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RESUMO:

Cada vez mais as empresas devem aumentar sua preocupacao em fazer
com que seus colaboradores participem de parte das decisdes, desenvolvendo o
nivel de satisfacdo em fazer parte daquela organizacdao. Treinamento, motivacéao e
participagdo constituirdo o grande diferencial de competitividade para as empresas.
Sendo assim, este estudo buscou versar sobre o tema motivagao afim de que se
possa apontar os fatores que ocasionam a motivagcdo e a desmotivagcdo dos
funcionarios de uma empresa do ramo comercial. Para se chegar a este objetivo foi
utilizada a técnica de pesquisa descritiva e Survey. Ao final do mesmo concluiu-se
que buscar novas formas de motivar os empregados se faz necessario ao
administrador moderno e consciente do valor e da necessidade de se manter os
profissionais dentro de seus quadros com atuagbes eficazes e positivas. Um
funcionario feliz e motivado ira trazer muitos beneficios para a organizacédo em todos

0s aspectos.
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INTRODUGAO

CONTEXTUALIZAGAO DO TEMA

Com a grande exigéncia do mercado, cada empresa busca alternativas para
se manter forte e competitiva dentro de seu ramo. O sucesso de uma organizagao
pode ser avaliado pelo ambiente de trabalho que é oferecido pelo empregador aos
seus funcionarios. Segundo Dutra (2002) ha momentos de conflitos, momentos nos
quais os trabalhadores ficam irritados sem condi¢des de externar as frustracées e ha
momentos em que apresentam resisténcia as mudancgas, de maneira a aumentar as
tensdes no trabalho ocasionando prejuizos ao desenvolvimento das organizagdes.

O mundo empresarial ja esta consciente da necessidade da qualidade de
vida e da necessidade de criar melhores condicbes para o bem estar dos
funcionarios, considerando que o profissional produz mais e melhor, quando se
sente feliz e motivado.

Assim sendo, este estudo propde-se a abordar o tema motivagcédo. Nota-se
que a motivagcdo é um estado que impulsiona a pessoa a assumir determinados
tipos de comportamentos como dire¢ao, intensidade e persisténcia ao longo do
tempo.

Para Chiavenato (1999, p. 139):

“A motivagdo, um dos temas mais estudados e debatidos na pratica
organizacional, é a acdo ou efeito de motivar, € a geracdo de causas,
motivos, sentidos ou razdes para que uma pessoa seja mais feliz e efetiva
em suas relagdes. E o processo que gera estimulos e interesses para a vida
das pessoas e estimula comportamentos e acdes. E o mecanismo que
justifica, explica, estimula, caracteriza e antecipa fatos. Sendo assim, a
motivagdo no ambito organizacional esta relacionada a qualidade de
desempenho e esforgos de seus colaboradores, constituindo a energia
motriz para atingir os resultados desejados.”

Para as organizag¢des, a motivagao dos funcionarios € de suma importancia
para o sucesso do empreendimento, visto que pessoas motivadas irdo trazer um

retorno melhor e mais rapido para a empresa.

FORMULACAO DO PROBLEMA

Sabe-se que o comprometimento e o desenvolvimento dos colaboradores

dependem muito das organizagdes em oferecer uma melhor qualidade de vida no



ambiente de trabalho. Frente a essa afirmativa, propbde-se o0 seguinte
questionamento como guia para todo o processo desta pesquisa, visando atender
empresas de comércio, excluindo industrias e prestadoras de servigos:

- Quais os fatores que podem ocasionar a motivagado e a desmotivagao dos

funcionarios em uma empresa do ramo comercial?

OBJETIVOS

GERAL

O objetivo geral é destacar qual a importdncia da motivacdo para as

empresas do ramo comercial.

ESPECIFICOS

* Identificar aspectos relativos a motivacao;

* Analisar aspectos relativos a desmotivacgao.

JUSTIFICATIVA

A gestdo de pessoas vem sendo fundamental para o bom desempenho de
uma organizagao, que busca maior qualidade para seus clientes. Para atingir esse
objetivo, a empresa necessita de funcionarios motivados e com alto nivel de
qualidade pessoal. Justifica-se a escolha do tema pois a motivagcao € um dos pilares
para a empresa alcangar resultados relevantes no mercado em que atua.

Para o profissional especialista em Controladoria, saber sobre como motivar
um funcionario € muito importante, visto que durante o exercicio de sua funcéo,
devera gerenciar de modo que as pessoas sintam-se satisfeitas com o trabalho
exercido.

Para a empresa, saber o motivo que gera motivagdo ou desmotivagcao de
seus colaboradores € uma ferramenta valiosa, pois além de poder trabalhar para
melhorar a qualidade de vida no trabalho, a organizagao pode investir mais em seus
funcionarios a fim de evitar até mesmo muita rotatividade na empresa.

Durante o periodo de 6 meses, na qual sera feito este estudo, sera

totalmente viavel realizar pesquisas em uma empresa do ramo comercial com o



proposito de coletar informacgdes para analise de dados, baseado em respostas dos

proprios funcionarios da organizagdo em questao.

DELIMITAGAO DA PESQUISA

Este trabalho ira versar sobre a importancia da motivagdo nas empresas.
Sera desenvolvido um estudo com os funcionarios de uma empresa no ramo

comercial.

METODOLOGIA

Para a classificagdo da pesquisa, sera utilizada a técnica de pesquisa
descritiva e Survey. Quanto aos dados, pode ser classificada como qualitativa e
ainda como quantitativa.

Pode ser classificada como descritiva pois: aborda quatro aspectos:
descrigao, registro, analise e interpretagao de fenbmenos atuais.

Pode ser classificado como Survey pois permite capturar uma situagao
momentanea. A coleta de dados dar-se-a através da aplicacdo de um questionario
junto a funcionarios de uma empresa do ramo comercial. Apds a coleta de dados,
esses serdo organizados, analisados e interpretados a fim de concluir o tema
abordado.

Pode ser classificada como qualitativa para se alcangcar uma melhor
compreensao sobre as causas de um fato ocorrido. E ainda como quantitativa pois

procura quantificar os dados e aplicar alguma forma de analise estatistica.



REFERENCIAL TEORICO

ORGANIZACAO

De acordo com Chiavenato (2000, p. 348), a organizagdo é “uma unidade
social dentro da qual as pessoas alcangam relagdes estaveis entre si, no sentido de
facilitar o alcance de um conjunto de objetivos e metas”.

Uma organizagao consiste num grupo de pessoas que se agrupam com um
objetivo e passam assim, a buscar a realizag&o destes.

Segundo Cury (2000, p.115), uma organizacao € definida como “um tipo de
associagao em que os individuos se dedicam a tarefas complexas e estdo entre si
relacionadas por um consciente e sistematico estabelecimento e consecucao de
objetivos, mutuamente aceitos”.

