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O comportamento dos grupos dentro das organizacdes € essencial para o
desenvolvimento de qualquer empresa, o individuo produz mais quando esta
inserido num ambiente agradavel e onde possa visualizar de forma clara suas
responsabilidades e os padrfes necessarios para desempenho das atividades.
Neste sentido, no estudo da administracdo a motivacéo tem sido atualmente, um dos
maiores desafios relativos ao gerenciamento de fendmenos comportamentais nas
organizagOes. Apresentar 0S aspectos relevantes para o profissional em seu
ambiente de trabalho para que o mesmo possa atuar com efetividade de forma
satisfatoria na organizacdo. Um dos grandes referenciais para se compreender a
motivacdo nos é apresentado pelos estudiosos Abraham Maslow, com Teoria da
Hierarquia das Necessidades, Frederick Herzberg com a Teoria de Dois Fatores,
Douglas McGregor com a Teoria de X e Y e Victor Vroom com a Teoria da
Expectativa, no qual esta pesquisa se baseou, sendo que o principal objetivo foi
identificar os fatores motivacionais que podem influenciar no desempenho dos
funcionarios de uma empresa, propostos na teoria, € com isso compreender 0 que
causa satisfacdo e sua relacdo profissional com suas atividades funcionais.
Metodologicamente, a natureza da pesquisa foi desenvolvida por levantamento
bibliografico realizado em livros, artigos cientificos, revistas cientificas e outras
fontes, foi realizada uma pesquisa de campo na empresa foco da pesquisa. Todos
foram solicitados a responder um questionario que foi composto por trés partes,
sendo seis questbes gerais de identificacdo do perfil de cada colaborador, sete
guestdes referentes aos fatores higiénicos e sete questdes de cunho motivacional.
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ABSTRACT

The behavior of groups within organizations is essential for the development of any
company, individual produces more when it is inserted in a pleasant and where | can
see clearly their responsibilities and the standards required for performance of
activities. In this sense, the study of motivation has been the administration currently
one of the biggest challenges for the management of behavioral phenomena in
organizations. Present the aspects relevant to the professional work environment so
that it can act with effectiveness satisfactorily in the organization. A major reference
for understanding the motivation is Abraham Maslow presented by scholars, with the
Hierarchy of Needs Theory, Frederick Herzberg with Two-Factor Theory, Douglas
McGregor as Theory X and Y with Victor Vroom's Expectancy Theory in which this
research was based, and the main objective was to identify the motivational factors
that can influence the performance of employees in a company, proposed the theory,
and thus understand what causes satisfaction and their professional relationship with
their functional activities. Methodologically, the nature of the research was conducted
by literature review conducted in books, scientific articles, journals and other sources,
we conducted a field survey in the business focus of the research. All were asked to
answer a questionnaire that was composed of three parts, six general issues of
identifying the profile of each employee seven questions relating to hygiene factors
and motivational nature of seven questions.

Keywords: Motivation, Motivational Factors, Motivational theories.

1 INTRODUCAO

7

O comportamento dos grupos dentro das organizacdes € essencial para o
desenvolvimento de qualquer empresa, o individuo produz mais quando esta
inserido num ambiente agradavel e onde possa visualizar de forma clara suas
responsabilidades e os padrfes necessarios para desempenho das atividades.
Neste sentido, no estudo da administracdo a motivacdo € um tema que tem recebido
grande atencdo no cenario empresarial e € 0 mais preocupante no cotidiano das
organizacdes, pois quando as pessoas estdo motivadas e envolvidas num processo,

conseguem atingir os objetivos propostos, podendo superar qualquer desafio.

Segundo Griffin e Moorhead (2006, pag.98) motivagao “é um conjunto de forcas que
leva as pessoas a se engajar numa atividade em vez de outra”. Pessoas possuem
metas e objetivos diferentes, por isso que ndo se pode afirmar se esta pessoa esta

motivada ou ndo, entdo do ponto de vista dos executivos e gerentes, a meta é



motivar as pessoas de acordo com o que € melhor para organizacdo, mas pensando

também em relacionar isto com os objetivos e metas que cada um possuli.

Segundo Bergamini (1997, pag.24) apud Glasser (1994) “O fracasso da maioria de
nossas empresas ndo esta na falta de conhecimento técnico. E, sim, na maneira de
lidar com as pessoas”, € que as vezes ndo é por falta de conhecimentos técnicos
gue ndo se produz produtos ou servicos, e sim pela maneira como os colaboradores

estdo sendo tratados pela direcdo das empresas.

Dentro deste contexto no qual as empresas estao inseridas, faz-se necessaria uma
adaptacdo nas relacbes com os seus funcionarios, sendo este um dos principais
elementos para o sucesso empresarial. As liderancas devem ficar atentas aos
fatores que levam os funciondrios a se motivarem. Para que isso acontec¢a, 0S
administradores devem incentivar através de diversos recursos, as equipes a

buscarem altos padrées de desempenho.

Para esclarecer tais fatores, foram desenvolvidas vérias teorias como, por exemplo:
Teoria de Dois Fatores desenvolvida por Frederick Herzberg, Teoria X e Y
desenvolvida por Douglas McGregor e Hierarquia das Necessidades desenvolvida
por Maslow, que visam conhecer melhor o comportamento do individuo dentro da

organizacao.

Ressalta-se que cabe aos administradores ndo sé contratarem pessoas com perfis
adequados, mas também treina-las no uso de ferramentas e métodos produtivos.
Além disso, o administrador precisa ter a habilidade de conhecer as necessidades
humanas, para melhor compreender o comportamento e utilizar a motivagao
humana como ferramenta para melhorar o desempenho funcional dentro da

organizacao.

Ainda no contexto da motivacédo, ha um tema que tem tido muita repercussao dentro
das organizagGes que foi a inclusdo de instrumentos para avaliar o desempenho.
Um dos instrumentos utilizados € a avaliacdo de desempenho que é considerada
uma ferramenta utilizada para o sucesso da organizacdo, pois de acordo com
Chiavenato (2008, p. 241) “é um processo que serve para julgar ou estimar valor, a
exceléncia e as competéncias de uma pessoa, e, sobretudo a sua contribuicdo para

0S negocios da organizacdo”. Assim surge o0 problema da pesquisa deste trabalho:



Quais os fatores motivacionais que podem influenciar no desempenho dos

funcionarios da empresa X.

De acordo com Menegolla e Sant Anna (1993; pag. 77 a 86) “Um objetivo pode ser
definido como um propdésito ou alvo que se pretende atingir. Tudo aquilo que se
deseja alcancar através de uma acao clara e explicita, pode ser chamado de

objetivo”. A partir deste conceito seguem 0s objetivos deste projeto.

