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RESUMO

Este trabalho foi realizado com o propésito de avaliar os fatores motivacionais dos
colaboradores do Supermercado Popular de Rubiataba, bem como entender o que
para eles seja incentivador e estimulante para o desenvolvimento de suas tarefas e
para se sentirem motivados, terem um melhor entendimento sobre motivagédo e
como este fator influencia no desempenho dos colaboradores, sera exposto neste
trabalho, um breve esclarecimento sobre algumas teorias juntamente com os
mecanismos motivacionais, falara que o comportamento de um individuo é motivado
pela busca da satisfagdo em suprir suas necessidades pessoais. Relatara a questéo
do clima organizacional, bem como o ciclo motivacional dentro da empresa
estudada. Este trabalho terd como objeto de estudo o Supermercado Popular, onde
se fundamentara as teorias retratadas no desenvolvimento da pesquisa exploratéria
descritiva com o método de estudo de caso, com carater qualitativo. Através destes
métodos de estudo poderas obter os seguintes resultados: a necessidade mais
focada pela empresa e a de seguranca, onde — se percebe maior preocupacdo de
oferecer boas condi¢cdes de trabalho aos colaboradores, a necessidade de estima e
do auto — reconhecimento, pois todos querem ter uma oportunidade de crescimento
na empresa.

Palavras-Chave: motiva¢do, desempenho, teoria motivacional, clima organizacional,
ciclo motivacional.
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ABSTRACT

This work was done with the purpose of evaluating the motivational factors of
employees of the Popular Supermarket of Rubiataba, as well as understand what for
them is a motivator and a stimulant for the development of their tasks in order to feel
motivated. In order to have a better understanding about motivation and how this
factor influences the performance of employees, will be exposed in this work, a brief
clarification on some theories along with motivational mechanisms, where it says that
the behavior of an individual is motivated by the pursdit of satisfaction in fulfilling your
personal needs. It was reported also the issue of organizational climate, as well as
the motivational cycle within the company studied. This work had as object of study
the Popular Supermarket, which substantiate the theories portrayed in the
development of descriptive, exploratory research with the method of case study with
qualitative character. Through these study methods one can obtain the following
results: the need for more focused by company and, where — if you see greater
concern to offer good working conditions. To employees and the need for esteem
and self-recognition, because everybody wants to have a growth opportunity in the
enterprise.

Keywords: motivation, performance, motivational theory, organizational climate,
motivational cycle.
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INTRODUGAO

Este trabalho monografico tem como fator fundamental a avaliagdo dos
fatores motivacionais dos colaboradores do Supermercado Popular de Rubiataba,
bem como avaliar o grau de influéncia da motivagdo no desempenho de cada um.

Motivar um colaborador ndo € uma tarefa facil, mais também ndo é
impossivel, desde que, se conhega o comportamento de cada um. Em uma empresa
pequena se torna facil conhecer cada um de seus colaboradores, ja em uma grande
empresa € mais complicado, diante disto, se faz importante conhecer os
mecanismos que possam estimular os colaboradores a se sentirem motivados.

O primeiro capitulo descreve a importancia de conhecer as necessidades das
pessoas, ressaltando a importdncia da teoria da hierarquia segundo as
necessidades de Maslow, onde descreve que o comportamento de um individuo é
motivado pela busca da satisfagdo em suprir suas necessidades pessoais,
juntamente com os dois fatores de Herzberg, onde ele dividiu a motivagdo humana
em dois momentos que seria os fatores higiénicos e os fatores motivacionais, e por
final as teorias X e Y de McGregor onde mostra que a gestdo X é mais autoritaria e a
gestdo Y é mais participativa.

O segundo capitulo trata do ciclo motivacional, um dos mecanismos que é
utilizado para estimular a motivagdo de um individuo.

O terceiro capitulo fala do clima organizacional que esta diretamente
relacionado com a motivagdo de cada um e demonstra como o comportamento afeta
no clima da empresa.

Este estudo se torna importante para mostrar uma visdo mais clara do que
seria a motivacdo e suas teorias juntamente com a importancia de se manter os
colaboradores sempre motivados demostrando como esses fatores podem
influenciar diretamente no desempenho deles e na imagem da empresa abrindo um
direcionamento para que ela possa colocar em pratica esses mecanismos para
estimular a motivagéo das pessoas.

Este trabalho monografico teve como objeto de estudo o Supermercado
Popular, que atua na cidade de Rubiataba-Go desde 1993. Na realizagdo deste
trabalho foi desenvolvida a pesquisa exploratéria descritiva com a finalidade de obter
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mais familiaridade com os colaboradores do supermercado e extrair dados para a
pesquisa qualitativa. Utilizou-se o método de estudo de campo visando comparar as
teorias motivacionais com o que realmente acontece na empresa referente & visdo
dos colaboradores.

