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RESUMO

O presente trabalho apresenta a questio motivacional, como sendo fundamental para
o sucesso das organizagdes, bem como fator primordial ao bom desempenho dos
colaboradores. Para um melhor desenvolvimento da pesquisa junto & organizagdo em estudo -
Supermercado Supermafkus - foram utilizadas algumas teorias como base. Fizeram-se
necessérias pesquisas junto & organizagfo através de entrevistas e questionarios, para melhor
aprofundamento sobre o tema especificamente no local em estudo. E apés andlise dos dados

obtidos, foi deixada a organizago algumas sugestées.

Palavras-chave: questio motivacional; sucesso; desempenho.
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INTRODUCAO

Os principios de produgéo oriundos desde a Revolugéio Industrial, por muito tempo
tém remetido o homem trabalhador a apenas coadjuvante de um sistema. Seus valores e
necessidades eram apenas vistos como uma conseqiiéncia natural da condi¢dio humana, no
entanto, conforme os elementos tecnolégicos, em sua evolugfo, foram exigindo cada vez mais
uma intera¢fio entre o fator humano e material, também se exigiu o melhor desempenho do
homem envolvido no processo, ¢ para tanto, as questdes motivacionais comegaram a tomar
um formato mais consistente em termos organizacionais, passou a ser um ponto estratégico.

Com a motivagio dos funciondrios, pode-se perceber o crescimento das
organiza¢Ges. Funcionarios motivados véem o trabalho nZo como uma obrigacfio, mas sim
uma forma de se auto-valorizar. Os resultados positivos sdo amplos e claramente visualizados,
funcionarios trabalham com dedicagfo ¢ as organizactes alcancam suas metas. Para que haja
motivagdo nas organizagdes, deve haver parceria entre organizagéio e funciondrio.

No caso em estudo, € de grande valia que todos se unam em um s6 objetivo, que é
atender as necessidades tanto dos clientes internos {funcionarios) quanto dos clientes externos
(consumidores). E para que isso ocorra, é necessario que todos estejam satisfeitos com o que
faz e recebe em troca.

Num primeiro momento serd exposto para melhor compreensdo um breve conceito
tedrico sobre a motivagio de funcionarios e sua importdncia dentro de uma organizac#o.

Em segundo momento, sera exposto a questio da motivagdo especifica no
Supermercado Supermarkus de Rubiataba.

Concluindo, serd sugerida a organizagio, caso necessario, métodos motivacionais
que possam trazer melhorias ndo s6 para o desenvolvimento da organizacio, mas

principalmente no estabelecimento de uma situagéo favoravel ao bem estar dos funcionarios.
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1.2 DEFINICAO DO PROBLEMA

Com o advento dos recursos ocasionantes em todo o processo de modernidade, ha de
se julgar que a evolug&o ndo se restrinja apenas aos elementos fisicos, ou seja, somente aquilo
que esteja envolvido em maquindrios € equipamentos. O fator humano também esta inserido
no processo evolutivo ao qual o mundo se submete cada vez mais. No entanto, quando se
tratando do tema junto s organizagdes, percebe-se que ainda existem resisténcias quanto ao
emprego de tecnologias que possibilitem melhor desempenho funcional ¢ consequentemente
resultante na motivag#io individual e ou coletivo do fator humano, ou seja, dos colaboradores’.
Contudo, néio se deve crer que apenas os elementos tecnolégicos sejam proporcionadores
motivacionais, e, portanto, cabe o questionamento: serd que um funcionario motivado pode
trazer melhorias para a organizaco apenas em func¢do de elementos — aqui no caso, a

tecnologia — empregados?

' O termo “Colaboradores”, doravante mencionado, estara se referindo ao funciondrio.
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2 OBJETIVOS
2.1 GERAL

¥’ Verificar a importAncia da motivagio funcional no Supermercado Supermarkus de
Rubiataba-GO, analisando suas vantagens e necessidades dentro de uma realidade num
mundo cada vez mais competitivo, em que estas - as organizagdes - devam se submeter a

novos conceitos pertinentes ao aspecto motivacional de seus colaboradores.

2.2 ESPECIFICOS

v" Verificar o grau de mottvagdo dos colaboradores do Supermercado Supermarkus;

v' Analisar os beneficios oferecidos pela empresa em estudo em relagio ao grau de

satisfacdo dos colaboradores;

4 Sugerir métodos motivacionais para a organizagiio em estudo.
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3 JUSTIFICATIVA

Com o desenvolvimento tecnolégico, os colaboradores devem estar sempre em
constante aperfeicoamento para conseguirem acompanhar as transformagdes ¢ ndo perderem
seu espago no mer'cado. Isso exige muita dedicagéo e forga de vontade.

Para teéficos como Mayo, Maslow (apud MAXIMIANO, 2000), a motivacéo
influencia muito quanto ao desenvolvimento dos colaboradores em uma organizagfio. Tendo
suas necessidades satisfeitas, o trabalho se transforma em auto-realizag#o.

Justifica-se esta pesquisa por meio de observagdes realizadas durante a construgdo
deste trabalho, nos diferentes setores do Supermercado Supermarkus, havendo caréncia de
fatores que possam criar favorecimentos onde os colaboradores se sintam motivados.

De acordo com tais observagdes, o presente trabalho busca compreender melhor as
necessidades dos colaboradores e estar propondo & organizagio métodos que venham trazer

melhorias tanto para a organizagfo quanto para seus colaboradores.
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4 REFERENCIAL TEORICO

4.1 A MOTIVACAO EM SUA DEFINICAO

A motivagdo tem um sentido diferenciado em se tratando de chefe e colaborador,
pois, para cada um tem sua importincia. “Motivar” pode ter o sentido de busca pelo alcance
dos objetivos pretendidos tanto da organizagio quanto de seus colaboradores. Para a
organizacio funciondrios motivados produzem mais que o esperado sem pedir algo mais.
Mas, em se tratando de colaboradores quando motivados, alcangarfio o objetivo e receberfo a
remunera¢io merecida e o reconhecimento esperado. De acordo com tais diferencas de

concepgdes, Morgan (1997, p. 50) diz:

Varias centenas de palavras em nosso vocabulério se referem 4 motivagfo:
desejos, esforco, necessidade, motivo, objetivo, aspiragiio, impulsos, alvo,
ambicido, fome, sede, amor e vinganga - e isso para indicar apenas algumas.
Cada uma delas pode ser definida de modo um pouco diferente de todas as
outras, mas seus sentidos se sobrepSem tanto que ndo hd uma terminologia
aceita.