Qualquer grupo que se associa com a intengdo de concretizar um objetivo
proposto denomina-se organizagao. O conceito de organizagao abrange um amplo
contexto, pois, afinal, uma faculdade, um time, um grupo de musica ou qualquer
outro grupo se estende a esse conceito, onde pessoas se reunem para atingir o
mesmo objetivo. Percebe-se entdo que, para que a organizagédo alcance o sucesso
almejado é muito importante que as pessoas estejam engajadas nesse proposito e

que se esforcem ao maximo para conseguir atingir os objetivos.

CLIMA ORGANIZACIONAL

O clima organizacional influencia direta e indiretamente nos
comportamentos, na motivagdo, na produtividade do trabalho e também na
satisfacéo das pessoas envolvidas com a organizagéao.

Segundo Robbins (2005) com a definicho mais usada de Clima
Organizacional € a de um conjunto de propriedades mensuraveis do ambiente de
trabalho percebido, direta ou indiretamente pelos individuos que vivem e trabalham
neste ambiente e que influencia a motivagéao.

Para Dutra (2002) o Clima Organizacional € o indicador de satisfacédo dos

membros de uma empresa, em relacao a diferentes aspectos da cultura ou realidade



aparente da organizagao, tais como: politicas de RH, modelo de gestao, processo de
comunicacao, valorizacao profissional e identificagcdo com a empresa.

Gracga (1999) afirma que sete varidveis sao apresentadas na concepgéo das
dimensbes do clima organizacional: conformismo, responsabilidade, padrdes,
recompensas, clareza organizacional, calor e apoio, e lideranca. Essas variaveis
interferem no comportamento dos grupos de pessoas que compdem a organizagao,
pois cada um deles possui seu particular padrao de motivos. Assim, as interacbes
dos padrbes de motivos dos membros de uma organizagdo sdo agregadas aos
estilos de liderangca das pessoas-chave da organizagao, incluindo as suas normas,
seus valores em acordo com a estrutura organizacional, de modo a criar nela um
clima psicolégico.

Sendo assim, pode-se dizer que o clima organizacional é o reflexo das

motivagdes, comportamentos e relagdes estabelecidas dentro das organizagoes.

QUALIDADE DE VIDA NO AMBIENTE DE TRABALHO

Antes de falar de qualidade de vida, € necessario entrar no campo da
motivagdo humana, buscando descobrir quais as necessidades do homem e o que
aspira como realizagao de vida.

Entende-se por qualidade de vida um “conjunto harmonioso e equilibrado de
realizacdo em todos os niveis, como: saude, trabalho, lazer, sexo, familia,
desenvolvimento espiritual” (RAMOS, 1995, p. 55).

Segundo Ferrari (1993, p. 93):

“A mudancga social que vemos como meta implicita da QV é um fenédmeno
sécio-cultural que implica em alteragdes estruturais da sociedade, causando
rupturas e também evolugdo, processo ou desenvolvimento. Possui como
nao poderia deixar de ser, uma identidade de transformacéo que se fara no
coletivo, ocupando um tempo e espago proprios, devendo ser avaliada
diante de quaisquer modificagdes percebidas, pois estas afetardo a
sociedade como um todo, repercutindo em sua globalidade.”

Conforme Régis Filho e Lopes (1997) o trabalho é a atividade humana por
exceléncia. E a resposta do homem aos desafios da natureza, na luta pela
sobrevivéncia. Para os autores, o trabalho prové os recursos necessarios para o
sustento do trabalhador e de sua familia, desenvolve habilidades e enriquece a
afetividade, como resultado do relacionamento humano. No entanto, assim como

traz beneficios, também pode causar sofrimento fisico e mental, podendo também
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afetar a familia do trabalhador, dependendo das condi¢cbes e da forma como é
organizado.

De acordo com Spector (2006) ha mais de uma década, as empresas
compreenderam que devem investir na saude integral do trabalhador, desde entéo,
tem surgido muitas melhorias na relagdo homem e trabalho por meio de programas
de promocdo da saude com o objetivo de melhorar a qualidade de vida dos
empregados.

Para Kanaane (1999) o termo qualidade de vida depende da relagéo
existente entre varios fatores de natureza bioldgica, psicoldgica e sociocultural, tais
como: saude fisica, saude mental, longevidade, satisfacdo no trabalho, relagdes
familiares, disposigédo, produtividade, dignidade e até mesmo a espiritualidade.
Portanto, ndo depende somente de fatores que estao relacionados a saude, mas
envolve outros como, trabalho, familia, amigos, e outras circunstancias da vida.
Assim, fica evidente a importancia do bem-estar e saude do individuo no trabalho,
pois € nele que se passa a maior parte do tempo. Pois, a qualidade de vida esta
diretamente relacionada com as necessidades e expectativas humanas e com a
respectiva satisfacdo dessas, correspondendo ao bem-estar do individuo no
ambiente de trabalho, expresso por meio de relagdes saudaveis e harmonicas.

Neste sentido, a Qualidade de Vida importa consciéncia individual e social
sobre o significado da vida para que o homem coloque sua forga transformadora em
sua realizagéo plena.

Segundo Sampaio (2004) o tema Qualidade de Vida no Trabalho foi
representado, no passado, pela busca de satisfacdo do trabalhador e pela tentativa
de reducdo do mal-estar e do excessivo esfor¢o fisico no trabalho. Pode-se dizer
que das primeiras civilizagbes ja se tem noticia de que teorias e métodos eram
desenvolvidos com vista a alcancar tais objetivos. Entretanto, foi apenas a partir da
sistematizacdo dos métodos de producdo, nos seculos XVIlII e XIX, que as
condicdes de trabalho passaram a ser estudadas de forma cientifica, primeiramente
pelos economistas liberais, depois pelos tedéricos da Administracdo Cientifica e
posteriormente pela Escola de Relagbées Humanas.

Ainda segundo Sampaio (2004) a Escola de Relagdes Humanas, cuja
preocupacao era com o0s aspectos psicossociais do trabalho, foi a que maior
identificacdo apresentou com o movimento de Qualidade de Vida no Trabalho. Elton

Mayo, o iniciador da Escola de Relagbes Humanas descobriu a importancia das
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relagdes sociais do trabalhador, observando que a produtividade aumenta quando
isto acontece em determinados fenbmenos de grupo.

Kanaane (1999) diz que, os estudos de Maslow e de Herzberg sobre a
motivacdo humana apresentaram uma fundamentacido tedrica para o tema. O
primeiro desses desenvolveu uma teoria sobre a hierarquia das motivagdes,
segundo a qual uma vez estejam satisfeitos os motivos primarios ou fisiolégicos
aparecem o0s motivos secundarios ou psicossociais. Herzberg, por sua vez,
apresentou uma teoria segundo a qual os motivos se agrupavam em dois blocos: os
fatores higiénicos, indispensaveis para manter o estado de equilibrio necessario ao
trabalho e aos fatores motivacionais, que tendem a aumentar o interesse das
pessoas pelo trabalho. Para Chiavenatto (1991) os estudos de Dinédmica de Grupo
iniciados por Kurt Lewin e desenvolvidos por seus discipulos e seguidores
focalizaram os fenbmenos de grupo, mostrando que a convivéncia e a participagao
tendem a aumentar a rentabilidade no trabalho. Apesar de tais estudos
tangenciarem a questado, a expressdo Qualidade de Vida no Trabalho s6 apareceu
na literatura especializada no inicio da década de 50 de nosso século, na Inglaterra,
quando Eric Trist e seus colaboradores estudavam um modelo macro para tratar o
trinébmio Individuo- Trabalho-Organizacao. A partir de entao, surge uma abordagem
sociotécnica da organizacdo do trabalho, que tem como base a satisfacdo do
trabalhador no trabalho e com o trabalho.