Baseando-se no exposto acima, o objetivo desta pesquisa € identificar quais os
fatores motivacionais que podem influenciar no desempenho dos funcionarios da

empresa X.

E os objetivos especificos deste trabalho sdo: Fundamentar os fatores motivacionais
de acordo com a literatura; Descrever desempenho no contexto bibliografico;
Caracterizar a Empresa X;

A motivacdo humana tem sido estudada desde a antiguidade e os seus estudos
sobre o tema por parte dos cientistas comportamentais foi ganhando espaco a

medida que se percebeu a importancia das pessoas no contexto organizacional.

Atualmente, observa-se que para a sobrevivéncia de qualquer organizacao, o fator
humano precisa ser considerado independente das suas caracteristicas, estruturas
ou tecnologias, do contrario todos os demais recursos tornam-se inoperantes.
Partindo deste principio, torna-se necessério atrair e manter pessoas nas
organizacdes, dando a elas condi¢cdes para que possam satisfazer 0os seus anseios
e seu proprio desenvolvimento profissional algo que tem sido muito preocupante nos

altimos tempos.

Pelo exposto, torna-se relevante o estudo dos fatores que podem despertar a
motivacdo nos funcionarios da empresa X e verificar se tais fatores contribuem ou
ndo para o desempenho individual e coletivo na atuacdo profissional,

proporcionando visualizar o perfil da equipe de trabalho.

O presente trabalho encontra-se estruturado da seguinte forma: Introducdo, um
breve historico, ressaltando os conceitos e tipos de motivacéo, definicdo de teorias
motivacionais e a importancia da motivacdo nas organiza¢cdes. Também foi realizada
uma pesquisa de campo na empresa X, mais especificamente, sobre a identificagao

dos fatores motivacionais que afetam no desempenho dos colaboradores.



Finalmente, relata as consideracbes finais obtidas através deste trabalho,
apresentando os fatores que despertam a motivacao dos funcionérios, e os fatores

gue merecem ser ajustados.

2 CONTEXTO HISTORICO

Um dos primeiros autores a se preocupar com o problema das necessidades dos
trabalhadores foi Robert Owen por volta de 1800. Em experiéncias na fabrica de
News Lanark (Escocia), aplicou sistemas de avaliacdo de desempenho e reduziu a
jornada de trabalho dos operarios. Precursor do sindicalismo e do cooperativismo
prop6s que as fabricas fossem administradas pelos sindicatos (PARK, 1997).
Esforcos isolados na direcdo de dar uma maior relevancia ao fator humano nesta
época, nhao conseguiram alcancar um reconhecimento da importancia dos
trabalhadores quanto a sua producdo. Somente no inicio do século é que se pode
notar um novo esfor¢o, no sentido de olhar para o0 homem como um fator importante
na industria (DAVIS, NEWSTROOM, 1992).

O interesse com relacdo as pessoas no trabalho foi despertado por Taylor, nos
Estados Unidos no comeco de 1900. Taylor (1990) considerava a participacdo do
homem como fundamental para eficiéncia da producdo, e apontava que 0 mesmo
observava o trabalho apenas como meio para busca da satisfagcdo de suas
necessidades econdmicas. A preocupacdo estava totalmente direcionada para a
producdo e sua consideracdo pelo fator humano prendia-se apenas a questdo da
produtividade, no sentido da racionalizagdo e eficiéncia do processo produtivo.
Contudo, as inovacdes que foram introduzidas na administracdo abriram caminhos

para as posteriores contribuicdes ao campo das relagdes humanas no trabalho.

Este estudo é considerado modelo tradicional, pois se fundamenta na seguinte
percepcdo da natureza humana: os trabalhadores sdo vistos como mercenarios e
preguicosos, sem ambicdes de crescimento profissional. A natureza do trabalho

deve ser simples, repetitiva e facil de controlar.

Fleury (apud SIEVERS 2002 p. 250) faz duas criticas ao modelo tradicional de

entender a motivagao:



Ele afirma que ela s6 passou a ser um tépico quando o sentido do préprio
trabalho desapareceu ou entéo foi perdido, e essa perda esta diretamente
ligada a crescente divisdo e fragmentacao do trabalho, originada pela busca
excessiva de eficacia. Para ele, essa é uma perspectiva sombria da
natureza humana, que ndo considera o subjetivismo do homem e reduz sua
atuacao profissional a mera relagdo com um sistema que o controla e dirige.

A medida que o modelo tradicional passou a ser aplicado nas organizacées, alguns
problemas comecaram a surgir. as agcdes complexas vindas dos trabalhadores
guestionando sobre os seus salarios e a garantia de suas segurancas, cComo
resultado do sistema, aumentava a eficacia do trabalho, mas reduzia o niumero de
empregados na producdo. Entdo a partir dai, os sindicatos comecaram a se
mobilizar, a eficiéncia no trabalho comecou a diminuir e o0 que o modelo tradicional
pensava que era simples, comecgou a enxergar sinais de inadequacao. Com isso um

novo modelo teve que ser aplicado.

No ano de 1920 surgiu o modelo da Escola das Relagcdes Humanas que surgiu de
um estudo realizado em uma fabrica em Chicago (Estados Unidos) por Elton Mayo,
que ficou conhecido como as “Experiéncias de Hawthorne”. Os resultados
mostraram que o operario nao era simplesmente peca de um processo, mas sim um
individuo com personalidade complexa, relacionando-se com o0s demais numa
situacdo de grupo, motivado ndo s6 pela busca do conforto material, mas também
por necessidades de natureza social e psicolégica. Tais conclusGes tornaram
evidente que as condi¢cdes sociais do trabalho demonstravam ter importancia maior

que as condicdes fisicas ou a remuneracdo. (BOWDITCH, BUONO, 1992).

Segundo Fleury (2002, p. 250):

Este modelo indicava como estratégia motivacional: fazer com que os
empregados se sentissem importantes, abrir canais de comunicacdo para
gue fossem ouvidos e permitir que interferissem e opinassem no modo de
executar seu trabalho. Quanto a remuneracdo, foram encorajados o0s
sistemas de incentivos em grupo.

Ha ainda um terceiro modelo geral que aborda a motivacdo humana no trabalho, no
qual se encaixam algumas das mais novas teorias sobre motivacdo: Modelo de

Recursos Humanos.

Fleury (2002, p. 250), afirma que “trata-se de uma perspectiva mais complexa da

natureza humana, em qué diferentes fatores se inter-relacionam no processo



motivacional: dinheiro, aspectos sociais, o0 trabalho em si e perspectivas de

crescimento”.

