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RESUMO

O presente trabalho objetiva compreender e explicar a influéncia da motivacado no
ambiente de trabalho. Para o melhor compreensdo da tematica realizou-se um
estudo bibliografico e uma pesquisa de campo. A pesquisa foi realizada junto a loja
de moéveis eletrodomésticos e eletroeletrénicos localizada no municipio de Mata
Roma-MA e a coleta de dados deu-se por meio de questionarios. Analisou-se 0
indice de motivacao e satisfacdo dos funcionarios dentro da empresa, como também
avaliou o relacionamento entre os colegas, o ponto de vista dos colaboradores sobre
a geréncia, a satisfacdo com as variaveis de recompensa e remuneracao pelo
trabalho, a satisfagdo como o reconhecimento profissional, bem como a principal
motivacdo de cada um dos funcionarios dentro da organizacdo. As sugestbes aqui
propostas mostram um modelo de diagnostico voltado a gestdo de pessoas, capaz
de obter subsidios para a estruturacdo de um ambiente de trabalho mais satisfatorio,
motivado, saudavel e produtivo, ao mesmo tempo, contribuir para que as
organizacdes evoluam além dos principios administrativos. Na fundamentacéo
tedrica recorreu-se a autores como: Bergamini (2013), Boccato (2006), Cassado
(2002), Castro (2002), Chiavenato (2014a; 2014b), entre outros. Esse estudo nédo s6
aponta como também reforca a necessidade da busca por novas metodologias e
ferramentas sobre gestdo de pessoas, que possibilitem elevar o grau de motivacéo e
satisfacdo de seus colaboradores. Por fim, os fatos que serdo relatados ao longo
desse trabalho mostrardo de forma clara que a motivacdo e satisfagcdo dos
colaboradores sao de total importancia para o desenvolvimento saudavel de uma

organizacao.

Palavras-Chave: Satisfacdo. Colaborador. Empresa.



ABSTRACT

The present work aims to understand and influence motivation and the work
environment. For better understanding of the situation, bibliographic research and
field research. The research was carried out at the home appliance and electro-
electronics store located in the municipality of Mata Roma-MA and a data collection
was done through questionnaires. It analyzed the motivation and satisfaction index of
the members of the company, as well as evaluated the relationship among
colleagues, employees' point of view about work, satisfaction with reward variables
and remuneration for work, a satisfaction such as starting professional , as well as
the main motivation of each of the members of the organization. The suggestions
presented here show a diagnostic model focused on people management, capable of
obtaining subsidies for the structuring of a more satisfactory, motivated, healthy and
productive work environment, at the same time, to contribute to the organizations
evolve beyond the administrative principles . In the theoretical basis, authors such as
Bergamini (2013), Boccato (2006), Cassado (2002), Castro (2002), Chiavenato
(2014a; 2014b) and others were used. This study not only points out but also
reinforces the need for the search for new methodologies and tools on people
management, which make it possible to raise the motivation and satisfaction of its
employees. Finally, the facts that will be reported throughout this work will clearly
show that employee motivation and satisfaction are of utmost importance for the

healthy development of an organization.

Keywords: Satisfaction. Collaborator. Company.
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1 INTRODUCAO

O estudo sobre a motivacdo dos funcionarios nas empresas teve inicio ha
décadas e, até hoje, continua sendo objeto estudo e vem sendo cada vez mais
aprofundado para melhor compreender e explicar o comportamento dos individuos
nas organiza¢des, uma vez que o comportamento de seus colaboradores € o que
impulsiona cada organizacdo para o0 sucesso ou ndo. As organizacdes de um modo
geral alteraram bastante os métodos motivacionais utilizados para alcancar um grau
elevado de produtividade e satisfacdo dos seus colaboradores, desde a era classica
ela vem se aperfeicoando, deixando de ser menos monopolizada e individualista, e
de uma maneira eficaz se tornando mais consciente do papel do colaborador e de
sua verdadeira influéncia na conquista de bons resultados para as empresas.

A motivagdo no ambiente de trabalho estd se tornando cada vez mais
indispensavel, pois é de extrema importancia para o bom desempenho do
funcionério, e esta intimamente ligada a um conjunto de raz6es ou motivos que
demostram ou ocasionam algum tipo de acdo ou comportamento no individuo no
que diz respeito a um bom desempenho das atividades dos funcionarios. Ressalta-
se que se estes ndo estiverem ou sentirem-se motivados no trabalho, suas tarefas
nao possibilitardo um bom aproveitamento e as perspectivas ou expectativas nao
serdo atingidas pela empresa, € necessario oferecer recursos e meios para atender
as necessidades no ambiente de trabalho.

A medida que o colaborador é impulsionado a seguir na dire¢éo indicada
pela organizagdo e que ndo € obrigatoriamente aquele desejo, ele podera ndo se
sentir estimulado a prosseguir até o fim do projeto, caso esse incentivo deixe de
existir, ou seja, se o individuo ndo se sentir suficientemente motivado, ndo atingira
0s resultados esperados.

As diferentes organizacdes sociais sempre foi um tema de relevancia para
0os estudiosos desde a existéncia do ser humano. Nos dias atuais o individuo
motivado tem a capacidade e condi¢gOes suficientes para a realizagdo de diversas
tarefas sejam elas habituais ou extraordinarias, pois o motivador para agir,
impulsionam as pessoas, fazendo com que a falta de motivacdo afete o rendimento.
O individuo como um todo possui seus desejos proprios de acordo com suas
necessidades, por isso é importante e interessante observar como o ser humano

reage diante dos estimulos no ambiente organizacional.
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Partindo do ponto de vista que abrange a motivagdo dos funcionarios é
necessario analisar conceitos e concepc¢des do que € motivagcdo, compreender como
os colaboradores caracterizam tal termo e suas diferencas, assim compreender as
alteracdes dos conceitos e atitudes utilizadas por diversas organizacoes, que podem
ser verificadas através de pesquisas.

A pesquisa aqui descrita busca apresentar e explicar como desenvolver
melhores resultados na gestado produtiva através do investimento motivacional nos
colaboradores. A conscientizacao nas organiza¢cées como um todo se faz necessaria
para que seu foco principal seja o ser humano como pessoa e ndo o ser humano
como capital.

O colaborador precisa ser reconhecido como um parceiro, alguém com
sonhos e frustacGes, mas que busca uma real satisfacdo no ambiente de trabalho.
Embora se veja pessoas como recursos, isto €, como portadores de habilidades,
capacidades, conhecimento, competéncias, nunca se deve esquecer que pessoas
sao pessoas, isto é, portadores de caracteristicas, de personalidades, expectativas,
objetivos pessoais, histérias particulares e etc. Martani (2018) conclui que “logo néo
podemos pensar no homem sem pensar na senhora de todo o movimento humano:
a MOTIVACAO.”.

A pesquisa tem como objetivo principal analisar a influéncia da motivagéo
e satisfacdo no ambiente de trabalho, tendo como sujeitos da pesquisa
colaboradores de uma loja de moéveis eletrodomésticos e eletroeletronicos localizada
no municipio de Mata Roma - MA. Na revisdo bibliografica alguns autores
contribuiram como: Bergamini (2013), Boccato (2006), Cassado (2002), Castro
(2002), Chiavenato (2014a; 2014b), entre outros. A pesquisa de campo que possuli
carater qualitativo e quantitativo teve distribuidos aos sujeitos pesquisados, um (1)
questionario para treze (13) colaboradores da loja de moveis eletrodomésticos e
eletroeletrénicos, contendo nove (09) questdes destinadas aos mesmos.

A principal motivagéo pela pesquisa é a busca pela melhoria da gestéo de
recursos humanos nas microempresas, a0 mesmo tempo em gue a mesma visa
adotar ferramentas basicas dessa area que ajudam o desenvolvimento da mesma.
Essa relacdo se dar pelo fato de que a gestdo de pessoas esta diretamente
relacionada ao gestor, que na maioria das vezes ndo possui conhecimento
necessario ou treinamento que possa contribuir em manter seus colaboradores

motivados, fazendo com que a organizacdo possa gerar perdas e ter decisdes
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contraditorias para o futuro.

A sequéncia dos capitulos sera abordada da seguinte forma: Inicia com a
pesquisa denominada estado da arte sobre a tematica em diferentes fontes e suas
contribuicbes para a realizacdo deste trabalho, seguido de um breve historico da
gestdo de recursos humanos e logo em seguida a cultura organizacional, mais a
frente conceituando a motivacdo e logo apds abordando a concepg¢do das teorias
motivacionais destacando a importancia de cada uma delas e mais adiante
apresentando a metodologia da presente pesquisa, seguida dos resultados,
discusséao e conclusao.

Ao final deste trabalho foi possivel concluir que colaboradores motivados
e satisfeitos sdo bem mais produtivos deixando claro que as organizacdes tendem a

ganhar muito mais.



13

2 A MOTIVACAO FATOR NECESSARIO PARA A SASTIFACAO NO AMBIENTE
DE TRABALHO: breve revisdo bibliogréfica

O Estado da Arte segundo definigdo no dicionario Aurélio € o “Nivel de
desenvolvimento atingido (por uma ciéncia, uma técnica) na atualidade”, Ferreira
(1999, p. 827). Ou seja, € uma pesquisa que possibilitard& conhecimento em
pesquisas que ja foram realizadas, também se refere ao quadro atual de uma éarea,
suas tendéncias, potencialidades e exceléncia no assunto.

Trata-se de uma tarefa ardua por ser critica e ao mesmo tempo reflexiva.
Com isso, ndo se pode copiar no papel informagbes geradas por outros autores,
sem fazer jus aos mesmos através de referéncia. Entretanto ndo se deve iniciar um
processo de coletas de determinados dados sem refletir sobre eles, sem relaciona-
los com a tematica desenvolvida, sem interagir com o0 autor, apresentando novos
textos com forca argumentativa e conclusbes adquiridas pela reflexdo. Para
Salomon (2010, p. 239), foi observado dois momentos na atuacao cientifica:

O pesquisador, ao desenvolver para o leitor o assunto, deixa de ser por um
momento investigador, para se tornar o filosofo de seu trabalho. Abandona
as técnicas da pesquisa com que ja se habituard, para usar os recursos da
I6gica da demonstracéo.

Pode-se observar a importancia e a contribuicdo que o estado da arte traz
para o presente trabalho, um embasamento teérico para a defesa da pesquisa e a
comprovagéo da viabilidade da mesma para o tema em questao.

E importante ressaltar que a pesquisa foi realizada em artigos e
dissertacBes publicados no Brasil e com ano de publicacédo entre 2013 a 2018, tendo
como base quatro (04) palavras chaves: Colaborador, Empresa, Motivacdo e
Satisfacdo. Sera tratado também do desenvolvimento das palavras chaves que
foram partes importantes para realizacdo dessa pesquisa, como também da
evolucdo e da importancia de como sdo implantadas dentro de uma organizagao,
além dos aspectos que envolvem as estratégias motivacionais bem como da sua
utilizagdo, importancia, conceito e caracteristicas da Gestdo de recursos humanos
como um todo. O quadro a seguir mostra quais as plataformas utilizadas para

realizacdo dessa pesquisa.
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Quadro 1- Andlise quantitativa de artigos publicados nos ultimos 4 anos de acordo
com palavras chave e plataforma de pesquisa.

