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RESUMO

As organizagdes estdo inseridas em um ambiente caracterizado por fortes turbuléncias e
mudangas constantemente, com isso surgi se a necessidade de se buscar solugdes para
aumentar sua eficicia e sobreviver no mercado atual, que cada dia que passa fica se mais
globalizado e competitivo. Em uma sociedade onde as organiza¢des estdo enfrentando
grandes transformagdes, a questdo de motivar as pessoas esta em alta, sendo assim, motivar é
ter motivos. Ter motivos para trabalhar, para se dedicar, para se comprometer, para quem quer
vencer e tudo voltado a busca de resultados satisfatorios. Hoje uma organizac@o ndo € s6 mais
um entidade onde se empenha somente na produgdo de bens e servigos, visando sempre o
lucro, mas tem que ser uma organizagdo que se preocupa com os principios dos seus
colaboradores, porque sdo eles que ddo toda a substincia necesséria para que a entidade possa
construir seu melhor desenvolvimento. No presente trabalho apresenta um estudo de caso
sobre a motivagdo como um fator fundamental para o melhoramento do. desempenho dos
funcionérios.

Palavras-Chave: Organizagdo; Motivagdo, Recompensa.



ABSTRACT

The organizations are inserted in a atmosphere characterized by strong turbulences and
changes constantly, with that appeared if to the need to look for solutions to increase his
effectiveness and to survive at the current market, that every day that passes more
globalization is been and competitive. In a society where the organizations are facing great
transformations, the subject os motivating the people is in descharge, being like this, yo-

motivate is to have reasons to work, to dedicate, to commit, for who wants to expire and

everything returned the search of satisfactory results. Today na organization is not alone eone
more entity where only insists in the production of goods and services, always seeking the
profit, but she has to be na organization tha worries about their collaborators’ beginnings,
because they’re them that give the whole necessary substance so that the entity can build his -
best development. In the present work it presents a study of in case about the motivation as a
fundamental factor for the improvement of the employees’ acting.

Word-Key: Organization; Motivation; Reward.
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1 INTRODUCAO

O maior desafio para os Administradores néo € gerir capital, e sim pessoas. O
gerenciamento adequado da inteligéncia das organizagdes traz excelentes resultados, pois, 0
capital depende da for¢a humana, e, portanto, todas as empresas devem voltar-se para seus
recursos humanos, porque ¢ neles que reside o diferencial, sdo estes que fazem qualquer
organizagio cumprir sua missdo e atingir sua visdo. Especialmente nas pequenas empresas, a
falta de gestores voltados para seus recursos humanos, tem diﬁcﬁltado 0 crescimento € 0
sucesso destas, da espago para as grandes organizagcdes dominarem o mercado e absorverem
os bons profissionais.

Desta forma, a motivagdo surge como questdo mediadora entre os desafios
encontrados nas pequenas empresas e grandes organizagdes. Nesse sentido, a motivagdo €
uma tarefa complexa e dificil. E um relacionamento de sistema entre muitas variaveis dentro e
fora da organizagio e, por isso, ndo pode esperar ter respostas rapidas e simples quanto aos
problemas motivacionais.

Um problema que merece destacar é o que se refere aos fatores que podem deflagrar
a motivagdo nas pessoas. Isto ocorre porque o que motiva uma pessoa hao, necessariamente,
representa um fator motivador para outra pessoa. |

O presente trabalho voltou-se para este desafio, a busca de gerir o que hd de mais
impdrtante dentro das organizag3es, a sua inteligéncia, o seu conhecimento, isto €, as suas
pessoas. Estas quando bem geridas tornam-se o diferencial que alavanca bons resultados e
prosperidade para ambas as partes, empregador e empregado.

Tendo em vista estas consideragdes, pode-se enfatizar que este trabalho pretende
caminhar no sentido de identificar os fatores motivacionais dos funcionarios da empresa
Constrular, na busca de melhores resultados tanto para a organizagdo estudada quanto para os

proprios colaboradores.
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2 PROBLEMA

O fator motivagdo ¢ de suma importdncia para qualquer organizagdo e seus

‘colaboradores. Entretanto, o nivel baixo de motivagdo torna-se uma grande dificuldade para

ambos. Com a falta de motivagdo, as pessoas ndo realizam suas tarefas com eficiéncia e ndo
se empenha o suficiente na conquista dos objetivos.

Para ter-se um entendimento da vida pessoal de cada individuo ¢ muito complexo,
pois cada pessoa tem um temperamento, um modo de pensar e agir, e essas idiossincrasias
podem tornar mais dificil a busca de solugdes para os problemas a serem resolvidos.