O ponto central desta abordagem é que diferentes trabalhadores possuem diferentes
fatores motivacionais e, além de buscar modos de satisfacdo distintos, também tém
diferentes contribuicbes a fazer na organizacdo. Dentro desta corrente estao
algumas convic¢les basicas sobre a natureza humana. A primeira é que o homem
contribui com e para a organizacdo; a segunda é que o trabalho n&o € algo ruim nem
prejudicial a si mesmo; a terceira € que o empregado pode ajudar positivamente nas
decisbes da organizacdo, no sentido de mostrar a direcdo que favoreca a qualidade

da empresa.

A década de 50 foi um periodo frutifero no desenvolvimento de conceitos sobre
motivacdo. Segundo Robbins (2005, p.151) “motivagao € um processo responsavel
pela intensidade, direcéo e persisténcia dos esforcos de uma pessoa para o alcance

de uma determinada meta”.

As teorias motivacionais destacam que um individuo pode ter como fonte de suas
acOes, razBes e motivos. Outras fontes podem ser resultado da estrutura psicolégica
do individuo e de suas necessidades pessoais de sucesso, sociabilidade,

reconhecimento e etc.

Ainda na década de 50, trés teorias especificas foram formuladas: Teoria da
Hierarquia das necessidades de Maslow, as Teorias X e Y de McGregor e a Teoria
de dois fatores de Herzberg. Além destas, outros modelos também foram
elaborados, cabendo citar dentre eles, os desenvolvidos por Adams, McClelland e

Vroom.

A escolha dessas teorias foi respaldada na necessidade de como entender o
comportamento humano e cada uma tem uma abordagem diferente, mas a partir da

juncao delas podemos nos aprofundar sobre o estudo da motivacéo.

2.1 CONCEITO DE MOTIVACAO

A palavra motivacao (derivada do latim motivos, movere, que significa mover) indica

0 processo pelo qual um conjunto de razbes ou motivos explica, induz, incentiva,



estimula ou provoca algum tipo de acdo ou comportamento humano.
(MAXIMINIANO, 2000).

A motivacdo, que antigamente se dava somente através de remuneracdo para 0S
funcionarios e lucros para a empresa, € um dos fatores motivacionais mais

estudados na atualidade e conceituados por varios autores.

Segundo Gil (2001, p. 202) motivacao é:

[...] a for¢ca que estimula as pessoas a agir. No passado, acreditava-se que
esta forca era determinada principalmente pela acdo de outras pessoas,
como pais, professores ou chefes. Hoje, sabe-se que a motivacdo tem
sempre origem numa necessidade. [...] € conseqliéncia de necessidades
néo satisfeitas.

Os fatores que indicam a motivacdo e que despertam a satisfacdo tém como
principal caracteristica estarem ligados ao trabalho em si e as possibilidades de
progresso e crescimento dentro da empresa. (BERGAMINI, 1994, p.205).

Weiss (1991, p.10), contribui neste sentido, quando diz que motivagao é a “energia
ou impulso que mobiliza os recursos de uma pessoa para alcancar uma meta,
portanto, a motivacdo vem de dentro, tem como sindnimos: anseios, ansia,

aspiracdo, vontade, desejo, necessidade, incitamento, impulso e demanda”.

Bergamini (apud Gooch; McDowell, 1997, p. 83), conceitua motivagdo como “uma
forca que se encontra no interior de cada pessoa e que pode estar ligada a um
desejo. Uma pessoa ndo consegue jamais motivar alguém; o que ela pode fazer é

estimular a outra pessoa”.

Soto (2002, p.118) complementa este pensamento conceituando motivacado como:

Pressdo interna surgida de uma necessidade, também interna, que
excitando as esculturas nervosas, origina um estado energizador que
impulsiona o organismo a atividade iniciando, guiando e mantendo a boa
conduta até que alguma meta seja conseguida ou a resposta seja
bloqueada.

2.2 A IMPORTANCIA DA MOTIVACAO PARA AS ORGANIZACOES

Nos primordios das relacdes de trabalho, o funcionério era visto um mero custo aos
cofres da empresa, considerado apenas como um integrante dos recursos

necessarios a obtencao dos lucros para as organizagoes.



As dificuldades que os gestores tém hoje em relacdo aos seus funcionarios sao
decorrentes da pouca importancia dada aos mesmos e por isso, as estratégias de
valorizagdo das pessoas tém sido implantadas como uma alternativa de se
adequarem as novas ordens impostas pela concorréncia e pela competitividade, ja

gue o diferencial esta nos funcionarios que articulam o processo.

Para enfatizar a importancia da motivacdo para as empresas que buscam um
sistema de trabalho de alto desempenho, Wagner Ill e Hollenbeck (2003) destacam
que nos anos 80, o investimento das empresas em hardware e software de
computadores foi da ordem de trilhdes de ddélares. No entanto, apesar deste nivel
sem precedentes de investimento em tecnologia, a produtividade empresarial subiu,
em média naquela década, menos de 1% ao ano. Nos anos de 1990, porém, as
melhores empresas comecaram a perceber que as mudangcas em sistemas
tecnolégicos resultam em produtividade apenas quando estdo conjugadas a
mudancas no modo de administrar todo o capital intelectual existente na

organizagao.

As organizacbes dependem das pessoas para dirigi-las, organiza-las, fazé-las
funcionar e alcancar seus objetivos com sucesso e continuidade. Nao existem
organizacdes sem pessoas. Surge um grande conflito industrial: conciliar os
interesses das organizacdes e os interesses individuais, pois as empresas inseridas
numa civilizagao industrializada, que para sua sobrevivéncia financeira necessitam
da eficiéncia das pessoas para alcancar lucros, usam métodos que convergem para

a eficiéncia e ndo para a cooperacdo humana.

2.3 TEORIAS MOTIVACIONAIS

2.3.1Teoria da Hierarquia das Necessidades

A nocao de necessidades permeia a maior parte dos conceitos no campo da
motivacdo. Sendo considerada como ponto de partida do comportamento
motivacional, a necessidade, usada com o sentido de estado de caréncia, esta
presente em um bom numero de teorias. Essa teoria contribuiu para enfocar

investigagcbes mais profundas sobre o porqué do comportamento humano.



Segundo Robbins (2005, p. 152), “a teoria mais conhecida sobre motivacdo €
provavelmente, a das necessidades, de Abraham Maslow”, que é apresentada por
uma piramide e descreve que os individuos possuem cinco niveis de necessidades
as quais desejam satisfazer, sendo que estas se subdividem em necessidades
primarias (fisiologicas e de seguranca) e secundarias (sociais, de estima e de auto-

realizacao).