PALAVRAS CHAVE. Fonte: BDTD (2014-2018) Quantidade
Colaborador 50
Empresas 20

Fonte :Elaboracéo propria, 2018

2.1 Biblioteca Digital Brasileira de Teses e Dissertacdes (BDTD)

Inicialmente foi utilizada a base de dados da plataforma Biblioteca Digital
Brasileira de Teses e Dissertacdes (BDTA) na descricdo do tema estudado, as
palavras-chaves mais utilizadas foram: Motivacdo e satisfacdo, Colaboradores e
organizacao permitiu encontrar cento e quarenta e cinco (145) dissertagdes. Assim
notou-se a expressiva variedade ao tema em demanda. Todavia, foram
selecionadas trés (03) dissertacbes contendo abordagem semelhante e
predominando as palavras chaves utilizadas para analise qualitativa.

Apbés o levantamento destaca-se a dissertagdo “VALORIZACAO DO
SERVIDOR E MELHORIA NA QUALIDADE DO SERVICO PUBLICO COMO
FATORES DE MOTIVACAO E SATISFACAO” (ARNAUD, 2017). A presente
dissertacdo aborda temas no servico publico relacionados a Presidéncia da
Republica: a motivacdo e a satisfacdo para o trabalho e o comprometimento
organizacional.

Diante disto, a pesquisa proposta nessa dissertacdo procura identificar a
importancia da motivacao, da satisfacéo e do clima organizacional oferecido para os
colaboradores dentro das organizagbes. Procurou-se identificar os fatores
motivacionais usados pelas organizacbes para manterem seus funcionarios
satisfeitos, assim aumentar constantemente o seu rendimento e sua produtividade.

Os resultados foram positivos, pois através desta pesquisa foi possivel
conhecer mais de perto o perfil dos colaboradores que contribuiram para o resultado
deste trabalho, entender que a acéo faz a unido e os despertar de novas ideias,
novos interesses entre Funcionario x Chefe, faz a diferengca na caminhada para o
sucesso.

Com base nesta pesquisa, concluiu-se que a motivacdo e satisfagao
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estdo ligadas a todos os fendmenos emocionais, biolégicos e sociais, para 0s
gestores manter o nivel elevado de motivacéo almejando assim a satisfacdo de seus
colaboradores torna-se um método responsavel por iniciar e direcionar o
comportamento dos individuos relacionados com o cumprimento de metas e
objetivos. A motivagdo é um tépico muito estudado pelos pesquisadores e de suma
importédncia no ambiente de trabalho e na busca de realizagdes de metas das
empresas.

A dissertagdo  “MOTIVACAO PELA REMUNERACAO POR
DESEMPENHO, JUSTICA ORGANIZACIONAL E DESEMPENHO HUMANO NO
TRABALHO” (ARMOND, 2017), tratou dos efeitos da motivacdo pela remuneracéo
por desempenho e da percepcdo de justica organizacional no desempenho dos
servidores de uma autarquia estadual brasileira. Teve como objetivo principal
analisar com cuidado as estratégias utilizadas para entender as relacdes entre
contextos organizacionais, motivacao dos funcionarios e padrdes de resultado. O
presente estudo buscou identificar os efeitos da motivacdo pela remuneracdo por
desempenho e sua influéncia no ambiente de trabalho.

Para o desenvolvimento do trabalho foram realizadas as seguintes
pesquisas: exploratoria, descritiva e explicativa. De carater exploratdrio por ter pouca
pesquisa sobre o tema. Descritiva pela intencdo identificar e descrever todos o0s
fenbmenos que ocorrem na empresa. Explicativa porque buscou indicar as causas
dos fatos e dos efeitos causados pelo fendmeno estudado. Realizou-se uma analise
quantitativa, a fim de obter conclusdes referentes aos dados coletados, a coleta de
dados foi feita presencialmente. O trabalho procurou responder a principal questao
desta pesquisa, compreender se a motivacao pela remuneracao por desempenho,
justica organizacional séo preditores do desempenho humano no trabalho. Uma vez
que as trés dimensdes da justica e os dois fatores da variavel de motivacédo pela
remuneracao, estejam unidas a resposta foi afirmativa, e o objetivo do trabalho foi
cumprido.

Observou-se que o0s colaboradores ao receber uma remuneragdo por
desempenho apresentam melhor desempenho e uma maior produtividade. Acredita-
se que esta pesquisa contribui para os avancos tedricos relacionados ao tema
remuneracao por desempenho buscando melhorar a eficiéncia de cada colaborador

e almejando a lucratividade da organizacéo.



16

Destaca-se também a tese “RELACOES ENTRE EFICIENCIA TECNICA
DAS ORGANIZACOES E REMUNERACAO A EXECUTIVOS A LUZ DOS
IMPACTOS DA MOTIVACAO E SENSIBILIDADE DA REMUNERACAO AO
DESEMPENHO” (ANJOS, 2016) que teve como objetivo investigar a eficiéncia
técnica das firmas e a motivacdo dos executivos, através dos incentivos financeiros
a eles concedidos. Existe uma busca continua pelo entendimento de como os
gestores respondem aos incentivos que sao oferecidos, quais as estratégias que sao
utilizadas por eles para realizar determinada acdo. Algumas de muitas ideias
construidas através de estudo sobre o tema contabilidade e controle nas
organizaces, revelam que as empresas sao contratos entre individuo ou grupos dos
mesmos (COASE, 1937). As contribuicdes desta tese ofereceram de certa forma
uma percepcdo mais ampla e profunda das discussées que envolvem a
remuneracado e motivagdo no mercado. Outra contribuicdo importante foi o uso de
uma métrica diferenciada de mensuracao de desempenho, através da andlise de
eficiéncia técnica, que pode ser mais explorada no ambiente de trabalho, a fim de
refletir o desempenho organizacional. Estes resultados podem servir de base para
ampliar a discussdo em novas pesquisas sobre o tema discutido. Assim, a motivacao
tem que partir primeiro dos gestores, se existe gestores de pessoas motivadas,
satisfeitas e produtivas, existem colaboradores motivados, satisfeitos e produtivos

também.

2.2 Periodico Capes

Quadro 2- Analise quantitativa de artigos publicados nos ultimos 4 anos de acordo

com palavras chave e plataforma de pesquisa.

PALAVRAS CHAVE. Fonte: CAPES (2014-2018) Quantidade
Motivacdo e Satisfacdo 55
Colaborador 45
Empresas 39

Fonte :Elaboracao propria, 2018.

Com base na pesquisa realizada no Periodico Capes, foi possivel
encontrar um total de 139 artigos as palavras-chaves utilizadas foram: Motivacao e

Satisfacdo, Funcionarios e Organizagdo. Dentre os trabalhos encontrados a partir da
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pesquisa foram selecionados apenas trés para analise qualitativa.

Sobre o artigo ‘O CLIMA ORGANIZACIONAL: UM CONCEITO
MOTIVADOR PARA REDUCAO DO TURNOVER” (FERNANDES; ROSA, 2013).

Com as profundas mudancas que vem acontecendo no mercado de
trabalho, torna-se imprescindivel as organizacfes valorizarem cada vez mais 0s
seus colaboradores. E necessaria uma atitude assertiva dos gestores de pessoas
para que as organizacdes tenham éxito nos negdécios, oferecendo uma qualidade
profissional aos seus funcionarios. O artigo tem como objetivo analisar a importancia
do clima organizacional, assim identificando a motivacado dos colaboradores. Sabe-
se que a motivacéo e satisfacao aliada a um bom clima organizacional faz com que
a organizacao alcance os seus objetivos com maior rapidez e eficacia, auxiliando na
produtividade dos funcionarios.

A pesquisa buscou mostrar algumas questdes sobre o tema, diagnosticou
que muitas vezes a melhor saida € incentivar a produtividade por meio de
inovacdes, da criatividade, das recompensas e da elaboracdo de estratégias
especificas para reduzir o estresse humano, melhorar a comunicacdo interna e
motivar cada vez mais os funcionéarios a realizar suas tarefas, sem deixar de olhar
suas motivacdes, permitindo que o clima se torne menos desagradavel e que os
colaboradores tenham, de fato, o desejo de realizar um bom trabalho.
Fundamentado nesse trabalho, pode-se concluir que a produtividade dos
funcionarios esta diretamente relacionada as motivacbes que o mesmo almeja,
tornando importante a observacdo dos gestores para avaliar seu desempenho
dentro da organizagao.

O artigo em evidéncia concluiu que as organizacfes necessitam de um
clima organizacional bastante agradavel para que possa proporcionar uma qualidade
de vida satisfatoria no trabalho para que seus colaboradores possam exercer suas
atividades com mais eficiéncia. Nas consideracdes finais os autores desse artigo
reforcam o quanto é notorio que quando se trabalha com uma gestdo de pessoas
qualificada a contribuicdo é significativa nas tomadas de decisdes.

A pesquisa “SATISFACAO E MOTIVACAO DOS FUNCIONARIOS NO
IFRN — CAMPUS NATAL CENTRAL” (TACCONI; ALMEIDA, 2017) teve como
objetivo observar e avaliar os aspectos dos funcionarios técnico-administrativos do
Campus Natal Central IFRN. Independentemente de ser empresa publica ou

privada, sempre havera necessidades e o gestor devera investir no setor de gestéao
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de pessoas, levando em consideragao o funcionario também como “pessoa”. Deve
também identificar os fatores que contribuem para a motivacdo e satisfacdo das
equipes com seu ambiente e com os colegas de trabalho. S&o inUmeros fatores que
precisam ser avaliados pelos olhos dos administradores. A Gestdo de Recursos
Humanos envolve varios contextos para que o académico dentro de uma instituicdo
possa conseguir identificar tais fatores, adquirindo desenvolvimento do gestor de
pessoas, mostrando assim as habilidades e as ferramentas necessarias para
identificar a satisfacdo dentro do clima organizacional.

Ha uma demonstracdo da visdo realista de como sdo as empresas, e
como de fato elas reagem a esse tema. Para alcancgar os objetivos propostos pela
pesquisa, foram aplicados questionarios aos funcionarios no intuito de avaliar se a
condicdo de motivacdo e satisfacdo dentro das organizacbes depende de fatores
como um salério adequado, beneficios, etc.

A resposta para o problema da motivacéo sera primeiramente identificar,
e aperfeicoar a busca de ferramentas capazes de promover a satisfacdo e
motivacdo no trabalho e, consequentemente, obter melhores resultados para a
organizagdo. A pesquisa concluiu que manter diariamente os colaboradores
satisfeitos e motivados significa manter o sucesso da empresa.

Na pesquisa “A INFLUENCIA DA MOTIVACAO NA PRODUTIVIDADE DO
TRABALHO NA REPRESENTACAO COMERCIAL” (SILVA et al., 2016) buscou-se
identificar os fatores motivacionais dos funcionarios e as influéncias que a motivacao
na produtividade. Nota-se que dentro das organizacdes é papel do gestor analisar o
gue motiva cada membro de sua equipe a fim de sempre manté-los motivados e
eficientes na realizacdo de suas tarefas. A motivacdo esta ligada ao sentimento de
realizacdo profissional e pessoal. Com base nos resultados encontrados na
pesquisa, conclui-se que os funcionarios consideram a organizacdo é um bom local
de trabalho, e que ela proporciona formas de satisfacdo e motivacdo para os
funcionarios, onde a lideranca pode ser um dos principais fatores a serem
observados pelos gestores.