Assim, pode-se enfatizar que existem pessoas dentro das organizagdes, com grau de
dificuldades diferenciadas, fica mais oneroso obter resultados que fundamentam a esclarecer
as dificuldades existentes por elas, e isso pode impedir um bom desempenho do individuo na
realizagdo de sua tarefa.

Diversos fatores também podem influenciar o desempenho do individuo na execugéo
de suas atividades. Entre os fatores que podem exercer influéncia na motivagéo - dos
individuos, pode-se mencionar os seguintes: as condi¢des de trabalho e conforto, o saldrio e
remuneragdo, as relagdes com os colegas, as oportunidades de promoc;ﬁo, a delegagdo de :
autoridade e a ampliagdo e enriquecimento do cargo tanto horizontal como verticalmente.

Diante destes questionamentos, existem aspectos importantes e fundamentais no
processo da motivagdo dos funciondrios da organizagéo e que podem ser identificadas através
da seguinte problematica: quais fatores organizacionais que exercem influéncia sobre a

motivacdo dos colaboradores da empresa Constrular Ltda?
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3 OBJETIVOS

3.1 Geral

v" Identificar e Analisar os fatores que influenciam a motivagdo dos funcionarios da

Constrular Ltda.

3.2 Especificos

v" Analisar os fatores motivacionais dos funcionarios da empresa;
v’ Analisar o nivel de satisfagio dos funcionarios da organizagdo;
v" Analisar causas de insatisfagio dos funcionérios da organizagéo; e

v" Sugerir a melhora de desempenho da empresa.



13

4 JUSTIFICATIVA

A motivag@o € um conceito que se invoca com freqﬁéncia para explicar as variagBes
de determinados comportamentos e, sem ddvida, apresenta uma grande importancia para a ,
compreensdo do comportamento humano, um estado interno resultante de uma necessidade
que desperta certo comportamento. Os usos que uma pessoa der as suas capacidades humanas
dependem da sua motivagdo, seus desejos, suas caréncias, ambicdes, apetites, amores, 6dios e
medos. 7

E fundamental a existéncia da motivagdo no geral da empresa, pois com isso a
empresa terd sucesso e alcangard com méritos os seus resultados. Motivar ndo ¢ 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 motivagdio aos colaboradores e estimuld-los a contribuir para o alcance dos

objetivos da empresa. Mas para isso, a organizagdo 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 € individual e o meio que ele ¢ inserido serd o
condicionador para que isso seja satisfatorio ou néo.

Qualquer organizagdo que almeja éxito precisa assimilar a importincia de ter um
pessoal motivado e sendo este estudo voltado a Constrular, a fim de busca maior compreensao
dos fatores motivacionais, objetiva maior qualidade nos servigos realizados e a satisfagdo de
seus funcionarios.

A proposta deste estudo de pesquisa € identificar e analisar os fatores que
influenciam a motiva¢do dos funciondrios, se realmente estdo sendo motivados como
deveriam ser. Pretende-se através da visdo do tema mostrar a importdncia na vida e na
convivéncia entre empresario, funcionarios e clientes, em um processo continuo de feedback;
fazé-los perceber que sem motivagdo nfo ha sucesso dentro da empresa, que funcionario
motivado rende mais e que uma pessoa desmotivada, pode desmotivar todo o grupo. Na vida,

tudo so funciona através do otimismo € bom animo.
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5 REFERENCIAL TEORICO
5.1 Motivacgéo

A motivagio vem da importancia que cada um dé ao seu trabalho do éigniﬁcado que
¢ atribuido a atividade de cada pessoa que busca o seu proprio referencial de auto-estima e
auto-identidade.

Para alguns estudiosos e para alguns deles parecia que nunca seria possivel '
desvendar esse mistério que chamavam de motivagdo humana (BERGAMINI, 1986, p. 4).

Trabalhar a for¢a humana de modo que todos déem o méximo de si. E necessario ter
pessdas’ motivadas e satisfeitas com aquilo que fazem, assim desenvolverdo com melhor
qualidade suas atividades e perseguirfo objetivos com maior eficicia. Portanto, torna-se
indispensavel a qualquer empresa, independentemente do seu porte, empreender esforgos para
possibilitar que as pessoas sintam-se motivadas.

- Assim, percebe-se que € de grande importincia para a motivagdo a existéncia de
varios incentivos que apelem para as necessidades e desejos individuais dos funcionarios,
devendo ser abrangentes e sistematicos, isto €, deve atingir a todos na organizagdo, de modo
que tenha sempre o maior interesse em aprimorar a qualidade de seus servigos.

De acordo com Lopes e Regis Filho (2004, p. 68), “as teorias sobre motivagdo
humana no trabalho em revistas nio sdo as Unicas, mas apenas as mais tradicionais

encontradas na literatura”.

