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RESUMO

O presente estudo caracterizado por uma pesquisa exploratéria, buscou analisar os fatores
motivacionais mais importantes para 0 bom desenvolvimento dos funcionérios do setor de
motomecanizacdo. Foi entrevistado um grupo de sessenta funcionarios do setor, sendo estes
selecionados ao acaso. E notavel que a implantacdo dos fatores motivacionais, ndo ¢ algo
muito facil, porque as pessoas possuem personalidades distintas, € necessario conhecer estes
fatores para ter éxito em sua implantacdo. A empresa conta com um pessoal com as mais
variadas culturas e cada qual com sua personalidade, desta forma, ha uma compreensédo
diversificada dos fatos e o que satisfaz a um, pode ndo ter a mesma satisfacdo a outro
individuo. E necesséario que os administradores possam analisar minuciosamente os fatores
motivacionais, observando qual seria 0 mais adequado para satisfazer seus funcionarios. O
sucesso da empresa terd éxito se conseguir que seus colaboradores estejam voltados aos

objetivos da mesma buscando alcancéa-los e estarem acima de tudo satisfeitos.

Palavras-chave: fatores-motivacionais; comportamento; desenvolvimento.
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1. INTRODUCAO

Atualmente as empresas enfrentam um grande desafio que € manter seus funcionarios
motivados, ndo € uma tarefa muito facil, porém cabe aos administradores buscar e despertar a
motivagdo em seus colaboradores.

A motivacao ja foi interpretada de diversas maneiras e hoje ela tem tomado novos rumos,
ela vai muito além, podendo ser compreendida como a valorizagdo do ser humano dentro e fora
das organizagdes.

A motivacdo é uma tarefa bastante dificil, pois exige amplo conhecimento dos
administradores, como de comportamento, estilo de vida e aspiraces dos colaboradores, ndo ha
davida que um dos principais desafios nas organizagdes do futuro é promover maior desempenho
dos colaboradores e sua satisfacdo no trabalho. O comportamento motivado é caracterizado pela
energia nele contida e esta sempre dirigido para o alcance de uma meta ou realizacdo de um
objetivo.

Muitas empresas necessitam de pessoas para realizar seus servigos/produtos, de certa forma,
a organizagdo depende de seus funcionarios para as coisas acontecerem. Vivemos em um mundo
globalizado, onde a concorréncia € 0 marco para vencer, 0s consumidores cobram maior
qualidade e eficiéncia, e para as empresas isto deve ser de grande importancia para conseguir
Vencer essa concorréncia.

A compreensdo do comportamento humano é relevante para a empresa que deseja manter
funcionarios motivados. Colaboradores motivados pode ser o elo principal para ocorrer grande
éxito nas atividades empresariais, mas para isso, as empresas terdo que despertar e buscar em seus
funcionarios a motivagdo. Nas empresas podemos encontrar com individuos desmotivados e isto
nao € interessante, pois funcionario motivado produz mais e com melhor qualidade.

Cada individuo possui sua propria personalidade e interpretam os acontecimentos a sua volta
de uma maneira diferente da outra. Nas organizacGes, cada colaborador possui sua cultura e
personalidade e compreendem os fatos de maneira diferente.

A motivacgdo pode trilhar diversos caminhos, onde cabera ao administrador adequar e buscar
conhecer qual a motivacdo ideal para a sua empresa. Buscando resgatar em seu funcionario a sua
auto-realizagcdo bem como inclui-lo no alcance dos objetivos da empresa.

O efeito dos fatores motivacionais provoca a satisfacdo e a ndo satisfacdo de seus

funcionarios, tendo grande interferéncia aos resultados finais da empresa.
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2. PROBLEMATICA

O funcionério necessita de impulsos, de motivacGes que o facam realizarem alguma
atividade com satisfacdo. Voltando a Vale Verde de Itapaci nota-se grande desmotivacdo de
seus colaboradores. E sabemos que a motivacdo faz com que as atividades desenvolvidas
sejam mais proveitosas e satisfatrias tanto para a empresa como para quem a realiza. E
necessario haver maior valorizacdo dos colaboradores para alcancar o sucesso. Entretanto, por

que ndo poderia agregar o fator motivacional nesta empresa?
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2. OBJETIVOS

2.1. GERAL

v Analisar os fatores geradores de insatisfacdo e satisfagdo entre os funcionarios do setor de

motomecanizacao.

2.2. ESPECIFICOS

v'Identificar o perfil dos funcionarios do setor de motomecanizagao;

v" Identificar os fatores motivacionais e desmotivacionais;

v' Sugerir acdes que podem ser aplicados aos seus colaboradores de forma a motiva-los;
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3. JUSTIFICATIVAS

As organizacdes dependem das pessoas para executar suas atividades e alcancar seus
objetivos, ter sucesso e continuidade. E segundo Megginson, Mosley e Peter Jr. (1998, p. 349) “a
motivacdo é a melhor fonte potencial de maior produtividade. Assim, as capacidades dos
empregados serdo usadas com mais eficacia, o que por sua vez deve levar a uma melhor satisfacdo
no trabalho, assim como a maior produtividade”.

Na vida pessoal e profissional o ser humano necessita de algum tipo de motivacéo, ela é
essencial, pois nos impulsiona a realizarmos nossas tarefas mais satisfeitos e auto-realizados.

As pessoas devem ser vistas como pessoas, para sentirem-se mais “gente”, afirmando serem
realmente seres humanos. O tratamento é pessoal e individualizado, assim o individuo passa a
sentir prazer e gosto pelas atividades. Se a empresa procura motiva-los tera como conseqliéncia
maior qualidade nos servigos que séo prestados aos consumidores, assim sendo, as organizagdes
serdo bastante beneficiadas, pois terdo excelente qualidade nas atividades desenvolvidas
garantindo o sucesso da empresa e auto-realizagdo dos colaboradores.