Importante ressaltar que os autores buscaram apresentar informacdes
gerais sobre os fatores motivacionais dos colaboradores e quais suas influéncias no

ambiente de trabalho.



19

2.3 Repositorio Institucional da (FAP)

Quadro 3- Andlise quantitativa de artigos publicados nos ultimos 4 anos de acordo

com palavras chave e plataforma de pesquisa.

PALAVRAS CHAVE. Fonte: Repositério da FAP (2014-2018) Quantidade
Motivacédo e Satisfacao 02
Colaborador 03
Empresas 03

Fonte: Elaboracéo propria, 2018.

Com base na pesquisa realizada no Repositério Institucional da
Faculdade do Baixo Parnaiba - FAP, foram encontrados 08 (oito) monografias que
apresentavam no titulo estreita relagdo com esta investigacdo. As palavras-chave
mais recorrentes nas monografias foram “motivacao e satisfagdo”, “colaborador’ e
“‘empresa”. Dentre as monografias encontradas, destacam-se apenas 04 (quatro),
que abordam questBes respectivas a contribuicdo de diferentes ramos na busca pela
melhoria da gestdo de pessoas, onde o0s autores deixam claros seus
posicionamentos e sugestdes para melhorias nos problemas por eles identificados.

Na primeira monografia intitulada, “MOTIVACAO EMPRESARIAL: A
IMPORTANCIA DA MOTIVACAO COMO UMA VANTAGEM COMPETITIVA PARA
EMPRESA” (ALMEIDA, 2012) ressalta que as empresas necessitam estar aptas
diante das grandes transforma¢des no mercado de trabalho independente do seu
porte. Assim, a gestdo de pessoas deixou de ser apenas um departamento dentro
da organizacdo e passou a ser um o6rgao principal dentro da empresa. Nesse
contexto, o autor enfatiza a importancia da administracdo de recursos humanos
dentro das organizacfGes, buscando compreender como as organizacbes podem
utilizar mecanismos motivacionais como ferramentas para elevar os niveis de
eficiéncia de seus funcionarios, assim entendendo a forma de conduzir seus
colaboradores no alcance dos objetivos pessoais e profissionais.

O estudo enfatiza que as organizacbes precisam valorizar seus
colaboradores ja que sdo ancoras que auxiliam a permanéncia de qualquer
organizacdo no mercado de trabalho, para que ndo possam apenas contribuir para o
crescimento financeiro da organizagdo, mas também contribuir para seu proprio

desenvolvimento, seja profissional ou pessoal.
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E importante ressaltar que o autor busca apresentar informacgdes gerais
sobre o tema em questdo, mostrando que as organizacdes devem investir sempre
no departamento de gestdo de pessoas, onde estdo inseridas ferramentas que
podem possibilitar uma produtividade maior de seus colaboradores.

Na monografia intitulada “A MOTIVACAO NA PRODUTIVIDADE DOS
COLABORADORES DA EMPRESA LANDRY MOVEIS SITUADA NO MUNICIPIO
DE CHAPADINHA-MA. (MATIAS; COSTA NETTO; VIEIRA, 2014), os autores
apontam gue apesar das dificuldades do mercado, existem empresas que procuram
sempre investir nos seus funciondrios, e apresentam estratégias de como
desenvolver técnicas que aumentem a produtividade dos mesmos sem desperdicar,
torna-se uma contribuicdo grandiosa para lucratividade das organizacdes. Apresenta
como objetivo a andlise de como a empresa influencia na motivacdo de seus
colaboradores. Para tanto, os autores realizaram uma pesquisa bibliogréfica no qual
mostra a importancia da motivacdo dentro de varios departamentos dentro das
organizacdes, além realizou-se uma pesquisa de campo onde foram aplicados
guestionarios aos colaboradores para medir o nivel de motivacdo e satisfacdo dos
mesmos. Dessa forma, os autores concluem que a empresa proporciona um
ambiente que gera a satisfacdo de seus funcionarios.

Outra por sua vez de destaque, é a monografia de titulo “O PAPEL DA
LIDERANCA: ESTUDO DE CASO NA EMPRESA PARNAUTO EM CHAPADINHA-
MA” (NASCIMENTO, MAGGIONI, 2014) os autores destacam as grades mudancas
que vem acontecendo no cenario empresarial. Desenvolvem-se diversas
ferramentas que auxiliam as organizacbfes a obterem mais informacdes para a
realizacdo de suas mudancas organizacionais. As transformacdes ocorridas nesse
meio referem-se as grandes exigéncias dos consumidores, que diz respeito ao
atendimento, a qualidade do produto e as prestacdes de servicos. O estudo consta
de uma investigacdo sobre a importancia do lider e seus estilos de lideranca como
fatores esséncias para desenvolver a influéncia do clima organizacional e contribui
para motivacéo da equipe.

Para a execucdo desse trabalho os autores abordaram como objetivo
geral a importancia da lideranca nas empresas, destacando seus principais
conceitos além das necessidades do ser humano e os diferentes perfis de
liderancas. Com base nisso, os autores almejam que o estudo possa contribuir

significativamente para o0 desenvolvimento da organizagdo, especificamente
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compreendendo o papel assumido pelo lider na empresa comercial, bem como suas
influéncias positivas em decorréncia do contexto econémico e social atual.

Diante da pesquisa realizada em trés periddicos, foram selecionadas
amostras de artigos, dissertacdes e monografias, onde se percebe que nos ultimos
anos houve um crescimento do interesse pelo estudo sobre a motivacdo dos
colaboradores nas organizagfes. Assim foram encontrados varios outros artigos e
dissertacbes que apresentaram no titulo estreita relacdo com o tema desta
investigacao.

E diante do estudo dos artigos, dissertagcdes e monografias destacados
nessa pesquisa, observa-se que o tema esta cada vez mais presente na realidade
econdbmico-financeira do pais, pois a necessidade de se apresentar ferramentas
eficazes no gerenciamento de gestdo de pessoas dos pequenos a grandes
negécios, para que os mesmo facam jus de tamanha importancia que possuem no
desenvolvimento de pessoas habilitadas a executarem suas atividades em varias
partes do Brasil. E importante salientar que as organizacdes estéo cada vez mais se
preocupando e investindo na motivacdo de seus colaboradores, objetivando um grau
maior de satisfacdo dos mesmos, assim a gestdo de pessoas ajuda o gerente a
humanizar e valorizar seus colaboradores ja que eles representam para empresa
com isso, toda vez que as organizacdes agrega valor aos seus Recursos Humanos
a empresa agrega valor a si mesma. Desta forma, a principal mudanca que um
gestor de pessoas traz, € enxergar as pessoas ndao como parte de um processo,
mas sim como diferencial no processo de desenvolvimento.

Com base nisso, o levantamento de informacOes sobre os trabalhos
descritos aqui, proporcionaram e contribuiram para o embasamento cientifico bem
como foi de suma importancia para a construcdo desse trabalho, pois desmitificou
alguns conceitos relacionados ao tema proporcionando uma ampliacdo de
conhecimentos acerca da tematica, dentre 0s quais se destaca organizagao,

motivacéo, colaboradores e gestédo de pessoas.
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3 TEORIA DAS RELACOES HUMANAS

A Escola das Relagbes Humanas surgiu como uma teoria de contestacéo
as Teorias Cientifica e Classica. A partir da escola humanistica o individuo deixa de
ser visto apenas como uma extensdo da maquina, agora é importante para a
empresa que o individuo sinta e pense.

A organizagdo informal, motivagdo e o comportamento humano sao
alguns dos aspectos que integram as relacbes humanas e que comportam o
individuo em seu meio organizacional. O conceito de homem social e os fatores
motivacionais comec¢am vir a tona interferindo diretamente no comportamento das
pessoas no ambiente de trabalho.

Segundo Chiavenato (2014a, p. 135), a Teoria das Relagcdes Humanas:
“nasceu da necessidade de corrigir a forte tendéncia a desumanizagao do trabalho
com a aplicacdo de métodos rigorosos, cientificos e precisos, aos quais 0s
trabalhadores tinham de se submeter”. Para alguns autores desse movimento, era
necessario humanizar a administracdo, livrando-a dos conceitos mecanicistas e
rigidos na Teoria classica de Fayol e adequa-la ao novo estilo de vida dos individuos
americanos. Desta forma, a Teoria das Relagbes Humanas se mostrou um
movimento tipicamente americano voltado exclusivamente para a democratizacéo
dos conceitos administrativos.

Segundo Chiavenato (2014a, p. 97), as principais origens da Teoria das
Relac6es Humanas séo:

e A necessidade de se humanizar e democratizar a administracéo,
liberando-a dos conceitos rigidos e mecanicista da teoria classica.

e O desenvolvimento das chamadas ciéncias humanas, principalmente a
psicologia e sociologia, bem como a sua crescente influéncia intelectual e suas
primeiras tentativas de aplicacdo a organizacao industrial.

Caravantes (2003, p. 56), é enfatico em afirmar que:

A teoria das relagdes humanas teve o grande mérito de quebrar, ou pelo
menos atenuar, 0 mecanismo presente na teoria classica, como que no
movimento pendular, ela deslocou-se para outro extremo, ndo mais a
estrutura, os niveis hierarquicos, o alcance do controle e a especializagédo
eram o objeto de analise mais sim o individuo.
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Percebe-se que ocorre um despertar para as Relagdes Humanas nas
organizacfes, assim a énfase nos individuos teve uma continuidade significativa
como estudo da abordagem comportamental, que procura compreender e analisar
determinadas caracteristicas do comportamento do ser humano.

Abordagem humanista da teoria administrativa retraiu varios apostolados
da abordagem classica da administracdo de Henri Fayol, e também de alguns
integrantes da escola classica — Teylor e Ford. Desta forma, as conclusdes postas
pelas experiéncias Hawthorne foi o principal gatilho que permitiu o delineamento dos
principios e dos principais fundamentos da Escola das Rela¢cdes Humanas. Dente as
principais conclusées que o experimento ofertou, pode-se ter a percepcao da
producdo como resultado da integracdo social, a analise do verdadeiro
comportamento social, o importante valor secundario da motivacdo econdmica,
como também o estudo de varios grupos informais e por fim a énfase nos varios
aspectos emocionais do ambiente de trabalho.

No livro Teoria Geral da Administracdo (2014a), Chiavenato comenta o

experimento de Hawthorne:

[...] pesquisar a correlagdo entre iluminacéo e eficiéncia dos operarios,
medida por meio da produgdo. [..] a fadiga, acidentes no trabalho,
rotatividade do pessoal (turnover) e o efeito das condi¢cdes de trabalho
sobre a produtividade do pessoal. Os pesquisadores verificaram que o0s
resultados da experiéncia eram prejudicados por varidveis de natureza
psicologica. Tentaram eliminar ou neutralizar o fator psicoldgico, entdo
estranho e impertinente, razdo pela qual a experiéncia se prolongou até
1932. (CHIAVENATO, 2014a, p. 136).

Este experimento mostrou outra visdo da organizacdo, deixando de lado o
individuo formal e voltando seu foco para o individuo como parte integrante e
participativa. Consequentemente, 0 que ele pensava ou sentia iria afetar de alguma
maneira a produtividade da empresa.