Segundo Furbino (2008, p. 01), “[...] sem paixfo ndo se tem motivagdo e sem
motivacio ndo se tem produgfo, inovagfio; portanto, ndo se tem um resultado favoravel e
esperado. Sendo assim, este profissional correra grande risco de ser esmagado ¢ expulso pelo
mercado”.

Para Campos (2007, p. 02) “ser “motivado a” realizar algo ¢ ter algo que o leve a
realizar, chame sua atengfo, desperte seu interesse™.

De acordo com o que dizem os autores citados, para que uma pessoa seja motivada ¢
necessario que ela tenha algo que a motive, tal como uma necessidade. Todos trabalham com
um objetivo, a maioria das pessoas quando perguntadas respondem que € pelo dinheiro.

No caso em estudo nido ¢ diferente, as pessoas convivem todo o dia com pessoas
diferentes, com humores diferentes. E, isso requer muita dedicagio dos colaboradores para
ndo agredir nem maltratar os clientes. E através da motivagio, de colaboradores satisfeitos

que a organizagdo atingira seus objetivos.
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4.2 OBJETIVOS DA MOTIVACAO

A motivagdo busca compreender o comportamento humano. Como eles, os
colaboradores, se desenvolvem e buscam atingir seus objetivos em uma determinada tarefa.
Para Megginson et al (1998, p. 346):

Ha pelo menos trés objetivos da motivagio na administragdo, cada qual

exigindo diferentes abordagens, titicas e incentivos:

1. Encorajar empregados potenciais a ingressar na empresa.

2. Estimular os empregados a produzir mais ou a desempenhar suas
fungdes com eficicia.

3. Encorajar os empregados a permanecer na empresa.

Tendo objetivos estabelecidos, tanto a organizagdo quanto os colaboradores
trabalham para atingi-los. Ao se estabelecer objetivos dentro de uma organizacfio, as partes
interessadas devem estar cientes tanto de suas obrigagdes quanto de seus direitos.

No caso em estudo esta havendo dificuldades, pois, os objetivos dos colaboradores
ndo estdo sendo estudados e analisados para a busca da satisfagdo de ambas as partes, ou seja,

colaborador e organizagio.

4.3 CICLO MOTIVACIONAL

Conforme demonstrado na figura 1, segundo Chiavenato (1999, p. 89), estar
satisfeito € estar em equilibrio. Para se obter um nivel de equilibrio psicolégico, todo
individuo passa pelo ciclo motivacional.

Assim, 0 organismo humano permanece em estado de equilibrio psicologico, até que
um estimulo o rompa e crie a necessidade. Essa necessidade provoca um estado de tenséo,
conduzindo-o a um comportamento ou uma ac¢fio capaz de atingir alguma forma de satisfagéo
daquela necessidade.

Quando o comportamento ou agéio do individuo encontra uma barreira, esta gera
frustrag@o, que por sua vez reflete em: desorganizago do comportamento, agressividade,

reagdes emocionais, alienagfo e apatia.
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\ ﬁ Equilibrio
Satisfacao 7
S C_l Estimulo
E
Barreira Q
Necessidade

Frustragao Comportamento

Oou acao

@ Tensao
Alienagdo @

Figura 1: Ciclo Motivacional.
Fonte:Chiavenate (1999, p. 91). Adaptado pela autora, (2009).

No caso em estudo, pode-se perceber que hd uma necessidade de atengdio por parte
da organizagdo para com os colaboradores, pois, tais colaboradores estio encontrando

barreiras, as quais estdo gerando frustra¢dio no decorrer do periodo de trabalho.

4.4 DIFERENTES TIPOS DE MOTIVACAO
4.4.1 Motivacdo Intrinseca

Segundo FERREIRA (1999, p.1130). “Intrinseco é o que esta dentro de uma coisa ou
pessoa, e lhe & proprio”. E o tipo de motivagiio determinante pelo proprio estado emocional e
espiritual do individuo. Através de fatores internos, como: dedicagfo, competéncia,
comprometimento e outros mais elementos que possam consistir no estado desses individuos
— os colaboradores- proporcionando um bom desempenho na sociedade ¢ no ambiente de
trabalho.

No caso em estudo, que se trata de atendimento ao consumidor, esse tipo de
motivagdo € essencial, pois, exige muita dedicagdo dos colaboradores; e cliente insatisfeito

gera prejuizos para a organizacgo.
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4.4.2 Motivagio Exirinseca

Segundo (FERREIRA, 1999, p.867) “Extrinseco ¢ 0 que é exterior; nfio pertencente a
esséncia de uma coisa”. Esse tipo de motivagio ¢é determinado pelas variagoes
organizacionais. Através de fatores externos, como: recursos de trabalhos recebidos, salario, o
local onde realiza determinada tarefa, entre outros, que melhor motivam os colaboradores a
melhor desempenharem suas fungdes.

I af que surge o papel do responsével pela area de Recursos Humanos, pois, esse tipo
de motivagio como ja foi dito é determinado por fatores externos, ou seja, pelo que os

colaboradores recebem de seus superiores, como, apoio, elogios, gratifica¢des ¢ outros.