Como afirma Maximiano (1990, p. 257),

além das necessidades, habilidades e interesses pessoais, 0 comportamento humano
no trabalho pode ser influenciado pelas atitudes em relagdo ao proprio trabalho e a
vida, as quais, por sua vez, sdo influenciadas pela convivéncia familiar e pela
interacdo social

E preciso que as empresas vejam o homem ndo somente no seu campo de trabalho, que por mais
que ele tente ndo envolver sua vida externa a empresa, ela acaba sendo um grande motivador ou
desmotivador do funcionério, o que de forma indireta afeta 0 desempenho de suas atividades.

Motivar ndo é uma das tarefas mais faceis, pois conta com pessoas que possuem
personalidade propria e diferenciada. E necessario combinar uma série de atitudes essenciais ao
comportamento humano e que podem trazer motivacdo aos colaboradores e estimula-los a
contribuir para o alcance dos objetivos da empresa. Mas para isso a organizacdo deve ter uma
maior compreensdo do comportamento humano, as pessoas possuem suas proprias necessidades,
recebem estimulos de forma variada, e todos tem uma meta que é individual e 0 meio que ele é
inserido sera o condicionador para que isso seja satisfatorio ou ndo.

A organizacao que almeja éxito precisa assimilar a importancia de ter um pessoal motivado e

sendo este estudo voltado a Vale Verde de Itapaci, a fim de buscar maior compreensédo dos fatores
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motivacionais objetivando maior qualidade nos servicos realizados e a satisfacdo de seus
funcionarios.
A motivacdo € o caminho para o sucesso da organizacdo que almeja lucratividade e sucesso

no mercado altamente competitivo.
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4. REFERENCIAL TEORICO

O desenvolvimento de qualquer atividade humana depende unicamente de quem a realiza.
Porém, isto requer influencias externas que causem o sucesso das tarefas. As tarefas que o homem
realiza tém alguma importancia para a sua vida. Mas é preciso assimilar que o trabalho ndo € tudo
e sim parte de sua vida, devendo discernir trabalho e vida pessoal, mas dificilmente se tem uma
compreensao sobre isso. Dai a importancia dos fatores motivacionais em seu cotidiano, para evitar

que haja prejuizos na sua vida e no seu trabalho.

O comportamento varia de individuo para individuo, pois cada um possui um comportamento
préprio. Segundo Koontz, O-Donnell e Weihrich (1988, p. 135),

podemos encarar 0 comportamento humano como uma série de atividade, na
realidade o que se pretende € que atividades os seres humanos realizardo a qualquer
momento e por que as atividades sdo orientadas por metas, ou seja, as pessoas fazem
coisas que as levam a conseguir algo.

Como solicitar Chiavenato (1999, p. 88)

Motivo é tudo aquilo que impulsiona a pessoa a agir de determinada forma ou pelo
menos, que da& origem a um comportamento especifico. Esse impulso a acdo pode ser
provocado por um estimulo externo (provindo do ambiente) e pode também ser gerado
internamente nos processos mentais do individuo.

As pessoas sdo dotadas de personalidade diferente umas das outras pessoas, tendo assim uma
percepcdo variada dos fatos. Assim, a motivacdo aplicada a certo individuo poderd ndo ter o
mesmo reflexo que a outro individuo. Como afirma Megginson, Mosley e Peter Jr. (1998, p. 346)
“motivacdo € o processo de induzir uma pessoa ou um grupo, cada qual com suas necessidades
distintas, a atingir os objetivos da organizacdo, enquanto tenta também atingir os objetivos

pessoais”.

A motivacdo nao é muito facil de ser aplicada, pois é complexa, por ser vinculado a uma
diversidade de personalidades, cada individuo com suas proprias caracteristicas. A motivagao vem
da importancia que cada um da ao seu trabalho do significado que € atribuido a cada atividade de

cada pessoa que busca o seu préprio referencial de auto-estima e auto-identidade.
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Como afirma Lopes (1998, p. 36) “a motivacdo relaciona-se intimamente com a
personalidade do ser humano e com o seu desenvolvimento mental, emocional, profissional e

social”.

Assim, percebe-se que é de suma importancia para a motivacdo a existéncia de uma
variedade de incentivos que apelem para as necessidades e desejos individuais dos
funcionarios, devendo ser abrangentes e sistematicos, isto é, deve atingir a todos na
organizagédo, de modo que tenha sempre o maior interesse em aprimorar a qualidade de seus

Servigos.

Para Lopes (1998 p.15) “qualquer forma é imperativo considerar os motivos, isto é, 0s
impulsos ou estimulos que dinamizam a a¢do humana, os quais podem ser qualificados em

primarios, gerais e secundarios”:

Segundo Megginson, Mosley e Peter Jr. (1998, p. 346), ha pelo menos trés objetivos da

motivacdo na administracdo, cada qual exigindo diferentes abordagens, taticas e incentivadoras:
1- Encorajar empregados potenciais a ingressar na empresa,
2- Estimular os empregados a produzir mais ou a desempenhar suas fungdes com eficacia.
3- Encorajar os empregados a permanecer na empresa.

Modelo basico de comportamento, segundo Chiavenato (1999, p. 90),

Figura 01- Modelo basico de comportamento

Estimulo | — Necessidade > Meta
(causa) (desejo)
Y Tensao
Desconforto

Fonte: Chiavenato, 1999.
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Cada individuo possui um tipo de comportamento, cada um com suas diferencas e
compreensdo variada dos fatos que ocorrem. Todo o meio envolvido interfere no seu

comportamento.