Segundo Stoner e Freeman (1999, p. 31), a teoria das Relacdes
Humanas “surgiu das primeiras tentativas de se descobrir sistematicamente os
fatores sociais e psicologicos capazes de criar relagbes humanas eficazes”

Uma nova concepgao passou a dominar o ambiente organizacional
administrativo, dentre eles a motivagdao, a comunicacdo e a lideranga. Com isso 0s

principios classicos comegaram a ser contestados, onde a maquina e os metodos
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foram perdendo espago em favor da dindmica grupal. Com muitos estudos das
relacbes humanas todo acumulo acerca da motivagdo no trabalho, passou a ser
adotado pelas organizagdes. Assim, notou-se que o comportamento das pessoas
baseia-se em grandes tensfes, que 0 motiva e prepara-o a processar determinado
comportamento até que se sinta satisfeito.

Robbins (2005, p. 6) define o comportamento organizacional como [...]
campo de estudos que investiga o impacto que individuos, grupos e estrutura tém
sobre o comportamento dentro das organizacbes com o propdsito de aplicar este
conhecimento em prol do aprimoramento da eficacia de uma organizagdo.” E
possivel notar que a Teoria das Rela¢gdes Humanas contribuiu de forma significativa
com a administracdo e teve uma importancia essencial na constru¢do do alicerce
humanista, bem como dos conceitos a motivacdo e sobre o comportamento das
organizacbes. E importante ressaltar que abordagem das relacbes humanas inclui
tanto o lado sociolégico das organizacdes, como psicologico, desenvolvendo e
tratando os grupos informais até alcancar uma analise correta e mais profunda dos

padrées do comportamento e a importancia das relacdes individuais.
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4 EVOLUCAO DOS RECURSOS HUMANOS

Na década de 1930, com o surgimento da teoria das relagdes humanas,
surge um movimento voltado diretamente para a humanizacdo da empresa, tendo
como consequéncia da Experiéncia de Hawthorne, dirigida por Elton Mayo, que em
um dado momento pesquisou o efeito das determinadas condicbes de trabalho
sobre a produtividade humana, e concluiu que os resultados obtidos nas empresas
eram influenciados por varios fatores psicolégicos e nédo apenas por fatores fisicos
ambientais. Descobriu-se que o comportamento do funcionario € motivado e
influenciado pelo sentimento de participacdo, aceitagcdo e de pertencimento aos
grupos informais constituidos dentro das organizacbes. Nesse contexto, 0s
departamentos de pessoas viram surgir nova concepcdo de homem: o homem
social, cuja eficiéncia, sua eficaz e produtividade passam a ser motivadas por
reconhecimento, valorizagdo e compartilhamento.

A Administracdo Neoclassica de pés-guerra — décadas de 1950 a 1990 —
trouxe novos conceitos. Com isso o modelo administrativo burocratico dessa época
foi substituido pela teoria estruturalista; em seguida a teoria das relacdes humanas
foi substituida pela comportamental que, além das pessoas como objetivo principal,
também foca no espaco organizacional. Nesse periodo de grandes mudancas,
motivado pelo crescimento significativo das industrias da época e em resposta a
precariedade dos modelos anteriores que ja ndo atendiam a demanda da nova
realidade do mercado, surgem os Departamentos de Recursos Humanos cujo o
objetivo maior era desenvolver pessoas e buscar talentos acompanhado de funcdes
mais especializadas como recrutamento, lideranca, motivacao, selecao, treinamento,
avaliacdo e fortemente influenciados pelas teorias psicolégicas como as dinamicas
de grupo de Kurt Lewin, a piramide das necessidades de Maslow, os estilos de
lideranca de Lippitt e White, entre tanto outros.

Devido as mudancas ocorridas nesse periodo com a melhoria da
tecnologia e o aumento da competitividade do final dessa época houve um forte
impacto na forma de administrar as pessoas. Foi um tempo marcado pelos primeiros
programas de Planejamento Estratégico e pelos programas de Qualidade que seréao
também adotados em varias esferas de qualquer organizacdo. Entretanto, vale

ressaltar que a evolugdo do RH aconteceu na medida em que o mundo e as
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empresas evoluiam. Neste cenério, o recurso humano passa a ser reconhecido
como uma fonte principal de determinadas mudancas dentro das empresas,
deixando claro o seu papel mais importante, agregar pessoas e o valor aos negocios

da organizacéo.

4.1 A administrac&o de recursos humanos no Brasil

Nas décadas de 1960 e 1970 o Brasil vivenciou um dos periodos de maior
crescimento econémico popularmente conhecido como “milagre brasileiro” e em
seguida, sofreu com a conhecida “crise do petroleo”. Somente diante disso o pais
acordou para a realidade da época: que era a dependéncia por recursos externos
desde a era da industrializagcdo. “Entdo, pela primeira vez, surgiu a preocupagao
com uma melhor gestdo dos seus recursos de producdo, principalmente os
Recursos Humanos” (AQUINO apud GIRARDI, 2008)”.

A partir de 1978 o procedimento de abertura politica incentivou a classe
trabalhadora a reivindicar melhores condicbes de trabalho, reconhecimento
profissional e melhores salarios. Assim, os sindicatos se fortaleceram, houve muitos
conflitos e alguns movimentos grevistas. Na década de 80 foram criadas duas
centrais sindicais: a CUT (Central Unica dos Trabalhadores) e a CGT (Confederacéo
Geral dos Trabalhadores). O trabalhador, aos poucos, comegou ganhar espaco,
passou a ser visto como “recurso diferencial” para as empresas. O empresario, por
sua vez, percebeu a importancia do respeito aos valores humanos, a importancia
que os individuos tém para a organizacdo e as necessidades basicas e
desenvolvimento dos funcionarios. Depois dessas mudancgas, novas teorias e
técnicas gerenciais passaram a ser implementadas no pais: gestdo participativa,
planejamento estratégico, programas de qualidade total, just in time (GIRARDI,
2008).

Ainda de acordo com Girardi (2008), o profissional de RH passa a
enfrentar novos e grandes desafios - perfil negociador, lideranca, habilidade de se
comunicar, postura politica, tatica e estratégica, capacidade de realizar a funcdo de
consultor interno. Desta forma, a administracdo de RH comecga a contribuir para a

reducdo do conflito “capital versus trabalho” e passa a ser especialista no
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planejamento da promocgéo, da integracdo do colaborador e do aumento da sua
produtividade e eficicia por meio da coordenacdo de interesses seu e da empresa.

Com as mudancas do mercado e a globalizacdo, surgiram varias técnicas
como a quarteirizacdo, a remuneracdo variavel e o incentivo a criatividade dos
colaboradores funcionarios, por meio de novas formas de trabalho, como o trabalho
a distancia (home-office).

Neste contexto o colaborador passa a ser visto como um investimento, e
dele sdo exigidos maior dinamismo, grandes resultados flexibilidade,
responsabilidade, maior comprometimento, disciplina e especializagdo. A area de
RH possui hoje o desafio de gerar um ambiente empresarial que permita o
surgimento de lideres diferenciados, com visdo e comprometimento com as
mudancas, deixando-os livres para criar as melhores equipes, seguindo valores e

diretrizes estratégicas para o sucesso das organizacdes (GIRARDI, 2008).

4.2 Gestdo de Pessoas

Em 1990, na era da informacéo teve inicio a fase da Gestdo de Pessoas,
da Gestdo de Talentos, da Gestdo do Capital Humano, todas elas expressées
utilizadas para designar o processo de gerir pessoas nas empresas modernas, onde
muitas delas adotaram a administracdo gerencial, cujo objetivo basico e principal era
a qualidade dos servicos prestados ao cidaddo-consumidor-cliente. Nos dltimos 20
anos, o mundo dinamico, revolucionario e incerto elevou a Gestdo de Pessoas a
funcdo de natureza bastante estratégica, de grande orientacdo e suporte as praticas
de RH, com isso delegada a inUmeros gestores das organizacdes enquanto as
atividades burocraticas foram transferidas atraves de outsourcing, ou seja, uma
terceirizacdo. Com base nisso cabe a Gestdo de Pessoas alinhar as politicas de RH
a missao de institucional, com foco principal em educacdo continuada, na forma de
treinamento e desenvolvimento e principalmente da formacgédo de grandes talentos,
proporcionando competitividade a organizagao. (GIL, 2001, p. 19)

A responsabilidade do gestor de pessoa, a nivel estratégico é garantir
governanca de exceléncia; a nivel tatico, € compartilhar varios conhecimento; a nivel
operacional, € ser eficiente. Desta forma, a Gestdo de Pessoas tendera a ser mais

adequada e o discurso guardara sintonia com a pratica. De acordo com Gil (2001,



28

p.17) a “Gestdo de Pessoas é a fungcdo gerencial que visa a cooperagado das
pessoas que atuam nas organizagc0es para 0 alcance dos objetivos tanto
organizacionais quanto individuais”.

A gestdo de pessoas baseia-se no fato de que o desempenho de uma
empresa depende de determinadas contribuicdo dos individuos que a compde e da
forma como eles estdo organizados, sdo capacitados e estimulados, e como sé&o
mantidas no ambiente de trabalho. O contexto da Gestdo de Pessoas é formado por
pessoas e organizacfes. Com isso, as pessoas nao estdo mais sendo vistas como
mensalistas, horistas ou funcionérios, sdo vistas como colaboradores, parceiros,
onde alguns casos ja sdo até acionistas, trabalhando em conjunto para o sucesso da

organizacao.
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5 CULTURA ORGANIZACIONAL

A cultura organizacional trabalha para melhorar o desempenho das
pessoas dentro da organizacdo com a finalidade de obter resultados positivos
visando sempre o bem estar dos individuos e o crescimento constante de cada setor
da empresa. As empresas dispdem de aprendizado continuo e oferecem incentivos
engquanto as pessoas oferecem contribuicdes para um desempenho melhor de cada
um. O equilibrio depende de varios fatores, principalmente do intercambio entre
incentivos oferecidos aos colaboradores e as desejaveis contribuicdes destas com o
retorno bem préximo as organizacées (LACOMBE, 2011). A cultura organizacional
€ um conjunto de valores, costumes, normas, técnicas de uma organizacdo que
indicam a melhor maneira que se faz o0 nego6cio como tratar seus clientes, seus
funcionarios e como 0s mesmos se comportam e respondem a organizagao.

Para George Litwin (apud LUZ, 2003, p. 10), “clima organizacional é a
qualidade ou propriedade do ambiente organizacional que é percebida ou
experimentada pelos membros da organizagao e influencia o seu comportamento”. A
adequacao as mudancas do clima organizacional para atender as exigéncias do
mercado e melhorar a qualidade do clima organizacional € um dos grandes objetivos
dos gestores de pessoas.

O clima organizacional € o ambiente humano dentro do qual as pessoas
de uma organizacao realizam seu trabalho. Constitui a qualidade ou propriedade do
ambiente organizacional que é percebida ou experimentada pelos participantes da
empresa e que influencia o seu comportamento (CHIAVENATO, 2014b).

Com isso a pesquisa sobre o clima organizacional sdo essenciais para se
fazer o diagnostico do ambiente interno das empresas, utilizando de algumas
ferramentas para intervir ou gerar mudancas independente da organizacgao.

Segundo Luiz (2003, p. 12), “clima organizacional é o reflexo do estado do
animo ou grau de satisfacdo dos funcionarios de uma empresa num dado momento”.
Ainda de acordo com esse autor, ambientes onde ha um clima organizacional ruim,
onde predomina a desmotivacdo da equipe, a auséncia de integracado de pessoas e
departamentos, os conflitos entre chefias e pessoas, a auséncia de objetivos
individuais e coletivos, a falta de comprometimento dos colaboradores com a

organizacdo, a falta de respeito do ser humano, a auséncia da transparéncia na
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gestédo, a comunicacao deficiente, a rotatividade elevada, sao enormes geradores de
problemas e de custos invisiveis para qualquer organizacao.