Na visao de Bergamini (1997, 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 ate os dias de hoje conhecida como os
diferentes niveis de necessidades humanas.

Este autor, baseando-se em suas observacdes como psicologo clinico, propde duas
premissas basicas a respeito do comportamento motivacional: Na primeira etapa,
supbe que as pessoas desempenhem o papel caracteristico de seres que
perseguem a satisfacdo dos seus desejos, estando principalmente motivadas em
atendé-los. Na segunda etapa, ele acredita que quando as pessoas hao possam
estar satisfeitas, geram estados de tensdes que leva o individuo a comportar-se
numa tentativa de reduzir tal tensdo e recuperando assim o equilibrio interno

perdido.

A piramide apresenta em sua base as necessidades fisioldégicas que, segundo
Oliveira (2002), estéo relacionadas a sobrevivéncia do individuo, bem como a de sua
espécie. Cita como exemplo dessas: 0s alimentos, o repouso, 0 abrigo e 0 sexo, que
guando saciadas levam o individuo a buscar satisfazer outras necessidades. O
préximo nivel a ser satisfeito, segundo Maslow, esta relacionado a necessidade de
seguranca, onde o individuo procura “seguranga e protecao contra mal fisico ou
emocional” (ROBBINS, 1998, p.109).

Como pode ser observado, essas necessidades sdo prioritarias e, apds satisfazé-
las, o individuo ainda possui as necessidades secundarias insatisfeitas, estas

denominadas de sociais, de estima e de auto-realizacgéo.

Na parte mediana da piramide estdo as necessidades sociais, referentes aos

relacionamentos, aceitagcédo, afeicdo, amizade, entre outras, que de acordo com as



consideracdes de Oliveira (2002, p.151) “levam o individuo a adaptacédo social ou
inadaptacdo social’. Saciadas estas, surgem as necessidades de estima que “sao
tanto de auto-respeito quanto de reconhecimento por parte dos outros” (HUNT,
OSBORN E SCHERMERHORN,1999, p.87). E por fim, no topo da piramide,
encontra- se a necessidade de auto-realizacdo, na qual o individuo busca
desenvolver seu potencial e seus talentos, sendo, para Robbins (1998, p.110), “o

impulso de alguém tornar-se o que € capaz de tornar-se”.

Assim pode ser representada pela figura abaixo:

Figura 1 - Piramide de Maslow
Fonte: Chiavenato (2003, pag.93)

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

A medida que cada uma dessas necessidades vai sendo atendida, a
préoxima 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.
Assim, para motivar alguém, de acordo com a Teoria de Maslow, é preciso saber em
gue nivel da hierarquia a pessoa se encontra no momento, e focar a satisfacédo

neste nivel ou no imediatamente superior.

A Teoria da hierarquia das necessidades de Maslow teve grande aceitacdo, embora,
tenha sido apoiada em evidéncias muito restritas da pesquisa empirica. O seu
principio e enunciado ndo tiveram nenhuma comprovacdo que testasse a sua
validade na pratica. Todavia, desde a sua divulgacdo, ha mais de 30 anos, tornou-se
uma das teorias mais populares sobre motivacdo dentro do referencial da literatura

sobre o0 comportamento organizacional. A razdo pela sua aceitacdo € a sua



simplicidade e a equivaléncia entre a piramide hierarquica organizacional e a forma
de apresentacdo também em pirdmide da sequUéncia das necessidades

motivacionais.

2.3.2TeoriaXeY

Insatisfeitos com a inadequacédo do modelo de relagbes humanas as realidades da

vida empresarial, Ferreira, Reis, e Pereira (2002, p.41) dizem:

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.

Segundo Robbins (2005, p. 152), Douglas McGregor prop6s duas visdes distintas do
ser humano, uma basicamente negativa, chamada de Teoria X, e outra basicamente

positiva, chamada de Teoria Y.

A teoria X caracteriza-se por ter um estilo autocratico que espera que as pessoas
facam exatamente aquilo que as organizacdes pretendem que elas facam do jeito
similar que a Administracéo Cientifica de Taylor, a Classica de Fayol e a Burocratica
de Weber.

Depois de observar a forma como o0s executivos tratavam seus funcionarios,
McGregor conclui que a visdo gue o0s executivos possuem da natureza dos seres
humanos, se baseia em certos agrupamentos de premissas, e tendem a moldar seu

préprio comportamento em relacdo aos funcionarios de acordo com elas.
Para a Teoria X, as quatro premissas dos executivos sao:

1. Os funcionarios, por natureza, ndo gostam de trabalhar e, sempre que

possivel, tentardo evitar o trabalho;

2. Como eles ndo gostam de trabalhar, precisam ser coagidos, controlados ou

ameacados com puni¢des para que atinjam as metas;

3. Os funcionarios evitam responsabilidades e buscam orientagédo formal sempre

gue possivel;



4. A maioria dos trabalhadores coloca a seguranca acima de todos os fatores

associados ao trabalho e mostra pouca ambigéo.

De acordo com Ferreira, Pereira e Reis (2002, p.41):

O homem apresenta-se entdo como um ser carente, que se esfor¢a para
satisfazer suas necessidades e garantir a sua sobrevivéncia através de
atividades compulsérias e pouco interessantes para a sua realizagdo
pessoal. Com isso, a motivacéo por estimulo s6 funciona até certo ponto e a
autoridade passa a ser fundamental para assegurar a direcdo e o controle
dos funcionarios.

Entretanto, a viabilidade da aplicacdo da Teoria X é comprometida, por se basear
em pressupostos errdbneos ou apenas parcialmente verdadeiros acerca da natureza

humana, enunciados pelas teorias classicas e cientificas.

Assim, enquanto na Teoria X, a autoridade determina a direcdo e o controle, na

Teoria Y € a integracdo que legitima a autoridade.

Segundo Ferreira, Pereira e Reis (2002, p. 45), “a integracdo € a base da Teoria Y;
ela que sugere autocontrole, quando as necessidades do individuo e da organizacao

sdo reconhecidas’.

2.3.3Teoria da Estrutura Dual

Outra linha de pensamento motivacional baseada em necessidades que deve ser
levada em consideracdo é a Teoria da Estrutura Dual, ou originalmente conhecida
como Teoria dos Dois Fatores, mas o nome atualmente adotado faz, mas juizo ao

conceito.

Desenvolvida por Frederick Herzberg e seus parceiros entre o final da década de 50
e 0 comeco da década de 60. Teve como ponto primordial o trabalho de entrevistar
aproximadamente 200 contadores e engenheiros de Pittsburgh, nos Estados Unidos,
onde Herzberg pediu que descrevessem 0S momentos nos quais se sentiam
satisfeitos e motivados com o trabalho e situacbes que se sentiam insatisfeitos e

desmotivados, e 0 que causava esse sentimento.

