilita que o funcionario sinta-se valorizado, levando-o0 a se
inclinar para os ideais e a missao da empresa com mais obstinacdo (CHIAVENATO,
1999).

Dessa forma, compreende-se que a satisfacdo das necessidades pode
ser realizada por reforcos positivos, considerando-se a inclinagdo natural dos
funcionarios para determinadas funcdes, o que culmina com o crescimento da

produtividade® na organizacéo.

6.1.2 A Teoria dos dois fatores de Herzberg

Herzberg defende dois fatores para a motivacdo no trabalho: os fatores
higiénicos e motivacionais (CHIAVENATO, 1999) conforme demonstra o quadro
abaixo:

Quadro 1- Os fatores higiénicos e os fatores emocionais

Fatores higiénicos Fatores motivacionais
(Insatisfacientes) (Satisfacientes)
Contexto do cargo Conteudo do cargo

(Como a pessoa se sente em relacdo a | (Como a pessoa se sente em relagéo ao

empresa) cargo)

- CondigGes de trabalho - O trabalho em si mesmo

® Entende-se como produtividade o rendimento e a qualidade do funcionario no desempenho de suas
funcdes.
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- Salarios e prémios de producao - Realizagao pessoal

- Beneficios e servigos sociais - Reconhecimento do trabalho
- Politicas da organizacao - Progresso profissional

- Relagcbes com a chefia e colegas - Responsabilidade

Fonte: (CHIAVENATO, 1999, p. 596).

A partir dessa teoria, pode-se entender que o sujeito que trabalha em uma
empresa € motivado nessas condi¢cbes: se 0 ambiente Ihe proporciona satisfacao,
com remuneragao justa, premiacdes, bonificacdes, relacionamento harmonioso com
0s gestores ou colaboradores; se ele € beneficiado com servicos sociais; se as
politicas da organizacado lhes séo favoraveis; se € respeitado e valorizado no seu
trabalho e, sobretudo, se é reconhecido pelo desenvolvimento de suas funcdes na
empresa.

Nessa perspectiva, cabe aos administradores de empresa, visando a
motivacdo de seu pessoal e progresso da organizacdo, buscar a aplicabilidade
dessa teoria, priorizando os aspectos que forem de maior urgéncia, de acordo com

as necessidades da empresa.

6.1.3 A teoria ERC de Alderfer

A sigla ERC significa existéncia, relacionamento e crescimento. Segundo
Alderfer, esses trés niveis de necessidades visam compensar as lacunas deixadas
por Maslow (ALDERFER apud CHIAVENATO, 1999, grifo do autor). Spector (2002),

explica a teoria ERC da seguinte maneira:

As necessidades de existéncia envolvem objetos materiais, bem como
aqueles relativos aos desejos fisicos e as necessidades béasicas de
sobrevivéncia, como 4gua e comida. Necessidades de relacionamento sao
parecidas com as necessidades de sociais de Maslow e englobam
relacionamentos com pessoas de importancia para o individuo, como
membros da familia, amigos, colegas de trabalho e supervisores.
Necessidades de crescimento referem-se a criatividade ou produtividade
interna ou no ambiente. Crescimento sugere que a pessoa esteja utilizando
completamente suas habilidades ou esteja ainda desenvolvendo novas
habilidades (SPECTOR, 2002, p. 201).

Diante dessa observacgao, compreende-se que as empresas, que almejam
um ritmo continuo e progressivo dos seus empreendimentos, precisam analisar uma

dessas teorias e adota-la. Mas, ressalta-se que deve ser numa perspectiva de

buscar adequadamente o que cada uma pode contribui, integrando-as, considerando
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0S aspectos que julgarem de pertinéncia, e que possam implementar a produtividade
da empresa, por meio de acdes promissoras.

As empresas devem estar sempre predispostas as mudancas,
considerando o que for mais positivo para todos os que a compdem. O sistema de
gestao deve primar pelo planejamento, reflexado, dinamismo e flexibilidade.