Percebe-se que toda organizacdo € um sistema aberto que interage
continuamente com os elementos de seu ambiente e que toda acéo esta relacionada
aos recursos humanos, que passam a ser essenciais para as empresas terem o
diferencial competitivo exigido pelos mercados atuais. Devido o mercado se
encontrar instavel e imprevisivel, as empresas precisam se adaptar, mas muitas
vezes encontram dificuldades, porque as pessoas que nelas atuam resistem as
mudangas, o que pode vir a prejudicar o seu bom desenvolvimento. Da mesma
forma, aquelas organizagbes que historicamente experimentaram periodos
prolongados de sucesso tendem a ser também resistentes a mudancas.

Ao ingressar profissionalmente em uma instituicdo, supostamente todo
trabalhador, busca a satisfacdo de suas necessidades, realizacdo pessoal tanto
quanto profissional, e para que alcance esses objetivos é necesséario observar o
grau de importancia que as empresas da a Gestdo de Recursos Humanos, e
alcance da eficacia de seus resultados. Com isso, o0 bom desempenho das
organizagfes, torna-se consequéncia das estratégias, eficiente do aumento da
qualidade dos servigcos, dos bens produzidos, dos resultados ligados ao
desenvolvimento eficiente do trabalhador que colabora com a empresa.
(CHIAVENATO, 2009a). Conforme o autor, entende-se que hoje a globalizacéo é
preponderante para a mudanca do mercado de trabalho, o que influencia
diretamente na capacidade de informacgéo adquirida pelas pessoas. Neste ponto de
informacado € onde os recursos humanos realizam suas atividades, com a funcao de
recrutar, estruturar, instruir e qualificar as pessoas. As organizacfes percebem que
os colaboradores tém que ser vistos como o seu ativo principal, mas € evidente que
as organizacgOes ainda ndo sabem lidar com isso.

O mesmo autor ainda explica que, tanto os individuos como as
organizacdes, desejam alcancar objetivos. De um lado, as organizagdes recrutam e
selecionam pessoas, para com elas e por meio delas alcancarem objetivos
organizacionais, como producdo, rentabilidade, lucratividade, qualidade,
produtividade, atendimento ao mercado, satisfacdo do cliente, entre outros. De outro
lado, as pessoas uma vez recrutadas e selecionadas, tém objetivos individuais que
lutam para alcancar e, muitas vezes, se servem da organizagéo para atingi-los mais

adequadamente.
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5.1 Motivacéao

Identificar o que motiva 0s seres humanos, principalmente quando estes
se encontram envolvidos em um contexto corporativo, é a raz&o principal de explicar
esta variavel tdo importante para as organizacoes, visto que ela € essencialmente
relevante no mundo contemporaneo, o qual € regido pelas pessoas. Desta forma,
para compreender 0 seu comportamento, torna-se necessario conhecer a
motivacao.

Desta maneira, quando pergunta-se 0 motivo por que determinada
pessoa age de tal modo, entra-se na questdo motivacdo. Por isso, a fim de melhor
compreensao do termo motivacdo, sera feita sua conceituacdo considerando 0s
fundamentos dos autores, a saber:

Motivacdo vem da palavra “mobil” que significa mover e “¢cdes” que
significa acdo. Segundo o Dicionario Aurélio:

Motivacdo — Ato ou efeito de motivar, exposicdo de motivos ou causas,
conjunto de fatores, os quais agem entre si, e determinam a conduta de um
individuo (mobil+¢bes). Motivar — Dar motivo a, causar, despertar o

interesse por (aula, conferencia, atividade, etc.), ou de (alguém), incitar,
mover, estimular. Motivo — causa, razéo, Fim, Intuito.

Para Knapik (2008) motivar quer dizer “mover para a acao”, mobilizar
energias e esforcos na busca da realizagcdo de determinadas metas. Motivacao,
portanto, € o que move uma pessoa para uma determinada direcao.

E sabido que o aspecto motivacional vem sendo um grande desafio no
interior das organizacfes. Segundo Silva (2005) h& dois tipos de motivacdes, a
intrinseca que esta diretamente vinculada recompensa psicolégica, como interacédo
social, valorizacdo, responsabilidade, dentre outras. E a motivagcdo extrinseca que
estd relacionada a recompensas tangiveis ou materiais, tais como: salarios,
beneficios adicionais, seguros de vida, promog¢des, contratos de trabalho, ambiente
e condicbes de trabalho. O comportamento dos individuos é causado pelo modo
como percebem o mundo e é dirigido para atingir certas metas. Por iSSo, 0 processo
motivacional € basicamente induzido. As necessidades dos colaboradores (motivos)
causam um desejo interior de sobrepujar alguma falta ou determinado desequilibrio.
Deste modo, aplica-se alguma forma de incentivo de administracdo que motiva o

colaborador a responder e a se comportar de forma a chegar a um resultado. Assim,
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as necessidades estao satisfeitas e a organizacéo obtém o resultado desejado.

A motivagao se tornou um dos principais fatores no ambiente de trabalho,
de uma importancia para auto realizacdo e desenvolvimento pessoal e profissional
do colaborador. As empresas buscam estratégias especificas de incentivo para
melhorar a produtividade de suas equipes oferecendo diversos beneficios tais como:
qualidade de vida no trabalho, auxilio que muitas das vezes sédo estendidos a
familia, bolsa de estudos e etc. Toda e qualquer espécie de motivacao seja ela qual
for, € sempre dirigida a satisfacdo de alguma necessidade, assim resultando em
uma mudanca de comportamento (O’ CONNOR, 2011).

A motivagdo nada mais € que tornar o seu ambiente de trabalho atrativo,
prazeroso e satisfatorio, fazendo com que os funcionarios se sintam plenos, onde
todos seus esforcos sejam reconhecidos, onde contribua diretamente para que a
empresa seja destaque no mercado.

Grande parte das empresas tem 0 mesmo objetivo: servir com exceléncia
seus clientes e ser um diferencial quanto a produtividade, satisfacdo, conquista e
retencdo desses. E necessario para alcancar esses objetivos que os funcionarios
desempenham suas atividades adequadamente. A motivacdo dos funcionéarios é de
suma importancia para que a empresa alcance a meta de ser excelente quando se
trata da prestacdo de servicos e atendimento ao cliente. (O’ CONNOR, 2011).

As pessoas ao entrarem em uma instituicdo, o fazem por alguma razao:
um bom salario, um aperfeicoamento profissional, falta de oportunidades no
mercado de trabalho, em fim sdo inUmeros motivos possiveis. Logicamente as
intuicbes esperam que os colaboradores deem o melhor de si, tanto quanto ao
desempenhar suas atividades, criatividade, bom relacionamento com os demais
companheiros para assim poder lhe pagar bem. Através da RH, o ser humano é
visto com outros olhos. Ao longo dos anos foi construida uma nova visao, com isso
foi necessario entender a importancia da motivacdo no ambiente de trabalho e como
esta tem sido uma ferramenta administrativa de uma lideranca. (MARRAS, 2011).

De acordo com Casado (2002) e Herzberg (2011), em sua teoria dos dois
fatores, os fatores motivacionais sdo aqueles que fazem com que os individuos
sintam-se bem. Sendo estes, crescimento, progresso, responsabilidade, o proprio
trabalho, o reconhecimento e a realizagdo. Ou seja, o trabalhador quer algo além do

estimulo salarial, querem alcancar sua satisfacdo pessoal e profissional.
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Nota-se que a satisfacdo busca trazer motivagdo para o individuo, mas
para que isso aconteca é preciso saber o que motiva esse individuo, jaA que essa
necessidade esta ligada ao estado de equilibrio do individuo que pode lhe trazer
tanto satisfacdo como insatisfacédo, tudo dependera do clima motivacional, pois se o
comportamento for eficaz possivelmente ocasionara a satisfagdo, compreende-se
que tudo comeca pelo equilibrio interno e a forma como o individuo se comportam
diante o equilibrio, o individuo buscara a satisfacdo por meio das necessidades
(MARRAS, 2011).

Segundo Bueno (2002, p. 45), "as organizagbes que tém conseguido
compreender e usar de forma adequada e eficaz a motivagdo humana tem atingido o
sucesso". Compreende-se que a motivacdo tende a garantir melhores resultados
dentro das organizacdes, tais como: na produtividade, na satisfacdo e na qualidade
dos servicos. Nesse processo o funcionario ndo serd visto apenas como capital
humano. Vive-se em uma nova era, onde o mundo vem crescendo gradativamente
visando a qualidade do trabalho, com isso tendo a responsabilidade e a necessidade

de se ter uma nova visédo aos colaboradores (CHIAVENATO, 2009b).

5.2 Teoria da Hierarquia das Necessidades

A nocdo de necessidades dos individuos esta diretamente ligada aos
conceitos de motivacao. Assim considera-se como um ponto de partida para analisar
quais fatores levam ao comportamento motivacional e quais as necessidades a
serem supridas. Essa teoria contribuiu para enfocar investigagcbes mais profundas
sobre o porqué do comportamento humano.

A teoria mais conhecida sobre motivagdo sem duvida alguma é a das
necessidades de Abraham Maslow, que € demostrada por uma piramide e explica
que o individuo possuem varios niveis de necessidades as quais buscam satisfazer,
sendo que estas se subdividem em necessidades primarias (fisiolégicas e de
seguranca) e secundarias (sociais, de estima e de auto realizacdo). (ROBBINS,
2005).
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Na visao de Bergamini (2013, p. 72):

Na época em que divulga sua teoria, Maslow assinala que as necessidades
perseguidas pelos individuos sejam universais achando-se também
organizadas de forma hierarquicamente sequencial, assim no intervalo de
tempo compreendido entre 1943 e 1954, surge uma das teorias que
gozaram de maior popularidade até os dias de hoje conhecida como os
diferentes niveis de necessidades humanas.

O autor, baseando-se em algumas observa¢gdes como psicologo clinico,
destaca duas dois fatos iniciais a respeito do comportamento motivacional: a
primeira etapa sup8e que os individuos exercem um papel especifico de seres que
buscam a satisfacdo de suas necessidades de seus desejos, estando movido a
atendé-los; na segunda etapa, o mesmo acredita que quando os individuos nao
estdo satisfeitos, produzem um estado maior de tensdes que leva o individuo a
comportar-se numa tentativa de reduzir tal tens@o e recuperando assim o equilibrio
interno perdido.

A piramide exibe em sua base as necessidades fisioldgicas que, segundo
Oliveira (2002), estdo relacionadas a sobrevivéncia do individuo, bem como a de sua
espécie. Cita como exemplo: os alimentos, o repouso, o abrigo e o sexo, que
quando saciadas levam o individuo a buscar satisfazer outras necessidades. O
préximo nivel a ser satisfeito, segundo Maslow, esta relacionado a necessidade de
seguranga, onde o individuo procura “seguranca e protecdo contra mal fisico ou
emocional” (ROBBINS, 2005, p. 109). Pode ser observado que essas necessidades
sdo cruciais, apos satisfazé-las as pessoas por sua vez possuem nhecessidades
secundéarias e insatisfeitas, as mesmas chamadas de sociais de estima e de
autorrealizacéao.