Huse & Cummings (apud CHIAVENATTO, 1991) citam estudos desenvolvidos
em 1957, quando Davis e outros realizavam pesquisas para modificar as linhas de
montagem nos Estados Unidos, com o objetivo de tornar o trabalho mais agradavel.
Os autores consideram, entretanto, que foi na década de 60 que realmente ganhou
impulso o movimento de melhoria de qualidade de vida dos trabalhadores, gragas,
principalmente, a influéncia que a conscientizacdo dos trabalhadores e o aumento
das responsabilidades sociais exerceu sobre cientistas e dirigentes organizacionais,
levando-os a pesquisar o assunto.

Nadler et al. (apud SAMPAIO, 2004, p.56) consideram que, inicialmente, a
qualidade de vida no trabalho foi tratada como uma reacgéao individual ao trabalho e
s6 mais tarde foi relacionada aos projetos cooperativos de trabalho. Segundo esses
autores, a QVT evoluiu, depois, para tornar-se um meio de engrandecimento do

ambiente de trabalho e para o alcance de maior produtividade e satisfagao, ligando-
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se a expressdes como “gerenciamento participativo” e “democracia industrial”’, que
passaram a constituir seu alvo.

De acordo com Huse & Cummings e Nadler (apud SAMPAIO, 2004, p. 74), foi
na década de 70 que realmente emergiu o grande desenvolvimento da Qualidade de
Vida no Trabalho, principalmente devido a criagdo de centros de estudos de QVT
nos Estados Unidos. Para isto, contribui também o sucesso dos modelos gerenciais
japoneses, que estdo geralmente preocupados em promover a satisfagdo do
trabalhador e, visando tal objetivo, procuram desenvolver estudos e pesquisas de
QVT.

Atualmente, pode-se dizer que o movimento de Qualidade de Vida no
Trabalho estd amplamente difundido nos paises da Europa, Estados Unidos,
Canada e México, tem merecido significativas atengcdes nos paises denominados
Tigres Asiaticos e ja comegam a constituir preocupacgéao de paises em processo de
desenvolvimento como é o caso do Brasil. Na década de 90, as alteragdes do
cenario econdémico e politico internacional determinaram a insercao de varios paises
em desenvolvimento na Terceira Revolugcdo Industrial. Assim, o Brasil vem
assimilando as novas tecnologias administrativas e de producdo ja adotadas no
primeiro mundo e em paises emergentes importantes (como a China e os tigres
asiaticos), e muitas mudancas tém sido observadas na estrutura e no funcionamento
de nossas organizagdes. Em consequéncia disto, o trabalho humano tem passado
por modificagdes importantes.

Pode-se dizer assim, que um programa de Qualidade de Vida no Trabalho
(QVT), deve atingir todos os niveis, direcionando esforgos para a canalizagdo da
energia disponivel para o comprometimento humano. A necessidade de tornar
nossas empresas competitivas colocou-nos de frente com a busca pela qualidade,
que deixou de ser um diferencial competitivo, para se tornar condigdo de
sobrevivéncia. Para tanto, € necessario canalizar esforgos para alcancar qualidade
mas sem esquecer o comprometimento humano e que elas sdo a peca mais
importante da organizacdo. Com isso havera qualidade de vida no ambiente

organizacional.
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MOTIVAGAO E DESMOTIVACAO HUMANA

Com grandes mudangas ocorridas nas organizagdbes e com a nhova
perspectiva econdmica vinda com a industrializagao e a tecnologia, fez com que as
empresas se preocupassem mais com o comportamento das pessoas dentro das
organizagoes.

Segundo Chiavenato (1999, p. 139)

‘A motivagdo, um dos temas mais estudados e debatidos na pratica
organizacional, é a acdo ou efeito de motivar, € a geracdo de causas,
motivos, sentidos ou razdes para que uma pessoa seja mais feliz e efetiva
em suas relagdes. E o processo que gera estimulos e interesses para a vida
das pessoas e estimula comportamentos e acdes. E o mecanismo que
justifica, explica, estimula, caracteriza e antecipa fatos. Sendo assim, a
motivacdo no ambito organizacional esta relacionada a qualidade de
desempenho e esforgos de seus colaboradores, constituindo a energia
motriz para atingir os resultados desejados.”

Dentro deste contexto surge a necessidade de se saber o comportamento dos
individuos dentro da organizacao a fim de conhecer os motivos e fatores que fazem
com que eles estejam motivados a continuarem trabalhando e desempenhando suas
tarefas com sucesso. A motivacdo humana entdo passa a ser um tema de ordem
gerencial da empresa na busca por melhores resultados organizacionais, onde que
por meio de pessoas satisfeitas no que fazem elevam seus desempenhos,
colaborando com o desenvolvimento pessoal e organizacional.

As empresas entdo buscam desvendar o que levam seus funcionarios a
estarem motivados e o que vem a ser de fato motivagdo. E, segundo Pinheiro (2006,
p.24 e 25) motivacao é:

[...] definida como um estado de tensao psicoldgica que antecede e prepara
o individuo para a acdo. A motivacdo ocorre, geralmente, quando uma
necessidade é despertada, seja por um impulso interno ou por uma
estimulacdo externa. Dada a presenga desta necessidade, o individuo

empreende uma agdo (comportamento) a fim de reduzir a tensao,
orientando-a para um objetivo vinculado a necessidade inicial. [...].

Diante dessa definicdo podemos ver que motivagao € muito mais do que estar
motivado esta intimamente ligado ao estado, situagao ou atividade que uma pessoa
se encontra.

De acordo com Buono (1992) os efeitos da desmotivacdo no trabalho podem
gerar graves problemas tanto para as organizagbes quanto para as pessoas. Do

lado das organizagdes, podem sofrer perdas de seus padrbes de qualidade e
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produtividade. Da parte das pessoas, as consequéncias negativas estdo ligadas a
saude fisica e mental, ao stress, ao absenteismo, a baixa produtividade e
desempenho no trabalho, sem contar a falta de comprometimento com sua
organizacgao.
Percebe-se que sdo muitas as teorias sobre a motivacdo das pessoas no
trabalho e com o trabalho. Isto, por si s6, ja demonstra a complexidade do assunto.
Segundo Motta (1991, p. 76):

“‘Os individuos possuem objetivos que desejam alcangar e agem
intencionalmente de acordo com suas percepgdes da realidade. A
motivacdo se desenvolve somente depois de se ter um objetivo a
concretizar. O objetivo € que da impulso, ou seja, mobiliza as energias de
um individuo e gera a intengcéo de se concretizar algo. Nessa perspectiva, a
motivagdo se liga a acdo. A intencionalidade do individuo é sempre
associada a sua expectativa de realizagao.”