Assim, observando-se atentamente as trés teorias: hierarquia das
necessidades, de Maslow; teoria dos dois fatores, de Herzberg e a teoria ERC, de
Alderfer, a motivacdo é analisada de forma distinta, mas com pontos que se
complementam. Em contrapartida, todos esses estudiosos ratificam que é preciso
motivacdo para que o individuo trabalhe com mais desenvoltura, interesse e
produtividade.

Segundo Chiavenato (1999), todos esses fatores devem ser assimilados
pelas organizacoes. E devem apresentar implicagbes positivas, para que possam
contribuir com a participacéo e socializacdo das pessoas que compdem a empresa.

Chiavenato (1999, p. 619), apresenta alguns aspectos relevantes:

. Participacéo ativa das pessoas;

. Atribuicdo de responsabilidades e de desafios;

. Rotacgéo, ou seja, estagios em diferentes atividades;
. Ampliacédo do trabalho;

. Nomeacdes publicas;

. Reconhecimento do trabalho feito;

. Conhecimento do conjunto;

. Estimulo institucional da organizacéo;

. Solenizag&o e honrarias por trabalhos realizados;
10. Realizacédo pessoal;

11. Supervisores que ouvem as pessoas;

12. Atitude positiva dentro da organizacgéo;

13. Remuneracao varavel.

OCoO~NOOUA~,WNERE

Os critérios elencados por Chiavenato (1999) representam treze passos
gue o administrador deve empreender para a motivacdo de seus funcionarios na
organizacdo. Para consolidar os trabalhos desenvolvidos e ampliar a produtividade,
€ indispensavel a participacdo das pessoas nas decisbes, o reconhecimento das
atividades realizadas, o trabalho em conjunto, atitudes positivas e cooperativas.

Assim, as organizacdes precisam conceber esses aspectos propostos
pelo autor ndo como “receitas” infaliveis, mas como um caminho viavel para
conseguir promover a motivagao, ou seja, para dar “motivo” aos seus colaboradores
de trabalharem, de empenharem-se para o crescimento da empresa.

Uma empresa é uma organizacdo formada por sujeitos humanos,

passiveis de conflitos e, em consequéncia, situagbes adversas. Nesse sentido, as
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empresas precisam estar preparadas para lidar com os imprevistos, 0 que inclui as
habilidades de conviver com as pessoas e de resolver conflitos, pois a convivéncia

interfere diretamente na produtividade dos colaboradores.

6.1.4 A teoria do reforco

Os tedricos que defendem as teorias de motivacdo consideram que
reforcar ndo esta ligado aos fatores cognitivos, internos ao individuo, mas pelas
guestdes ambientais, fatores externos Chiavenato (1999). Nesse sentido, reforcar
positivamente um individuo significa provocar uma mudanca de comportamento
nele. Esse reforco deve ser realizado no préprio meio onde convivem, ou seja, por
pelos fatores externos. Como afirma Chiavenato (1999, p. 603):

A teoria do reforgco ignora o estado intimo do individuo e se concentra
apenas no que ocorre a uma pessoa quando ela pratica determinada acao.

O comportamento é controlado pelos reforcos externos ou consequéncias
que, quando imediatamente seguidos a uma resposta, aumentam a

probabilidade de que o comportamento seja repetido.

A teoria do reforgo tem suas bases na teoria do condicionamento de
Skinner e Pavlov, os quais afirmam que o comportamento (positivo ou negativo) do
individuo esta condicionado ao estimulo, também negativo ou positivo®.

O reforgo positivo, com base nessa teoria, pode ocorrer por meio de um
aumento de salario, de uma homenagem, de vantagens, de bbdnus e outras
estratégias, fazendo com que os colaboradores se sintam cada vez mais Uteis e

importantes para o crescimento da organizacao.

6.1.5 A teoria da expectancia

A Teoria de Expectancia tem sido uma das mais aceitas nas organizacdes
sobre o aspecto motivacional. Ela foi criada pelo teérico Vroom, em 1964. A
expectancia esta relacionada a expectativa das pessoas em relacdo ao resultado de
uma agao (CHIAVENATO, 1999).