Na parte média da piramide estdo as necessidades sociais, associadas
aos relacionamentos, afei¢cdo, aceitacdo, amizade, entre outras, que de acordo com
as consideracdes significativas de Oliveira (2002, p. 151) “levam o individuo a
adaptacdo social ou inadaptagdo social’. Saciadas estas, aparecem as
necessidades de estima que “sao tanto de auto respeito quanto de reconhecimento
por parte dos outros”. (HUNT, et al. 1999).

Por fim, no topo da piramide, encontra- se a necessidade de auto
realizacdo, na qual as pessoas busca desenvolver suas habilidades e seus talentos,

sendo, para Robbins (1998, p. 110), “o impulso de alguém tornar-se o que é capaz
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de tornar-se”. Assim pode ser representada pela figura abaixo.

Figura 1 - Piramide de Maslow.

moral,
criatividade,
espontaneidade
solugao de problema
. livre de prejuizo,
Auto-atualizagao aceitacdo dos fatos
autoestima, confianga,
conquista, respeitar as pessoas,
Estima ser respeitado pelos outros

amizade, familia, intimidade sexual

Amar/pertencer

seguranca de: corpo, emprego, recursos,
Seguranca moral, familia, salde, bens

Psicologico

Fonte: Chiavenato (2003, p. 93).

Todo ser humano tem necessidades, cada uma delas com peculiaridades
e intensidades diferentes fazendo com que cada individuo esteja sempre buscando
satisfazer suas necessidades. A motivagcdo € a forgca maior para buscar essa
realizagédo tanto profissional como pessoal. Todas as necessidades representam a
falta de alguma coisa que vem do meio externo para completar o individuo, a
excecdo do ultimo estagio, que é o da autorrealizacdo, pois essa é puramente
intrinseca e em geral, manifesta em individuos que séao independentes e que tem o
poder de se autogovernar. Trata-se de pessoas que nao buscam retornos materiais
ou financeiros, mas sim satisfacéo pessoal.

De acordo com Robbins (2005, p. 152):

A medida que cada uma dessas necessidades vai sendo atendida, a
préxima torna-se a dominante. Do ponto de vista da motivacdo, essa teoria
sugere que, embora praticamente nenhuma necessidade seja jamais
satisfeita completamente, uma necessidade substancialmente satisfeita
extingue a motivacao.

De acordo com Teoria de Maslow, para motivar o ser humano é preciso
identificar em que nivel a pessoa se encontra e focando sempre na satisfacéo e

motivacdo dos individuos. Divulgada ha mais de 30 anos, essa teoria tornou-se a
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mais usada sobre motivacéo, principalmente na vida académica. A razéo pelo qual
as organizacdes aceitaram é a sua simplicidade e a equivaléncia entre a piramide
hierarquica organizacional e a forma de apresentacdo e identificacdo das

necessidades motivacionais.

5.3 Ateoria dos dois fatores de Herzberg

Na década de 1960, Frederick Herzberg citado por Chiavenato (2014a)
destacou o topico da satisfacdo para desenvolver sua teoria. Segundo ele, existem
dois fatores que explicam e movem o comportamento dos individuos no ambiente de
trabalho: os higiénicos e os motivacionais.

Fatores higiénicos: abordam as condi¢cdes que rodeiam os individuos
enquanto exerce suas fung¢des no trabalho, sdo extrinsecos a ela. Esses fatores,
quando presentes, deixam de causar insatisfacdo, mas nao confirmam que o0s
individuos ficardo satisfeitas. Entretanto, se ausentes, sdo capazes de causar
insatisfacdo. (BERGAMINI, 2013).

De acordo com Chiavenato (2009b) a expressao “higiene” contribui para
uma reflexdo acerca do que € necessario para o individuo se sentir bem no trabalho,
e para mostrar que se destinam a afastar as condicfes desagradaveis envolvendo
0S mesmo aspectos, assim podendo destaca-los:

= Condic¢des de trabalho e conforto;
= Politicas da organizacéo

= Relacdes com 0s superiores;

= Salarios;

= Seguranga no cargo;

* Relagdo com os colegas;

=  Beneficios sociais;

Fatores motivacionais sao intrinsecos: representam sentimentos de auto
realizacdo pessoal e reconhecimento profissional. Se presentes, causam satisfacéo.
Se ausentes, deixam de causar satisfacdo. Esses fatores estdo diretamente
relacionados com as necessidades secundarias da piramide de Maslow.

Ainda Chiavenato (2009b), o termo “motivacéo” esta relacionado aos



37

sentimentos de realizacdo, de crescimento na é&rea que trabalha e de
reconhecimento profissional, status, manifestados por meio de algumas tarefas e
atividades que mostram os desafio e significado para o trabalho. Podem ser

destacados:

= Delegacao de responsabilidade;

Liberdade de decidir como executar o trabalho;
=  Promocgao;
= Uso pleno das habilidades pessoais;

= Ampliacdo ou enriquecimento do cargo.

Figura 2: Teoria dos dois fatores de Herzber.

Nao satisfagdomeutralidade (-) Fatores motivacionss (+) Satisfacdo

Insstisfagéo () Fatores higienicos »(+) Nenhuma insatisfagéo

Fonte: Chiavenato, 2009b.

Chiavenato (2009b) afirma que de acordo com Herzberg, é possivel
observar em situacBes que acontece diariamente que um funcionario pode esta
descontente e satisfeito ao mesmo tempo. Por exemplo, ele pode estar insatisfeito
com a politica da empresa em relacdo aos beneficios proposto aos funcionarios,
mas pode estar verdadeiramente satisfeito com seu desempenho profissional ao
receber elogios do seu chefe ou dos proéprios colegas de trabalho.

Para esse autor, perceber os fatores higiénicos e motivacionais é a base
fundamental para definir a motivacao do colaborador. O mesmo reconhece que cada
um enfrenta uma situacdo diversa do dia a dia e possui seu proprio conjunto de
prioridades, porém, ele estava convencido de que o dinheiro ndo era o principal
motivo que fazia os funcionarios permanecerem em uma empresa durante certo

periodo de tempo.
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5.4 Teorias XeY

Insatisfeito com a falha de adequacdo do modelo de relacées humanas
dentro do ambiente empresarial, a fim de buscar melhores condi¢des de trabalho e
controlar o comportamento do individuo, Ferreira, Reis e Pereira (2002, p. 41)

afirmam:

Douglas McGregor centrou seus estudos na relagdo entre o sucesso da
organizacdo e sua capacidade de prever e controlar o comportamento
humano. Suas experiéncias levaram-no a desenvolver o conceito de que
suas estratégias de lideranca sao influenciadas pelas crengcas do lider
acerca da natureza humana. Para concretizar sua idealizacdo construiu
duas teorias conhecidas como X e Y.

Pode observar que Douglas McGregor propds duas visoes distintas do ser
humano, uma negativa, chamada de Teoria X, e outra positiva, chamada de Teoria
Y. Robbins (2005, p. 152).

A teoria X é identificada por seu estilo autocratico que espera de alguma
forma que os individuos fagcam exatamente aquilo que as organizacfes determinem
que elas facam do jeito semelhante que a Administracdo Cientifica de Taylor, a
Classica de Fayol e a Burocratica de Weber.

Depois de observar a forma como os patrdes tratavam seus funcionérios,
McGregor conclui que a visdo que os patrbes possuem da natureza dos seres
humanos, se baseia basicamente em determinados agrupamentos de ideias inicias,
e tendem a modificar seu proprio comportamento em relacdo aos funcionarios de
acordo com a mesma.

A teoria Y considera por identificar que o desgaste do trabalho é téo
natural como em qualquer outra atividade do dia a dia, dessa forma o colaborador
deve ter autocontrole para atingir os objetivos que lhe s&o colocados. E um
colaborador que se sente bem no trabalho é criativo e com habilidades que podem e
devem ser exploradas por seus superiores.

A questdo que envolve ser X ou Y pode se referir ao “ser” do proprio
colaborador e como ao "ser" do gestor que o observa, avalia e faz o diagnéstico. Em
outras palavras, o colaborador pode nao ser X, mas pode ser visto como tal pelo

gestor ou vice-versa.
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6 METODOLOGIA

A metodologia serve como uma regra a ser seguida para que qualquer
pesquisa seja concluida, ou seja, quais os métodos utilizados para conseguir as
informacdes necessarias, ou conhecimentos de alguma problematica, com o objetivo
de encontrar alguma resposta e levar a pesquisa a atingir determinado resultado.
(LAKATOS; MARCONI, 2001).

6.1Tipos de pesquisa

Para a elaboracao desta pesquisa, realizou-se uma pesquisa bibliografica
com consulta em livros, artigos cientificos e sites na tematica de Gestdo de
Recursos Humanos. Realizou-se também uma pesquisa descritiva e um estudo de
caso.

E considerada uma pesquisa descritiva, pois buscou observar, analisar e
diagnosticar o atual método motivacional da organizacao.

De acordo com Gil, (1999, p. 21) pesquisa descritiva é:

“visa descrever as caracteristicas de determinada populacdo ou fenémeno
ou o estabelecimento de relag8es entre variaveis. Envolve o uso de técnicas
padronizadas de coleta de dados: questionario e observacédo sistematica.
Assume, em geral, a forma de Levantamento”

E considerado um estudo de caso, pois pesquisa aplicou-se a realidade
da organizacdo em estudo, assim, foram estudados os objetivos a serem alcancados
pela organizacdo, o clima organizacional e satisfacdo de seus colaboradores,
através de observacao, questionarios e futuramente realizados sugestbes de um
novo modelo de Gestédo de Pessoas para a organizacao.

Segundo Marconi e Lakatos estudo de caso ‘“refere-se ao levantamento
com mais profundidade de determinado caso ou grupo humano sob todos os seus
aspectos”. (2001, p. 274)

No decorrer desta pesquisa foi empregada uma abordagem qualitativa,
guantitativa e dedutiva. Qualitativa, pois a pesquisa tende a descrever, analisar e

apresentar possiveis contribuicdes e sugestbes para a melhoria do processo de
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gestao.

Quantitativo, pois o trabalho apresenta dados numeéricos que serdo
expostos através de quadros e tabelas. Como também a abordagem dedutiva, pois
se buscou conhecer e entender a realidade da empresa em estudo. Através dos
mesmos analisasse os métodos motivacionais ja existentes na empresa, permitindo
assim diagnosticar e a implantacédo de melhorias para o mesmao.

A técnica utilizada para a coleta de dados do presente trabalho foi
observacdes e anotacdes feitas durante as visitas presenciais na organizacao, o que
nos possibilitou obter imagens para registro das atividades da empresa como
também utilizou-se de um questionario aplicado aso funcionarios e ao gerente para

gue dessa forma fosse medido o grau de motivacéo e satisfacdo dos mesmos.

6.2 Universo e amostra

O universo e amostra desta pesquisa é uma Organizacado Privada que
atua no ramo de comeércio, moveis, eletrodomésticos e eletroeletrdonicos, situado na
cidade de Mata Roma (MA).

Segundo Lakatos e Marconi (2001, p. 223), “universo ou populagao é o
conjunto de seres animados ou inanimados que apresentam pelo menos uma
caracteristica em comum”.

Os sujeitos da pesquisa foram 13 dos 14 funcionarios da empresa, sendo
eles contratados nos seguintes cargos: 3 (trés) vendedores, 1(um) caixa, 1(um)
chefe de cobranca, 1 (um) chefe de depdsito, 2 (dois) cobradores, 1(um) motorista,

1(um) gerente, 3(trés) montadores.