O comportamento humano é diversificado, mesmo com todas as diferencas existentes. E
como diz Leavitt (apud Chiavenato, 1999, p. 89) existem trés suposicdes inter-relacioandas sobre o

comportamento humano:

1. O comportamento é causado, tanto a hereditariedade como o meio ambiente influi
decisivamente no comportamento das pessoas, sendo causados por estimulos
internos e externos.

2. O comportamento é motivado, ele ndo é casual nem aleatdrio, mas sempre orientado
e dirigido para algum objetivo.

3. O comportamento é orientado para os objetivos, subjacente a todo comportamento
existe sempre um impulso, um desejo, uma necessidade, uma tendéncia, expressoes
que servem para designar os motivos do comportamento.

4.1 CICLO MOTIVACIONAL

Mesmo com toda a complexidade do comportamento humano é de fundamental importancia
conhecer o que condiciona seu comportamento. H& uma diversidade de fatores externos que

interferem em seu comportamento. Segundo Chiavenato (2000, p. 302)

As necessidades ou motivos ndo sdo estatisticos, ao contrario, sdo forcas dindmicas e
persistentes que provocam o comportamento. A necessidade quando surge, rompe o
equilibrio do organismo, causando um estado de tensdo, insatisfacdo, desconforto e
desequilibrio.
Todo individuo mesmo que internamente ou externamente sente algum tipo de necessidade, e
a busca para satisfazer tal necessidade causa algumas situa¢es no individuo que os impulsionam a

satisfazé-las.

O ciclo motivacional comeca quando surge uma necessidade no individuo, o que faz mudar
de comportamento. Assim, quando uma necessidade é satisfeita, quando vai havendo uma
repeticdo, os comportamentos tornam-se satisfeitos as suas necessidades, porém nem sempre ha
uma satisfacdo, o que ocasiona uma frustracdo para o individuo. N&o sendo satisfeita ou frustrada

poderd ser transferida ou compensada.
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Mediante ao estado em que o individuo se encontra é que sentird satisfeito ou insatisfeito.
Neste ciclo € que o individuo conseguirda manter-se satisfeito ou ndo. Pode-se dizer que o
comportamento é quase um processo continuo de resolucdo de problemas e de satisfacdo de
necessidade, a medida que véo surgindo.

4.2 TEORIAS MOTIVACIONAIS

As teorias apOiam relativamente na compreensdo dos aspectos motivacionais. As teorias mais

conhecidas sobre a motivagéo sdo relacionadas as necessidades humanas, dentre elas:

4.2.1 Hierarquia das necessidades de Maslow

A hierarquia das necessidades de Maslow se volta a preocupagdo com as fontes de motivagédo
em um sentido da vida em geral. Segundo Maslow (apud Chiavenato 2000, p. 83-85), as
necessidades estdo arranjadas em uma piramide de importancia e de influenciagdo do

comportamento humano.

Figura 02- Piramide da hierarquia de Maslow

/ ESTIMA \

/ S0CIAIS \
/ SEGURANCA \
/ FISIOLOGICAS \

Fonte: Chiavenato, 2000.
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1. Necessidades Fisioldgicas: elas constituem as necessidades humanas de nivel mais baixo,
como as necessidades de alimentagéo (fome e sede), de sono e repouso (descanso), abrigo
(frio ou calor) ou desejo sexual (preservacdo da espécie). As necessidades fisiologicas,
conhecidas também como bioldgicas ou bésicas, exigem uma justificacdo ciclica e incessante
a fim de garantir a sobrevivéncia do individuo. Relacionam-se com a existéncia e
sobrevivéncia do proprio individuo. As necessidades biologicas orientam a vida humana

desde o periodo de nascimento.

2. Necessidades de seguranca: constituem o segundo nivel das necessidades humanas. Cria
na pessoa o0 desejo da busca da estabilidade, de protecdo de qualquer perigo, seja imaginario,
fisico ou abstrato: a busca de prote¢do contra a ameaca ou privacao, a fuga ao perigo, o desejo
de estabilidade, a busca de um mundo ordenado e previsivel sdo manifestacGes tipicas destas
necessidades. Elas surgem quando relativamente satisfeitas as necessidades fisioldgicas
béasicas. Quando o individuo € dominado por tais necessidades, o seu organismo no todo atua
como um mecanismo de procura de seguranca de comportamento. A permanéncia do
empregado na empresa depende em muito das decisdes administrativas, sejam elas arbitrarias
ou incoerentes. Sua seguranca provém da decisdo favoravel ou discriminacdo da empresa. Se
essas decisOes refletem discriminacdo, ou favoritismos, alguma politica administrativa
imprevisivel, possam se tornar poderosas ativadoras de inseguranca em todos 0s niveis
hierarquicos da empresa. Nas organizacgdes, sdo estas algumas necessidades basicas: sistemas

de beneficios, salario educacéo, local onde a empresa funciona, seguro salde e etc.

3. Necessidades sociais: sdo relacionadas com a vida associativa do individuo junto a outras
pessoas. Sdo necessidades de associacdo, participacdo, de aceitacdo por parte dos colegas, de
troca de amizade, de afeto e de amor. A frustracdo dessas necessidades conduz geralmente a

falta de adaptacdo social e a solidao.