4.5 TEORIAS DA MOTIVACAO

Segundo Chiavenato (2008, p. 66) “A satisfacfio de certas necessidades é temporal e
passageira, ou seja, a motivagio humana € ciclica: o comportamento € um processo continuo
de resolugdo de problemas e satisfagio de necessidades, 2 medida que véo surgindo”.

As pessoas sempre tém necessidades, tais necessidades sdio solucionadas e novas
surgem. E a partir dai que surge a necessidade das organizagdes estarem sempre atentas aos
seus colaboradores, 0 que esta bom, o que deve ser mudado.

Em se tratando do objeto em estudo foram utilizadas as teorias de Elton Mayo,
Maslow e Herzberg, para melhor compreensdio do problema estudado e que buscam
soluciona-lo. Através de pesquisas aplicadas no Supermercado Supermarkus, nota-se que esta
havendo caréncia de métodos que motivem seus funcionarios. E tais autores seguem o
pensamento de que, necessidades primarias como descanso, uma boa noite de sono etc. sdo
capazes de fazer com que os colaboradores se desempenhem melhor. E isso ndo estd havendo,
os colaboradores estdo se sentindo sobrecarregados e ndo estio desempenhando suas fungdes
de maneira satisfatoria para si proprio. O que gera prejuizos nfio sé para a organizagio, mas

para todos os colaboradores.
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4.5.1 Contribuicio de Elton Mayo para o Estudo das Relagies Humanas

Virias foram as teorias, como a de Taylor € Fayol (apud MAXIMIANO, 2000), que
focavam na estrutura e na maquina, até que chegasse a teoria das Relagbes Humanas
desenvolvida por Elton Mayo, a qual passou a dar énfase na gestio das pessoas.

Foi feito um estudo em uma fabrica da Western Eletric, para descobrir se as
varia¢Ges na iluminagfio teriam algum efeito sobre o desempenho dos trabalhadores. Mas, de
nada adiantou. Aumentando ou reduzindo a luz, néo refletia quanto a produgio. Também
foram oferecidos beneficios como lanches e intervalos de descanso, e também foi em véo.

Foi ai que Elton Mayo, australiano radicado nos Estados Unidos, foi chamado para
ajudar a explicar 0o que estava acontecendo. Em esséncia, sua conclusiio foi a seguinte: o
desempenho das pessoas era determinado nfio apenas pelos métodos de trabalho, segundo a
administracfio cientifica, mas também pelo comportamento.

Foi a partir dai que as organizagGes passaram a dar mais énfase nas pessoas,
valorizando a motivagdo dos funcionarios.

A experiéncia de Mayo ¢ de grande valia para a organiza¢io em estudo, pois, estd
havendo um equivoco por parte dos responsaveis. Estiio pensando que os colaboradores déo
valor apenas ao dinheiro ¢ na verdade necessitam de mais apdio, atengéio e até mesmo de um

simples elogio ou uma conversa informal que seja.

4.5.2 Maslow e as Necessidades Humanas

Segundo Maslow apud Chiavenato (2008, p. 66- 69)

as necessidades humanas estdo arranjadas em uma pirdmide de importancia
no comportamento humano. Na base da pirdmide estdo as necessidades mais
baixas e decorrentes - as chamadas necessidades primdrias-, enquanto no
topo estdo as mais sofisticadas- as necessidades secundarias.
Hierarquia das motivagdes:
v’ Necessidades fisiolégicas (alimentagdio, sono ¢ repouso, abrigo, desejo sexual);
v Necessidades de seguranga {estar livre do medo e das ameagas, de ndo depender de

ninguém, de autonomia, de prote¢do);
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v" Necessidades sociais (associagfo, participagdo, aceitagdo por parte dos colegas, troca de
amizade, afeto e de amor);

v" Necessidades de estima (auto - apreciagio, autoconfianca, necessidade de aprovagio
social, reconhecimento social, status, prestigio, reputagdo e consideracio);

v Necessidades de auto - realizacdo (autonomia, independéncia, autocontrole,
competéncia).

A figura 2 da uma idéia desse arranjo hierarquico.

Figura 2: Pirdmide de Maslow
Fonte: Chiavenato (1999, p.92)

Nota-se que as necessidades mais focadas pela organizagdo em estudo, sdo as de
seguranga. E as que os colaboradores mais necessitam no momento sdo as de estima e auto-
realizagdo. Sentem falta de elogios, reconhecimento, confianga, oportunidade de crescimento

na organizagao, dentre outros.

4.5.3 Herzberg e seus Dois Fatores: higiénicos e motivacionais

Maslow fundamenta-se nas necessidades humanas, ja Herzberg no ambiente externo
e no trabalho do individuo.
Para Herzberg apud Chiavenato (2008, p.69) a motivagdo para trabalhar depende de

dois fatores:
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a) Fatores higiénicos. Referem-se as condi¢des que rodeiam a pessoa enquanto trabalha,

englobando as condi¢des fisicas e ambientais de trabalho, o salario, os beneficios

sociais, as politicas da empresa, o tipo de supervisdo recebido, o clima de relagoes

entre a dire¢fio e os empregados, os regulamentos internos, as oportunidades existentes

etc.

Segundo Chiavenato (2008) tais fatores ndo aumecntam a satisfagio dos

colaboradores, sfo apenas preventivos e ndo duradouros. E quando tais fatores sdo precarios

podem trazer apenas insatisfagfio.

b) Fatores motivacionais. Referem-se ao contetido do cargo, as tarefas e aos deveres

relacionados com o cargo em si. Produzem efeito duradouro de satisfagio e¢ de

aumento de produtividade em niveis de exceléncia, isto €, acima dos niveis normais.

Eles constituem o préprio conteiido do cargo e incluem:

Delegacfio de responsabilidade.

Liberdade de decidir como executar o trabatho.

Oportunidades de promogéo.

Uso pleno das habilidades pessoais.

Estabelecimento de objetivos e avaliagdo relacionada com eles.
Simplificacfio do cargo (pelo proprio ocupante).