Chiavenato (1999) ao relacionar esta teoria ao mundo empresarial, afirma

0 seguinte:

* Negativo ou positivo (CHIAVENATO, 1999, p. 603).
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Em termos praticos, isso significa que um empregado estara a se esforcar
que acreditar que o seu esforco o levard a uma boa avaliagdo do
desempenho — a qual lhe proporcionard recompensas da organizacao,
como bénus, prémio, promocao, gratificacdo, ou aumento salarial — e que
essas recompensas satisfardo os seus objetivos individuais (CHIAVENATO,
1999, p. 607).

Observa-se que essa teoria também esta relacionada com as teorias ja
apresentadas. A Teoria da Expectancia trata justamente de se fazer com que as
expectativas dos funcionarios se direcionem para trés relacdes, que segundo
Chiavenato (1999) séo as seguintes: a relacao entre esfor¢co e desempenho, quando
0 sujeito percebe-se recompensado por seus esforgos, favorecendo o seu
desempenho, a relacéo entre desempenho e recompensa, quando 0 sujeito acredita
gue o seu trabalho eficiente tera como consequéncia o resultado esperado, e a
relacdo entre recompensas e objetivos pessoais, quando a recompensa da
organizagdo propicia a realizagdo de objetivos pessoais. Se essas trés relagdes
forem bem compreendidas, a empresa podera ser plenamente desenvolvida.

Ressalta-se, entretanto, que essas teorias aqui apresentadas devem ser
estudadas e analisadas pelo setor de Gestdo de Pessoas, a fim de que possam
perceber quais as estratégias mais adequadas a serem usadas no ambito do
trabalho.

Portanto, a adocdo das teorias motivacionais deve ser feita de forma
critica e criteriosa, integrando-as. O importante é entender a funcionalidade dessas
ideias na gestdo empresarial. Ndo adianta adotar uma teoria somente por modismo,
mas por sua capacidade de proporcionar mudanca de comportamento nas pessoas
e no préprio ambiente de trabalho, visando criar condicfes para a motivacdo dos

colaboradores e, sobretudo, para o éxito da empresa.
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7 CARACTERIZACAO DA EMPRESA LANDRY MOVEIS®

A histéria da empresa Landry Moveis esta diretamente relacionada com a
trajetoria profissional de seu fundador, o Sr. Landry Costa Lima, que sempre esteve
envolvido com a atividade comercial.

A carreira profissional do Sr. Landry Costa Lima se iniciou como um
simples coordenador de uma empresa de méveis de seu tio, Luiz Lopes Lima. Anos
mais tarde, foi promovido a gerente.

Os anos que seguiram foram promissores. O Sr. Landry conquistou
espaco no mercado, tornando-se proprietario de sua propria empresa: a Landry
Méveis, administrando-a desde entdo. Contou com a colaboracdo de seu irmdo,
Joao Lopes de Lima Filho, como gerente comercial.

Em julho de 1996, na Avenida Oliveira Roma, Centro da cidade de
Chapadinha - MA, foi inaugurada sua primeira loja de moveis. Logo, ho ano
seguinte, iniciou-se a abertura de filiais na regiao.

Em 2003, visando melhor atender a demanda dos clientes, a empresa foi
transferida para instalacées maiores e mais modernas e, consequentemente, fez-se
a contratacdo dos colaboradores. A empresa instalou-se na Avenida Oliveira Roma,
n° - 91, em um prédio mais amplo, o que impulsionou o aumento das suas vendas.

No ano de 2005, a Landry Mdveis passou a investir em outras linhas de
produtos e eletrodomésticos e, em consequéncia, conseguiu 0 seu mix de produtos,
conquistando cada vez mais seu espago no mercado consumidor.