Outra visdo que nos parece adequada para o estudo da motivacdo no
trabalho do conhecimento é a que define o "contrato psicoldgico”. Nao se trata de
um contrato convencional, ja que a sua maior parte ndo pode ser escrita e nem
falada. Para Buono (1992, p. 98):

“‘Algumas recompensas materiais e beneficios s&o especificamente
estipulados e concordados, porém os fatores psicolégicos, tais como a
satisfagdo no trabalho e as expectativas de trabalho desafiante, tratamento
imparcial e assim por diante sdo mais implicitos por natureza. Mesmo
assim, embora ndo declaradamente esta 'renda psicoldgica' talvez seja o
componente mais critico do contrato.”

Nessa otica, a motivagao depende de duas condi¢gdes basicas, a primeira € a
e até que ponto as expectativas das pessoas sobre 0 que a organizagao |lhes dara e
0 que eles devem dar a organizagdo em troca coincidirem com as expectativas da
organizagado em relagdo ao que ela ira dar e receber; a segunda, supondo que haja
um acordo entre os dois conjuntos de expectativas, a natureza do que €
efetivamente intercambiado (por exemplo, dinheiro em troca de tempo no servico,
satisfacdo social e segurangca no emprego em troca de trabalho duro e lealdade,
oportunidades de crescimento e desenvolvimento em troca de trabalho de alta
qualidade e esforgos criativos, ou combinagdo variadas dessas coisas (BUONO,
1992).).

Conclui-se assim, que nas organizagbes do conhecimento, onde o trabalho

intelectual sera cada vez mais predominante, mais os contratos de trabalho serao
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psicolégicos. Organizagdes e pessoas estardo mais envolvidas na identificagdo das
expectativas dos outros. Reter talentos dependera fundamentalmente disso.

TEORIA DOS 2 FATORES

Na busca de entender e desvendar o comportamento das pessoas nas
organizagdes, Marras (2002) diz que essa nova perspectiva de valorizagéo pessoal
trouxe a atencao de estudiosos e cientistas a desenvolverem pesquisas sobre o
tema motivagéo por volta do inicio do século XX. Onde que com a experiéncia da
fabrica de How Thorne da General Eletric Company nos Estados Unidos tida como o
primeiro dos experimentos cientifico do comportamento apontou que a ateng¢ao dada
ao trabalhador influencia sua produtividade na empresa. Essa experiéncia trouxe a
tona por volta de 1950, varios estudos sobre o processo motivacional, dando inicio a
varios argumentos e teorias como os apresentados por Abraham Harold Maslow que
fala da motivacdo segundo hierarquia de necessidades, Frederick Herzberg que
demonstra a motivacdo segundo fatores motivacionais e higiénicos e David
McClelland que apresenta que as pessoas aprendem com a vida quais suas
necessidades (MARRAS, 2002).

Abraham Harold Maslow (apud MARRAS, 2002). apresentou uma teoria para
explicar as razbes da motivacdo, segundo a qual organiza as necessidades
humanas num modelo piramidal e disposto em niveis de acordo com a importancia e
influencia. Na base da piramide estdo as necessidades mais primitivas
(necessidades fisiolégicas) que dominam o comportamento da pessoa até que
sejam satisfeitas, em seguida o proximo nivel torna-se preponderante até que seja
satisfeito, e nesta ordem até chegar ao topo da piramide, onde estdo as

necessidades mais refinadas (necessidades de auto-realizagéo).

1. Necessidades Fisioldgicas: sdo as necessidades que estdo na base de
piramide e correspondem as necessidades fisicas basicas, tais como a necessidade
de alimentagdo, sono, repouso, abrigo, entre outras. Estdo relacionadas com a
sobrevivéncia do individuo e a preservagao da espécie, pois sao necessidades
instintivas, ja nascem com o proéprio individuo. Elas sdo as mais prementes de todas
as necessidades e dominam fortemente a diregdo do comportamento caso nao

estejam satisfeitas.
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2. Necessidades de Seguranga: surgem na medida em que as necessidades
fisiologicas estejam razoavelmente satisfeitas, e estdo relacionadas a obtencdo de
um ambiente seguro, sem ameacgas ao bem-estar. Levam a pessoa a proteger-se de
qualquer perigo, seja ele real ou imaginario, fisico ou abstrato. Assim como nas
necessidades fisioloégicas, o organismo pode ser fortemente dominado por tal
necessidade, que passa a dirigir e a determinar a direcdo do comportamento.

3. Necessidades Sociais: tendo satisfeitas as necessidades acima, surgem as
necessidades de amor, afeicdo e participacdo. As frustracbes de necessidades
neste nivel, podem levar a sérios problemas pessoais, a pessoa torna-se resistente,
ntagbnica e hostil com relacdo as pessoas que a cercam.

4. Necessidades de Estima: incluem auto-respeito baseado em realizagdo genuina
e respeito dos outros, prestigio, reconhecimento e apreciagdo. A satisfacdo desta
necessidade gera sentimento de autoconfianga, de valor, de capacidade e
sentimento de utilidade. Sua frustragao leva a sentimentos de inferioridade, fraqueza
e desamparo.

5. Necessidades de Auto-Realizagdo: sdo as necessidades humanas mais
elevadas e que estdo no topo da hierarquia, correspondem as necessidades de
auto-realizagao, desenvolvimento pessoal e a necessidade de crescer até 0 maximo
do potencial. Diferentemente das necessidades anteriores, a necessidade de
autorealizagcdo nao se extingue pela plena satisfacdo, quanto maior for satisfagéo
experimentada por uma pessoa, tanto maior e mais importante parecera a
necessidade.

As necessidades de auto realizacao (no vértice das necessidades do homem)
sdao as de dar vida as nossas potencialidades, de nos desenvolvermos ou
aperfeicoarmo-nos continuamente, de sermos criativos, de realizarmos um projeto
pessoal de vida, de realizar aquilo que de melhor ha em nés. O termo autorealizacao
foi empregado por Maslow e refere-se ao pleno potencial do ser humano. Para
Maslow o termo auto-realizagdo equivalia a saude ou doenga psicoldgica, exemplo,
se uma pessoa tivesse preenchido todas as necessidades e chegado ao ultimo
nivel, ela seria considerada uma pessoa saudavel. No caso da doenca ele sugeriu
que falasse de “interrupg¢ao ou diminuicdo humana”. Quais as caracteristicas de uma
pessoa auto-realizada? Bem, segundo suas observac¢des, Maslow identificou um
certo numeros de caracteristicas e elas sao: Percepcao eficiente da realidade,

aceitagcado, espontaneidade, centradas nos problemas, necessidade de privacidade,
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independéncia da cultura e do meio, frescor da apreciacédo, experiéncias supremas,
afinidade com os seres humanos, humildade e respeito, relacionamentos
interpessoais, ética e valores, discriminagao entre meios e fins, senso de humor,
criatividade, resisténcia a aculturagao e resolugéo da dicotomia (MARRAS, 2002).
De acordo com Chiavenato (2000, p. 395) “as necessidades humanas
assumem formas e expressdes que variam conforme o individuo. Sua intensidade
ou manifestagdo também sé&o variadas, obedecendo as diferengas individuais entre

as pessoas. [...]”