4. Necessidades de estima: sdo as necessidades relacionadas com a maneira que 0 proprio
individuo se vé e se examina, isto €, com auto-estima e auto-avaliacdo. Abrangem a
autoconfianca, a auto-apreciacdo, de status, a necessidade de aprovacdo social e
conhecimento, de prestigio e de consideracdo. Assim sendo, satisfazer tais necessidades se

torna dificil.
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5. Necessidades de auto-realizacéo: situam-se no topo da hierarquia. Sao elas que levam o
individuo a realizar seu proprio potencial (desejo de auto desenvolvimento e auto-satisfacao)
e a busca por criatividade continua ao longo da vida. As necessidades de auto-realizacdo estdo
relacionadas com autonomia, independéncia, autocontrole, competéncia e realiza¢do daquilo

que cada pessoa tem de potencial e de virtual, da utilizagdo plena dos talentos individuais.

De uma forma geral, as necessidades de Maslow seguem uma determinada hierarquia,
somente quando um nivel inferior das necessidades esta satisfeito € que surgira uma préxima
necessidade e assim sucessivamente. Porém, nem todas as pessoas conseguem chegar ao topo
da piramide das necessidades. Isso ocorre devido deparar-se com frustracbes que ameacam

internamente o individuo, causando assim negativismo em alcancar o topo da piramide.

4.2.2 Teoria dos Dois Fatores de Herzberg

Podemos notar que o foco de Maslow é voltado as necessidades humanas, ja Herzberg volta-

se a0 ambiente externo e no trabalho do individuo.

Como cita Herzberg (1996 apud CHIAVENATO, 2000, p. 87), as motivacdes das pessoas

dependem de dois fatores:

a) Fatores higiénicos: referem-se as condi¢des que rodeiam a pessoa enquanto trabalha,
em condi¢des fisicas e ambientais de trabalho, o salério, os beneficios sociais, as politicas da
empresa, o tipo de supervisdo recebido, o clima de relacdes entre a direcdo e 0s empregados,
os regulamentos internos e as oportunidades existentes. Os fatores tradicionalmente utilizados
pelas organizacBes para obter motivacdo dos empregados. Os fatores higiénicos sdo muito
limitados em sua capacidade de influenciar poderosamente 0 comportamento dos empregados.
Esses fatores sdo 6timos, simplesmente evitam a insatisfacdo, uma vez que sua influéncia
sobre o comportamento ndo consegue elevar substancial e duradouramente a satisfacdo.

Porém, quando precarios, provocam insatisfacdo.

b) Fatores motivacionais: Produzem efeito duradouro de satisfacdo e de aumento de
produtividade em niveis de exceléncia. Ela envolve sentimentos de realizagdo, de
crescimento, de reconhecimento profissional, manifestados por meio de exercicios das tarefas

e atividades que oferecem suficiente desafio e significado para o trabalho. Quando os fatores
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motivacionais sdo 6timos, elevam a satisfacdo, quando estdo precérios, provocam auséncia de

satisfacao.

Herzberg (1996 apud CHIAVENATO, 2000) volta-se as fontes de motivagdo que parecem
estar relacionada ao trabalho. Acredita-se que o enriquecimento das tarefas traz efeitos
altamente desejaveis, como aumento da motivacdo de produtividade, reducdo de faltas e

reducdo de rotatividade de pessoal.

4.2.3 Teorias “X” e “Y”, de McGregor

Para McGregor existem duas concepg0es sobre a natureza humana: a tradicional (Teoria X) e
a moderna (Teoria Y). Onde a teoria X € focada em concepcdes incertas e contrérias a respeito da
natureza do homem e a Teoria Y volta-se a um conjunto de suposi¢des a respeito da motivacdo do

homem.

Segundo McGregor (1971 apud CHIAVENATO 1999, p. 146), vejamos 0 quadro que

estabelece algumas comparagdes entre ambas as Teorias.

Teoria X Teoria Y

1. As pessoas ndo gostam do trabalho e o| 1. O trabalho pode ser fonte de satisfacdo ou
evitardo, sempre que issO esteja ao seu sofrimento, dependendo de certas condigdes

alcance. controlaveis.

2. Toda organizacdo tem um série de | 2. As pessoas podem exercer autocontrole e
objetivos e para isso as pessoas devem ser autodirigir-se, no sentido de comprometer-
controladas e até ameagadas com punicdes, se.
para que seus esforgos sejam orientados no 3. A satisfacdo do ego e da necessidade de

sentido daqueles objetivos. auto-realizacdo pode ser recompensa de

3.As pessoas preferem ser dirigidas a dirigir. esforcos dirigidos no sentido dos objetivos

4. As  pessoas  procuram  evitar  as da empresa.

responsabilidades sempre que possivel. 4. As pessoas podem aprender a aceitar e

5.As pessoas medias tém relativamente assumir responsabilidade.

pouca ambicao. 5. A imaginacdo, a criatividade e a
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6. As pessoas preocupam-se, acima de tudo, engenhosidade podem ser encontradas na

com a prépria seguranca. populagéo.
6. A potencialidade intelectual do homem esta
longe de ser totalmente utilizada. Uma

utilizacdo muito maior pode ser conseguida.

Pode-se compreender que na teoria X o ser humano é visto como um ser isolado, em que
todas as influéncias do meio o afetariam ja na teoria Y, vé os seres humanos motivado, que

realmente luta por ideais e objetivos proprios e da empresa.

Como afirmam Koontz, O’ Donnell ¢ Weihrisch (1988, p. 120) “Ap0s conhecer as
principais teorias de motivacdo, fica mais facil entender que ndo existem critérios seguros de

avaliagdo para que se torne um ambiente organizacional mais motivado”.

Como afirma Bergamini (1999, p. 16) “Cada vez mais se percebe que a felicidade
motivacional é funcdo de uma ardua e profunda luta de cada um e que ndo ha ninguém que

possua um molde especial no qual se possa cunha-la a granel”.

4.3 COMPORTAMENTO HUMANO NAS ORGANIZACOES

As pessoas precisam estar relacionadas ao trabalho para promover a motivacao e aproveitar

ao maximo o potencial de cada individuo na organizacao.