Em decorréncia do crescente desenvolvimento, fez-se necessario um
espaco maior para estocagem de mercadorias; nascia assim, no ano de 2007, o

depdsito central.
7.1 A expansao
A empresa Landry Moveis € composta por 15 (quinze) lojas instaladas na

regido, com mais de 300 (trezentos) colaboradores. E a meta da empresa €

continuar com estratégias para o progresso, objetivando sempre a ampliacéo e a

® Todas as informacdes apresentadas nesse capitulo foram fornecidas pelo gestor da empresa.
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abertura de novas lojas, elevando a cada ano o0 nome e a imagem no ramo do
comercio varejista.

A cada ano, o conceito da Landry Méveis cresce e agrada a comunidade
consumidora. O trabalho continuo de valorizacdo de seu pessoal, por meio de
treinamentos e trocas de ideias com os colaboradores de todas as unidades e a
tomada de decisbes importantes para a empresa de forma conjunta, se configuram
em estratégias importantes para o bom andamento da empresa.

Os gestores da empresa afirmaram ter grande preocupacdo com a
lealdade e a honestidade para com as comunidades onde atuam. Visam a
consolidacdo do empreendimento, a credibilidade junto aos consumidores/clientes,
por meio de promocdes claras e cumprindo as ofertas veiculadas nos meios de
comunicacao.

Segundo o gestor principal: “Como vivemos em comunidade, € necessario
gue sigamos as normas de convivéncia, e a disciplina é o fator impulsionador de
progresso. Este pensamento faz parte do nosso contexto de atuagéo, o que nos
auxilia na conquista e satisfacdo dos nossos clientes”.

O gestor afirma ainda que o maior patriménio da empresa € o conjunto de
atitudes humanizadas, como o respeito as pessoas, reconhecimento do trabalho de
seus colaboradores, liberdade de expressédo, compromisso com a clientela, ou seja,
uma gestdo que prima pela valorizacdo e satisfacdo tanto dos colaboradores,

gestores quanto dos clientes.

7.2 Logistica

No que se refere a logistica, os numeros da Landry Moveis sédo bastante
expressivos, considerando-se o contexto do comércio local. A empresa possui uma
frota de 17 (dezessete) veiculos, tornando mais rapido o processo de entrega de
seus produtos. A logistica também tem influéncia sobre as vendas, na medida em
gue acelera os procedimentos de entrega dos produtos aos clientes na regiao.

Atualmente, segundo, os gestores, a empresa realiza cerca de 4000
(quatro mil) entregas por més. Por isso, manter o padrao de qualidade e o controle
absoluto de todo o processo de logistica sdo premissas fundamentais para a Landry

Méveis. Afinal, a venda ndo termina quando o cliente concretiza a sua compra, por
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isso € fundamental que se tenha o controle de todo o procedimento da entrega para
que ela seja realizada dentro da normalidade.

Todo o sistema de gerenciamento da empresa é realizado de forma
dindmica, por meio de reunibes, para monitoramento de vendas, faturamento,

produtos, reposi¢cao de mercadorias, controle de entregas, entre outros.

7.2.1 Misséao da empresa

A missédo da Landry Moveis é: “Ser uma empresa moderna e dinamica,
com foco nas ultimas tendéncias em maoveis, tendo como maior objetivo a realizacao
plena dos desejos dos clientes, transmitindo confiabilidade, oferecendo exceléncia
no atendimento especializado e na prestacdo dos servicos, ou seja, buscando
conquistar e manter os clientes satisfeitos, querendo produtos e servicos de

qualidade superior a pregos justos”.

7.2.2 Valores da empresa

Os valores de uma empresa podem ser definidos como principios que
fundamentam todo o sistema de planejamento, gerenciamento e organizacdo, na
finalidade de atender aos objetivos e necessidades dos administradores, dos
colaboradores e, sobretudo, dos clientes.