Os dados da pesquisa foram extraidos no interior da empresa utilizando a
aplicacdo de vinte questionarios com os colaboradores da empresa.

Muitas pessoas ndo sabem o quanto a motivacéo & importante no contexto
das organizagGes. Por isto, este frabalho monografico se fez importante para
mostrar aos gestores da empresa o quanto este mecanismo pode influenciar no
comportamento e desempenho dos colaboradores dentro da empresa.
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1. PROBLEMATICA

Nos estudos voltados a gestdo de pessoas é possivel obter diferentes
mecanismos e formas que auxiliam o profissional da area a realizar seu trabalho da
melhor forma e eficiéncia possivel. Seguramente, este profissional é de extrema
importéncia no ambiente organizacional visto que |he cabe o ato de comandar e
tornar os colaboradores da empresa mais motivados no ambiente de trabalho.

A motivagdo nem sempre € estimulada de fora para dentro, mas, do interior
da pessoa para fora por meio da supressdo das necessidades que a torna mais
motivada a realizar e desenvolver suas atividades com maior desempenho.

Todo comportamento motivacional s6 existe em fungdo de um estado
interior de caréncia, portanto quanto maior for este estado, maior sera a
motivagéo vigente, fazendo assim com que a necessidade seja sinénimo de
motivagéo. Quanto maior a necessidade, maior a motivaggo. (BERGAMINL,
2006, p.89)

Comumente os colaboradores pretendem ser reconhecidos e valorizados pelo
esforco desenvolvido na tarefa que lhe foi confiada, no entanto, em algumas
empresas os lideres ndo sdo dotados de sensibilidade que possam identificar tal
esforco e por consequéncia ndo procuram estimular e motivar seus colaboradores.
Isto tem efeito direto nas pretensdes de crescimento e desenvolvimento da empresa.

Em relag8o a empresa em estudo nota-se que a mesma mantém uma postura
de reconhecimento aos esfor¢os individuais e consequentemente busca oportunizar
o crescimento de seus colaboradores como forma estimulante e motivadora a cada
individuo ali presente, visto que acredita-se estar despertando a vontade de suprir
suas necessidades e elevando sua autoestima. Tendo este estimuioc o colaborador
desenvolve suas fungdes de forma mais confiante e certo de estar envolvido nos
principios do profissionalismo.

Percebe-se que quando se tem um bom salério, que compense seu esforgo e
dedicagdo no ambiente de trabalho, as pessoas se tornam mais motivadas, pois
sabem que no final do més terdo sua remuneragdo em conformidade aos seus
esforgos dedicados no decorrer do més.
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Ante ao que se permite interpretar como inconveniente na rotina dos
colaboradores, ou dir-se-ia, no seu desempenho, questionamentos se fazem
necessarios quanto a qual ou quais fatores motivacionais predominam nos
colaboradores do Supermercado Popular de Rubiataba - GO? Como estes mesmos
fatores afetam no desempenho das atividades laborais diarias?
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2. OBJETIVOS

21. GERAL

Analisar os fatores motivacionais predominantes na dinamica laboral dos
colaboradores do Supermercado Popular buscando identificar os elementos
influentes no desempenho das atividades desenvolvidas.

2.2. ESPECIFICOS

+ ldentificar se os colaboradores consideram-se reconhecidos, motivados e
valorizados.
» Verificar o fator que de fato motiva os colaboradores;

¢ Apresentar a¢cdes que podem minimizar os efeitos do baixo desempenho;
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3. JUSTIFICATIVA

Ha de se supor que as pessoas tém necessidades e desejos a serem
supridos, porém nem sempre possuem a capacidade de discernirem por quais delas
devam buscar primeiramente sua satisfagdo, por isto torna-se importante entender
quais seriam estas necessidades para se conhecer as agdes comportamentais dos
colaboradores envolvidos neste contexto.

Segundo Maslow (1968, p. 10) “as necessidades basicas do ser humano séo
tanto de origem fisiolégica quanto de origem psiquica. As necessidades vao
surgindo a medida que outras necessidades basicas e urgentes vao sendo
satisfeitas.” Eis, entdo, a indugdo a ideia de que o individuo no seu ambiente de
trabalho tem dificuldades de identificar suas necessidades sendo elas de fator
fisiolégico, de ordem fisica, organica; ou de ordem psiquica, ou seja, por ordem de
ajustes perante um meio social.

As empresas precisam formular estratégias no sentido de buscarem meios
mais eficientes voltados para a motivagdo de seus colaboradores. Precisam
direcionar investimentos em mecanismos que possam resultar em sensagbes de
valorizagdo por seus esforgos e desta forma sentirem-se importantes no contexto
organizacional. Tais medidas associadas as suas necessidades supridas resultario

em melhores desempenhos, melhor relagdo com os clientes, maior agilidade.