Cada individuo é dotado de personalidade propria, assim as influéncias do meio sobre ele
terdo um reflexo diversificado de um para outro individuo. Como salienta Chiavenato (1999, p.

118), 0o homem possui algumas caracteristicas como:

1. O homem ¢€ pré-ativo: seu comportamento € orientado para satisfagdo de suas
necessidades pessoais e alcance de seus objetivos e aspiragdes.

2. O homem ¢ social: as relagfes sociais determinam a natureza do autoconceito
das pessoas.

3. O homem tem necessidades: os seres humanos sdo motivados por suas
necessidades e por elas também sdo influenciados.

4. O homem percebe e avalia: ele avalia tudo o que experimenta em termos de

suas proprias necessidades e valores.
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5. O homem pensa e escolhe: 0o comportamento do homem é proposital, pro-
ativo e cognitivamente ativo.

6. O homem tem limitada capacidade de resposta: as pessoas néo sdo capazes de
se comportar de todas as formas, pois suas caracteristicas pessoais sdo limitadas e
restritas.

Segundo Chiavenato (2000, p. 79), o comportamento das pessoas dentro da organizacéo
é complexo, depende de fatores internos (decorrentes de suas caracteristicas de personalidade,
como capacidade de apresentacdo, de motivacao, de percepgdo do ambiente interno e externo,
de atitudes, de emocéo, de valores, etc.) e externos ( decorrentes do ambiente que o envolve
das caracteristicas organizacionais, como sistemas de recompensas e punicfes, de fatores

sociais de politicas, de coesdo grupal existentes, etc.).

4.3.1 O homem complexo

A natureza humana ¢ dificilmente compreendida, pois conta com uma diversidade de fatores

humanos que impedem a compreenséo do mesmo. E como cita Chiavenato (1999, p. 119)

O homem é muitissimo mais complexo do que se acha caracterizado nessas
concepcdes: ndo é somente mais complexo com relacdo a sua natureza, as suas
caracteristicas, as suas mdltiplas escolhas necessidades e potencialidades, como
também ¢ singularmente diferente de seus semelhantes quanto a prépria estrutura de

sua complexidade.

Por sua vez, ndo deve ser isolado e sim buscar meios cabiveis para sua melhor compreensao
e satisfacdo, pois as empresas dependem fundamentalmente das pessoas, é necessario aprender e
procurar resolver todas as barreiras de sua complexidade a fim de buscar a compreensédo

necessaria para motiva-|os.

Cada vez que o homem passa por experiéncias diversas e uma nova aprendizagem, sua
personalidade bem como seu comportamento vai sofrendo transformacdes, que vao moldando e
transformando seu comportamento. Seu comportamento varia de individuo para individuo, pois

cada um tras consigo seu préprio objetivo.
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4.4, MOTIVACAO NAS EMPRESAS

A motivacdo realmente é alcancada quando seus funcionarios conseguem realizar seus

objetivos pessoais e suas necessidades.

Como afirma Bergamini (1997, p. 30),

o0 estudo da motivacdo abrange, em Ultima analise, aquelas tentativas de conhecer
como o comportamento é iniciado, persiste e termina. Isso implica conhecer aqueles
tipos de escolhas que sdo feitas, uma vez que tais escolhas seguem a orientacdo
proposta pela individualidade de cada um.

E importante conhecer o comportamento de seus funcionarios para facilitar a
compreensdo de suas atitudes, buscando motiva-los dentro de sua individualidade. Na
realidade tera motivacdo na empresa se todos os envolvidos na mesma estiverem voltados a

motivar seus funcionarios para assim ter éxito.

4.4.1 Motivos que levam a satisfacéo no trabalho

A motivacdo do ser humano tem muitos caminhos que podem fazer com que haja a
motivacdo. Isto é uma tarefa complexa e quase sem fim, porque elas podem decorrer do
comportamento observado. Cada individuo tem um sistema de compreensao da satisfacdo no
trabalho.

Segundo Greenfeld (apud MUNICUCCI, 1995, p. 228) que realizou um estudo com

supervisores sobre as caracteristicas motivacionais e classificou na seguinte ordem:

a) Maior oportunidade de progresso;

b) Melhor oportunidade de instrucéo e de auto-aperfeicoamento;

c) Maior oportunidade para ver os resultados concretos do seu trabalho;
d) Aumento de responsabilidade pessoal;

e) Maior oportunidade para agir independentemente;

f) Maior oportunidade para liderar e desenvolver os subordinados;

9) Maior seguranga no trabalho;

h) Maior oportunidade para uma intima ligagdo com a alta administracéo;
i) Maiores salérios;

j) Maior prestigio dentro da companhia;

k)  Contato mais intimo e freqliente com os subordinados.
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4.4.2 Algumas formas de motivar usadas nas empresas

Existe uma complexidade sobre como motivar, pois isto varia de individuo para
individuo. Como cita Municucci (p. 230, 1995):

a) Seja forte - o empregado é contratado para trabalhar ndo para pensar.
Consiste em forgar as pessoas a trabalhar sob ameaca de serem despedidas se ndo o
fizerem.

b) Seja bom - elevam a moral do empregado, proporcionando boas condi¢des
para os empregados, salarios elevados e uma supervisao justa.