Além das teorias, sdo encontrados estudos sobre motivagdo humana para o
trabalho na obra de Schein (1982) que demonstra a complexidade dos
motivos que ocasionam os individuos e, sua viabilidade quer em natureza,
quer em hierarquia ou prioridade. (SCHEIN, 1982 apud LOPES; REGIS
FILHO, 2004) \ :

5.2 Gestio de recursos humanos e motivacio

| Cabe ao profissional de Recursos Humanos, conhecer o comportamento humano nas
I

organizagdes, sendo este o pontok de partida para compreender o nivel de motivagdo e
satisfacdo das pessoas, lembrar que elas sdo dotadas de habilidades, capacidades, néo sendo

vistos somente como um obj eto que trabalha.
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_ Segundo' Chiavenato (1999, p. 179), “a administragéo de recursos humanos signiﬁca
conqujstar e manter as pessoas na organizagao, trabalhando e dando o maximo de si, com uma -
atitude pdsitiva e favoravel.” |

- Para que haja essas atitudes, ¢ hecessério que a motivagdo circule por toda a
organizagdo. E para que o individuo seja motivado ¢é necessario que haja desejo, impulso e
uma necessidade.

Quando a émpresa aplica recursos para incentivar o individuo, da a ele melhores
condi¢es de trabalho em sua 4rea, ele se sentird motivado a dar o melhor de si, sem desgaste
fisico ¢ mental, se sente estimulado e valorizado como trabalhador, e com isso ndo deixa a
desejar. Ndo ha nada melhor do que estimulos para fazer com que o individuo demonstre
satisfagdo, coragem e desejo de estar sempre de méos dadas com a empresa, da o melhor de
si, almeja sempre melhores postos e leva 0 nome da empresa a obter os melhores rankmg

O envolvimento e colaboragio dos recursos humanos sdo aspectos fundamentais para
o alcance da qualidade total nas organizagdes. Para tanto, hd que se investir em motivag&o e '
competéncia. Segundo Lacombe (2004,‘p. 69), define-se que “Competéncia éa qualidade de
quem € capaz de analisar e resolver um assunto, ou executar determinada coisa.

Para Queiroz (2008), um aspecto importante para o Sucessovde programas consiste na

efetiva colaboragdo e envolvimento dos recursos humanos.

5.3 Motivagdo e satisfaciio

Os 'aspectos ligados 4 motivagdo e as formas de organizagdo que liberem a
criatividade que é todo um processo de mudanga, desenvolvimento e organizago da vida de
qualquer individuo, por ndo oprimirem, torna-se necessario e ¢ o objetivo destas reflexdes.

Enfatiza-se que os individuos podem viver vidas plenas de satisfagdo, caso sejam
preenchidas as necessidades pessoais por intermédio das organizagdes. (MORGAN, 1996
apud HAAK, 2000).

A motivacio e a satisfagdo procuram expressar um estado segundo o qual as energias

individuais sdo despendidas para a realizagéo do trabalho de um individuo.

Os classicos conceitos de motivagdo e satisfagdo tém sido muito
freqiientemente utilizados, ¢ o problema parecer se resumir entdo em
compreender os fatores que motivam ou satisfazem os empregados. Assim,
baseando-se na suposigdo de que o desempenho eficiente da tarefa decorre
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do nivel de motivagdo ou satisfagdo experimentado pelo empregado, o
desafio no desempenho da fungdo gerencial tende cada vez mais a
concentrar-se no desenvolvimento de diagndstico e planos de agdo que
permitam ajustar continuamente a transagdo individuo-organizagao.
(SBRAGIA; MAXIMIANO, 1980, p. 7)

As teorias da motiva¢do tém fornecido subsidios suficientemente amplos para a
construcio de modelo que expressam logica e racionalmente um relacionamento de causa e
efeito.

Para Sbragia e Maximiano (1980), as caracteristicas dos fatores pesquisados estejam
associados com outros niveis de satisfagdo, e mesmo com insatisfagdo. As possibilidades
tedricas ndo devem ser descartadas, mas elas constituem-se em hipoteses a serem testadas.

De acordo com Lopes e Regis Filho (2004, p. 65) “A teoria de Herzberg, chamada
Teoria da Motivacdo/Higiene ou Teoria dos Dois Fatores, compreende o comportamento das
pessoas em situagdo de trabalho por meio de fatores relacionados a satisfagdo e a
insatisfa¢do”.

Segundo a teoria s6 a existéncia de fatores de satisfagdo ndo € capaz de gerar ganhos
motivacionais, mas na sua auséncia o sentimento de frustragdes, como ter que conviver com
chefes autoritario, muitos exigentes, despreparados, incompetentes, sendo assim podem
nascer e obstruir todo processo ativo da motivagéo que até entdo ocorria. “Para que as pessoas
saibam o que fazer, é preciso comunicagdo. Para que as pessoas saibam como fazer, €

necessario treinamento. Para que as pessoas queiram fazer, s6 ha um caminho, a motivagdo.”