De acordo, com Griffin e Moorhead (2006, p.105) Herzberg descobriu com suas

pesquisas que:

[...] conjuntos de fatores inteiramente diferentes estavam associados aos
sentimentos bons e ruins em relacdo ao trabalho. Por exemplo, uma pessoa



que indicou “salario ruim” como fonte de insatisfagdo nao identificaria
necessariamente “salario bom” como fonte de satisfagdo e motivagao.

As pessoas estavam associando causas inteiramente diferentes, tais quais

reconhecimentos e conquistas, a satisfacdo e motivacao.

De acordo com Caravantes (1998, p.77):

Os estudos de Herzberg levaram a conclusdo de que os fatores que
influenciavam na producé@o de satisfacdo profissional eram desligados e
distintos dos fatores que levavam a insatisfagao profissional. Assim o oposto
de satisfacdo profissional ndo seria a insatisfagdo, mas sim nenhuma
satisfacdo profissional; e da mesma maneira, o oposto de insatisfacao
profissional seria nenhuma insatisfacao profissional e ndo a satisfacéo.

Conforme Caravantes (1998, p.78), “o primeiro grupo de fatores, Herzberg chamou
de motivadores e o segundo, higiénicos. Chamou Herzberg de higiénicos porque
eles criam as condicdes basicas e necessarias para que o individuo possa

trabalhar”.

Para Faria (2002, p.112), “fatores motivacionais ou intrinsecos, séo relativos ao
conteudo do cargo e da natureza das tarefas do empregado e fatores higiénicos ou
extrinsecos, sdo relativos ao ambiente e condi¢cdes de trabalho”. A figura a seguir,
mostra as caracteristicas do local de trabalho, que envolvem condi¢des de trabalho,

salario e outras variantes.

Esse campo de estudo adotou desde entdo, conceitos bem mais complexos sobre
motivacédo, todavia, por conta de sua popularidade e sua orientacdo para a pratica, a

teoria estrutural teve lugar especial na histéria da pesquisa sobre motivacao.

2.3.4Teoria da Expectativa

Atualmente, uma das explicagcbes mais amplas aceitas sobre motivacdo esta na

Teoria da Expectativa, de Victor Vroom.

Segundo Robbins (2005, p.167):

A teoria da expectativa sustenta que a forca da tendéncia para agir de
determinada maneira depende da for¢a da expectativa de que a acao trara
certo como resultado, e da atracdo que este resultado exerce sobre o
individuo.

Essa teoria sugere que um funcionario se sente motivado dependendo de um alto

grau de esforco quando acredita que isto vai resultar em uma boa avaliacdo de



desempenho; que a boa avaliacdo resulta em bonificagdo ou consequentemente, em
aumento de salario, promocdao e etc, e que essas recompensas atendam suas metas

pessoais.

Os componentes gerais do modelo da expectativa sao esforgo e resultados, onde a
teoria enfatiza as ligacbes entre esses elementos descritos sob o ponto de vista da

expectativa e valéncias.

Griffin e Moorhead (2006, p.112), contribuem neste sentido quando dizem que
“‘expectativa de esforco e desempenho é a percepcdo que tem uma pessoa da

probabilidade de que o esforco a levara ao desempenho bem sucedido”.

Isto mostra que se um determinado esforco for exercido por um individuo que
disponibilize meios e competéncias para atingir o sucesso, 0 resultado sera um

desempenho bem sucedido.

Segundo Robbins (2005, p.166), “expectativa de desempenho e resultado esta
ligada ao grau em que o individuo acredita que um determinado nivel de

desempenho vai levar a obtencédo de um resultado que se deseja”.

Se um individuo acha que o alto desempenho leva certamente a um aumento de
salario, essa expectativa esta proxima de 1. No outro extremo, alguém certo de que
um aumento salarial é inteiramente independente do desempenho tem uma
expectativa entre 0. Por fim, se uma pessoa acredita que o desempenho exerce
alguma influéncia sobre a possibilidade de aumento, sua expectativa se encontra

entre 0O e 1.

Griffie e Moorhead (2006, p.114) colocam que:

Em um ambiente de trabalho, muitas expectativas de desempenho e
resultados séo relevantes, também muitos resultados podem derivar do
desempenho. Cada resultado possui sua propria expectativa.

Bowditch e Buono (2004, p.46) consideram que 0s:

Resultados e valéncias, para que um individuo esteja motivado, ele precisa
dar valor ao resultado ou a recompensa, precisa acreditar que um esforco
adicional o levara a um desempenho melhor e que o desempenho melhor,
subseqiientemente, resultara em recompensas ou resultados maiores.

Para Griffin e Moorhead (2006, p.114), “resultado é qualquer coisa gerada de um

desempenho. Um desempenho de alto nivel pode levar a resultados como aumento



de salario, promocao [...] assim como fadiga, estresse ou menos tempo livre, entre

outros”.

Ainda Griffin e Moorhead (2006, p.114) colocam que:

Valéncia de um resultado € a relativa atratividade e falta de atratividade - o
valor desse resultado para a pessoa. Aumentos de salario, promocoes e
reconhecimento apresentam valéncias positivas, ao passo que fadiga,
estresse e menos tempo livre constituem valéncias negativas.

Assim, a Teoria da Expectativa ajuda a explicar porque tantos trabalhadores néo se
sentem motivados em seu trabalho e fazem o minimo necessério para continuarem

empregados.

Segundo Bowditch, Buono (2004, p.46), “a vantagem da teoria da expectativa € que

ela oferece um esquema para entender como a motivagao funciona”.

3 CARACTERIZACAO DA EMPRESA X

Este capitulo descreve onde foi realizada a pesquisa, relatando o campo e o local,
um pequeno histérico da empresa, a missao, visdo, assim como as instalacdes que

a empresa possui e 0s servigos prestados por esta.

3.1 CAMPO E SETOR DA PESQUISA

A pesquisa de campo que integra esta monografia foi realizada numa instituicéo
financeira que segue as politicas de empresa publica, regida por um estatuto préprio
e que atende ndo apenas clientes bancarios, mas também trabalhadores formais do

Brasil.

3.2 DESCRICAO DA ORGANIZACAO

A empresa esta localizada no municipio de Aracruz/Espirito Santo e foi inaugurada
em 30 de julho de 1981. Estéa instalada numa area comercial situada numa avenida

privilegiada do municipio e possui distribuicdo hierarquica definida.