C) Barganha implicita - encorajam os operarios a produzirem um razoavel
volume de trabalho, acertando um acordo e em troca, proporcionando uma
supervisdo razoavel.

d) Competicdo - é a motivacdo utilizada com o aumento de salarios, promogdes
e outros.

e) Motivacdo interiorizada - procura proporcionar oportunidades de satisfacio
de necessidades através do préprio trabalho, a fim de conseguir um bom trabalho.
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5. METODOLOGIA

A seguinte pesquisa consolidou-se por meio de um Estudo de Caso, como afirma Mattar
(2005, p. 89) “Estudo de Caso pode ser um individuo, um grupo de individuos, uma
organizagdo ou uma situacdo; tais tipos de estudo ajudam a compreender melhor o problema

em estudo e gerar hipoteses”.

O desenvolvimento da seguinte pesquisa efetivou-se baseado no estudo de um grupo de
funcionarios do setor de motomecanizagdo, que envolve os operadores de maquinas e
motoristas, onde foram buscadas todas as informag6es necessarias e precisas a fim de levantar
e conhecer os possiveis problemas da desmotivacdo ou motivacdo dos funcionarios do setor, o
qual é responsavel por todas as atividades realizadas na empresa que necessitam da utilizacao

de maquinas e caminhdes.

Segundo Lakatos e Marconi (2005, p. 190)

Pesquisa Exploratéria sdo investigacGes da pesquisa empirica cujo objetivo é a
formulacdo de questBes ou de um problema, com tripla finalidade: desenvolver
hipdtese, aumentar a familiaridade do pesquisador com um ambiente, fato ou
fendbmeno, para a realizacdo de uma pesquisa futura mais precisa ou modificar e
clarificar conceitos.

A Pesquisa Exploratoria possibilitou maiores conhecimentos da realidade dos
funcionarios, bem como definir os problemas causadores da insatisfacdo em relacdo a
empresa e especificamente o setor aqui estudado. Também contribuiu relevantemente para

possiveis sugestdes que possibilitardo melhorias no setor.

As pesquisas quantitativas sdo mais adequadas para apurar opinides e atitudes explicitas

e conscientes dos entrevistados, pois utilizam instrumentos padronizados (questionarios).

O registro dos dados e informacdes coletadas se fez atraves de um questionario expondo
perguntas fechadas ou dicotdmicas, perguntas de multipla escolha (em anexo). Como citam
Lakatos e Marconi (1991, p. 204),
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Perguntas fechadas ou dicotdmicas sdo limitadas ou de alternativas fixas, sdo
aquelas que o entrevistado escolhe sua resposta entre duas opcfes, perguntas de
maltipla escolha sdo perguntas fechadas, mas que apresentam uma série de possiveis
respostas, abrangendo varias facetas do mesmo assunto.

Os dados foram coletados abrangendo 60 (sessenta) funcionarios do setor de
motomecanizagdo, 0 Como menciona Lakatos e Marconi (1991, p. 165), “A coleta de dados
exige do pesquisador paciéncia, perseveranca e esforco pessoal, além do cuidadoso registro

dos dados e de um bom preparo anterior”.

A pesquisa foi realizada por pessoas que nao pertencem ao setor de motomecanizagéo, a
fim de evitar inibicdo dos funcionérios em respondé-lo, pois poderiam omitir os fatos por

medo de serem punidos.
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6. RESULTADOS

6.1. CARACTERIZACAO DO SETOR ESTUDADO

6.1.1 Faixa etaria

A idade das pessoas que trabalham no setor de motomecanizacdo € relativamente
diversificada. E composta no periodo de safra uma média de 260 (duzentos e sessenta)
funcionarios, onde 37% (trinta e sete) dos funcionarios tém em média 21 a 25 anos, apontando
assim, um grupo jovem de funcionarios. Encontramos também 26% (vinte e seis), tendo idade
entre 25 a 30 anos. 22% (vinte e dois) estdo entre 31 e 35 anos. Analisa-se entdo que parte
destes dois grupos mais bem classificados sdo pessoas que ja constituem um compromisso
familiar. Em menor escala deparamos com 3% (trés) de funcionarios entre 36 a 40 anos e 12%
(doze) estdo com idade acima de 41 anos. Sendo assim, a empresa conta no setor de
motomecanizacdo com pessoas que ndo possuem idade muita avancada, mas ela leva em

consideracdo a experiéncia do funcionario.

21-25
m25-30
31-35

36-40
H Acima de 41 anos

Gréfico 1: Faixa etaria
Fonte: Vale Verde, Itapaci-GO, 2007.
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6.1.2 Naturalidade

Claramente vemos que grande parte dos funcionarios ativos da empresa é natural de
Goias, abrangendo assim um total de 45% (quarenta e cinco), devido a existéncia da empresa
no estado é que podemos compreender este quadro. Encontramos 33% (trinta e trés) de
funcionarios do estado de Pernambuco, é um nimero elevado, mas é levado em conta que o
proprietario da empresa possui outras unidades na regido do Nordeste, o que muito contribui
para a migragdo dos mesmos. E apenas 22% (vinte e dois) sdo de outros estados brasileiros
como Mato Grosso, Minas Gerais, Tocantins, Alagoas, Rio Grande do Norte e Paraiba.

Goias

B Pernambuco
Outros

Grafico 2: Naturalidade
Fonte: Vale Verde, Itapaci-GO, 2007.

6.1.3 Renda dos funcionarios

A média salarial dos funcionarios é constante, pois ha uma pequena diferenca de valores,
porém todos os funcionarios recebem praticamente 0 mesmo valor com pequena variagdo no
seu prémio producdo. Como afirmam Koontz, O’ Donnell e Weihrich (1988), *“ as pessoas
avaliam comumente sua remuneragdo a de seus colegas. O que torna um fator de higiene ou

manutengéo e ndo uma fonte de motivacao”.
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1 a 3 salarios

Gréfico 3: Renda mensal(salario minimo)
Fonte: Vale Verde, Itapaci-GO, 2007.