(QUEIROZ, 2008, p. 2)

5.4 Motivacio extrinseca e intrinseca

Para Souza (1985, p. 26), “todos os individuos tem motivagdo para o poder, em
maior ou menor grau, € assim o exercem’.

O desempenho das pessoas esta atrelado a fatores distintos intrinsecos e extrinsecos.
Por fatores extrinsecos entendem-se todos aqueles que sdo externos ao trabalho, tendo como
base fundamental o ambiente. E os fatores intrinsecos, tém-se todos os ligados diretamente ao

trabalho feito, as tarefas executadas.
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O resultado do trabalho das pessoas € de importincia fundamental para as empresas.
Uma das maiores influéncias que podem‘existir na produtividade organizacional é a qualidade
da relagdo entre as pessoas que trabalham e as tarefas que realizam. (HAAK, 2000. p. 61)

As pessoas demonstram, em sua grande maioria, maior interesse pelas tarefas e pela

qualidade do seu trabalho.

5.5 A motivagio e o poder de lideranca

A motivagdo deve ser entendida como os fatores que provocam, analisam e
sustentam o comportamento de um individuo dentro da organizagdo. Compreender o outro €
valorizar adequadamente suas intengdes e motivos ndo ¢ tdo facil. (SOUZA, 1985, p. 26).

Poder ¢ tradicionalmente definido como “capacidade de influéncia. Tem poder quem
consegue dominar, controlar alguém. Todos os individuos tem motiva¢do para o poder, em
maior ou menor grau, e assim o exercem (SOUZA, 1985, p. 26).

A necessidade de poder nfo deve ser reprimida, mas sim reconhecida e canalizado
para formas de expressdo mais construtivas e ndo patologicas. (SOUZA, 1985, p. 30).

Nio s os fortes que tem poder, os fracos também exercem tirania sobre os fortes,
através de mecanismos de desvalia que despertam sentimentos de compaixdo e/ou culpa
(SOUZA, 1985).

A partir do momento em que o lider perceber, que seu liderado ja est4 apto a assumir
sozinho determinadas tarefas, deve delega-las a sua responsabilidade, que, por si s6, ja se
constitui em fator de motivagdo. McCllelland (1990 apud SOUZA, 1985, p 27), esclarece:

“isso demonstra o paradoxo em tltima analise, da lideranga social e do poder social: para ser

um lider efetivo, € preciso transformar os chamados seguidores em lideres™.

A delegagdo de deveres aos cargos individuais € a etapa final do planejaménto
organizacional. E o prosseguimento em que se faz uma fixagdo mais detalhada das
responsabilidades de cada cargo. Todos os deveres ou fungdes atribuidos a determinado cargo
denomina-se os deveres do funcionario. Na delegagdo da responsabilidade ha duas
caracteristicas. Primeiro, a responsabilidade delegada deve ser acompanhada de poderes
equi'valentes. Segundo, a delegagdo ndo diminui a responsabilidade do delegante (CURY,
2000).

O poder pode ser conceituado pela influéncia sobre as agdes dos outros, no intuito de

atingir as proprias metas, sem o consentimento desses outros, contra a vontade deles ou sem
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conhecimentos ou compreensio, ja a autoridade é controlar os comportamentos de outros pafa
a promogdo de metas coletivas, com base em alguma forma verificivel de consentimento
desses outros em razdo de estarem informados da situagdo. (Buckle, p. 264 apud
BERNARDES E MARCONDES, 2003) Steiner (1978, apud SOUZA, 1985, pk27), diz que

“os administradores muitas vezes pagam um prego alto pelo seu sucesso”.

5.6 Motivacio: qual a sua importincia para a empresa?

Os administradores devem criar e manter um ambiente de trabalho que possibilite a
atuacdo dos individuos em grupos capazes da consecugdo de um objetivo comum. Sendo
assim, eles tém que se incorporarem os fatores motivadores aos papéis organizacionais,
permitindo a participagdo das pessoas e que a lideranga se volte para a motivagdo, para o
melhor rendimento, tanto profissional como também emocional. (LOPES; REGIS FILHO,
2004, p. 62).

Para a organizagio manter funciondrios motivados, tentar que os objetivos
individuais sejam satisfeitos juntamente com a mesma, aumentar a produtividade, manter um
espirito sadio de equipe, tem sido uma busca permanente pelos responsdveis em
comportamento.

Estar motivado ¢ estar em uma situagéo de estresse em satisfazer uma necessidade
interna. A medida que as necessidades mais fundamentais vdo sendo satisfeitas, as pessoas
procuram uma crescente auto afirmacéo e realizag?o.