Os funcionérios precisam considerar atraentes as recompensas oferecidas,
alguns podem desejar promogdes porque buscam poder, mas outros podem
desejar alguma forma de beneficio como fundo de pens&o, pois sdo mais
velhos e desejam ser segurados na aposentadoria. (VROOM, 1.997, p. 21).

Tendo como objeto de estudo o Supermercado Popular, onde se percebeu
alternancias de satisfagdo e n&o satisfagdo entre os individuos ali loccados como
colaboradores, este trabalho se justifica pela necessidade de verificar o grau de
satisfacgdo bem como identificar quais os elementos diferenciadores entre
colaboradores satisfeitos e ndo satisfeitos e se de forma geral possuem a sensacéo

de obterem o retorno necessario do que esperam de seu trabalho.
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4. REFERENCIAL TEORICO

4.1. MOTIVAGCAO.

Considerando o significado do termo “motivagéo”, segundo dois dos principais
dicionarios da lingua portuguesa.
Michaelis (2008, p. 603), o termo significa:

Ato de motivar. 2Exposicdo de motivos. 3Psicol Espécie de energia
psicolégica ou tensfo que pSe em movimento o organismo humano,
determinando um dado comportamento. 4Sociol Processo de iniciagio de
uma agéo consciente e voluntaria.

Também, Aurelio (2001, p. 473):

Ato ou efeito de motivar. 2. Exposigéo de motivos ou causas. 3. Conjunto de
fatores, os quais agem entre si, e determinam a conduta de um individuo. 4.
V. mébil (2). [PL.: -¢cSes.] mo.ti.varv.td. 1. Dar motivo a; causar. 2.
Despertar o interesse por (aula, conferéncia, atividade, etc), ou de
(alguém). T.d.i. 3. Incitar, mover; estimular. [Conjug.: [motiv]ar].

Diante disto surge no individuo uma necessidade, podendo ser fisiologica,
social, de estima, enire outras necessidades, onde entra o0s mecanismos da
motivagao, para tornar possivel a satisfagcdo delas.

Krech, Crutchfield e Ballachey (1962, apud CHIAVENATO, 2008, p. 64)

Explicam que “a motivacdo funciona em termos de forcas ativas e
impulsionadoras, traduzidas por palavras como desejo e receio. A pessoa
deseja poder e deseja sfafus, rejeita o ostracismo social @ as ameagas a
sua autoestima. Além disso, a motivac@o busca alcangar determinada meta,
para cujo alcance o ser humano gasta energias.”

Os colaboradores tendo pensamentos positivos se impulsionam a serem
motivados, a ter um desempenho melhor, tornando o ambiente onde se encontra
mais agradavel. Assim, este trabalho mostrara algumas teorias motivacionais e seus
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tedricos, onde sera possivel tragar caminhos para se ter uma equipe harmoniosa
dentro da empresa.

4.1.1. Teoria da hierarquia das necessidades de Maslow

Para que se tenha uma melhor compreenséo sobre motivacdo, deve-se
conhecer uma importante explicacdo sobre a teoria das necessidades, onde- se fala
que o comportamento de um individuo & motivado pela busca da satisfagdo em
suprir suas necessidades pessoais.

As teorias das necessidades partem do principio de que os motivos do
comportamento humano residem no proprio individuo: suas motivagbes
para agir e se comportar deriva de forgas que existem dentro dele. Algumas
dessas necessidades sdo conscientes, enquanto outras ndo. A teoria
motivacional mais conhecida é a de Maslow e se baseia na hierarquia de
necessidades humanas. (MASLOW apud CHIAVENATO 2008, p. 686).

Segundo os autores Lussier; Reis; Ferreira (2010) , foi na década de 1940,
que o psicdlogo Abraham Maslow desenvolveu sua teoria da motivagéo, a téo
conhecida teoria da hierarquia das necessidades com base em quatro verdades em
que a primeira remete as necessidades satisfeitas a partir da insatisfagdo que
induzem a uma satisfag8o, ainda; que essas mesmas necessidades principiam
desde as mais basicas as mais altas, também; que as maiores necessidades
somente seréo supridas apés as mais baixas; e por fim, onde as pessoas possuem
cinco niveis de necessidades.

Certificando tais percepc¢des, Maslow (apud CHIAVENATO 2008, p. 66 — 69),
enfatiza que:

As necessidades humanas estdo arranjadas em uma piramide de
importancia no comportamento humano. Na base da pirdmide estio as
necessidades mais baixas e recorrentes — as chamadas necessidades
primarias -, enquanto no topo estdo as mais sofisticadas — as necessidades
secundarias.