OS DESAFIOS DA MODERNA GESTAO DE PESSOAS

Diante dos novos e constantes desafios impostos pelo fluxo de mudancgas
globais, percebe-se que a perspectiva da moderna gestdo de pessoas tende cada
vez mais a valorizagdo das pessoas, numa oOtica que o capital humano tem
potenciais e contribui significativamente aos negdécios empresariais. Este estudo
propde a idéia de que a organizagao tradicional - hierarquica — esta em extingao,
demandando da organizagdo contemporanea atitudes ageis, inteligentes, flexiveis a
modo garantir agdes preventivas ao inveés de agdes corretivas, visto como, estas sao
posturas exigidas para sua permanéncia no mercado. Os principais desafios para a

gestao de pessoas (GP) sdo segundo Gil (2002, p. 17):

“‘“Ambientais: as grandes revolugbes tecnolégicas e de comunicagéo,
globalizagdo, ampliagdo do setor de servigos, diversificagdo da forgca de
trabalho e a ampliagdo do nivel de exigéncia do mercado; Organizacionais:
competitividade, integragdo dos empregados a cadeia de valor,
descentralizagdo, terceirizagdo, cultura organizacional, entre outros;
Individuais: identificagdo do funcionario com a empresa, conduta ética,
produtividade, seguran¢a no emprego, qualidade de vida e manutengéo dos
talentos.”

Nessa linha de pensamento, destaca-se também a opinidao de Griffin;
Moorheard (2006, p. 27):

“Sao muitos os desafios de executivos e gerentes das organizagdes. Entre
0s mais importantes estdo a adequacdo do tamanho da forga do trabalho,
as novas formas de organizacdo, a ética e a responsabilidade social. A
gestao eficiente procura contrabalancar as variaveis do ambito individual, do
ambito grupal e de equipe e do &mbito organizacional.”
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Observa-se que a cada instante surge diversos desafios para Gestdo de
Pessoas, cujos autores acima citam os principais dentre muitos, compondo este
cenario cada vez mais competitivo. No entanto a GP tem adquirido grandes méritos,
uma vez que a mesma tornou-se uma das partes estratégicas da organizagéo, que
acolhe a grande responsabilidade, tal como, administrar seres tdo complexos e
diferentes em termos de personalidade, cultura, aptiddes, habilidades e
conhecimentos adequando-os as exigéncias organizacionais, mercadoldgica.

Nota-se ainda que este modelo de Gestdo de Pessoas destacou-se através
da busca continua pela eficacia organizacional, levando em consideracao os
aspectos individuais do ativo intelectual humano, afim de que se cultive uma relacao
de parceria, proporcionando assim um ambiente propicio para desenvolver melhores
formas, de fazer determinada atividade, além de perceber-se que & por intermédio
das pessoas com suas competéncias, e potencialidades que a organizagédo podera
obter vantagens em relagdo ao concorrente, alcangando assim um melhor
posicionamento.

Para Ribeiro (2005), a gestdo de pessoas deve estar voltada,
permanentemente, em auxiliar a organizacdo a alcangar seus objetivos e realizar
suas missdes tornando-a competitiva. Além disso tem de prover funcionarios bem
treinados e bem motivados, a0 mesmo tempo em que desenvolve e mantém a
qualidade de vida no trabalho, buscando administrar as mudancgas. Percebe-se este
modelo gestdo busca agir baseada na atualidade, promovendo o conhecimento das
fortes tendéncias, visando continuamente apresentar agdes proé-ativas, cooperando
assim na superacao das expectativas da empresa. Segundo Chiavenato (2000, p.
34). “De uma area fechada, hermética, monopolistica e centralizadora que a
caracterizavam no passado, a moderna ARH esta se tornando aberta, amigavel,
compartilhadora e descentralizadora”.

Atualmente, para GP o foco predominante é o estratégico na qual se
concentra cada vez mais na obtencdo de resultados organizacionais, visando a
integracdo das relagcbes Humanas com as praticas e estratégias da organizagao,
buscando assim ampliar sua atuagao no mercado.

Observa-se que a GP empenha-se continuamente em prol do sucesso
empresarial, na qual tem apresentado cada vez mais uma visdo ampliada do mundo
contemporaneo, pois ndo vale mais evidenciar somente os resultados que a

organizagdo espera, mas sim todo o contexto da organizagdo, as pessoas que
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colaboram, valorizando-as em seus aspectos humanos, motivacionais e sociais,
criando assim um ambiente estimulante resultando em maior competitividade. No
entanto, percebe-se que desempenhar o papel de gerir pessoas € uma tarefa ardua,
somente fara a diferenga e em termos individuais e organizacionais o profissional de
GP voltado ao processo continuo de aprendizagem, conhecimento, desenvolvimento
a fim de manter-se nesta turbulenta onda de evolucéao global.

“‘Para trabalhar efetivamente com pessoas, temos de entender o
comportamento humano, e precisamos conhecer os varios sistemas e praticas
disponiveis para nos ajudar a construir uma forga de trabalho qualificada e motivada”
(BOHLANDER, 2005, p. 2).

Tachizawa; Ferreira; Fortuna (2006, p. 219) afirma que nenhuma organizagao
consegue “manter um bom nivel de produtividade sem uma equipe de profissionais
bem preparados. O Fator humano influi de maneira decisiva no nivel de
desenvolvimento ou deterioracdo da organizacao”.

Diante dos acontecimentos que surgem de forma instantanea, treinamento e
desenvolvimento de pessoas tém sido bastante aplicados pela GP a fim de

incentivar o comprometimento dos colaboradores para com a organizagao.

TREINAMENTO NAS ORGANIZACOES

Nos ultimos anos as pessoas capacitadas e motivadas sdo as molas
propulsoras para alavancar resultados plausiveis nas organiza¢des. Mas ter pessoas
e nao buscar desenvolver suas potencialidades é como ter um equipamento de alta

tecnologia e n&o ter pessoas qualificadas para manusea-lo.

“Pessoas representam o potencial individual e constituem o capital
intelectual das organizagdes. Aprende continuamente por meio de dados e
troca de informagdes. Através de seus talentos proporcionam maior valor
agregado, na medida em que sdo estimuladas e reconhecidas em seus
respectivos ambientes de trabalho.” (PACHECO; ET AL, 2005 p. 26)

Nota-se, que a acao de treinamento e desenvolvimento € um instrumento
relevante para as organizagdes, que buscam exceléncia em suas atividades.
Percebeu-se a importancia de ressaltar o significado de T&D Treinamento e
desenvolvimento que ¢é um instrumento que fornece subsidios para um

gerenciamento eficaz, ou seja, € uma sigla usada para representar as acbes de
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treinamento (T) e desenvolvimento (D) praticadas pela organizagdo, com a finalidade
de buscar capacitacdo e o desenvolvimento de ambas as empresa x colaborador.
Conforme Boog (2004, p. 74) “as organizagdes que vem investindo em treinamento
e desenvolvimento vem aumentando significativamente nos ultimos anos criando
novas perspectivas para fungédo de T&D”.