Para Oliveira (1992), uma pessoa motivada, primeiramente, atrairdo executivos de
qualidades, eles procurardo ambientes em que consigam combinar sua individualidade com a
universidade dos objetivos empresariais e se sintam realizados sem abrir méo do préprio eu.

Os estudos sobre o comportamento humano sfo considerados uma das areas mais

complexas para pesquisa, seja dentro ou fora das organizagdes.

Segundo Chiavenato (2000, p. 128):

A motivagdo faz parte do crescimento ou da motivagdo, apesar de ndo
encontrar relagdo com as normas de uma empresa, por se tratar de uma
questdo muito subjetiva e de ordem pessoal, as necessidades humanas estdo
organizadas e dispostas em niveis, numa hierarquia de importancia e
influenciagdo. Esta hierarquia de necessidade pode ser visualizada como
uma pirdmide. Na base da pirdmide estdo as necessidades mais baixas
(fisioldgicas) e no topo as necessidades mais elevadas (de auto-estima).
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Para Oliveira (1992) a divisdo de Herzbérg, entre os fatores higi€nicos e os
motivacionais ndo bastara no momento que nas empresas mais avangadas, o higiénico ndo
puder mais ser decisivamente modificado, considera-se propria de primitivos do século XX, a
inexisténcia de determinadas condig¢des de trabalho. }

A necessidade fisiologica constitui o nivel mais baixo de todas as necessidades, a
saber: de alimentagdo (fome e sede), de sono e repouso (cansago) de abrigo (frio e calor), ou
de desejo sexual. As necessidades fisioldgicas estdo relacionadas com a sobrevivéncia
instintiva e que ja nascem com o individuo. S3o as mais prementes de todas as necessidades
humanas: quando alguma dessas necessidades ndo estd satisfeita, ela domina a diregdo do
compdrtamento. Quando todas as necessidades humanas estdo insatisfeitas, a maior
motivagdo sera as necessidades fisioldgicas e o comportamento do individuo terd a finalidade
de encontrar alivio na pressdo que essas necessidades produzem sobre o0 organismo.

J4 a necessidade de seguranca, constitui o segundo nivel das necessidades humanas.
S0 as necessidades de seguranga ou de estabilidade, as buscas de prote¢do contra a ameaga
ou privagéo, a fuga do perigo. Surgem no comportamento quando as necessidades fisioldgicas
estdo relativamente satisfeitas. Estas tém grande importancia no comportamento humano, uma
vez que todo o empregado estd sempre em relagdo de dependéncia a empresa, onde agdes
administrativas arbitrarias ou decisGes incoerentes podem provocar incertezas ou inseguranga
quanto a sua permanéncia no emprego.

A necessidade social ¢ o terceiro nivel das necessidades. Dentro dela estdo
associadas as necessidade de associag@o, participagdo, troca de amizade, de afeto e amor. Essa
necessidade quando n#o € suficientemente suprida, o individuo torna-se resistente, antagdnico
em relagdo com as pessoas que o cercam. Para Cury (2000) dentro das organizagdes informais
existem interagdes pessoais ¢ os agrupamentos de pessoas associadas. Nessa organizagdo, se
constitui a interagdo dos membros da organizagdo. |

Dentro da hierarquia das necessidades também esta as necessidades de estima, que
estdo relacionadas com a maneira pela qual o individuo se vé€ e se avalia. Ela conduz o
individuo a ter os sentimentos de autoconfianga, valor, forga, poder, prestigio, capacidade,
orgulho e reconhecimento, pois as frustragdes do dia-a-dia podem produzir o sentimento de
inferioridade, fraqueza, ¢ por sua vez, pode levar ao desdnimo e ndo obter atividades
compensatorias.

E as necessidades de auto-realizagido que sdo as mais elevadas que estdo no topo da

hierarquia. S&30 as necessidades de cada pessoa realizar o seu proprio potencial € de se
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autodesenvolver-se. Com essa necessidade o individuo expressa através do seu impulso de se
tornar-se sempre mais do que ¢ e de vir a ser tudo o que pode ser.

Possuir o emprego, além de garantir a satisfagdo das necessidades de seguranga,
garante conseqiientemente a satisfagdo das necessidades fisioldgicas, em termos de
alimenta¢do. Muitas vezes ocorre de pessoas estarem trabalhando em determinados cargos

dos quais nfio gostam, mas permanecem neles por uma questdo de sobrevivéncia.
5.7 Abordagem humanistica da administragio