Ampliagdo ou enriquecimento do cargo (horizontal ou verticalmente).

Dai surge a diferenga entre os fatores higi€nicos e motivacionais. Os fatores

higiénicos vdo proporcionar aos colaboradores um melhor ambiente de trabalho, ou seja,

condi¢des ambientais de trabalho mais favordveis. Enquanto os fatores motivacionais fazem

com que o colaborador produza mais, em busca do reconhecimento préprio, devido a estar

motivado a crescer e s¢ desenvolver na organizagio.

Quanto aos fatores higiénicos a organizagio esta de parabéns, nfio ha reclamagdes do

ambiente de trabalho por parte dos colaboradores, sfo oferecidos os equipamentos

necessarios, os treinamentos sfo observados de perto pelo proprio gerente etc.

Esta havendo reclamagtes por parte dos fatores motivacionais, a organizaciio nio

estd dando oportunidade de crescimento e reconhecimento aos colaboradores.
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46 O PAPEL DO DINHEIRQO COMO MOTIVADOR PRINCIPAL EM UMA
ORGANIZACAO

Muito se discute sobre o papel do dinheiro como forma de se motivar funcionarios.
Para muitos o dinheiro vem em primeiro lugar, jaA tem os que dizem que dinheiro é s6

conseqiiéncia, que o essencial ¢ estar bem fazendo o que se sente bem.

4.6.1 Dinheiro nio é um motivador principal

Segundo Megginson et al (1998, p. 363)

na teoria de motivagiio e manutengiio, de Herzberg, afirma que dinheiro ¢ um fator
de manutengfio que evita perda de eficiéncia, mas ndo que ¢ um desmotivador por si
mesmo. Resumindo, a falta de dinheiro pode ser um desmotivador, porém mais
dinheiro (saldrio) nfio ird aumentar necessariamente a motivacio.

Muitos dizem que o principal motivador em seu trabalho € o dinheiro, porém, quando
se trata da relago colaborador versus patrfio nfio € o que dizem. Um exemplo bem claro é
quanto a educag¢iio do empregador para com o empregado, se o empregador o trata com falta
de educagdo e respeito ndo ha dinheiro que o faga permanecer na organizagdo. Dai surge &
pergunta: o dinheiro compra a honra de uma pessoa?

Um estudo feito por Korn/ Ferry International ¢ a Graduate School of Management
da UCLA descobriu que o amor pelo trabalho - e nfio pelo dinheiro - ¢ que motiva os altos

executivos”. (Megginson et al (1998, p. 364)

4.6.2 Dinheiro é um motivador principal

“Como a teoria de Maslow demonstra, para as pessoas que lutam para satisfazer as
necessidades de nivel mais baixo, o dinheiro é um motivador principal”. (MEGGINSON et
al.,1998, p. 364)

De uma forma geral, o dinheiro ¢ o principal motivador das pessoas. A Biblia diz:
“Nem s6 de pdo viverd o homem”, porém nada ¢ tio importante quando néo ha pdo. Ninguém

trabalha sem receber nada em troca. Na maioria das vezes as pessoas lutam para conquistar os
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seus objetivos, os quais que dependem de dinheiro para serem alcan¢ados, como o sonho da

casa propria, o carro, um negdcio proprio, dentre outros.

4.7 MOTIVACAO E MAIS DO QUE SIMPLES TECNICA

Uma das melhores afirmativas para a necessidade de motivagdo foi feita por
Clarence Francis, entfio presidente da General Foods, perante um grupo de administradores

durante a Segunda Guerra Mundial, Francis (apud MEGGINSon et al., 1998, p. 364) afirmou:

Vocé pode comprar o tempo de um homem; vocé pode comprar a presenga
fisica de um homem em determinado lugar; vocé pode até mesmo comprar
dele certo nimero de movimentos musculares por hora ou por dia; mas néo
pode comprar entusiasmo. Né@o pode comprar iniciativa; ndo pode comprar
lealdade; ndo pode comprar devogiio de coragBes, mentes e almas. Essas
coisas vocé precisa ganhar.

A declaragfio de Francis nos transmite a necessidade de algo além de instrumentos,
treinamentos, gratificagbes. Os colaboradores necessitam de confianga, respeito, seguranga,

dentre outros.
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5. METODOLOGIA

5.1 TIPO DE ESTUDO

O presente trabalho foi realizado tendo como base a pesquisa exploratéria, pois o
objeto de investiga¢io ainda esta sendo pouco explorado.

Segundo Gil (2002, p.41) “A pesquisa exploratéria tem como objetivo, proporcionar
maior familiaridade com o problema, com vistas a torna-lo mais explicito ou a construir uma

hipétese™.

5.2 ABORDAGEM DA PESQUISA

Serd uma abordagem qualitativa, onde se estard buscando compreender os fatos e
fendmenos.

Segundo Roesch (1999, p.154)

A pesquisa qualitativa é apropriada para a avaliagdo formativa, quando se
trata de melhorar a efetividade, de um programa ou plano, ou mesmo
quando € o caso da proposi¢do de planos, ou seja, quando se trata de
selecionar as metas de um programa e construir uma intervengfo.

5.3 METODO DE ESTUDO

O tipo mais comum de pesquisa qualitativa é o estudo de caso, portanto foi utilizado
nesta pesquisa um estudo de caso.

O estudo de caso visa o exame detalhado de um ambiente, de um sujeito ou de uma
situa¢@io em particular, de maneira a permitir conhecimento amplo e detalhado do mesmo.
Segundo Gil (1994, p.79) “a analise de uma unidade de determinado universo possibilita a
compreensdo da generalidade do mesmo ou, pelo menos o estabelecimento de bases para uma

investigagfio posterior, mais sistemaética e precisa”.
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5.4 COLETA DE DADOS

E uma fase de grande importancia na elaboragfio da pesquisa cientifica, portanto, é
necessario manter alguns cuidados para que se possa garantir a fidedignidade dos resultados.