Nesse contexto, a Landry MOveis tem como primazia 0s seguintes
valores:

= Confiabilidade, honestidade e integridade;

= EXxceléncia no atendimento especializado;

» Atualizacdo no mercado e dinamismo: foco nas Ultimas tendéncias;

» Organizacao, responsabilidade e dedicacéo ao trabalho;

» Respeito ao cliente (interno e externo), cumprindo prazos de entrega,

ofertas anunciadas e promogoes.
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8 ANALISE E RESULTADOS DA PESQUISA

Os resultados apresentados nesta pesquisa foram adquiridos na
realizacdo da pesquisa de campo. Para a coleta de dados, foram aplicados 09
(nove) questionarios, sendo 01 (um) para o gerente (APENDICE A) e 08 (oito) para
os seus colaboradores (APENDICE B) da empresa Landry Moéveis. Os questionarios
foram elaborados com questdes abertas e fechadas. As respostas adquiridas foram
analisadas qualitativamente, fazendo uma discusséo a luz de alguns tedricos e com
base nas observacdes sistematicas que ocorreram durante a pesquisa.

As respostas apresentaram equivaléncia de contetdo, ou seja, tanto o
gerente quantos os colaboradores que participaram da pesquisa apresentaram as
mesmas respostas. Portanto, optou-se por uma discussao dos resultados sem a
demonstracao de graficos, uma vez que a funcionalidade deste recurso é facilitar a
visualizacdo e percepcdo das discrepancias existentes nos resultados e essa
realidade nao foi encontrada nas respostas dos sujeitos envolvidos na pesquisa.

A primeira questéo foi sobre o grau de escolaridade. Todos afirmaram ter
apenas o Ensino Médio completo. Constata-se que ha apenas a formacédo em nivel
médio compondo o quadro de pessoal da empresa Landry Moveis. E compreensivel
a admissado de profissionais com apenas esse grau de ensino nas empresas. No
entanto, é relevante que as organizacdes valorizem o0s conhecimentos
especializados, as teorias sobre o0s procedimentos administrativos, que Ssao
adquiridos em uma formacdo de nivel superior, por exemplo, no Curso de
Administracao.

Essas observagfes implicam afirmar que um funcionario com formacéo
superior pode contribuir sobremaneira no gerenciamento de uma empresa. Nesse
quesito, Chiavenato (1999) analisa as teorias sobre a administracdo e enfatiza a
importancia da capacitacdo do funcionario para o desempenho dentro da
organizacdo. Essa capacitacdo pode ser realizada por meio de treinamentos, mas,
visando a uma formacgéao ampla, com conhecimentos sistematizados, profundos, um
curso de formacao superior pode ser propicio para essa finalidade.

A segunda questéo levantou o questionamento sobre o tempo de trabalho
na empresa. As respostas foram todas semelhantes, os colaboradores séao

BN

vinculados a empresa em meédia ha 5 (cinco) anos. Esse dado aponta para a
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interpretagdo de que a Landry Moveis tem um quadro de funcionarios muito estavel,
tendo em vista o tempo de permanéncia na empresa.

Na pergunta sobre se a empresa disponibilizar ambiente de trabalho
propicio para que os funcionarios exercam suas funcbes com qualidade, todos
responderam afirmativamente, tanto o gerente quanto os colaboradores. Observa-
se, assim, que todos demonstram haver harmonia no ambiente de trabalho. De fato,
as condicfes do ambiente devem ser favoraveis. Chiavenato (2010) afirma que as
condicbes ambientais culminam com a Teoria do Refor¢co, que ressalta os estimulos
externos na motivacao do individuo, fazendo com que, uma vez satisfeito, obtenha
um melhor desempenho na organizagéo (CHIAVENATO, 2010).

Na quinta questdo, analisou-se de que forma a empresa propicia um
ambiente agradavel para os colaboradores. A resposta foi que isso tem acontecido
por meio das bonificagdes, quando atingem suas metas de trabalho e promocdes
dentro da empresa. Essas ideias correspondem ao que Gil (2011) aponta sobre os
critérios para a motivacdo na empresa, que inclui recompensas aos funcionarios,
como as bonificacbes por desempenho.