Dentro da grande influéncia que o meio ambiente possui em relagdo a motivagdo dos
funcionarios, pode se destacar a Teoria das Relagdes Humanas. Segundo o autor Chiavenato
(1999, p. 108), segue as abordagens dessa teoria: A necessidades de se humanizar e
democratica a Administragdo, libertando-a dos conceitos rigidos e mecanicistas. A Teoria das
Relagdes Humanas ¢ um movimento americano que é voltado para a democratizagdo dos
conceitos administrativos. O desenvolvimento das ciéncias humanas, a psicologia, bem como
a sua crescente influéncia intelectual e suas primeiras aplicagdes a organizagdo industrial. As
idéias da filosofia pragmatica de John Dewey e da Psicologia Dindmica de Kurt Lewin, foram
fundamentais para o humanismo na Administragdo. Foi Elton Mayo que foi o fundador da
escola. As conclusdes da Experiéncia de Hawthorne, que foi realizada entre 1927 e 1392, sob
a coordenago de Elton Mayo, que puseram um Xeque os principais postulados da Teoria

Cléssica da Administragdo.
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6 METODOLOGIA

A pesquisa sera executada na Constrular Ltda, sendo uma organizagdo de vendas de
material de construcdo, localizada na cidade de Itapuranga, estado de Goids, com o objetivo
de questionar seus colaboradores, suas opinides e sobre suas necessidades motivacionais.

A metodologia utilizada na elaboragio do projeto, foi com bases em levantamento de
leituras primarias e secundarias que no decorrer do trabalho prosseguiu com através de

pesquisas exploratorias, estudo de caso, coleta de dados e a analise desses dados.

3 . : .
6.1 Tipo da pesquisa
Para dar prosseguimento as pesquisas serd realizada através da pesquisa exploratéria.
Segundo Lakatos e Marconi (2005, p. 190)
Pesquisa exploratoria sdo investigagdes da pesquisa empirica cujo objetivo €
a formula¢do de questdes ou de um problema, com tripla finalidade:
desenvolver hipétese, aumentar a familiaridade do pesquisador com um
ambiente, fato ou fendmeno, para a realizagdo de uma pesquisa futura mais
precisa ou modificar e clarificar conceitos.
6.2 Técnica da pesquisa
() Devido a necessidade de um maior conhecimento quanto ao nivel de motivagdo dos

funciondrios sera utilizado como procedimento metodologico o estudo de caso.

O estudo de caso é uma modalidade de pesquisa amplamente utilizada nas
ciéncias biomédicas e sociais. Consiste no estudo exaustivo de um ou poucos
objetos, de maneira que permita seu amplo e detalhado conhecimento, tarefa
praticamente impossivel mediante outros delineamentos ja considerados.
(GIL, 2002, p. 54)

Para proporcionar maiores informagdes serd feito um questionario, visita as areas dos
funcionarios e se estio desmotivados. Isso é normal e surge com freqiiéncias, sendo

importante atacar o problema de frente. O projeto alcangara os objetivos através de:
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v Anilise dos fatores motivacionais oferecidos pela organizagdo, frente as teorias de RH
através do questiondrio;
v Diagnosticar as causas da insatisfagdo dos funcionarios, pode vir a ser salario baixo, mau

relacionamento entre os colegas, horario de trabalho;

v" Diagnosticar nivel de satisfagio do funcionario em relagio aos fatores motivacionais da
organiza¢do como: plano de saude, lanche servido, boa remuneragdo, terapia para

diminuir o estresse, harmonia entre os funciondrios da mesma e de outras areas, lazer.

v Sugerir estratégias de RH que privilegiem a perspectiva motivacional, através de

sugestdes dos funcionarios que depois de analisados se encaixem na organizagéo.

6.3 Métodos de pesquisa

O método da pesquisa utilizada sera a quantitativa, de acordo com Roesch (2007, p.

131)

A pesquisa quantitativa € apropriada para avaliar mudangas em grandes
organizagdes. Quando se trata de programas abrangentes, como reestruturagéo do
trabalho, sistema participativo, programa de incentivos, ¢ interessante -introduzir
mudangas numa base experimental. A idéia ¢ testar se vale a viabilidade de
introduzir tal sistema ou programas; se 0 momento ¢ oportuno; se as pessoas véo ter
condi¢des de opera-lo e, evidentemente, se o sistema produz bons resultados.

6.4 Coleta de dados

De acordo com Andrade (2005, p. 152), “a coleta de dados deve-se elaborar um
plano que especifique os pontos de pesquisa e os critérios para a sele¢do dos possiveis
entrevistados e dos informantes que respondero aos questionarios ou formulérios”.

A coleta de dados foi feita através de um questiondrio, que foi composto por 9
questdes sendo elas, de cardter objetiva e subjetiva. O questiondrio ¢ a forma mais
simplificada de coletar dados, pois possibilita medir com melhor exatiddo o que se deseja,
pode existir perguntas abertas e fechadas. As perguntas abertas sdo aquelas que levam o
individuo a responder livremente as suas conclusdes e as perguntas fechadas sdo questoes que
apresentam alternativas de respostas fixas.