Atualmente, a InstituicAo conta com um quadro de 26 funcionarios lotados em

diversos setores, divididos conforme os cargos mencionados abaixo:
e Gerente Geral,
e Gerente Pessoa Fisica;
e Gerente de Pessoa Juridica;
e Tesoureiro;
e Assistentes Negociais;
e Sub- Gerente;
e Caixas;
e Setor de Empreéstimos;
e Setor de Abertura de Conta;
e Setor de Canais;

Setor de Conformidade.

Ressalta-se que a empresa recruta funcionarios através de concurso publico e
realiza anualmente avaliagdo de desempenho por competéncias, exigéncias do

plano de carreira.

3.3 MISSAO

Atuar na promocao da cidadania e do desenvolvimento sustentavel do Pais, como
instituicdo financeira, agente de politicas publicas e parceira estratégica do Estado

brasileiro.

3.4 VISAO

Ser referéncia mundial como banco publico, rentavel, socialmente responsavel, e
eficiente, agil, com permanente capacidade de renovacdo e consolidar sua posicéo
como o banco da maioria da populacao brasileira.



3.5 SERVICOS PRESTADOS

A empresa X fornece servigos bancérios em geral, resgate e vinculacdo de FGTS,
resgate de seguro-desemprego, assim como concessao de empréstimos para
pessoas fisicas e juridicas, priorizando também programas do governo federal,
tendo como foco o atendimento de clientes das classes A, B e C, mais
especificamente, empresarios, empregados, domésticas e empresas de Vvarios

ramos, dentre outros.

4 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

4.1 NATUREZA DA PESQUISA

O presente trabalho foi desenvolvido por meio de levantamento bibliografico em
livros, artigos cientificos, revistas cientificas e outras fontes, referente a
conceituacdo de motivacao, tipos de motivacdo, assim como a importancia da
motivacdo no ambiente organizacional e as teorias decorrentes do tema, assim

como os fatores motivacionais discutidos pelos estudiosos da area.

Com base nessa revisdo bibliografica, foi construido o arcabouco tedrico que
sustentou a pesquisa que foi realizada, seguida de um estudo de campo, referente
aos fatores motivacionais identificados que influenciam os funcionarios da empresa
X.

4.2 CLASSIFICACAO DA PESQUISA

A metodologia que foi adotada neste trabalho pode ser classificada como descritiva
quanto aos objetivos, bibliogréfica e pesquisa de campo. Nesse sentido, Reis (2010
pag. 65) comenta que:
Pesquisa descritiva tem como objetivo descrever um estudo determinado, e
estabelecer a inter-relacdo entre fenébmenos e a populagéo (grupo social),

usando varidveis, como forma de procurar descobrir a freqiéncia com que
os fatos acontecem no contexto pesquisado.



A pesquisa bibliografica foi baseada num levantamento dos estudos que foram
escritos anteriormente, fundamentando e possibilitando a utlizagdo de um

procedimento técnico denominado pesquisa de campo.

Para Cervo e Bervian (1996, p. 68), a pesquisa bibliografica tem como objetivo
encontrar respostas aos problemas formulados e o recurso é a consulta dos

documentos bibliogréficos.

Concluidas as etapas anteriores, ou seja, apds a pesquisa no referencial teérico e o
estabelecimento dos procedimentos metodolégicos, partiu-se para a realizacdo da
pesquisa de campo com o objetivo de identificar e descrever os fatores
motivacionais que podem influenciar o desempenho dos funcionarios da empresa X,

baseado nas teorias motivacionais.

Trujillo (1974, p. 229) complementa o pensamento conceituando pesquisa de campo
como:
A pesquisa de campo ndo deve ser confundida com a simples coleta de
dados (este ultimo tipo corresponde a segunda fase de qualquer pesquisa);
€ algo mais que isso, pois exige contar com controles adequados e

objetivos preestabelecidos que discriminam suficientemente o que deve ser
colocado.

A pesquisa também pode ser classificada como pesquisa qualitativa, pois descreve
quais os fatores motivacionais que influenciam os funcionarios da empresa foco do
estudo, de acordo com os fatores motivacionais e higiénicos, e seguindo as teorias
motivacionais. E também considerada quantitativa, pois os dados coletados s&o
submetidos as técnicas estatisticas.

Os dados que foram quantificados tiveram como objetivo “propor uma explicagao de

uma conceituagao da realidade percebida ou observada”. (CHIZZOTTI, 1998, p.69).

4.3 DEFINICAO DA POPULACAO

A populagéo alvo deste trabalho foi composta pelos funcionarios da empresa X,

localizada em Aracruz/Espirito Santo.



Ressalta-se que a empresa conta com uma equipe de 26 funcionarios distribuidos
entre os diversos cargos, porém foram aplicados 22 questionarios e somente 20
pessoas participaram do preenchimento dos questionarios.

Nesse sentido, Marconi e Lakatos (1996, p.37) coloca que a populagdo “(...) € o
conjunto de seres animados ou inanimados que apresentam pelo menos uma

caracteristica em comum”.

4.4 COLETA DOS DADOS

A técnica utilizada para a coleta de dados foi um questionario que foi preenchido de
forma anénima, com questdes fechadas e baseado nas seguintes teorias: Teoria dos
Dois Fatores, a Teoria das Necessidades e a Teoria das Expectativas. Foi possivel
relacionar as questdes higiénicas e motivacionais, seguindo uma seqiéncia légica,
considerando inicialmente as questdes de identificacdo geral para tracar o perfil do
publico estudado, seguido de questBes higiénicas, ou seja, aquelas ligadas ao

ambiente e por fins questdes motivacionais.

Nessa sequéncia, Lima (2004, p. 36) afirma que “o questionario corresponde a uma
técnica de coleta de dados utilizada em pesquisas de campo com carater

quantitativo”.

Destaca-se que a principal motivacdo para elaboracdo do questionario foi o
embasamento na revisdo de literatura e na percepcdo de abertura do contexto da
empresa estudada.

4.5 DESCRICAO DOS RESULTADOS

O questionario foi composto por trés partes, sendo seis questdes gerais que
identificam o perfil dos funcionarios, sete questdes referentes aos fatores higiénicos
e sete de cunho motivacional. Os fatores higiénicos foram distribuidos em:
remuneracao, seguranca, condigbes de trabalho, relacdes interpessoais e politicas

administrativas.

Entre os fatores motivacionais escolhidos estdo: reconhecimento, comprometimento,

responsabilidade, crescimento, autonomia e realizacéo.



Ressalta-se que os dados serdo apresentados através da representacao escrita
realizando comparativos entre 0s percentuais apurados, visando facilitar o

entendimento do leitor.