A Figura 1 a seguir demonstra uma ideia desse arranjo hierarquico onde as
necessidades s&o vistas em forma de uma piramide em niveis de importancia e
influéncia no comportamento humano.
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Figura 1: PirAmide de Maslow:
Fonte: (CHIAVENATO. 2002, p.175). Adaptado pela autora.

Os cinco niveis da hierarquia das necessidades s&o descritas abaixo com
mais detalhes na visdo de Chiavenato (2002, p. 174):

D Necessidades de auto-realizagdo (crescimento, desenvolvimento
pessoal, sucesso profissional);

° Necessidade de estima (autoconfianga, reconhecimento social,
status, prestigio);

® Necessidades sociais (amizade, amor, pertencer ao grupo, atividades
sociais);

° Necessidades de seguranga (protecdo, abrigo, inexisténcia do
perigo);

° Necessidades fisioldgicas (sono, sede, fome, etc.).

Como se pode observar a satisfagdo de auto-realizagdo se mostra essencial
ao homem, pois esta se referindo a um crescimento dentro da organizagéo onde
trabalha a uma carreira profissional de sucesso, conforme demonstrado na figura
acima, esta satisfagéo esta ligada na realidade dos trabalhadores do supermercado
onde foi relatado indiretamente nos questionarios aplicado a eles. O individuo tem
por instinto se proteger e querer sempre da empresa uma perspectiva de
crescimento para garantir seu futuro. E nas necessidades primarias que se encontra
a necessidade de seguranga, pois € onde os colaboradores desejam ter em seu
trabalho uma estabilidade, por se tratar de onde tiram o seu sustento.
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4.1.2. Teoria dos dois fatores de Herzberg.

E comum todas as empresas oferecerem recompensas aos seus
colaboradores pelo trabalhc exercido e pelo esforgo obtido na realizagéo das tarefas.
Tendo em vistas que tais recompensas afetam diretamente no desenvolvimento do
mesmo, trazendo satisfagdo ou ndo de suas necessidades, quanto as satisfacdes
dos individuos, deve-se estar sempre atento, pois elas estdo diretamente ligadas a
motivagdo e ao desempenho de cada um.

E importante ressaltar que Maslow fundamentava suas teorias nas
necessidades humanas (auto-realizagdo, estima, sociais, seguranca e fisiologica). Ja
Herzberg classificou a motivagdo humana depois de véarias pesquisas separando a
motiva¢éo em dois fatores: os fatores higiénicos e os fatores motivacionais, podendo
ser descritos como fatores extrinsecos e intrinsecos. Para Herzberg (apud
CHIAVENATO 2008, p. 69) a motivagio para trabalhar depende de dois fatores:

a) Fatores higiénicos ou fatores extrinsecos: referem-se as condigbes que
rodeiam as pessoas enquanto trabalham, englobando as condigbes
fisicas e ambientais do trabalho, o salario, os beneficios sociais, as
politicas da empresa, o tipo de supervisio recebido, o clima de relagdes
entre a direcdo e os empregados, os regulamentos intemos, as
oportunidades existentes, etc.

b) Fatores motivacionais ou fatares infrinsecos: referem-se ao contetdo do
cargo, &s tarefas e aos deveres relacionados com o cargo em si.
Produzem efeito duradouro de satisfagdo e de aumento de
produtividade em niveis de exceléncia, isto & acima dos niveis normais.
O termo motivagdo envolve sentimentos de realizagdo, de crescimento
e de reconhecimento profissional manifestados por meio do exercicio
das tarefas e atividades que oferecem desafios e significados para o
trabalho. Quando os fafores motivacionais sdo 6timos, eles elevam a
satisfagéo; quando estio precérios, provocam auséncia de satisfagéo.
Por esta razdo, sdo chamados fafores satisfacientes.

Ante tais afirmagbes, surge uma diferenga entre os fatores higiénicos e
motivacionais. Os fatores higiénicos vao proporcionar aos colaboradores um melhor
ambiente de trabalho, ou seja, condicbes ambientais de trabalho mais favoraveis.
Enquanto os fatores motivacionais fazem com que 0 colaborador produza mais em

busca do reconhecimento proprio, devido a estar motivado a crescer e se

- desenvolver na organizagao.

O Quadro 1 esclarece melhor esta teoria:
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Quadro 1: Teoria dos dois fatores de Herzberg.

Fator de manutencaéo (higiénicos)

(fatores extrinsecos:'salério, beneficios, seguranga no emprego, condi¢gdes de trabalho,
politica da empresa, relagées humanas)

Nao Insatisfeito Insatisfeito
< >
Motivadores
(fatores intrinsecos: o trabalho em si, reconhecimento, realizagdo, aumento da
responsabilidade, crescimento, progresso)

Satisfeito (motivado) Néo satisfeito

(ndo motivado)
% -

Fonte:(LUSSIER, REIS, FERREIRA. 2010, p. 384). Adaptado pela autora.