Contudo, € importante destacar que quando se menciona sobre o
ambiente agradavel, os sujeitos apresentaram respostas sobre recompensas,
bonificacdes. Dessa forma, apesar de as bonificacdbes serem um fator necessario
numa organizacdo, a pergunta em questdo trata do ambiente, das relacdes
pessoais, higiene, seguranca e qualidade de vida. Entdo, acredita-se que o0s
funcionarios ndo compreenderam os objetivos da questdo ou desconhecem sobre o
assunto retratado.

Perguntou-se também se a empresa proporciona treinamento aos
colaboradores para aumentar o desempenho desses e se 0s treinamentos tém
proporcionado resultados eficazes. Todos afirmaram que sim.

Nesse aspecto, percebe-se que a empresa supre a necessidade de
formacdo e de aperfeicoamento de seus colaboradores, em razdo de todos
possuirem apenas 0 ensino médio, e visando também o crescimento da
organizacdo. Essas observagdes corroboram com as ideais de Chiavenato (2010)
sobre as habilidades, atitudes e conceitos necessarios aos colaboradores no ambito
de uma organizagao, dentre 0s quais a aptidao para exercer o cargo ou funcao na
empresa, trabalho em equipe, tomada de iniciativa para solucionar problemas, entre

outros.
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A sétima questdo, correlata a questdo seis, buscou-se saber se 0s
treinamentos contribuiram para aumentar a produtividade dos colaboradores. Todos
responderam que sim. E por essa resposta percebe-se que, de modo geral, os
funcionarios da Landry Mdéveis tém consciéncia da importancia do treinamento e dos
significativos resultados destes na pratica.

As gquestdes seguintes (oito e nove) sao correlatas. A oitava, buscou
saber se na empresa existe um politica de promocao (cargo) e permanéncia do
funcionario na mesma; a nona questao procurou saber dos colaboradores se estes
consideram gue a motivagao propicia um desempenho de qualidade, permitindo o
seu crescimento na organizagdo. Para essas questdes, todas as respostas foram
afirmativas. Entdo, nota-se que a empresa busca a motivacao de seus funcionarios.
E eles reconhecem esse esfor¢co da organizacdo, pois sabem que é uma condicao
para que eles cres¢am junto com a empresa.

Quanto as bonificacbes, e de quais tipos a empresa oferece (questdes 10
e 11), todos afirmaram que recebem comissoées, ratificando, dessa forma, a resposta
da quinta questdo, em que mencionaram algumas recompensas ou beneficios que a
empresa oferece.

Analisando-se as respostas de 08 a 11 (oito a onze), pode-se notar que a
empresa Landry Méveis tem correspondido a um dos requisitos fundamentais para o
bom andamento de uma empresa, que € a motivacdo, apontada por tedricos, como
Gil (2011) e Chiavenato (2010), como um dos meios mais importantes para o
sucesso empresarial, jA que a empresa € composta por seres humanos que
precisam estar motivados para realizarem um trabalho de qualidade.

Na questdo sobre se acreditam que as premiacdes motivam o0s
colaboradores a alcancarem as metas propostas pela empresa (questdo 12), houve
mais uma unanimidade, todos afirmaram que sim, tanto gerente quanto o0s
colaboradores.

As questdes finais (13 e 14) tiveram como objetivo saber se os
colaboradores participam das tomadas de decisdo para promover melhorias na
empresa e se esta os deixa livres para criar, inovar e procurar formas proprias de
agir para atingir os resultados propostos. Sobre isso todos destacaram resposta
positiva, segundo eles, a empresa permite a participagdo de todos nas tomadas de

decisoes.
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As questdes 12 a 14 (doze a quatorze) confirmam o que fora mencionado
anteriormente sobre a motivagéo a luz de Gil (2011) e Chiavenato (2010), visto que
essas respostas mostram que os funcionarios da Landry Mdéveis demonstraram, por
meio de suas respostas, serem profissionais estimulados com bonificacdes e
também por poderem participar das decisfes sobre o futuro da empresa em que
trabalham. Caracteriza-se, portanto, com uma postura de administracao
democratica, que permite a participacdo de todos, para que se sintam participes da
organizacédo e, com isso, contribuam para 0 seu constante crescimento no mercado.