A motivacado do treinamento pode ser caracterizada, sendo uma forca capaz
de levar alguém a determinada forma de comportamento. A motivagdo no
treinamento langa novos desafios e objetivos a serem desenvolvidos pelos
treinados, pode-se notar que os mesmos assimilam com muita eficiéncia e empenho
quando motivados, pois l|lhe serdo dadas novas responsabilidades apds o
treinamento, no desenvolver de suas atividades (BOOG, 2004).

Na concepgao de Gil (1994, p. 157) “a motivagdo tem sido vista como uma
saida para melhorar o desempenho profissional no que diz respeito tanto a
produtividade quanto a saude organizacional a satisfagcao dos trabalhadores”.

Observa-se que a motivacdo € um conceito que se invoca para explicar as
variagbes de determinados comportamentos e, sem duvida, apresenta uma grande
importancia para a compreensao do comportamento humano. Uma pessoa faz o uso
de suas capacidades dependendo da sua motivagao, seus desejos, suas caréncias,
ambicdes. A pessoa vive em fungao da razdo e emocgao, vida pessoal e profissional.

Segundo Spector (2006, p. 284):

“A motivagdo 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 diregao, intensidade e persisténcia de um
comportamento ao longo do tempo.”

Percebe-se que a motivagéo, portanto, € algo intrinseco do ser humano. O
que pode ser feito externamente é criar condicbes que despertem o interesse das
pessoas para alguma finalidade. A Motivagcao envolve sentimentos de realizacéo e
de reconhecimento profissional. Nota-se assim, que a motivacdo € um estado que
impulsiona a pessoa a assumir determinados tipos de comportamentos como
direcao, intensidade e persisténcia ao longo do tempo e o desafio maior sera dispor
de individuos para gerenciar de forma mais afetiva as questbes pessoais e
profissionais ao mesmo tempo, equilibrando as necessidades de ambas as partes.

Mediante as contribuicdes dos autores acima descritos, treinamento nada mais é do



21

que uma agdo voltada a mudangas, seja ela no campo cultural, comportamental,
funcional, ou seja, adquirir novas habilidades, conhecimentos necessario para
sustentar uma carreira promissora.

Para o treinamento sdo atribuidos dois tipos de objetivos, para serem
alcangado por meio dele, a saber: Os objetivos especificos e os genéricos: Segundo
Marras (2003) entre os objetivos especificos mais importantes da area de
treinamento, sao os seguintes:

Formacéao profissional: tem como meta alcangar um grau ideal de capacidade para
determinada profissao, repassando todos os conhecimentos e praticas necessarias
ao bom desempenho de uma fungéao.

Especializagédo: oferece ao treinando um campo de conhecimento ou praticas
especificas dentro de uma area de trabalho para otimizacdo dos resultados.
Reciclagem: tem como finalidade basica rever conceitos, conhecimentos ou praticas
de trabalho, renovando-os ou atualizando-os de acordo com as necessidades.

Deste modo percebe-se que o treinamento deve atender os seguintes
aspectos, enfatizando as necessidades do colaborador, de modo que garanta um
trabalho voltado ao conhecimento independente em qual estagio o colaborador se
encontre.

Segundo Baptista, Lucheti e Poerner (2002, p. 7):

‘O treinamento tem se revelado uma atividade fundamental na gestado
empresarial. Esse papel deve-se a correlagdo entre competéncia e
otimizagdo dos resultados, ja observada nos primordios do sistema fabril, e
que coloca a competéncia profissional como elemento da eficacia
empresarial. Também pode ser entendido como fator motivacional tendo em
vista que o conhecimento € um dos elementos-chave propulsores da
satisfagdo no trabalho, uma vez que ndo é somente a remuneragao que
retém as pessoas nas empresas, principalmente os talentos.”

Neste sentido, o treinamento e desenvolvimento € um procedimento onde a
organizagdo proporciona ao seu colaborador, capacitacdo e aprendizagem que
auxiliam no seu desenvolvimento, podendo assim trazer melhorias no seu

desempenho e melhor satisfagao no seu ambiente de trabalho.
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APRESENTAGCAO E ANALISE DOS DADOS DA PESQUISA

HISTORICO DA EMPRESA OBJETO DE ESTUDO

A Integra Comercial Ltda. € uma empresa familiar e foi fundada em 2008.
Veio para substituir a Kalop, empresa que ja estava a muitos anos no mercado de
licitagcdes publicas.

Inicialmente vinha a atender as necessidades exclusivas de 6rgaos publicos
nas areas de alimentos, limpeza e materiais de escritorio. Contudo, ao fim do
primeiro ano, a empresa focou-se exclusivamente nas licitagdes voltadas a Merenda
Escolar, onde atua até hoje. Atualmente conta com 7 colaboradores. Todo o
processo de venda e logistica é interno, buscando garantir uma melhor qualidade,
contando sempre com a parceria de importantes marcas voltadas a este mercado.
Atualmente a organizagao esta buscando ampliar a area de atuagao para o estado

de Santa Catarina.

APRESENTAGCAO DOS DADOS DA PESQUISA

Passa-se agora para a apresentagdo da pesquisa realizada nos periodos de
Janeiro a Margo de 2013 com os 7 (sete) funcionarios da Integra Comercial Ltda.
localizada na cidade de Sao José dos Pinhais, a fim de que se possa apontar os

fatores que ocasionam a motivacao e a desmotivagao dos funcionarios na empresa.

SEXO DOS ENTREVISTADOS
Sexo Numero %
Feminino 2 29%
Masculino 5 71%
Total 7 100%

Com relagao ao perfil dos entrevistados, 29% correspondem ao sexo

Feminino e 71% ao sexo masculino.
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IDADE
Idade Numero %
Entre 18-28 anos 2 29%
Entre 28-38 anos 2 29%
Entre 38-48 anos 0 0%
Acima de 48 anos 3 43%
Total 7 100%
Com relagao a idade dos funcionarios, a maioria (43%) esta na faixa acima de
48 anos. Ainda 29% estiao na faixa entre 18-28 anos e 29% na faixa etaria entre 28-
38 anos.
ESTADO CIVIL
Estado Civil Numero %
Solteiro 4 57%
Casado 2 29%
Divorciado 1 14%
Outros 0 0%
Total 7 100%

Quanto ao estado civil dos funcionarios 57% dos entrevistados sao solteiros,

29% sao casados e 14% (apenas um funcionario) é divorciado.