O primeiro cuidado que se deve tomar ao se iniciar a fase de coleta de dados é quanto
4 preparagéio das pessoas responsaveis por ela.

Como os dados sdo coletados sob condi¢es de ambiente ndo controlado, isto é: em

contexto real. O investigador que deve adaptar seu plano de coleta de dados.

5.4.1 Entrevistas

As entrevistas constituem a principal fonte de evidéncia de um estudo de caso. Trata-
se de um relato verbal sujeito a problemas de viés, recuperagio de informactes e/ou de
articulagfo imprecisa. H4 trés tipos de entrevistas: aberta - para extrair fatos, opiniGes; focada
- perguntas previamente formuladas e servem para corroborar o que o investigador pensa a
respeito de determinada situacfio e a terceira maneira de condugio de uma entrevista é a
estruturada - perguntas pré-formuladas com respostas fechadas. A entrevista é uma forma de
didlogo, em que uma das partes busca coletar dados e a outra se apresenta como fonte de
informagédo.

Segundo Gil (1994, p. 113) “A entrevista ¢ definida como a técnica em que o
investigador se apresenta frente ao investigado e lhe formula perguntas, com o objetivo de

obtengdo dos que interessam & investigagfo™.

5.4.2 Questionario

Segundo Amaro, Povoa e Macedo (2005 p. 3-4)

Questiondrio € um instrumento de investigagio que visa recolher
informagSes baseando-se, geralmente, na inquisigio de um grupo
representativo da populagio em estudo. Para tal, coloca-se uma séric de
questdes que abrangem um tema de interesse para os investigadores, nfio
havendo interagdo direta entre estes e os inquiridos.
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Existem dois tipos de questBes: as questdes de resposta aberta e as de
resposta fechada. As questdes de resposta aberta permitem ao inquirido
construir a resposta com as suas proprias palavras, permitindo deste modo a
liberdade de expressdo. As questies de resposta fechada s3o aquelas nas
quais o inquirido apenas seleciona a op¢iio (de entre as apresentadas), que
mais se adequar 4 sua opini&o. Também é usual aparecerem questdes dos
dois tipos no mesmo questionario, sendo este considerado misto.

No caso em estudo, foi utilizada a questfio de resposta aberta, ou seja, foi posta a

disposi¢io dos inquiridos alternativas determinadas, mas, com opgéo de escotha prépria.

5.4.3 Universo e amostra

As entrevistas foram realizadas com o gerente e funcionarios do Supermercado

Supermarkus de Rubiataba.

5.5 ORGANIZACAO, TABULACAO E ANALISE DOS DADOS

Apbs a coleta de dados, faz-se necessdrio a andlise e interpretacdo dos mesmos.
Neste caso, serd realizada andlise descritiva e explicativa, por se tratar de um estudo de caso
exploratério e qualitativo estes tipos se tornam mais ideais. A andlise tem como objetivo
organizar os dados de forma que possibilitem respostas ao problema ¢ a interpretagfio tem

como objetivo a procura do sentido mais amplo das respostas.
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6. RESULTADOS

As perguntas aconteceram individualmente, sem a identificagéio, para que houvesse a
preservagdo da identidade dos entrevistados. Sendo assim, foi possivel contar com a
participagdo de 16 dos 29 colaboradores, pois, 0s mesmos sentiram medo de receber alguma
repreensdo do gerente em relagfio as respostas obtidas. Os entrevistados t€m de dois meses a
aproximadamente seis anos de tempo de servico na organizagdo, atuando em todos os
departamentos.

Através das entrevistas ¢ resolu¢éio dos questiondrios, puderam perceber os pontos
positivos e negativos em relagfio a motivagio organizacional.

Em se tratando do ambiente de trabalho ¢ das fungbes desempenhadas, os
colaboradores estfio se sentindo satisfeitos.

Em relagfio a confianga, companheirismo e colaboragdo no ambiente de trabalho, a
maioria dos entrevistados estd satisfeita. Pois, a relagdo entre colaboradores e geréncia é
agradavel, havendo comemorages, na maioria realizada pelos proprios colaboradores.

Os pontos em que a organiza¢fio se mostra carente sfo em relagéio ao reconhecimento
e aprovacdo pelo desempenho e participagfio nos frutos de trabatho pelos colaboradores. Os
colaboradores sentem a necessidade de serem mais reconhecidos, elogiados e de receberem

premiagfo em relacdo aos lucros, comisséo e demais.

6.1 ANALISE DOS RESULTADOS

A analise dos dados foi feita de forma estatistica descritiva (a qual tem por objetivo a
reducdo dos dados) com base nas respostas fornecidas nos questionarios aplicados. E

apresentada a seguir:
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a) Envolvimento:
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Figura 3: Envolvimento
Fonte: Adaptacdo da propria autora, 2009.

Com base no grafico acima, pode-se observar que 75% dos colaboradores estdo bem
quanto ao envolvimento tanto entre patrdo quanto colaboradores. Mas, 6,25% estdo
insatisfeitos e 18,75% se consideram indiferentes. Ou seja, a organiza¢do deve se envolver
mais com seus colaboradores, para que haja um ambiente de trabalho mais harmonioso. Para

melhor compreenséo fica a opinido dos interessados (os colaboradores):

e (arga horaria muito grande;

e Poderia melhorar;

e Niao ganho o que mereco;

e Poderia melhorar;

e Trabalho em grupo quando necessario;

e Deveria ser feita uma pesquisa de mercado quanto aos salarios dos

funciondrios.
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b) Reconhecimento:
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Figura 4: Reconhecimento
Fonte: Adaptagdo da propria autora, 2009.