Portanto, percebe-se que a motivacao e seus desdobramentos, de acordo
com 0s pressupostos teoricos postulados por Gil (2011) e de Chiavenato (2010),
possibilitam que os funcionarios tenham mais forca de vontade e estimulo para

atingirem a eficiéncia no desempenho de suas fun¢des dentro da organizacgéao.
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9 CONCLUSAO

As teorias sobre a motivacdo nas empresas sao fundamentais para
entender 0os aspectos comportamentais dos sujeitos. Cada pessoa € condicionada
por fatores internos e externos na realizagao de atividades. O interesse, empenho e
veeméncia com que desenvolvem uma tarefa dependem das influéncias do
ambiente, das pessoas e dos objetivos pessoais. Entdo, os gestores empresariais
necessitam visualizar as motivacdes pessoais dos colaboradores a fim de alinha-los
com os objetivos da empresa.

O administrador é um profissional que tem uma funcdo bastante
complexa. Grosso modo, ele deve ter uma visao critica da realidade que vivencia; ter
postura de lider; habilidades técnicas; saber inspecionar e avaliar o andamento das
atividades, mas, principalmente, ele deve saber conviver harmoniosamente com as
pessoas, desarticular conflitos, ter autonomia de ideais, estimular os colaboradores
no emprenho de suas atribuicfes e agir adequadamente nas situacdes adversas.

Com o levantamento bibliografico desta pesquisa obteve-se um aporte
tedrico que possibilitou um conhecimento cientifico mais intenso sobre a temética
em questdo. Resgatou-se um pouco da histéria do surgimento das organizacdes,
conheceu-se com mais afinco a importancia do clima organizacional da empresa e,
principalmente, obteve-se uma diversidade de teorias sobre a motivagdo. Assim, foi
possivel fazer um confronto das ideias dos autores com a realidade da empresa
pesquisada.

Os resultados da pesquisa de campo revelaram que todos os funcionarios
da empresa Landry Mdéveis, quanto ao nivel de escolaridade, s6 tém o ensino médio,
ou seja, ndo existem entre eles pessoas com formacédo superior em Administracao.
No entanto, constatou-se que esse fato ndo tem impedido o crescimento da
empresa. Acredita-se que uma das possibilidades para isso € o fato de os gestores
investirem em treinamento de pessoal constantemente, pois essa atitude constitui
um meio de suprir as necessidades de formacéo, por meio de aperfeicoamento
técnico, ampliacdo dos conhecimentos, promovendo a sociabilidade e atualizacéo
dos colaboradores.

Sobre os aspectos motivacionais, constatou-se que a empresa Landry
Moveis tem buscado motivar seus funcionarios a partir das seguintes acdes: a

participacdo deles nas tomadas de decisdo importantes para a organizacéo; as
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bonificacbes e/ou promoc¢des que recebem mediante cumprimento de metas e
também o fato de receberem formacao nos treinamentos dos quais participam, o que
Ihes confere muito mais seguranca no agir, nas abordagens dos clientes e,
consequentemente, no aumento das vendas.

Assim como todo empreendimento, a Landry Moveis visa ao aumento de
produtividade e lucratividade, para tanto, ela analisa os fatores competitivos do
mercado para oferecer o diferencial. Nesse sentido, identificou-se que o tratamento
com as pessoas, colaboradores ou clientes, € um ponto muito relevante e que a
empresa demonstra respeitar e valorizar.

Dessa forma, as respostas obtidas na pesquisa de campo demonstraram
gue a empresa procura proporcionar um ambiente organizacional que gere a

satisfacdo de seus funcionarios, um ambiente organizacional proficuo.
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APENDICE A: Questionario aplicado ao gerente

COMO A MOTIVACAO INFLUENCIA NA PRODUTIVIDADE DA EMPRESA
LANDRY MOVEIS

01 — Qual sua escolaridade?