Segundo Roesch (2007, p. 142):
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O questionario é o instrumento mais utilizado em pesquisa  quantitativa,
principalmente em pesquisa de grande escala. O questionario ndo € apenas
um formulério, ou um conjunto de questdes listadas sem muita reflexdo. E
um instrumento de coleta de dados que busca mensurar alguma coisa.

O estudo de pesquisa foi executado na Constrular na cidade de Itapuranga, falando
sobre o objetivo e o desenvolvimento do mesmo. Com base na pesquisa os resultados foram
tabulados e no resultado final foram apresentadas as possiveis sugestdes de melhoria para a

empresa.

]

-

>
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7 RESULTADOS E DISCUSSOES

7.1 Caracterizacio do setor estudado

7.1.1 Faixa etaria

A idade das pessoas que trabalham na loja ¢ bastante diversificada. Ela ¢ composta
por 9 (nove) funcionarios, onde 33,3% (trinta e trés virgula trés) dos funcionarios t€ém em
média 20 a 25 anos, que indica um grupo jovem de funcionarios. E os outros 33,3% (trinta e
trés virgula trés), tem idade de 26 a 35 anos. E os outros 33,3% (trinta e trés virgula trés)
restantes, indica que tem a idade acima de 36 anos. Analisa-se entdo que a empresa tem trés
grupos que tem idades bastantes diversificadas e que a maioria constituem um COmMpromisso
familiar. Com isso, nota-se que as pessoas ndo possuem uma idade muito avan¢ada, mas que
se leva em evidéncia a experiéncia do funciondrio.

33.4%

334% 2f

Grafico 1 — Faixa etaria
Fonte: Elaborado pela autora, 2009.

7.1.2 Renda dos funcionarios

A média salarial dos funcionarios ¢ de 100% (cem) de 1 a 3 salarios, sendo assim,
todos os funcionérios recebem praticamente o mesmo valor, varia apenas como tempo de

servigos ou vendas.
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Grafico 2 — Renda dos funcionarios
Fonte: Elaborado pela autora, 2009.

7.1.3 Questio de sobrevivéncia

Na empresa, pode detectar que 100% (cem) dos funciondrios trabalham por questao
de sobrevivéncia. Assim como afirma Chiavenato (1999), “é o motivo que impulsiona a

pessoa a trabalhar para assim suprir suas necessidades”.

| DNecessidade de emprego
C Salarial
_DOOpglo

0% 4

Grafico 3 — Questfio de sobrevivéncia
Fonte: Elaborado pela autora, 2009.

7.1.4 Motivacdo para os funcionirios

O fator motivador é de suma importincia para o desenvolvimento das atividades em

qualquer servigo que seré realizado. Para os funciondrios da Constrular de Itapuranga, com
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60% (sessenta) afirma que ter um aumento salarial seria um fator motivador, pois eles
acreditam que a empresa deveria disponibilizar maiores recursos financeiros, como incentivo
ao trabalho e reconhecimentos. Com mais 40% (quarenta) dos colaboradores acreditam que o

reconhecimento pelos servigos prestados seria um grande fator motivador.

70%

1

Gréfico 4 — Motivagdo para os funcionarios
Fonte: Elaborado pela autora, 2009.

7.1.5 Desmotivacdes na empresa

O principal fator neste trabalho ¢ o fator motivacional, bem como os fatores
desmotivacionais. Um dos fatores encontrados com maior enfoque foi com 60% (sessenta)
dos funcionarios conclui que o baixo salrio € o que mais causa a desmotivagdo e os outros
40% (quarenta) acreditam que a falta de reconhecimento pelo servigo prestado ¢

desmotivador.

O Baixo salrio
| | OIFaita de reconhecimento
‘ DOcCarga horaria

Grafico 5 — Desmotivagdes na empresa
Fonte: Elaborado pela autora, 2009.
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7.1.6 O tipo de relacionamento entre funcionirios da empresa

Um bom relacionamento é fundamental dentro de uma organizagéo, pois o
desenvolvimento das tarefas diarias depende do mesmo. Entdo cerca de 30% (trinta)
consideram o relacionamento 6timo e com o indice maior de 60% (sessenta) acreditam que ha
um relacionamento bom. Porém existem 10% (dez) que admitem que o relacionamento €
regular, pois existem pessoas que ndo estdo dispostas a sanar dividas que surgem durante o
trabalho e que também ndo sabem trabalhar em grupo. Esta questdo em relagdo de
relacionamento é bastante complexa, pois como afirma Chiavenato (1999), “o homem ¢
muitissimo mais complexo, pois cada um possui uma personalidade e uma compreensio
diversificada dos fatos”.

70%

DOtimo

O Regular

10%

1

Gréfico 6 — Relacionamento entre funciondrios da empresa
Fonte: Elaborado pela autora, 2009.