A pesquisa foi realizada em de outubro/2011, contemplando o total de 20 questdes e

foi aplicada a 20 funcionarios da empresa.

De acordo com as informacgfes da pesquisa de campo, foi possivel visualizar o grau
de satisfagdo dos funcionarios em relacdo a empresa. Desse modo, encontram-se

detalhadas as respostas escolhidas pelos entrevistados em relacao as questodes.

O estudo do questionario foi iniciado levando em consideracdo o percentual de

respostas em cada questéo, visando a apuracao da incidéncia de cada uma delas.

No decorrer, teremos o0s resultados relacionados ao perfil dos funcionarios da
empresa estudada.

5 ANALISE E INTERPRETACAO DOS DADOS

Os dados coletados foram analisados mediante tratamento de estatistica descritiva e

estatistica inferencial.

Mediante a aplicacdo do questionario aos funcionarios da empresa estudada, foi

possivel obter os seguintes dados:

5.1 PERFIL DO COLABORADOR

De acordo com analise da pesquisa de campo, foi possivel observar que o quadro

de funcionarios € composto por 50% do sexo masculino e o restante do feminino.

Quanto a escolaridade, 60% possuem graduacdo e 20% possuem ensino médio. O
percentual de 75% dos entrevistados possuem mais de 5 anos atuando na empresa,
com faixa etaria média entre 30 e 40 anos. Em relacdo a renda percebida

mensalmente, 40% recebem acima de 5 salarios minimos.



5.2 FATORES HIGIENICOS

Os itens 1, 2, 3, 4, 5, 6 e 7, referem-se aos fatores higiénicos e podem ser

verificados mediante os esclarecimentos abaixo:

O item 1: Instalacdes fisicas: Apos verificagdo dos dados, observa-se que 75% dos
entrevistados consideram que as instalacdes fisicas sdo consideradas boas, e iSso
pode se refletir no grau de satisfacdo do colaborador que segundo a Teoria Dual de
Herzberg, uma das caracteristicas de satisfacao é relativa as condices de trabalho

gue sao oferecidas.

Ressalta-se que segundo a Teoria Dual, as instalacdes fisicas possuem efeito
provisorio, pois as condi¢cdes fisicas do local de trabalho ndo incentivam a

motivacdo, porém mantém as relacées harmoniosamente equilibradas.

O item 2: Remuneracdo dos colaboradores: Conforme os dados alcancados,
verifica-se que 60% dos entrevistados consideram que a remuneracao € boa, porém

35% consideram que este fator esta abaixo da média de mercado.

O item 3: Estilo de lideranca (diretores, gerentes, etc.): Quanto a lideranca, observa-
se que 60% dos entrevistados consideram que na maioria das vezes, 0 estilo
adotado pela lideranca, varia de acordo com a situacdo. Entretanto, 30% a
consideram democratica, favorecendo a andlise antecipada da situacao-problema

antes da tomada de qualquer deciséao.

O item 4: Politica de treinamento praticada: Em relagdo a politica de treinamento
adotada, 50% dos funcionéarios consideram que a mesma é moderada e o percentual
relevante de 25% considera que este tipo de politica ndo esta presente nas acdes da

empresa.

O item 5: As relacdes interpessoais com o0s colegas: Nas consideracbes de
Chiavenato (2008), é possivel através da Teoria da hierarquia das necessidades de
Maslow, identificar a importancia das relagfes sociais, assim como a necessidade da
participacéo e aceitacdo dos colegas no ambiente de trabalho. Vale ressaltar, ainda
gue de acordo com o autor, um ambiente hostil pode favorecer a solidao e a falta de

adaptacao.



Nesse sentido, observou-se, na apuracdo dos dados que 50% dos entrevistados
consideram que as relacdes de trabalho sdo favoraveis, seguidos de 25% que
consideram que ha competitividade e 20% que consideram as relagées normais.

O item 6: Relacgbes interpessoais com o0 superior direto: No quesito relacdes
interpessoais com o superior direto, a pesquisa apresentou que o percentual de 25%
dos que responderam ao questionario, consideram o relacionamento 6timo, logo em
seguida 40% acreditam que o relacionamento é bom e o restante de 30%

consideram que o relacionamento é razoavel.

O item 7: Liberdade para tomar iniciativas proprias: Conforme pesquisa, 55% dos
entrevistados consideram que algumas vezes possuem liberdade para tomar
iniciativas préprias, na busca de solucédo dos problemas. Outros 30% responderam
que consideram que podem tomar iniciativa para a resolucdo de problemas e o
restante de 15% alegam que ndo possuem autonomia para resolver problemas sem

a interferéncia do superior direto.

5.3 FATORES MOTIVACIONAIS

Os esclarecimentos abaixo evidenciam as respostas dos itens do questionario

relacionados aos fatores motivacionais, conforme segue: 1, 2, 3,4,5,6 e 7.

Item 1. Realizacdo com meu trabalho é: De acordo os dados coletados referente a
realizacdo pessoal, 45% dos entrevistados consideram que a realizacdo com o0
trabalho, em outras palavras, o sentimento de satisfacdo, € considerado bom. Outros
20% responderam que acreditam que € regular. Em seguida, 15% consideram como

otima. Outros 10% afirmam que € excelente e 10% alegam que € ruim.

Percebe-se que o percentual mais significativo de entrevistados considera que
possuem uma boa realizacdo, fator este que podera refletir na apresentacdo de
atitudes positivas, ou seja, em mudancas de comportamento em relacdo ao

desempenho no trabalho.

Item 2: Valorizacdo na empresa: O reconhecimento é um fator que reflete de forma
positiva ou negativa no comportamento do individuo. Em casos de reconhecimento

positivo, favorece de forma direta na autoestima e na autoconfianca do colaborador.



Em relacdo a este item, 50% dos entrevistados consideram que as vezes Sao

reconhecidos pela empresa e outros 35% acreditam que n&o sao reconhecidos.

De acordo com a Teoria de Herzberg, o reconhecimento profissional é um fator que

contribui de forma direta na possivel satisfacdo do funcionario.

Item 3: Dois fatores importantes para despertar a motivacdo na empresa: Neste item
da pesquisa, os entrevistados foram indagados quanto a dois fatores mais
relevantes na promocao da satisfacdo. O resultado obtido foi que 90% consideram
gque um item importante é a boa remuneracdo, 60% dizem ser o crescimento
profissional e no mesmo grau de comparacgédo e 60% apresentam o reconhecimento

profissional como item motivador.