O fator extrinseco, ou seja, as motivagbes que vem externamente do
individuo, estdo relacionadas com o fator higiene que esta ligado as necessidades
sociais (amizade, amor, vontade de pertencer ao grupo, e das atividades social), as
fisiolégicas (sono, sede, fome, remuneracéo) e as de seguranga (protecdo, abrigo,
inexisténcia do perigo)

De acordo com a teoria dos dois fatores de Herzberg, o que realmente ira
levar os colaboradores a motivagao séo os fatores intrinsecos, onde se encontram a
necessidade de estima (autoconfianga, reconhecimento, status, prestigio) e o mais
importante o de auto-realizagéo (crescimento, desenvolvimento pessoal, sucesso
profissional), estes fatores dependem na maior parte dos individuos, pois vem do
interior de cada um. Quanto a isto, Maximiano (2008, p. 240), considera que

Para que os fatores de motivacdo sejam eficazes, é preciso haver uma base
de seguranga psicolégica e material, representada pela presenga dos
fatores extrinsecos. Da mesma forma, para que os fatores extrinsecos
tenham o efeito positivo desejado sobre o desempenho, é preciso que o
trabalho oferega algum grau de desafio ou interesse para o trabalho.

A organizacdo tem a capacidade de desenvolver estes fatores, caso ndo

consiga implementar todos, mas uma boa parte é possivel. Podendo oferecer
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curses, treinamentos, estimulos para cada um visando a melhoria da empresa, no
convivio do dia-a-dia.

E de extrema importancia que a empresa estudada tenha cuidado especial no
fator de higiene. Herzberg defendeu que seria neste fator que se encontrara as
insatisfagbes de seus colaboradores. Acarretando no desempenho dos mesmos a
produtividade. O clima organizacional sera afetado, mas evitara que os
colaboradores fiquem insatisfeitos, néo ira torna-los satisfeitos nem motivados, pois
cada individuo tem um tipo de necessidade a ser satisfeita.

4.1.3. Teoria XeteoriaY

Douglas Mcgregor assim como Maslow, interessou e compartilhou sua ideia
sobre o comportamento do individuo. Mcgregor ficou famoso pela sua obra “o lado
humano das organiza¢des” onde relata suas teorias X e Y que foram criadas em
1960.

A teoria X trata de uma gestao mais autoritaria onde as pessoas precisam ser
controladas, dirigidas, sdo preguigosos somente trabalham sob presséo. Ja a teoria
Y segue 0 modelo de gestdo participativa, quando as pessoas aceitam
responsabilidades s&o participativas, veem as mudangas como um processo
estimulador.

Para os autores ARAUJO, Luis César Gongalves de, e Garcia (2010, p.119),
o ser humano funciona de duas formas distintas. Enquanto alguns seguem
um modelo X de comportamento, pois s&o preguicosos, ndo gostam de
mudar, ndo tém iniciativa e so trabalham sob pressao, seguindo o conceito
de homo economicus, outros seguem ¢ modelo Y, de modo que possuem
iniciativa, nao precisam ser pressionados e veem a mudanga como um
processo necessario e estimulador.

Podendo ressaltar que as pessoas si0 imprevisiveis, elas podem estar
atuando na X, como podem passar para Y ou vice-versa. Para que se possa saber
como estimular cada individuo é importante identificar qual o modelo predominante
na empresa ou na pessoa. A seguir os quadros 2 e 3 mostrarao detalhadamente as
caracteristicas de cada modelo Xe Y:



Fonte:(LACOMBE, 2009, p. 141). Adaptado pela autora.
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Quadro 2: Modelo X
SRR : Caracteristicas da teoria X

As pessoas sdo preguigosas e ndo gostamde

Pressupostos
responsabilidades
~ Objetivosdaspessoas @ Seguranga individual
~ Motivagdoparaproduzir Emprego e remuneragio
G e Rai DR il e —_—

Instrumentos do empresario e dos : =i
Prémios materiais
gerentes ; £

Stick andcarrot*

De acordo com o que mostra no quadro 1 (um), a teoria X € um modelo de
administracdo mais rigida, centralizada, delimitando padrdes de trabalhos muito bem
planejados visando apenas os objetivos, as necessidades, os interesse econémicos
da empresa deixando de lado as necessidades dos individuos.

Esta teoria exige uma necessidade enorme de estar sempre conduzindo,
controlando, convencendo as pessoas, de modo que elas fagam tudo aquilo que a
empresa deseja. Segundo o autor Ribeiro, a teoria X visa que as pessoas fagam
exatamente o que a empresa espera delas, independentemente de seus objetivos
pessoais: o importante & o objetivo da empresa.