6.1.4 Motivos de trabalho

Nesta empresa o caso ndo € diferente, onde podemos detectar que 56% (cinqlienta e seis)
dos funcionérios do setor de motomecanizagédo trabalham nesta empresa por necessidade de
um emprego. Assim como afirma Chiavenato (1999), é o motivo que impulsiona a pessoa a
trabalhar para assim suprir suas necessidades. Outros 22% (vinte e dois) vieram trabalhar
nesta por apresentar um salario maior que outros empregos na regido. Ja 12% (doze)
trabalham por opcdo, pois afirmam gostar do que fazem. Em menor escala deparamos com
outras opinibes, abrangendo apenas 10% (dez) acreditam estar trabalhando nesta empresa

devido transferéncia de outra unidade do mesmo grupo para a cidade de Itapaci.

Opcgéo
B Emprego

Salario
Outra

Gréfico 4: Motivos por trabalhar nessa empresa
Fonte: Vale Verde, Itapaci-GO, 2007.
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6.1.5 Motivacdo para os funcionarios

O fator motivador é fundamental para o desenvolvimento das atividades em qualquer
servico que ird executar. E para os funcionarios do setor de motomecanizacdo da Vale Verde
de Itapaci, encontramos com 40% (quarenta) dos colaboradores acreditam que o
reconhecimento pelos servigos prestados seria fator motivador. Abrangendo 35% (trinta e
cinco) afirmam que seria motivador ter aumento salarial e acreditam que a empresa deveria
oferecer maiores recursos financeiros como reconhecimento e incentivo ao trabalho ali
prestado. Em menor indice temos 15% (quinze) que gostariam de ter melhor tratamento das
pessoas que consequentemente ocupam cargos mais elevados na empresa. Somente 10% (dez)
dizem que o0 acesso de cargo poderia ser um grande motivador, pois alegam que estdo a
tempos na empresa e ela ndo se preocupa em investir e oferecer maiores oportunidades aos

seus funcionarios.

Aumento salarial
B Reconhecimento

Ser bem tratado
Acesso de cargo

Grafico 5: Motivacédo para os funcionarios
Fonte: Vale Verde, Itapaci-GO, 2007.

6.1.6 Desmotivacfes ha empresa

Um dos fatores de maior importancia neste trabalho é o fator motivacional, bem como os

fatores desmotivacionais. Um fator interessante que encontramos com maior enfoque, foi
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cerca de 61% (sessenta e um) dos funcionarios afirmam que a falta de reconhecimento pelo
servico prestado é o que mais causa desmotivacdo entre os funcionarios. 20% (vinte)
acreditam que a desvalorizacdo do ser humano é muito grande e provoca grande insatisfagdo
entre os funcionarios do setor. Em menor indice temos 12% (doze) acreditam que a falta de
alimentacdo e o baixo salario ¢ desmotivador. Lembrando que a empresa ndo dispbe de
cantina para servigos de alimentacdo aos funcionarios da empresa. E apenas 7% (sete)
mencionaram que a carga horéria é excessiva, ndo dando muitos incentivos para 0 nimero de

horas trabalhadas.

Carga horaria
M Falta de reconhecimento

Desvalorizacao
Outra

Grafico 6: Fatores desmotivadores na empresa
Fonte: Vale Verde, Itapaci-GO, 2007.

6.1.7 Tipo de relacionamento entre funcionarios do setor

O relacionamento é muito importante para o bom desenvolvimento das tarefas diarias de
uma empresa. Entdo cerca de 41% (quarenta e um) avaliam o relacionamento como sendo
bom. E com indice menor, 37% (trinta e sete) acreditam que ha um étimo relacionamento
entre os funcionarios. Porém 22% (vinte e dois) mencionaram que o relacionamento é regular,
pois nem sempre as pessoas estdo dispostas a sanar dividas e tratar bem as pessoas. Esta
questdo de relacionamento é bastante complexa, pois como afirma Chiavenato (1999), “O
homem €é muitissimo mais complexo, pois cada um possui uma personalidade e uma

compreenséo diversificada dos fatos”
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Otimo

HBom
Regular

Gréfico 7: Relacionamento entre funcionarios do setor de motomecanizacéao
Fonte: Vale Verde, Itapaci-GO, 2007.

6.1.8 Preocupagdes da empresa com motivacao dos seus funcionarios

A motivacdo como ja vimos € muito importante para 0 bom desempenho das atividades
empresariais. E com um indice elevado, 63% (sessenta e trés) acreditam que a empresa se
preocupa com a motivacao dos seus funcionarios. Contraditorios a isso tém 37% (trinta e sete)
afirmam que a empresa ndo se preocupa com a motivacdo de seus colaboradores. E um
namero interessante e que deve ter uma atencdo especial, pois como diz a Teoria de Herzberg
a motivacdo depende de fatores higiénicos e motivacionais e assim, se a empresa tentar
alcancar a satisfacdo de seus colaboradores em maior totalidade tera maior desenvolvimento e

rendimento das atividades da empresa.

Gréfico 8: Preocupacdo da empresa com fator motivacional
Fonte: Vale Verde, Itapaci-GO, 2007.
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6.1.9 Em relagdo a empresa

Um indice de 80% (oitenta) estdo satisfeitos com a empresa, um indice relativamente
alto, pois na realidade pode-se notar entre os funcionarios do setor de motomecanizacao que
ndo apresentam total satisfacdo como mencionaram na pesquisa realizada, sobre caindo assim
no ponto em que eles podem ter se sentido temerosos em relacdo ao questionario realizado.
Apenas 20% (vinte) deles estdo insatisfeitos em relacdo a empresa e especificamente o setor

em que estdo trabalhando, pois la que se tem maior convivéncia e relagdo com a empresa.