7.1.7 Preocupacdes da empresa com motivagiio dos seus funcionarios

A motivagdo é importante para que se tenha um bom desempenho das atividades
realizadas dentro das organizagdes. Com indice de 100% (cem) acreditam que a empresa ndo
se preocupa com a motivagdo dos funcionarios. Esse resultado deve ter a atengdo especial,
pois como se dizia na Teoria de Herzberg, que a motivagdo depende dos fatores higiénicos e
motivacionais, sendo assim, se a empresa ndo tenta alcangar a satisfagdo dos seus funcionarios
na maior totalidade, ela ndo alcangard maior desenvolvimento e rendimento das atividades da

empresa.
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Gréfico 7 — Preocupagdes da empresa com motivagdo dos funcionarios
Fonte: Elaborado pela autora, 2009.

7.1.8 O que é mais importante

Abrange 80% (oitenta) dos funcionarios acreditam que o mais importante para eles
sdo as necessidades sociais, pois elas trazem valores para o seu trabalho. Em seguida,
com 20% (vinte) acreditam que as necessidades fisiologicas, como alimentagdo e higiene € de
muita importincia para a realizagdo do seu trabalho. A pesquisa nos mostra que o0s
funcionarios segundo a hierarquia das necessidades de Maslow, ja supriram algum nivel e ja
seguem para um nivel superior, mas isso ndo garante que ele chegara ao topo de hierarquia.

%0% - —

80%

70%

Grafico 8 — O que é mais importante
Fonte: Elaborado pela autora, 2009.
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7.1.9 Importincia de feedback dos servigos prestados a2 empresa

Em uma totalidade de 100% (cem) de funcionarios, acreditam que o feedback teria
uma grande relevéncia para eles, pois assim poderiam ter uma solugdo imediata, teria um
melhoramento muito mais 4gil dos servigos feitos na empresa. Com essa solugdo imediata,
estaria assim motivando os funciondrios a se aperfeigoarem, melhorarem com mais agilidade
e conseguir assim solugdes rapidas e precisas para os problemas que se criam no decorrer do
dia-a-dia.

120%

100%

-

Grafico 9 — Importancia do feedback dos servigos prestados a empresa
Fonte: Elaborado pela autora, 2009.
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8 CONCLUSAO

Dentro da pesquisa, a motivagio foi abordada por diversos autores, onde cada autor

define e defende a motivagdo de maneiras diferentes e de maneira que eles acreditam, sempre

‘voltados seus estudos ao ser humano. E um algo muito complexo, mas mesmo com todas as

dificuldades existentes no decorrer do trabalho, cabe fazer um estudo detalhado para motivar
os funcionarios.

Baseado nos estudos realizados, quando se trata de motivagdo, ¢ algo bastante
complexo, mas quando alguma empresa se interessa em introduzir a motivagdo na mesma, é
preciso realizar um estudo bastante minucioso do que seria motivados para os funcionarios,
sendo assim, teriam mais chances de alcangar com éxito a satisfagdio dos funcionarios.

A empresa Constrular Ltda nfo tem vdrios setores, mas possuem alguns, que
facilitariam a implantagdo de fatores motivacionais, pois na maioria das organizagdes a
geréncia desconhece o valor real de um funcionario motivado e satisfeito, sendo assim, eles
gerariam um trabalho mais produtivo e de melhor qualidade.

Nota-se que a motivagdo ¢ a energia que vem internamente das pessoas, € para que
uma pessoa seja motivada, é preciso uma série de fatores internos e externos, os quais estdo
voltados a diversos aspectos familiares, profissionais, sociais e financeiros pois existe uma
enorme difefenga entre uma pessoa € outra.

Encontra nesta empresa a presenca dos estudos de Maslow, onde vé e identifica a
presenga de hiei‘arquia das necessidades, onde ndo sfio seguidas corretamente, porém elas
acontecem de forma a mostrar que algumas necessidades j& sdo suprimidas e seguem para um-
proximo nivel. Motivar ndo ¢ algo fécil, mas que o alcance da satisfagdo dos funcionarios

pode garantir o sucesso de qualquer organizagéo.
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9 SUGESTOES

Mediante os resultados obtidos na pesquisa, na empresa Constrular ltda, coloca

algumas sugestoes, como:

Identificar as necessidades dos funcionarios, através de pesquisas internas.
Buscar conhecer a realidade dos funcionarios, para alcangar a satisfagdo dos mesmos.

Propor treinamentos aos funciondrios, e maior integracéo entre eles.

AN NN

Fazer reunides quinzenais, proporciona assim, que o funcionério tenha a liberdade de
sugerir idéias com a intengdo do melhoramento da empresa e discutir os problemas

existentes.
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