Desta forma a empresa podera utilizar a remuneragéo como fonte de
recompensa ou por meio de punigao para os colaboradores.

A teoria da motivagao por “estimulo”(*)?, que é adotada na teoria x, funciona
razoavelmente bem em certas circunstancias. Os meios para a satisfagdo
das necessidades fisiolégicas e — dentro de certos limites — de seguranga
das pessoas podem ser proporcionados ou negados pela direcéo.
(MCGREGOR 1992 p. 47).

'Stick and carrot- estimulo.
Estimulo = Stick and carrot.



25
Quadro 3: Modelo Y
Caracteristicas da teoria Y

~ As pessoas ndo sdo preguigosas e assumem

Pressupostos
responsabilidades
Objetivos das pessoas | Realizagdo pessoal e profissional
Motivagao para produzir : Participagéo

‘Instrumentos do empresério e dos :
Mentalizagdo e treinamento
gerentes

Fonte:(LACOMBE, 2009, p. 142). Adaptado pela autora.

Muito diferente da teoria X, a teoria Y como mostra o quadro 3 (trés), retrata o
trabalho de forma prazerosa, uma ato natural de se fazer. As pessoas n&o evitam o0s
trabalhos, estdo sempre dispostas a realizar suas tarefas, sem preguica e
demonstram uma satisfagao de estar ali.

Para Mcgregor (1992, apud RIBEIRO p. 74), a motivagdo, o potencial e a
capacidade de assumir responsabilidades estdo presentes em cada pessoa. A

empresa, porém, precisa criar condicoes para que elas desenvolvam essas

caracteristicas.

O individuo ndo s6 tem condi¢cdes de assumir responsabilidades, mas tem
potencial de procurar mais responsabilidades em seu ambiente de trabalho, obtendo
um autocontrole e uma autodisciplina elevada para desenvolver suas tarefas.
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5.2 CICLO MOTIVACIONAL

Como verificado no primeiro capitulo, ndo e facil motivar as pessoas, pois a
motivagao vem do interior de cada um para fora. Portanto existem mecanismos para
estimular esta motivagdo, um desses mecanismos é o ciclo motivacional, onde os
gestores podem usa-lo no seu dia-a-dia, de forma a estimular o individuo a se
motivar.

Segundo Chiavenato (2008, p. 65)

O ciclo motivacional comega com o surgimento de uma necessidade. A
necessidade é uma forga dinamica e persistente que provoca
comportamento. Toda vez que surge uma necessidade, esta rompe o
estado de equilibrio do organismo, causando um estado de tensdo,
insatisfagéo, desconforto e desequilibrio. Esse estado leva o individuo a um
comportamento, ou agéo, capaz de descarregar a tensdo ou de livra-lo do
desconforto e do desequilibrio. Se o comportamento for eficaz, o individuo
encontrara a satisfacdo da necessidade e, portanto, a descarga da tenséo
provocada por ela. Satisfeita a necessidade, o organismo volta ao estado de
equilibrio anterior, a sua forma de ajustamento ao ambiente.

Estas s&o as etapas do ciclo motivacional segundo Chiavenato. Na Figura 2
mostra o esquema de como funciona estas etapas:

Y .
4 1 L 4 \
Equilibrio Estimulo 88 pecessi B " W caticfacse |
interno p. o | 3 dade - C atistagao
£ incentiva \ / \- {\:;au \

A figura 2 Ciclo Motivacional.
Fonte:(CHIAVENATO, 2003, p. 80). Adaptado pela autora.

Quando uma necessidade é satisfeita o ideal seria que ela se mantivesse em
estado de equilibrio, mas ndo € bem o que acontece, ela sofre constantes
mudangas, ou seja, sempre esta surgindo novas necessidades, com tudo isto sua
motivacdo estd em diferentes niveis, um dia pode estar elevado e no outro néo.
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Portanto se torna importante que a empresa conhega o comportamento de
cada um, pois conhecendo podera lancar estimulos onde gerara uma necessidade,
evitando que os colaboradores entrem em estado de frustragdo, & quando o
individuo encontra uma barreira, esta gera a frustragcdo, que ira refletir em:
desorganizagéo do comportamento, agressividade, reagGes emocionais, alienagéio e
apatia trazendo para a empresa sérios problemas.
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5.3. CLIMA ORGANIZACIONAL

Clima organizacional esta diretamente ligado a motiva¢ao de cada individuo.
N&o se pode ver, mas se percebe pelas atitudes comportamentais de cada pessoa.
Para Chiavenato (2002, p. 43),

[...] o termo clima organizacional refere-se especificamente as propriedades
motivacionais do ambiente inferno de uma organizag&o, ou seja, aos
aspectos internos da organizagdo que levam & provocagdo de diferentes
espécies de motivago nos seus participantes. Constitui a qualidade ou a
propriedade do ambiente organizacional que é percebida ou experimentada
pelos participantes da empresa e que influencia o seu comportamento.