02 — H& quantos anos vocé trabalha nesta empresa?

03 — Vocé gosta de trabalhar na empresa?

( )sim ( )néo

04 — Vocé acha que a empresa disponibiliza um ambiente de trabalho propicio para
gue os colaboradores exercam suas funcées com qualidade? Se sua resposta for
sim, responda a questéo seguinte.

( )sim ( )nao

05 — De que forma a empresa disponibiliza um ambiente de trabalho agradavel para

gue os colaboradores exercam suas funcées com qualidade?

06 — Na empresa ha treinamento dos colaboradores com objetivo de aumentar a
produtividade? Caso sua resposta seja sim, responda a questao seguinte.

( )sim ( )néo

07 — Vocé acha que depois do treinamento aumentou a produtividade dos
colaboradores?

( )sim ( )néo

08 — Na empresa, existe uma politica de promocdo (cargo) e permanéncia do
funcionéario na empresa?

( )sim ( )nao
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09 — Vocé acha que um funcionério motivado propicia um desempenho de qualidade
fazendo com que 0 mesmo cresga na organizagao?

( )sim ( )néo

10 — Na empresa, ha algum tipo de bonificagdo para os colaboradores que
produzam mais?

( )sim ( )néo

11 — Quais os tipos de bonificacbes que a empresa oferece?
( ) comissdes ( ) participacdo nos lucros () plano de saude ( ) nenhum

12 — Vocé enquanto gerente acredita que as premiacdes motivam os colaboradores
a alcancar as metas propostas pela empresa?
( )sim ( )néo

13 — A empresa permite a participacdo dos colaboradores nas tomadas de decisao
de forma que promova melhorias a empresa?

( )sim ( )nao

14 — A empresa da aos colaboradores a liberdade de criar, de inovar, de procurar
formas préprias de atingir os resultados propostos por ela?

( )sim ( )nao
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APENDICE B: Questionario aplicado aos funcionarios

COMO A MOTIVACAO INFLUENCIA NA PRODUTIVIDADE DA EMPRESA
LANDRY MOVEIS

01 — Qual sua escolaridade?

02 — Ha quantos anos vocé trabalha nesta empresa?

03 — Vocé gosta de trabalhar na empresa?

( )sim ( )néo

04 — Vocé acha que a empresa disponibiliza um ambiente de trabalho propicio para
que os colaboradores exercam suas fungbes com qualidade? Se sua resposta for
sim, responda a questéo seguinte.

( )sim ( )néo

05 — De que forma a empresa disponibiliza um ambiente de trabalho agradavel para
gue os colaboradores exergam suas fungdes com qualidade?

06 — Na empresa, ha treinamento dos funcionarios com objetivo de aumentar a
produtividade? Caso sua resposta seja sim, responda a questao seguinte.

( )sim ( )néo

07 — Vocé acha que depois do treinamento aumentou a produtividade dos
funcionarios?

( )sim ( )néo

08 — Na empresa, existe uma politica de promocéao (cargo) e permanéncia do
funcionario na empresa?

( )sim ( )néo
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09 — Vocé acha que um funcionério motivado propicia um desempenho de qualidade
fazendo com que 0 mesmo cresga na organizagao?

( )sim ( )néo

10 — Na empresa, ha algum tipo de bonificacdo para colaboradores que produzam
mais?

( )sim ( )néo

11 — Quais os tipos de bonificacbes que a empresa oferece?
() comissdes ( ) participacdo nos lucros () plano de saude ( ) nenhum

12 — As premiacBes motivam os colaboradores a alcancarem as metas propostas
pela empresa?

( )sim ( )nao

13 — A empresa permite a participacdo dos colaboradores nas tomadas de decisdo
de forma que promova melhorias a empresa?

( )sim ( )nao

14 — A empresa da aos colaboradores a liberdade de criar, de inovar, de procurar
formas préprias de atingir os resultados propostos por ela?

( )sim ( )nao