6.3 Instrumento de coleta de dados

De acordo com Gil (1999), o estudo de caso consiste em um estudo
aprofundado de varios objetos, permitindo a compreensao ampla e detalhada do
tema. Ele é capaz de estudar um fenébmeno atual dentro de um contexto servindo
para diferentes objetivos. O estudo de caso da presente pesquisa sera realizado

atraves de questionario baseado nos artigos sobre a motivacéo.
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Através do questionério foi possivel obter informagfes a respeito do indice de
motivacdo e satisfagdo dos funcionarios no ambiente de trabalho, onde podera ser
compreendida através desta pesquisa.

No questionario, serdo focalizados assuntos pertinentes a analise de
determinantes dos fatores motivacionais e das questdes que proporcionam a

motivacéo no trabalho.
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7 RESULTADOS E DISCUSSOES

De acordo com Cervo, Bervian e Silva (2007) o questionario é a forma
mais utilizada para coleta de dados, possibilitando analisar e medir com mais
precisdo o que se deseja, 0 questionario € "[...] uma técnica que implica interacao
entre pesquisador e informante e colocacdo de estimulos verbais pelo primeiro”.
(PRODANOV, FREITAS 2013, p. 40). Afirma que esta técnica pode ser feita por
perguntas abertas, perguntas fechadas, quadros, tabelas, entre outras formas.

Com base nos autores o0 questionario elaborado para a coleta de
informacBes neste trabalho foi composto por perguntas abertas e fechadas,
buscando facilitar a compreensdo por parte dos participantes. Num primeiro
momento foi feito um pré-teste com o gerente, o qual afirma que o instrumento
estava de facil compreensdo e entendimento. Partindo entdo para a coleta dos
dados, sendo entregues 13 questionarios aos colaboradores (ao contador nao foi
aplicado o questionério), sendo que destes, 13 retomaram respondidos de forma

completa, ou seja, 100%.

Tabela 01 — Sexo

GENERO S
Masculino 11
Feminino 2

TOTAL 13

Fonte: Dados de pesquisa, 2018.

Em relagdo ao género, como ilustra a tabela 01, identificou-se que a
maioria dos participantes € do género masculino, representado por (%) dos sujeitos.
Em relacdo ao género feminino é representado por (%). Estudos apontam que ha
uma grande divergéncia entre os sexos no mercado de trabalho. E existem inUmeros
fatores que colaboram para isso, como as mudancas em atitudes sociais,
estigmatizacdo da mulher casada trabalhadora o que influencia diretamente na

carreira profissional.
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Tabela 02 — Faixa etaria dos servidores

FAIXA ETARIA N°
De 22 a 29 7
29a4l 6

TOTAL 13

Fonte: Dados de pesquisa, 2018.

Com relacéo a faixa etaria dos colaboradores participantes, observa-se na
tabela 02 que a geracédo Y (de 22 a 29 anos) mostra que estd em maior nimero em
relacdo a geracdo X (de 29 a 41 anos). Cada geracdo apresenta uma caracteristica
e uma qualidade que a diferencie dos demais, 0 que exigira do gerente
conhecimentos e procedimentos plurais. Conforme a explicacdo de Dubrin (2006, p.
24).

As pessoas mostram diferencas individuais expressivas ou variagbes na
maneira como reagem a mesma situacdo com base em caracteristicas
pessoais. Um planejador de producéo extrovertido podera tentar influenciar
superintendente da fabrica ao leva-lo para almocar ao tentar influenciar e ao
fazer uma apresentacdo oral de suas idéias. Na mesma situacdo, um
planejador introvertido poderia tentar influenciar o superintendente ao enviar-
Ihe um relatério elaborado. Compreender as diferencas individuais ajuda a
explicar o comportamento humano, mas influéncias ambientais também s&o
importantes.

Neste contexto, percebe-se que as diferencas fazem com que o ambiente
de trabalho seja bastante agradavel, e suas atitudes e habilidades contribui para
superacdo das dificuldades em situacdo vivenciada nas relacdes e nos projetos
organizacionais. Em seguida foi questionado o tempo de servico de cada servidor.

Obtiveram-se 0s seguintes resultados.

Tabela 3 - Tempo de servi¢co de cada servidor

TEMPO DE SERVICO N°
Entre 07meses a 4 anos

4a9 4

TOTAL 13

Fonte: Dados de pesquisa, 2018.

Sobre o tempo de servico prestado na organizacao obteve-se resultados
também variados na tabela acima. Observou-se uma permanéncia significativa dos
colaboradores na organizacdo ha mais de 03 (trés) anos na empresa, isso demostra

gue a organizagao procura manter seus colaboradores, assim investidos nos mesmo
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para que a empresa ganhe em produtividade, eficacia e satisfacdo dos funcionarios.

Tabela 4 - Cargo que exerce cada servidor

CARGO AO CARGO

Z
]

Gerente
Chefe de Cobranca
Chefe de Deposito

Cobradores
Vendedores
Montadores

Motorista

P P W W N R R R

Caixa

TOTAL

=
w

Fonte: Dados de pesquisa, 2018.

Segundo Paschoal (1998, p. 4) “A forma tradicional das organizacdes
ordenarem e agruparem as tarefas atribuidas as pessoas que a compde em um
conjunto mais ou menos formal, constitui um fato organizacional ao qual se
convencionou chamar de “cargo”.” Também é considerada uma composi¢do de
funcdes ou atividades equivalentes em relacéo as tarefas a serem desempenhadas,
o qual é definido estrategicamente na busca da eficiéncia da organizacdo. A analise
de um cargo e sua descricdo sao formas de auxiliar na contratagcdo do empregado

dentro do perfil desejado pela empresa.

Tabela 5 - Vocé esta satisfeito com seu cargo?

FUNCIONARIOS RESPOSTAS
De 1°a 13° Sim
TOTAL 13

Fonte: Dados de pesquisa, 2018.

De acordo com a tabela 5, verifica-se que 100% dos funcionarios estao
satisfeitos com seu cargo. Estar bem com o ambiente de trabalho auxilia na
motivacao diaria e essa questdo pode interferir no rendimento do colaborador.

A satisfacdo no trabalho é uma variante de atitude que mostra como o0s
individuos se sentem em relacdo ao seu trabalho, seja no todo, seja em relagcéo a
alguns de seus aspectos.

“E o quanto as pessoas gostam do trabalho delas”’. Desse modo, é

importante que a organizacao possa avaliar e entender a satisfacdo do colaborador
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como os valores, as crengas, atitudes e objetivos pessoais, que precisam ser
identificados, compreendidos, aperfeicoados e estimulados para que estes consigam
sua efetiva participacdo na organizacdo. E a mesma recebendo um retorno positivo
(SPECTOR, 2003, p. 221).

Tabela 6 - Vocé se sente satisfeito em relagdo ao volume de trabalho que

realiza?
FUNCIONARIOS RESPOSTAS
1,2,3,4,5,7,9,10,11 Sim
6 N&o
8 Mais ou menos
10 N&o, acho muito servi¢o pro meu cargo.
TOTAL 11

Fonte: Dados de pesquisa, 2018.

Em relacdo ao volume de trabalho que cada funcionéario realiza, o
percentual € positivo, apenas trés funcionarios ndo estdo satisfeitos com o volume
de trabalho. Herzberg (1997), afirma que os fatores higiénicos, como tipo de
geréncia e condic¢des de trabalho sao responsaveis pela satisfagdo no trabalho.

E importante que o gerente oriente e direcione seus colaboradores para a
realizacdo adequada de suas funcdes, para que néo haja insatisfacdo referente ao
trabalho realizado, nem tdo pouco prejudigue o desempenho da organizacao.
Quanto maior é a realizacdo do colaborador, mais facil se tornam o alcance das

metas dos resultados estabelecidos.

Tabela 7 - A empresa é aberta a receber e reconhecer as critica e opinides e

contribuicdes de seus funcionérios?

FUNCIONARIOS RESPOSTAS
1,2,3,4,5,6,7,11,12 Sim
8 As vezes, mas a maioria ndo leva em conta
9 Néo
10 Sim, altamente aberta
TOTAL 12

Fonte: Dados de pesquisa, 2018.

A tabela 7 refere-se a liberdade que os colaboradores possuem de
expressar sua opinido em relacdo ao seu trabalho dentro da empresa. Onde a

mesma aponta que a maioria dos colaboradores respondeu positivamente quando
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se trata de tal liberdade para dar opinides, e assim se torna aberta a reconhecer as

criticas tantos dos clientes como dos funcionarios.

Tabela 8 - Vocé considera sua remuneracdo adequada

FUNCIONARIOS RESPOSTAS
2,3,45,6,7,11 Sim
8e9 Néo
12 Concordo, recebo de acordo.
1 Se fosse mais, seria bem melhor.
10 N&o, pelo fato de ter muito servigco para o cargo.
TOTAL 12

Fonte: Dados de pesquisa, 2018.

No atual mercado de trabalho, os individuos que exercem uma funcao
seja ela qual for procuram receber algo em troca, é dessa forma que o trabalhador
vende seu trabalho, seja ele intelectual ou manual. Os individuos sempre trabalham
em busca de alguma recompensa, seja o0 salario, status ou até mesmo a satisfacdo
pessoal e profissional, em contrapartida, para atingir determinado objetivo as
organizaces dependem destes colaboradores e por isso € necessario investir em
remuneracao, ndo apenas em salarios, como também em beneficios.

Em relacdo a remuneracdo, Casado (2002) afirma que os fatores
extrinsecos estdo relacionados ao salario e beneficios, que explicam o
comportamento das pessoas no trabalho. Na empresa em estudo os funcionérios
possuem salério fixo, porém a satisfacdo quanto ao salario dos mesmos a tabela 8

aponta um nuamero satisfatorio quanto ao que recebem.

Tabela 9 - Vocé acredita na oportunidade de crescimento em sua carreira?

FUNCIONARIOS RESPOSTAS
2,3,4,6,7,8,9,10,11,12 Sim
1,5 Sim, acredito
TOTAL 12

Fonte: Dados de pesquisa, 2018.

Atualmente o que faz com que um profissional permaneca em um
determinado grupo € acreditar no proposito, na importancia e significado que seu
trabalho tem, seja para a sua propria vida como também para a organizacéo ou até

mesmo para a sociedade. No entanto, a possibilidade de ter o seu talento
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reconhecido com oportunidades de crescimento dentro da organizagédo faz com que
esse tempo de permanéncia seja ainda maior e com mais qualidade. Para muitos
funcionarios, as oportunidades de crescimento em sua carreia dentro da
organizacao sao mais importantes que uma remuneracao alta, isso porque a maioria
quer se empenhar mais no trabalho assim almejando uma oportunidade maior
dentro da propria organizacdo, planejando planos para possiveis mudancas. E
possivel crescer dentro de uma empresa desde que o funcionario esteja realmente
empenhado e a empresa esteja realmente disposta a oferecer um plano de carreira
para esses funcionarios. Os colaboradores motivados séo facilmente notados pelo
RH e ficam na mira dos recrutadores sempre que surgem novas vagas. (SIQUEIRA,
2008)

Desse modo, a tabela mostra que ocorre todo um envolvimento e
empenho por parte da organizagdo em oferecer oportunidades de crescimentos para
seus colaboradores. Com isso, essa tomada de decisao influencia diretamente no

funcionamento e lucratividade da empresa.