Quando uma empresa atinge a satisfagdo das necessidades do individuo,
produzindo a autoestima, uma autoconfianga em desenvolver suas tarefas que
foram designadas a fazer, pode se dizer que o clima organizacional da empresa ou
departamento é favoravel, tendo um clima confortavel, saudavel, os colaboradores
possivelmente estarfio motivados. Mas nem sempre o clima anda favoravel para a
empresa e para os colaboradores, tendo seus momentos de turbuléncia, pois cada
pessoa é diferente das outras, por isto nem sempre a empresa consegue atingir as
necessidades de todos, e quando o clima se torna negativo gera frustragcdo por
aquilo que ndo conseguiu atingir.

O homem € um animal carente — nem bem uma de suas necessidades &
satisfeita surge logo outra. Esse processo ndo tem fim. Vai do nascimento a
morte. O homem esta continuamente se esforgando — em outras palavras,
trabalhando — para satisfazer suas necessidades. (MCGREGOR, 1992,
p.43).

Os colaboradores ficam na expectativa de recompensas, de ter satisfagdo até
mesmo nas frustragGes, isso € decorrente do clima organizacional que é transmitido.

Existe o clima organizacional saudével (favoravel) e o negativo (desfavoravel),
entre eles existe mais um que & chamado de clima neutro. Como é demonstrado na
Figura abaixo.
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Desfavoravel Neutro Favoravel
s Negativo e Zero v e Positivo
e Rejeigdo e Letargia e Aceitagdo
e Fnieza e Apata e (Calor Humanao
e Frustragio e Indefimcio  Sansfagdo
* Distanciamento e Indiferenca » Receptimidade
Social . * Desinteresse e Comprometimento
e Alienacdo

Figura 4- Clima Organizacional.
Fonte: (CHIAVENATO, 2002, p.45) Adaptadopela autora.

Para que a empresa diminua o clima desfavoravel ou neutro presente no
ambiente de trabalho ha de supor que os gestores tenham conhecimento das teorias
motivacionais e dos mecanismos existentes na motivagdo, para que assim possam
usa-los com segurangca e eficicia nas tomadas de decisbes. Adotando os
mecanismos da motivacéo, terd a empresa um diferencial no ramo que exerce. Ja
com o clima favoravel a tendéncia é ficar ainda melhor com a adogdo deste
mecanismo.

Os gestores da empresa deveriam formular meios de motivar e de
desenvolver um ambiente mais agradavel de trabalhar, pois o individuo fica a maior
parte de suas vidas ali no trabalho, nada mais justo do que se ter um local prazeroso
de se estar.

O clima organizacional estd intimamente relacionado com o grau de
motivacdo de seus participantes. Quando ha elevada motivacéo entre os
membros, o clima motivacional se eleva e se traduz em relagbes de
satisfagdo, de animacéo, interesse, colaboragdo etc. (CHIAVENATO, 2008,
p.74).

E de extrema importancia para a empresa que 0s gestores reavaliem o seu
comportamento para que possam oferecer espago para que 0s colaboradores
tenham direito de se expressar, de expor suas ideias, ter um:éfﬁﬂl)gﬁfade trabalho
prazeroso que todos possam sugerir ideias para soqugnar problema“é"_que ali
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E comum que as empresas tenham um fator que prejudique o desemprenho
do colaborador, que no caso do objeto de estudo é a carga horaria excessiva, pois
neste ramo de mercado ha uma exigéncia maior de dedicagdo do individuo. Mas &
importante ressaltar que ndo se deve deixar que este fator seja prejudicial ao
colaborador da empresa, & importante estar conhecendo sempre os individuos ali

presentes, para que se possa ter um cuidado maior no clima da organizagéo.
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6. METODOLOGIA

Este trabalho foi realizado na empresa Supermercado Popular, sediado na
cidade de Rubiataba—GO, conta com 55 (cinquenta e cinco) colaboradores, sendo
que a aplicagdo dos questionarios foi com apenas 20 (vinte) colaboradores do
estabelecimento. A metodologia utilizada para o desenvolvimento deste trabalho
monografico sera citada a seguir:

6.1. TIPO DE PESQUISA

Na realizagdo deste trabalho monografico foi desenvolvida a pesquisa
exploratéria descritiva. De acordo com Gil (2002, p. 42) “as pesquisas descritivas
sdo, juntamente com as exploratérias, as que habitualmente realizam os
pesquisadores sociais preocupados com a situa¢fio pratica. S&o também as mais
solicitadas por organiza¢des como instituicdo educacionais, empresas comerciais,
partido politicos etc.”. Foi através da empresa em estudo que se fundamentou as
teorias retratadas no desenvoivimento do trabalho.