TEMPO DE TRABALHO NA EMPRESA

Tempo Numero %
Menos de 1 ano 0 0%
De 1 a5 anos 7 100%
De 5a 10 anos 0 0%
Mais de 10 anos 0 0%
Total 7 100%

Em relacéo ao tempo de trabalho, conforme a tabela acima, pode-se verificar

que todos os funcionarios estdo na empresa entre 1 a 5 anos.
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GRAU DE ESCOLARIDADE

Escolaridade Numero %
12 Grau incompleto 1 14%
12 Grau completo 0 0%
22 Grau incompleto 0 0%
22 Grau completo 4 57%
Superior incompleto 1 14%
Superior completo 1 14%
Total 7 100%
Quanto ao grau de escolaridade dos entrevistados, notou-se que: 1
funcionario (14%) tem 1° grau incompleto; 57% dos funcionarios possuem o 2° grau
completo; 14% possuem o superior incompleto e, 14% possuem 0 ensino superior
completo.
O QUE MAIS MOTIVA NO AMBIENTE DE TRABALHO
Motivagao Numero %
Equipe 1 14%
Saldrio 3 43%
Perspectiva de Crescimento 2 29%
Treinamentos 0 0%
Plano de Saude 0 0%
Elogios e Reconhecimentos 1 14%
Total 7 100%
Em relacdo a motivagcdo em seu ambiente de trabalho 43% acreditam que o
que mais os motiva é o salario, 29% perspectiva de crescimento, 14% diz ser a
equipe e 14% os elogios e reconhecimentos recebidos.
O QUE MAIS DESMOTIVA NO AMBIENTE DE TRABALHO
Desmotivacao Numero %
Equipe 1 14%
Saldrio 1 14%
Condicbes de Trabalho 0 0%
Carga hordria excessiva 1 14%
Conflitos Internos 4 57%
Total 7 100%
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Com relagéo ao que desmotiva no ambiente de trabalho, 14% diz ser equipe,

14% salario, 14% carga horaria excessiva e a maioria com 57 %, conflitos internos.

QUANDO ESTA MOTIVADO O QUE MELHORA NO DESEMPENHO DE SUAS ATIVIDADES

- Numero %
Enfrento Desafios 0 0%
Envolvo-me em solugdes de problemas 5 71%
Tenho facilidade para trabalhar em equipe 2 29%
Total 7 100%
Conforme a tabela acima, 71% dos funcionarios quando estdo motivados se
envolvem em solugdes de problemas e 29% tem mais facilidade em trabalhar em
equipe.
INVESTIMENTOS EM CURSOS DE CAPACITACAO E TREINAMENTOS
Investimento Numero %
Sim 0 0%
Nao 7 100%
Eventualmente 0 0%
Total 7 100%
Para 100% dos funcionarios, a empresa ndo investe em cursos de
capacitacao e treinamento.
ORIENTAGOES E PALESTRAS MOTIVACIONAIS
Orientagdes e Palestras Motivacionais Numero %
Sim 0 0%
Nao 7 100%
Eventualmente 0 0%
Total 7 100%

Para 100% dos funcionarios a empresa também nao investe em orientagdes e

palestras motivacionais.
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RELACIONAMENTO FUNCIONARIO X CHEFE

Relacionamento Numero %
Excelente 2 29%
Bom 5 71%
Outros 0 0%
Total 7 100%

Observou-se na tabela acima que, 29% dos funcionarios possuem um

excelente relacionamento com seu chefe e 71% possuem um bom relacionamento

com 0 mesmo.

GRAU DE MOTIVAGAO NO TRABALHO

- Numero %

Muito motivado 0 0%
Motivado 5 71%
Pouco motivado 2 29%

Desmotivado 0 0%
Total 7 100%

Na tabela acima observa-se que, 71% dos funcionarios afirmam que sentem-
se motivados no trabalho e 29% que sentem-se poucos motivados com o trabalho.
RELACIONAMENTO COM COLEGAS NO TRABALHO

Relacionamento Numero %

Excelente 1 14%
Bom 5 71%
Se necessario 1 14%
Ruim 0 0%
Total 7 100%

Na tabela acima observou-se que, 14,% dos funcionarios afirmam que seu

relacionamento com os colegas de trabalho é excelente, 71% afirmaram que seu

relaciomanento € bom e 14% se necessario.
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EQUIPE MOTIVADA

Equipe Numero %
Sim, mas poderia estar mais 4 57%
Sim 3 43%
Nao 0 0%
Total 7 100%

Em relagdo a motivacado da equipe, 57% disseram que a equipe encontra-se
motivada, mas que poderia estar mais, 43% disseram que a equipe esta motivada.

ANALISE DOS DADOS DA PESQUISA

Apos a tabulacdo dos dados, pode-se dizer que o perfil dos funcionarios
entrevistados da Integra Comercial Ltda. gira em torno da seguinte forma: a maioria
dos funcionarios sado do sexo masculino, tém idade acima de 48 anos, sdo solteiros,
trabalham na empresa entre 1 a 5 anos, e, possuem o 2° grau (Ensino Médio)
completo. Entre os motivos que mais motiva os entrevistados a trabalhar na
empresa esta o salario. E o que mais desmotiva esta a geragao de conflitos internos.
Nota-se que em tempos modernos, o aumento da competitividade entre as
empresas, custos de contratagdo, treinamentos e processo de automacgao, a
exigéncia do melhor desempenho de seus colaboradores esta cada vez maior. Por
esse motivo, as empresas estdo sempre buscando alternativas que motivem seus
colaboradores, com o intuito de proporcionar um melhor clima organizacional e
desempenho de seus profissionais.

Neste sentido, um programa motivacional geralmente traz bons resultados
para o ambiente organizacional, tais como o levantamento, de forma pratica, objetiva
e profissional, das necessidades de desenvolvimento da populagdo, a melhora dos
indicadores de satisfagao do cliente e a ampliacdo de resultados operacionais.

Em relagcdo a investimentos em cursos de capacitacdo e treinamento na
empresa 100% dos funcionarios afirmaram que a empresa nao investe, e, conforme
100% dos funcionarios entrevistados a empresa ainda nao investe em orientacdes e
palestras motivacionais. Este € um dado muito importante, para o desenvolvimento

da empresa pois, segundo Boog (2004) o treinamento e a participagdo em cursos e
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capacitagcoes é a educacgao profissional que visa adaptar o homem ao trabalho em
determinada empresa, preparando-o adequadamente para o exercicio de um cargo,
ele, pode ser aplicado a todos os niveis e setores da empresa. Na maioria dos casos
os treinadores sdo funcionarios admitidos e mais experientes na linha de produgao
de algumas organizagdes.

Segundo Castro (2002, p. 25):

‘A motivagdo, um dos temas mais estudados e debatidos na pratica
organizacional, é a acdo ou efeito de motivar, € a geracdo de causas,
motivos, sentidos ou razdes para que uma pessoa seja mais feliz e efetiva
em suas relagdes. E o processo que gera estimulos e interesses para a vida
das pessoas e estimula comportamento e agbes. E o mecanismo que
justifica, explica, estimula, caracteriza e antecipa fatos. E um determinado
conjunto de motivos que gera um consequente conjunto de agdes (motivo +
agado = motivagao).”

E importante observar que a motivacdo gerara resultados positivos, se
somente se, aplicada da forma que consiga movimentar com os funcionarios
positivamente. Essa atencédo se deve pelo fato de que a motivagao € um processo
que exige cuidados em sua aplicagao, pois os individuos sao diferentes entre si, e
cada um tem um jeito préprio de ser motivado, por isso a empresa tem que conhecer
os seus funcionarios e conceitos e aplicacdes sobre a motivagao, para que com isso
possa adequar o jeito certo de motivar a cada individuo.