Em rela¢do ao grafico acima, apenas 12,5% estdo muito satisfeitos e 31, 25% se
dizem satisfeitos quanto ao reconhecimento recebido. Ja 37,5% estdo insatisfeitos e 18.75%
indiferentes. Ou seja, esse € o ponto que a organizagio deve se empenhar mais, pois, ¢ o que
os colaboradores mais reclamam. Quanto aos comentarios dos colaboradores, sio os

seguintes:

e Satisfeito, pois procuro ser cada vez melhor;

* A empresa preocupa somente em obter resultados. Quanto a avaliagdo de desempenho
do funciondrio, a empresa deixa a desejar, sendo este para mim um fator decisivo para
0 sucesso da empresa.

¢ (Ganho pouco em relagdo ao meu trabalho;

e Tem a sua visdo soO para si;

e O trabalho nao esta sendo reconhecido;

e Conforme tenho observado, funcionarios nio tém prioridade dentro da empresa. Néo
ddo oportunidades de crescimento, buscam pessoas externas para cargos melhores;

e Sempre sou reconhecida pelo meu trabalho;

e Nio tenho o reconhecimento merecido;
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¢) Tecnologia Empregada:

a) Orientagdo técnica e apoio para realizar as tarefas.

60.0%

50,0%

100%

0,0% -

|OMuito Satisfeito
|Csatisfeito

Clindiferente
| | Cinsatisfeito
. |OMuito Insatisfeito

Figura 5: Orientacfio técnica e apoio para realizar as tarefas
Fonte: Adaptacdo da propria autora, 2009.

No grafico acima demonstra que, quanto a orientagdo técnica e apoio para realizar as

tarefas, a maioria esta satisfeito, pois, somam-se 81,25% de colaboradores muito satisfeitos e

satisfeitos. Em relagdo aos que precisam de apoio somam-se 12,5%. Os comentdrios e

sugestoes sdo:

Satisfeito, quando necessario sempre apéiam os funcionarios;

Ocorrem muitos problemas e transtornos relacionados ao sistema do caixa por ser
ineficaz, causando irrita¢do por parte dos clientes, muita das vezes com o funciondrio
que ndo tem culpa da falta de tecnologia;

Temos um bom gerente;

Explica corretamente como fazer;

Temos um gerente muito bom, que nos ajuda a realizar nossos servigos.
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b) Disponibilidade de materiais e instrumentos necessarios para o desenvolvimento do

trabalho.
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O Muito Satisfeito
O Satisfeito :
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3
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Figura 6: Disponibilidade de materiais e instrumentos necessarios para o desenvolvimento do trabalho.
Fonte: Adaptacdo da propria autora, 2009.

Em relacdo ao grafico acima, a organizagdo se mostra responsavel quanto a
disponibilidade de materiais e instrumentos para o desenvolvimento do trabalho, pois, 87,5%
dos colaboradores estdo satisfeitos e apenas 12,5% se mostram indiferentes. Em relagdo aos

comentdrios e sugestdes, sdo:

e Sempre que preciso, a administragio esta pronta para nos atender;
e Temos mais que 0 necessario;
e Temos tudo que precisamos;

e Ok!
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d) Qualidade de Vida no Trabalho:

a) Em relag@o a confianga, companheirismo e colaborag¢@o no ambiente de trabalho.
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Figura 7: Confianga, companheirismo e colaboracio no ambiente de trabalho.
Fonte: Adaptagdo da propria autora, 2009.

Em se tratando do grafico acima, nota-se que, a maioria dos colaboradores estdo se
sentindo bem, pois, 6,25% estdo muito satisfeitos e 81,25% estdo satisfeitos. Insatisfeitos sdo
somente 12,5% e demonstram que, a insatisfagdo € em relagdo aos proprios colaboradores e

ndo quanto a organizacido. Comentarios e sugestoes:

e No trabalho somos como uma familia;

e Em relagdo a empresa com os funciondrios estes termos até funcionam, mas em
relagdo aos colegas de trabalho um com o outro, isso nem sempre funciona;

e Todos somos amigos;

e Sdo muito compreensivos;

e Muito bom;
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b) Em relacdo ao ambiente de trabalho oferecer oportunidades de comemoragéo, lazer vocé

esta:

70% !

31.25%
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1

Figura 8: Oferta de oportunidades de comemoracio e lazer pela organizagio.
Fonte: Adaptagdo da propria autora, 2009.

Em rela¢do ao grafico acima, a organizagdo deve estar mais atenta, pois, esta
havendo reclamagdes dos colaboradores. Apesar de 62,5% estarem satisfeitos, insatisfeitos e

indiferentes somam-se 37.5%. As sugestdes e comentarios sio:

e Procuramos nos divertir juntos;

e A empresa ndo oferece folga aos funcionarios, é um trabalho cansativo, estressante
principalmente pela carga horaria. Ja em termos de lazer, a turma se retne as vezes aos
domingos ¢ o patrdo oferece festa de final de ano e de seu aniversario;

e As festas sdo boas;

e As festas sdo boas;

e Poderia haver mais colaboragdo em alguns eventos;
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e) Recompensa

a) Em relagdo a satisfagio pela remuneragdo em fungdo de seu trabalho.

m T PORTY O S - e it & T
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Figura 9: Satisfaciio pela remuneracio em fun¢io do trabalho.
Fonte: Adaptagdo da prépria autora, 2009.

Quanto ao grafico acima, nota-se que, muitos dos colaboradores ndo estdo contentes,
pois, somando os indiferentes, insatisfeitos e muito insatisfeitos sdo 43,75% dos
colaboradores. Apenas 56,25% estdo satisfeitos. Deve ser avaliado junto aos colaboradores, o

seu real merecimento. Os comentarios e sugestdes sdo:

e As oportunidades estdo sempre para os de fora;
e Gosto do que fago, quando exergo outra fun¢do que nio seja a minha fico insatisfeito;

e Satisfeito, por enquanto;



b) Em relagdo a participagdo nos frutos de trabalho (prémios, participac¢do nos lucros).
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Figura 10: participagdo nos frutos de trabalho (prémios, participa¢io nos lucros).
Fonte: Adaptagdo da propria autora, 2009.