Satisfeito
H Insatisfeito

Grafico 9: Em relagdo a empresa
Fonte: Vale Verde, Itapaci-GO, 2007.

6.1.10 O que é mais importante

Abrangendo 71% (setenta e um) dos funcionarios acreditam que 0 mais importante para
eles sdo as necessidades de seguranca, pois necessitam se sentirem seguros em relacdo ao
trabalho que realizam. A necessidade de seguranca consolida o segundo nivel da hierarquia
das Necessidades de Maslow. Outros 18% (dezoito) acreditam que as necessidades
fisiologicas, como alimentacdo, higiene é de suma importancia para o seu trabalho. Em menor
indice temos 8% (oito) que afirmam que necessidades de auto-realizacdo sdo importantes E
apenas 3% (trés) apontam que necessidades sociais tras algum valor para o seu trabalho. A

realidade apontada vem nos mostrar que alguns funcionarios segundo a hierarquia das
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necessidades de Maslow, ja supriram algum nivel e ja seguem para um nivel superior, mas

isso ndo garante que ele chegara ao topo da hierarquia.

Necessidades Fisiologicas

B Necessidades de Seguranca

Necessidades sociais

Necessidades de auto-
realizacao

Gréfico 10: Fatores importantes
Fonte: Vale Verde, Itapaci-GO, 2007.

6.1.11 Importancia de feedback dos servicos prestados a empresa

Em uma totalidade bastante interessante, encontramos 97% (noventa e sete) acreditam
que o feedback teria grande relevancia para os funcionarios, pois assim poderiam ter uma
solucdo imediata dos erros, melhorar o trabalho, com solugdo imediata, estaria motivando os
funcionarios a melhorar e maior agilidade e perspicacia em conseguir solucbes rapidas e
precisas para 0s problemas ocorridos. E apenas 3% (trés) dizem que ter um feedback da

empresa ndo lhes trardo modificaces e melhorias no trabalho.



Gréafico 11: Importancia de feedback
Fonte: Vale Verde, Itapaci-GO, 2007.

35




36

7. CONCLUSAO

A motivacdo humana foi abordada por diversos autores, onde cada autor define e
defende a motivacdo da maneira em que acredita, mas todos abordam seus pensamentos em
volta do ser humano. E vista, no geral, como algo muito complexo, mas mesmo com todas as

dificuldades, cabe um estudo detalhado para motivar realmente os funcionarios.

Ao se tratar de motivacdo, baseado nos estudos realizados, é algo bastante complexo,
mas para qualquer empresa que interessar em introduzir a motivacdo na organizacdo, €
necessario haver inicialmente um estudo minucioso do que seria motivador para 0s
funcionarios, pois assim, terdo mais chances de alcancar com sucesso a satisfacdo dos

funcionarios.

A empresa Vale Verde Empreendimentos Agricolas Ltda. esta dividida em setores, isto
facilitaria para implantagdo dos fatores motivacionais, porém é necessario haver maiores
estudos sobre o assunto, para qualificar a geréncia de cada setor sobre a importancia da
motivacdo de seus funcionarios. Nota-se em sua maioria que eles desconhecem o real valor de
um funcionario motivado e satisfeito, pois a motivacdo geraria satisfacdo e como

consequiéncia disso o trabalho seria mais produtivo e de melhor qualidade.

Ao findar deste trabalho cientifico, entende-se que a motivacdo € a energia que vem
internamente das pessoas, para que uma pessoa seja motivada, &€ necessaria uma série de
fatores internos e externos o0s quais estdo voltados a diversos aspectos familiares,
profissionais, religiosos, sociais e financeiros e existe uma grande diferenca entre uma pessoa
e outra. Cada individuo necessita de uma motivacdo, de um estimulo que o motive a obter a

satisfacdo completa ou parcial.

Vivemos em um mundo globalizado, onde o funcionario ja sabe identificar e reivindicar
suas necessidades, ja ndo tem tanto receio de buscar a sua satisfa¢do, pois sabem que isso para
a empresa sera mais produtivo. E preciso que os administradores mostrem interesse em buscar

iSs0 junto aos funcionarios para que se tenha um retorno memoravel.

Encontramos nesta empresa a presenca dos estudos de Maslow, onde vimos e
identificamos a presenca da hierarquia das necessidades, onde ndo sdo seguidas corretamente,

porém elas acontecem de forma a mostrar que algumas necessidades ja sdo suprimidas e
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seguem para um préximo nivel. Motivar ndo é algo facil, mas que o alcance da satisfacdo dos

funcionarios pode garantir o sucesso da empresa.



38

8. SUGESTOES

Mediante aos resultados obtidos na pesquisa, na empresa Vale Verde Empreeendimentos

Agricolas Ltda. Colocamos algumas sugest@es, tais como:

d)

Identificar as maiores necessidades dos funcionarios, através de pesquisas internas.

Aplicar a motivacdo aos funcionérios, havendo o reconhecimento dos fatores

motivacionais que seriam adequados aos funcionarios do setor.

Fazer reunibes quinzenais, proporcionando aos funcionarios liberdade para sugerir
idéias no intuito de promover melhorias na empresa, coloca-los a par da realidade da

empresa no mercado e discutir os problemas existentes.

Proporcionar treinamentos ao pessoal e promover maior integracdo entre 0S

funcionarios do setor.

Buscar conhecer a realidade dos funcionarios do setor, para facilitar o alcance da

satisfacdo dos funcionarios.
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	MOTIVAÇÃO: UM ESTUDO DE CASO NO SETOR DE MOTOMECANIZAÇÃO VALE VERDE EMPREENDIMENTOS ÁGRICOLAS LTDA - ITAPACI - GO (1)
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