Conforme a oitava tabela, 71% dos funcionarios quando estdo motivados se
envolvem em solugdes de problemas, e 29% tem mais facilidade em trabalhar em
equipe. Para Tachizawa (2006) existem varias formas de motivar e manter talentos
em uma empresa. Salarios e beneficios sdo apenas duas delas e nem sempre séo
as mais importantes para a pessoa se sentir motivada. Importante ter salarios
competitivos, pelo menos na média do mercado, mas isso pode apenas néao
desmotivar uma pessoa e jamais garantira a motivagao dela. Se o salario for abaixo
do mercado, a pessoa pode até se desmotivar, mas se o salario for acima da média
nao sera garantidor de motivacédo. Para o autor, o que motiva as pessoas € quando
elas se sentem parte de algo que transcende o trabalho, as metas, o resultado.
Quando as pessoas sentem que participam de uma causa, quando tém uma
bandeira nobre, quando percebem que existe um porqué. Isso pode atenuar os
efeitos de sacrificios que as vezes elas tém de fazer.

Em relagdo ao relacionamento funcionario chefe, 29% dos entrevistados
afirmaram que seu relacionamento é excelente com o chefe. Tachizawa (2006)

ainda menciona que sempre sugere aos lideres que oferecam uma causa em vez de
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oferecer simplesmente empregos ou apenas cobrar resultados. Para o autor,
resultados e metas sdo importantes, obviamente. Mas o motor da motivagcdo € o
senso de propdésito comum, a percepgao de que a pessoa participa de algo nobre,
esta construindo algo que enche a pessoa de orgulho, de ser parte daquela equipe,
grupo, clube, familia, empresa.

Os funcionarios entrevistados disseram ainda que seu relacionamento com os
colegas de trabalho € bom (71%), e que 71% estdo motivados em seu trabalho. Um
fato interessante € que quando foi perguntada a opinido de cada pessoa a respeito
da motivagao do grupo, 57% informaram que a equipe esta motivada, mas também
poderia estar mais. O que se pode dizer com estes resultados, € que a experiéncia
profissional € unica e individual, onde cada pessoa tem suas préprias percepcoes
sobre o trabalho, a convivéncia com os seus colegas de grupo, seus superiores e

seus subordinados.
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CONCLUSAO

Este estudo teve por objetivo discutir sobre o tema motivagao afim de que se
possa apontar os fatores que ocasionam a motivagcdo e a desmotivagcdo dos
funcionarios. Para se chegar a este objetivo foi utilizada a metodologia de pesquisa
exploratoria e descritiva com técnicas de coleta de dados bibliograficos e estudo de
caso que ajudaram a melhor compreender e conduzir as informagdes que deram
suporte na elaboracdo do pensamento cientifico sobre a motivacdo dos
colaboradores da Integra Comercial Ltda. Foram entrevistados 7 (sete) funcionarios
da empresa. Neste sentido, os objetivos do trabalho foram explorados e
aprofundados neste estudo.

O objetivo geral deste estudo era identificar os fatores motivacionais e
desmotivacionais que levavam da Integra Comercial Ltda a desempenhar melhor
suas fungdes. Assim, 0 mesmo foi respondido: entre os motivos que mais motivam
os entrevistados a trabalhar na empresa esta o salario, e o que mais desmotiva esta
a geragao de conflitos internos. Esta resposta também responde o problema deste
estudo que buscou responder quais os fatores que ocasionam a motivagcdo e a
desmotivacao dos funcionarios.

Ficou evidenciado também que as pessoas satisfeitas consigo mesmas, sao
mais motivadas, produtivas e criativas e; as pessoas motivadas envolvem-se mais
na solugdo de problemas, aproveitam as oportunidades, enfrentam desafios e tem
maior facilidade em trabalhar em equipe.

Pode-se dizer ao final deste estudo que, motivar, dentro das organizacbées no
mundo globalizado, é uma tarefa muito dificil de se implementar, de se por em
pratica, visto que os funcionarios apresentam desejos diferentes, caréncias
diferentes, objetivos diferentes e necessidades diferentes para serem satisfeitas.
Nao se pode, também, deixar de focar a necessidade de se motivar o funcionario
para que ele esteja imbuido do espirito empreendedor, seja um gerador de
resultados e um contribuinte constante para a organizacgao de criatividade, inovagao,
e um agregador de novos valores e conhecimentos necessarios a empresa para
manté-la competitiva e inserida no mercado globalizado.

Buscar novas formas de motivar os empregados se faz necessario ao
administrador moderno e consciente do valor e da necessidade de se manter os

profissionais dentro de seus quadros com atuacgdes eficazes e positivas.
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APENDICE

QUESTIONARIO DE PESQUISA
1- SEXO DO ENTREVISTADO ( ) Masculino ( ) Feminino

2 - IDADE DO ENTREVISTADO () Entre 18-28 anos ( ) Entre 28-38 anos
() Entre 38-48 anos () Acima de 48 anos

3 - ESTADO CIVIL () Solteiro ( ) Casado ( ) Divorciado

4 — TEMPO DE TRABALHO NA EMPRESA () Menos de 1 ano () De 1 a 5 anos
() De 5a 10 anos () Mais de 10 anos

5 - GRAU DE ESCOLARIDADE () 1° Grau incompleto () 1° Grau completo () 2°

Grau Incompleto () 2° Grau Completo ( ) Superior Incompleto ( ) Superior Completo

6- O QUE MAIS O MOTIVA EM SEU AMBIENTE DE TRABALHO?
() Equipe () Salario ( ) Perspectiva de Crescimento ( ) Plano de Saude

() Treinamentos ( ) Elogios e reconhecimentos

7 — O QUE MAIS DESMOTIVA EM SEU AMBIENTE DE TRABALHO?
() Equipe () Salario ( ) Condigdes de Trabalho ( )Carga horaria excessiva

( )Conflitos internos

8 — QUANDO ESTA MOTIVADO O QUE MELHORA NO DESEMPENHO DE
SUAS ATIVIDADES?
( ) Enfrento desafios (') Envolvo-me em solugdes de problemas ( ) Tenho facilidade

para trabalhar em equipe

9 - HA INVESTIMENTOS EM CURSOS DE CAPACITAGAO E TREINAMENTOS
POR PARTE DA EMPRESA? () Sim () N&o

10 — HA ORIENTAGOES E PALESTRAS MOTIVACIONAIS? ( ) Sim () N&o
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() Eventualmente

11 — RELACIONAMENTO FUNCIONARIO X CHEFE () Excelente () Bom ()
Outros
12 — GRAU DE MOTIVAGAO NO TRABALHO () Muito Motivado ( ) Motivado

( ) Pouco Motivado ( ) Desmotivado

13 — RELACIONAMENTO COM COLEGAS NO TRABALHO ( ) Excelente ()
Bom

() Se necessario () Ruim

14 — EQUIPE MOTIVADA () Sim, mas poderia estar mais ( ) Sim () Nao