Em relagdo ao grafico acima, percebe-se que ele se relaciona com o grafico anterior,
mas estd havendo mais reclamagdes. Apenas 25% estdo satisfeitos e entre insatisfeitos,
indiferentes e muito insatisfeitos somam 75% dos colaboradores. A organiza¢do deve propor
a0s colaboradores mais incentivos, como gratificagdo ou dia de folga aos melhores. Os

comentarios e sugestdes sdo 0s seguintes:

e Nenhum tipo de premiagdo em relagdo aos lucros;

e O ideal para a fungio de operador de caixa seria o saldrio mais comissdo, €
infelizmente a empresa ndo oferece essa oportunidade;

e Nio tem i8s0;

e Nio temos prémios;
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7. CONCLUSAO

O presente trabalho teve como objetivo analisar a questio motivacional, em se
tratando de beneficios gerados com a satisfagio e maleficios com a insatisfagfio dos
colaboradores no Supermercado Supermarkus de Rubiataba-GO.

Foi realizado um estudo junto aos colaboradores, se a organizacio oferece algum tipo
de incentivo motivacional e as falhas da organizagfo para com eles, pois, sdo eles os maiores
responsdveis pelo desenvolvimento e sobrevivéncia da organizagio.

Com o desenvolvimento do estudo, pdde-se notar que a organizagio tem certa
caréncia quanto aos métodos motivacionais, principalmente em se tratando de métodos de
reconhecimento como, incentivos, eclogios, gratificacoes e demais, relacionados ao
desenvolvimento de tarefas pelos colaboradores.

Como mostram os resultados, os colaboradores estfio satisfeitos com o ambiente de
trabalho, com o decorrer das atividades desenvolvidas, e tudo que se relaciona com o trabalho
a ser desempenhado por eles. Mas, ndo estdo satisfeitos com o retorno merecido. A
organizagfo, por se preocupar muito com o bem estar ¢ a satisfagio dos clientes, estd
deixando de lado os colaboradores. E isso estd desmotivado-os, fazendo com que alguns ja se
demitiram e outros estfio pensando em tal possibilidade.

Concluindo, pode-se perceber que a falta de motivagiio gera transtornos a
organizacio, pois, colaboradores desmotivados, ou ndo trabalham na organizagfio ou

trabalbam de forma insatisfatoria.

7.1 SUGESTOES

Apos analise dos dados obtidos junto d organizacdo, ficam aqui algumas sugestées:

» Todos em algum momento podem cometer erros, € ao errar o gerente ou responsavel pela
organiza¢do deve de forma discreta, chama-lo e mostrar onde foi o seu erro e ensina-lo a
ndo cometer novamente. Lembre-se: jamais chame a aten¢do de um colaborador em meio
aos demais, pois, pode gerar constrangimentos tanto para quem recebe a punigéo quanto
para quem esta a sua volta. Tal sugestfio baseia-se na observagio mencionada no capftulo

quatro, pagina dezessete.
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» Em se tratando de Supermercado, é de suma importincia que todos estejam empenhados a
atender bem todos os clientes. E para que isso ocorra os colaboradores devem estar
motivados. Clientes mal atendidos jamais votam & organizagio. Tal sugestiio baseia-se na

observagdo mencionada no capitulo quatro, pagina vinte € um.

» O dono efou gerente da organizacdo deve estar sempre aberto a opinides ou sugestSes de

seus colaboradores, buscando sempre atendé-los. Tal sugestdo baseia-se na observagio
mencionada no capitulo quatro, pagina dezoito.

> A organizacio que tem como objetivo o crescimento, deve se lembrar que todos os
colaboradores que ali lutam juntos a ela também tem o mesmo objetivo, o de crescer e
alcancar o sucesso. Por isso, se possivel 4 organizagiio deve proporcionar a eles cursos de
aperfeicoamento e incentivd-los a estudar. Tal sugestdo baseia-se na observagho

mencionada no capitulo quatro, dezenove.
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CARACTERIZACAO DA EMPRESA

Dados da Empresa:

Nome da Entidade Concessionaria: Supermercado Supermarkus
Endereco: Avenida Caraiba, Qd: A, Lt: 12

Telefone: (62) 3325-3700

Nome dos Proprietirios ou Grupo Associado:

Adnilson Ribeiro de Souza

Agnaldo Ribeiro de Souza

Nome e cargo da Chefia Direta: Adnilson Ribeiro de Souza
Ramo de Atividade: Supermercado

Area de Atuaciio: Varcjo

Nome do gerente de R. IL, caso tenha: Antonio Carlos A. da Silva

Historico:

A empresa “Marcus Supermercados™ Foi fundada em 1994, na cidade de Ceres pelo
0 Sr. Marcus José Passos, abrindo posteriormente filiais em Jaragua ¢ Rubiataba.

A filial situada em Rubiataba na Av. Caraiba, Qd.:A, Lt.:12, foi aberta em setembro
de 2003, onde sua administragdo teve dois anos e sete meses de duracdo. Mais recentemente
este supermercado foi vendido para os sécios Sr. Adnilson Ribeiro de Souza e Sr. Agnaldo
Ribeiro de Souza os quais assumiram a nova administragio da empresa a partir do dia 10 de
abril de 2006.

Quanto ao grau de escolaridade dos atuais proprietarios da empresa, o Sr. Adnilson
possui o Ensino Médio incompleto e o Sr. Agnaldo possui formagfo superior do curso de
Administracio. O Supermercado Supermarkus atua no comércio varejista, mais
especificamente no ramo de supermercado, possui uma ampla infra- estrutura diversificada
em sua linha de produtos, disponibiliza a seu piblico, agougue, frutaria, panificadora,
produtos alimenticios, bebidas, frios, utilidades do lar como: cama, mesa ¢ banho, calgados,
materiais escolares, perfumaria, ¢ outros integrados ao supermercado. Conta com um quadro

de funciondrios, qualificados conforme o cargo e treinados na prépria empresa, distribuidos
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dentre as seguintes func¢Bes: geréncia, caixa, entrega, empacotadores, agougue, frutaria,
panificadora, reposi¢do de mercadorias, recebimentos, recepgdo, cobranga e faxina.