Item 5: Satisfacdo em relacdo ao plano de carreira: Analisando os resultados
apurados, observou-se que 35% dos entrevistados consideram que a relacédo entre
plano de carreira e aumento de satisfacéo, ocupa o percentual de 25% e outros 25%
dos colaboradores acreditam que ocupa um percentual de 50%.

Item 6: Quanto ao progresso funcional: No quesito progresso funcional, o percentual
de 55% dos entrevistados acreditam que ha possibilidade de crescimento com o
passar do tempo ou a possibilidade de alguma promocado. Outros 20% tem certeza

de que podera ocorrer em breve.

Item 7: Quanto as minhas responsabilidades funcionais e minha autonomia para
trabalhar do modo que mais me agrada: Através deste item é possivel fazer um
comparativo entre os fatores higiénicos e motivacionais investigados no decorrer da
pesquisa. Quanto aos fatores higiénicos relativos a remuneracao, instalacéo fisica,
lideranca, relacdo com os colegas, relacdo com o superior direto, entre outros itens,
percebeu-se que a grande maioria das respostas foi positiva. Entretanto, de acordo
com a Teoria de Herzberg, tais fatores ndo agregam em satisfacdo para o

colaborador, somente minimizam o efeito da insatisfagéo.

Quanto aos aspectos motivacionais, 50% dos entrevistados consideram que o nivel
de comprometimento em relacdo a responsabilidade funcional e autonomia estéo
presentes na empresa, seguidos de 15% que opinam por serem muito receptivas as
iniciativas e o percentual relevante de 35% acreditam que a politica adotada pela
organizacdo coibe a iniciativa do colaborador no desempenho dos trabalhos. Em



relacdo aos fatores motivacionais, oS que ocuparam 0S maiores indices de

relevancia foram: realizagcdo com o trabalho, cargo exercido e progresso funcional.

Observa-se que o0 aspecto reconhecimento ndo foi apontado no decorrer da
entrevista como um item que despertasse grande satisfacdo no funcionario, ficando
quase que equiparados em nivel de percentual. Torna-se possivel observar que o
total de 65%, somatdrio entre os percentuais de 15% mais 50% apresentam-se
positivos, demonstrando receptividade e certa autonomia para que o0s entrevistados

atuem de forma ativa.

6 CONSIDERACOES FINAIS

A presente pesquisa buscou identificar os fatores motivacionais que influenciam o
desempenho dos funciondrios da empresa X, para tanto foi utilizado como
metodologia, a realizacdo de uma pesquisa bibliografica, onde foram estudados os
aspectos relevantes sobre motivacdo e em complemento foi realizada uma pesquisa
de campo, na qual foram abordados os aspectos higiénicos, ligados ao ambiente e

os fatores motivacionais, baseados nas teorias motivacionais.

Acredita-se que o objetivo principal da pesquisa foi atingido, tendo em vista que
através das respostas e apds o levantamento dos dados, foi possivel identificar
quais os fatores motivacionais que podem influenciar no desempenho dos

funcionéarios da empresa estudada.

A pesquisa de campo, aplicada em forma de questionéario, possibilitou apresentar
quais incentivos a gestao da empresa X podera utilizar para despertar a motivacao
dos funcionarios, destacando os aspectos que sdo favoraveis no desenvolvimento

do trabalho e os aspectos que merecem ser trabalhados.

No que tange aos fatores externos relacionados as instalacdes fisicas e relactes
interpessoais com 0s colegas, 0s percentuais apontaram para resultados
expressivos. Grande parte dos funcionarios revelou gostar do que faz e que existe
um bom relacionamento com a equipe. Ressalta-se que, neste caso, 0 que impacta
sao os fatores do ambiente, que dependem muito mais do incentivo da empresa do

que dos proéprios individuos.



Os fatores de insatisfacdo apontados pelos funcionarios séo apresentados de forma
relevante, pois revelam em que estigio se encontra a relacdo funcionério e o
ambiente organizacional, demonstrando ainda que existem expectativas de
atendimento as suas necessidades que ndo se concretizaram até o momento. Os
aspectos mais significativos sao: remuneracéo, lideranca e relagbes interpessoais
com superior direto, onde se observou que 0s percentuais demonstraram certa
contradicdo na escolha das respostas pelos colaboradores, pois uma quantidade
expressiva avaliou os itens de forma negativa. Ao contrario dos aspectos externos,
gue na sua maioria foram avaliados de positivamente, confirmando o que preceitua a
Teoria Dual, que determina que as instalacfes fisicas possuem carater provisorio,
pois as condi¢Bes fisicas do local de trabalho ndo incentivam a motivacdo, apenas
nao despertam a insatisfagao.

De acordo com os dados coletados, observou-se também um percentual elevado de
funcionéarios que destacaram como aspectos que podem ser ajustados, a politica de
treinamento adotada, a falta de valorizagdo por parte da empresa, a influéncia do
plano de carreira para 0 aumento da satisfacéo e a relagcéo entre responsabilidade e
autonomia para desempenho das atividades Estes fatores denotam que aspectos
externos podem contribuir para a insatisfacdo dos funcionarios, podendo ocasionar

mudancas nas ac¢des adotadas na empresa ou ha propria gestao atual.

Quanto ao descontentamento em relacdo ao plano de cargos e salarios, os
percentuais demonstram que a equipe desconhece as etapas de plano de carreira

adotada e das politicas de treinamento atreladas ao referido plano.

Com relacao ao estilo de gestdo, os funcionarios apontaram que a empresa adota
uma lideranga democratica com percentual de 30% e o restante de 60% consideram
gue na maioria das vezes este comportamento varia de acordo com a situagao.
Atrelado a este aspecto, pode-se mencionar que o questionamento referente as
relacbes interpessoais com superior direto apresentou um percentual de 65%
positivo seguidos de 30% das respostas considerados de forma razoavel. Neste
sentido, torna-se necessario ponderar que o estilo de gestdo adotado pode

influenciar de forma positiva ou negativa no relacionamento com a equipe.

Os fatores apontados pelos entrevistados que despertam elevado grau de motivagao

foram: boa remuneracdo, reconhecimento pessoal e crescimento profissional.



Confirmando os conceitos defendidos por Maslow que considera os aspectos
autoestima e auto realizagdo como itens que resultam no reconhecimento e na

possibilidade de desenvolvimento de novos talentos.

Sendo assim, apresenta-se como consideracdes finais que o presente estudo,
favoreceu pontuar os aspectos relacionados a motivacdo que os funcionarios da
empresa alvo de estudo colocaram como essenciais, e por se tratar de um trabalho
académico, limitou-se em néo sugerir agdes corretivas para os aspectos que foram

apontados como insuficientes ou que demonstrem a insatisfacdo dos funcionarios.
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