Tabela 10 - Sua empresa reconhece os bons funcionéarios?

FUNCIONARIOS RESPOSTAS
2,3,4,5,6,7,10,11 Sim
19 As vezes
8 N&o
12 Sim, pois varios funcionarios sédo promovidos.
TOTAL 12

Fonte: Dados de pesquisa, 2018.

A organizagdo que reconhece e valoriza o seu cliente interno terd mais
colaboradores engajados com o setor onde trabalha. Reconhecer um colaborador é
mais que dar gratificacdes mensais, bénus ou até mesmo uma boa remuneracao no
final do més, mas sim, quando o mesmo é reconhecido pelo desempenho eficaz no
seu trabalho, pelas participacbes e decisdes nos processos da organizacdo e
sugestbes de melhoria. O gestor tem um papel fundamental nessa etapa, pois cabe
a ele proporcionar desafios para que seus colaboradores possam adquirir outros
conhecimentos e assim desenvolver seus conhecimentos.

O desenvolvimento é de tamanha importancia para que o funcionario
consiga associar o0 reconhecimento como resultado de seu trabalho. Esse

sentimento de reconhecimento é despertado quando o colaborador se sente notado,
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valorizado em seu trabalho, tanto pelos seus superiores quanto pelos demais
colegas de trabalho. E necessario que as organizagdes possam estar atentas no
crescimento de seus funcionarios para que possa dar o apoio fundamental para sua
realizacdo profissional, comecando por reconhecé-los. (CASADO, 2002)

Como mostra a tabela 10, o reconhecimento profissional dentro da
empresa em questdo aponta um aumento notavel no reconhecimento dos mesmos,
0 que mostra um ganho significativo no desempenho e no desenvolvimento ndo sé

apenas dos funcionarios como também da propria organizagao.

Tabela 11 - A empresa oferece curso de capacitacdo para os funcionérios?

FUNCIONARIOS RESPOSTAS
3,4,5,6,7,8,9 Néo
2,10,11 Sim
1 N&o, aprendemos na pratica
12 Oferece sempre que possivel
TOTAL 12

Fonte: Dados de pesquisa, 2018.

Entende-se, entdo, que a motivagdo dos colaboradores no seu ambiente
de trabalho é algo que pode determinar o sucesso ou o fracasso de uma
organizacdo. Assim, a necessidade constante de capacitar seus profissionais e
atualiza-los se tornam fundamentais e por esta razdo, torna-se possivel afirmar que
0 ideal para uma empresa seria unir as suas necessidades com as de seus
colaboradores que se tornam partes essenciais no processo de conquista dos
objetivos almejados pela organizacdo (HERZBERG, 1997).

Na tabela 11, perguntou-se também se organizacdo proporciona
treinamento e capacitacdo aos colaboradores para aumentar o desempenho desses
e se o0s treinamentos tém proporcionado resultados eficazes, onde 70% disseram
gue nao.

Nesse aspecto, percebe-se que a organizacdo nao supre a necessidade
de formacédo e de aperfeicoamento de seus colaboradores, e investir nos seus
colaboradores também seria uma forma de crescimento para organizacdo. Essas
observacdes colaboram com as ideais de Chiavenato (2010) sobre as habilidades,
atitudes e conceitos necessarios aos colaboradores no ambito de uma organizacao,
dentre os quais a aptiddo para exercer o cargo ou funcdo na organizacao, trabalhos

em equipe, tomada de iniciativa para solucionar problemas, entre outros.
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Tabela 12 - Qual a sua motivacédo e satisfacdo dentro da empresa?

FUNCIONARIOS RESPOSTAS
1 A falta de op¢Bes no mercado de trabalho
2 Uma boa remunerag¢é@o e um bom ambiente de trabalho
3 Meu salario e minha profissao
4 Fazer minhas funcdes correta e ser reconhecido pelo

meu trabalho
Ser reconhecido pelo trabalho dentro da empresa
O que mais me incentiva € o nome que ela tem
Ser reconhecido

Meu pagamento no fim do més

© 00 N o O

E saber que meu chefe tem total confianga no meu
trabalho, e 0 que me estimula é a area que trabalho por
nédo ser muito carregado de servico.

10 Pelo fato de crescer profissionalmente, e estimulado em

trabalhar em um ambiente totalmente agradavel e que
sou respeitado.
11 O fato de ser o primeiro emprego com carteira
assinada, e de trabalhar numa empresa como essa.

12 A forma de trabalho, reconhecimento e um bom

relacionamento entre diretoria e funcionario da
empresa.
TOTAL 12

Fonte: Dados de pesquisa, 2018.

O reconhecimento do funcionario no ambiente de trabalho desencadeia
uma série de reacbes no qual é benéfica a organizacdo e ao colaborador, como
também a falta dela pode apontar uma serie de transtornos afetando assim o
desempenho da empresa.

Como mostra a tabela 12, a motivacdo dos colaboradores se da por
diversos fatores, dentre eles encontra-se em destaque a remuneracao,
reconhecimento e um bom ambiente de trabalho. Quando o trabalho do colaborador
é reconhecido, seja ele através de promocdes ou até mesmo de um elogio ele acaba
se tronando fundamentalmente encorajador além de despertar um desejo constante

de melhoria.
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8 CONCLUSAO

O ambiente de trabalho em si ndo deve ser estruturado apenas para o
alcance de um objetivo, € necessario que as organizacfes proporcionem conforto,
seguranca, estabilidade e estejam abertas as opinides e sentimentos dos
colaboradores, ao mesmo tempo propondo desafios a serem vencidos, e metas a
serem alcancadas e a possibilidade de reconhecimento pelo trabalho desenvolvido.

Motivar, sem duvida alguma é entender as necessidades do colaborador,
€ oferecer meios para que os mesmos adquiram novos conhecimentos e realize
melhor suas atividades aliados as ferramentas Uteis para a execuc¢do das mesmas, e
claro cada vez mais se fidelize a organizacdo. Com isso, a presente pesquisa aqui
descrita mostra o alcance de seu objetivo, onde foi possivel ndo sé analisar como
também compreender e explicar de forma clara e precisa o nivel de motivagéo e
satisfacdo dos colaboradores, bem como ela atinge de forma significativa na
produtividade e no desenvolvimento ndo s6 dos funcionarios como também da
prépria organizacdo aqui analisada, que se encontra localizada no municipio de
Mata Roma - MA.

Com base nisso, motivar um colaborador ndo é apenas aumentar sua
remuneracdo no fim do més. Existem praticas motivacionais que sao bastante
simples, como por exemplo, desde um curso simples de capacitacdo profissional até
mesmo a oportunidade de crescimento dentro da organizacao.

A motivagdo é, portanto, um elemento propulsor e estimulante do
comportamento humano. No entanto, existe no interior de cada individuo e é ativada
por determinadas necessidades como (ideias, objetivos individuais, reconhecimento,
desejos, status, entre outros), proprias de cada pessoa.

Vinculados a esses aspectos, depara-se um ambiente organizacional que
apresenta alta competitividade e transformacgdes volateis que podem influenciar de
forma positiva ou negativa os comportamentos e as a¢Oes dos colaboradores
inseridos num contexto corporativo.

Demonstra-se, em tamanha conformidade com os objetivos delineados
para o estudo e pesquisa desenvolvidos, que essas mudancas organizacionais
partem da premissa de que € imprescindivel as organizacdes mapearem e

identificarem constantemente as reacdes internas de seus colaboradores.
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Para tanto, realizou-se a pesquisa de campo na empresa “‘de moveis
eletrodomésticos e eletroeletrénicos”, localizada no municipio de Mata Roma - MA,
que contém em seu quadro funcional de quatorze (14) colaboradores, onde foi
aplicado um questionario e apenas treze (13) participaram. Desta forma, avaliou-se
o nivel de motivagéo e satisfacdo dos colaboradores, bem como as variaveis que 0
compde, contrastando com o referencial tedrico estudado, para entdo identificar o
melhor caminho a se seguir e, de acordo com o0s resultados encontrados e aqui
apresentados, foram propostas alternativas de solu¢cdes que contribuiram para a
evolugcdo desse mecanismo de gestdo de pessoas dentro da organizacao. Partindo-
se desse pressuposto e mediante os resultados apresentados e analisados pode-se
ressaltar que algumas ponderacfes se fazem necessarias.

Desse modo, constata-se que o perfil do gestor tem contribuicdo
essencial na maneira de atuacdo dos integrantes de uma equipe e nos resultados
conquistados. Assim, a lideranca de uma equipe estd diretamente relacionada a
motivacdo, visto que exerce influéncia sobre os colaboradores e no grau de
satisfacdo destes, dentro da organizacdo. Cabe aos gestores, entdo, identificar a
realidade do ambiente de trabalho, adaptar-se e moldar seus comportamentos, de
acordo com o perfil de seus colaboradores, baseando-se na lideranca situacional,
capaz de influenciar, motivar e incentivar as pessoas envolvidas num cenario
corporativo para que elas estejam sempre atentas as mudancas internas e externas.
Desta forma, os gestores devem saber ouvir e reconhecer o papel de cada
colaborador, além de ter a flexibilidade para interagir com o grupo, mesmo que estes
ndo estejam proximos uns dos outros. E importante observar que atitudes opostas
podem ocasionar prejuizos financeiros consideraveis em longo prazo.

Por fim, estudaram-se as teorias motivacionais com informacfes
baseadas em estudiosos da area e reunindo tais pesquisas, fica claro que a
motivacdo € um elemento de extrema importancia nas organizacfes, e as mesmas
devem focar suas atencdes e investir no relacionamento motivacional com sua
equipe de trabalho, como também em bonificagcbes, treinamentos, capacitacdes,
participac&o nos lucros e seguranca profissional, sendo estes alguns dos fatores que
demonstram a disponibilidade da empresa para com seus colaboradores, acbes
como estas valorizam o trabalhador, tornando-o motivado e comprometido com as
metas e politicas da empresa, focando seus esforcos mais amplamente a fim de

alcanca-los.
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Com base neste estudo e a partir das experiéncias adquiridos dentro a empresa
Landry Mdveis sugeriu-se algumas ac¢des para melhoria da organizacdo da empresa
foram elas:

v Day off (folga no dia do aniversario)
v Viagens
v' Datas comemorativas (dia das maes, Pais e Fim de ano)
v Participacdo nas decisdes
v" Feedback

Ressalta-se que algumas dessas sugestfes foram aceitas e j4 estdo
sendo executadas pela empresa o que pBe em evidencia a importancia deste

trabalho.
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APENDICE A — Questionario aplicado aos Colaboradores

FICHA DE IDENTIFICACAO PROFISSIONAL
Idade:

Sexo:

Tempo de servico:

Cargo:

1) Vocé esta satisfeito com seu cargo?

2) Vocé se sente satisfeito em relacdo ao volume de trabalho que realiza?

3) A empresa é aberta a receber e reconhecer as criticas, opinides e contribuicoes
de seus funcionarios?

4) Vocé considera a sua remuneracao adequada ao trabalho que vocé faz?

5) Vocé acredita na oportunidade de crescimento em sua carreira?

6) Sua empresa reconhece os bons funcionarios?

7) A empresa oferece cursos de capacitacdo para os funcionarios?

8) Qual a sua motivacao e satisfacdo dentro da empresa?