Em termos de estrutura o supermercado ampliou muito suas instalagSes desde o
comando da atual administragfio, h4, portanto panificadora, lojas de artigos, servigo de café
aos clientes, € um maior investimento em publicidade além de cdmaras espalhadas por todo o
supermercado para evitar roubos, estacionamento coberto, ou seja, em pouco tempo o
Supermercado Supermarkus mudou a visdo de seus clientes e adquiriu um percentual jamais
visto na aquisi¢do de novos clientes.

Com a atual administragiio, a empresa tem como missdo buscar melhorias quanto a
relagiio com funciondrios, pois, ainda ndo se tem definido métodos de controle e avaliagfo,
quanta a motivagio de seus colaboradores. Com isso, o rendimento dos colaboradores ¢

reduzido pela insatisfago e nfio ¢ melhorado, devido & caréncia de informagdes.

Caracterizagio dos Recursos Humanos da Empresa:

a) Categoria dos profissionais que atuam na empresa.

Administragio, geréncia, caixa, entrega, empacotadores, acougue, frutaria, panificadora,

reposigfio de mercadorias, recebimentos, recepgéio, cobranga e faxina.

b) Divisdo técnica de trabalho.
Comercial: atendimento ao consumidor.

Administrativa: Fungdes administrativas.

¢) Qualificagio dos funciondrios dividida em qualificados, nio qualificados, e
treinamentos oferecidos.

Qualificados: todas as fungdes especificas;

Nio qualificados: ndo ha.

S3o oferecidos treinamentos de acordo com cada fung#o.

d) Condigdes de jornada de trabalho.

8 hotas diarias.



L

¢) Rotatividade da méio-de-obra.

Rotatividade normal.

Nimero de empregados: 29

®
Principais mefas da empresa:
Oferecer o melhor atendimento possivel aos seus clientes e ter uma boa relagfio com seus
funcionérios.

. Principais recursos que resultam o produto final:
Um bom atendimento, como: responsabilidade, carisma, atengdo, dentre outros, oferecidos
pela administra¢@io e demais funcionarios.
Gerente/ Proprietario:

- 2(dois) Adnilson Ribeiro de Souza ¢ Agnaldo Ribeiro de Souza.

-
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PESQUISA DE CLIMA ORGANIZACIONAL

Esta é uma pesquisa organizacional, tem por objetivo conhecer a expectativa ¢ a
satisfac@io dos colaboradores (funcionarios) do “Supermercado Supermarkus”. A pesquisa
sera an6nima e individual.

POR FAVOR:
e Evite rasuras;
e Procure ser o mais sincero possivel;
¢ Faca comentdrios sempre que julgar necessario;

e Evite comentar suas respostas com terceiros.

Género: () masculino () feminino

Tempo de empresa: anos meses dias;

Cargo (fungio) ;

Envolvimento
1. Relacionado a uma visdo geral do trabalho a ser feito, quanto a seu envolvimento no
processo vocé esta:
( ) Muito satisfeito ( ) Satisfeito
( ) Indiferente ( ) Insatisfeito
( ) Muito insatisfeito

QOutros

Comentérios/Sugestdes

Reconhecimento

2. Quanto ao recebimento de reconhecimento e aprovagio pelo seu desempenho vocé

esta:
{ ) Muito satisfeito ( ) Satisfeito
( ) Indiferente () Insatisfeito

( ) Muito insatisfeito

Qutros

Comentéfios/Sugestﬁes




Tecnologia empregada

3. Em relagio i orientagio técnica e apoio para realizar as tarefas vocé esta:

( ) Muito satisfeito ( ) Satisfeito
( ) Indiferente ( ) Insatisfeito
( ) Muito insatisfeito

Outros

Comentarios/Sugestdes

4. A disponibilidade de materiais e instrumentos necessdrios para o desenvolvimento do
trabalho vocé esta:

( ) Muito satisfeito ( ) Satisfeito

( ) Indiferente ( ) Insatisfeito

( ) Muito insatisfeito

Qutros

Comentarios/Sugestoes

Qualidade de vida no trabalho
5. Em relagio i confianga, companheirismo e colaboragéo no ambiente de trabalho vocé
esta:
( ) Muito satisfeito ( ) Satisfeito
( ) Indiferente ( ) Insatisfeito
( ) Muito insatisfeito

QOutros

Comentarios/Sugestdes

6. Em relagiio ao ambiente de trabalho oferecer oportunidades de comemoragio, lazer
voce estd:

( ) Muito satisfeito ( ) Satisfeito

( ) Indiferente ( ) Insatisfeito

( ) Muito insatisfeito

Outros

Comentarios/Sugestoes
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Recompensa

7. Em relaciio a satisfaciio pela remuneragio em fungiio de seu trabalho vocé esta:

( ) Muito satisfeito { ) Satisfeito

( ) Indiferente ( ) Insatisfeito
( ) Muito insatisfeito

Outros

Comentarios/Sugestdes

8. Em relacfio a participagio nos frutos de trabalho (prémios, participagio nos lucros)
vocé esta:

( ) Muito satisfeito ( ) Satisfeito

( ) Indiferente ( ) Insatisfeito

( ) Muito i_nsatisfeito

¥

Outros .

Comentarios/Sugestdes




Fotos do Supermercado Supermarkus

Figura 1: Fachada do estabelecimento

Foto: propria autora

Figura 2: Caixa

Foto: prépria autora
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Figura 3: Acougue e frios

Foto: propria autora

Figura 4: Panificadora

Foto: propria autora
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Figura 5: Lanchonete e frutaria

Foto: propria autora
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