A pesquisa exploratéria para Gil (2002, p. 41) seria:

Esta pesquisa tem como objetivo proporcionar maior familiaridade com o
problema, com vistas a torna-lo mais explicito ou a constituir hipéteses.
Pode-se dizer que estas pesquisas tém como objetivo principal o
aprimcramento de ideias ou a descoberta de instituicGes.

Tendo em vista que a pesquisa utilizada foi de estudo descritiva realizada no
ambiente interno do supermercado, em especifico com os colaboradores que nele
trabalham.

Samara e Barros (2002, p. 30) enfatizam que,

Os estudos descritivos, também chamados pesquisa ad-hoc, como diz o
préprio nome, procuram descrever situagbes de mercado a partir de dados
primarics, obtidos originalmente por meio de entrevistas pessoais ou
discussdes em grupo, relacionando e confirmando as hipdteses levantadas
na defini¢do do problema de pesquisa, [...].
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Esta pesquisa foi realizada com uma parte dos colaboradores do objeto de
estudo com o intuito de identificar as caracteristicas motivacionais existentes em
cada setor através de questionarios e observaggo feita pelo pesquisador.

6.2. METODO DE PESQUISA

O método utilizado para este trabalho foi o0 estudo de campo, que para Gil
{(2002. p. 53)

no estudo de campo, o pesquisador realiza a maior parte do trabalho
pesscalmente, pois € enfatizada a importancia do pesquisador ter tido ele
mesmo uma experiéncia direta com a situagdo de estudo. Também se exige
do pesquisador que permanega o maior tempo possivel na comunidade,
pois somente com essa imers3o na realidade é que se pode entender as
regras, os costumes e as convencgies que regem o grupo estudado.

Este estudo permite que o pesquisador explore o objeto em estudo, obtendo
resultados eficientes e mantendo contato com o que se quer investigar.

Foi realizado junto com o estudo de caso o método qualitativo, que busca
uma compreensao mais detalhado dos resultados.

As pesquisas qualitativas s&8o realizadas a partir de entrevistas individuais
ou discussdes em grupo, e sua andlise verticalizada em relagéo ao objeto
em estudo, permite identificar pontos comuns e distintivos presentes na
amostra escolhida. (SAMARA e BARROS 2002, p. 31).

Para que se possa atingir os objetivos da pesquisa, foi utilizada a aplicagéo
de questionarios com os colaboradores do objeto em estudo, para uma melhor
analise da pesquisa possibilitando a coleta e analise dos dados.
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6.3. TECNICA DE PESQUISA

Foi utilizada técnica de coleta de dados, a aplicagéo de questionarios com
perguntas fechadas. Onde se torna uma das fases mais importante para a
elaboragéo do estudo, é preciso manter alguns cuidados para que se possa garantir
a fidedignidade dos resultados.

Para que se tenha um entendimento melhor referente a coleta de dados, os
autores Cervo e Bervian (1996, p. 134) explicam que:

A coleta de dados, tarefa importante na pesquisa, envolve diversos passos, |

como a determinacdo da populagdo a ser estudada, a elaboragdo de

instrumento de coleta, a programacgéo da coleta e também os dados e a
prépria coleta.

Foram utilizados para a coleta dos dados a aplicagcéo dos questionarios.

6.3.1. Questionario

Para atingir os objetivos da pesquisa, foi utiizada a aplicagdo de
questionarios com 20 (vinte) colaboradores do Supermercado Popular com a
finalidade de obter informagdes que levam a ter coeréncias ao tema adotado.

Pode-se definir questionério como a técnica de investigagdo composta por
um ndmero mais ou menos elevado de questbes apresentadas por escrito
as pessoas, tendo por objetivo o conhecimento de opinides, crencas,
sentimentos, interesses, expectativas, situa¢des vivenciadas etc. (GIL 1999,
p. 128).

Asseciacdo Educativa Evangeticz
BISLIOTECA
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7. ANALISE DOS RESULTADOS

Para que se possa fazer a analise dos dados coletados foi necessario juntar
todas as informagdes obtidas no decorrer do trabalho, podendo finalmente realizar a
tabulagdo dos dados, onde serd demonstrada a discusséo dos resultados nos
graficos seguintes.

Grafico 1:Género:

H Masculino

Feminino

Fonte: Dados da pesquisa, grafico elaborado pela autora (2013).

Nota-se, na Figura 1, que do total de pessoas entrevistadas, 60% delas sdo
do sexo masculino, por se tratar de um ambiente onde se faz necessario o servigo
bragal, um servigo mais pesado, como o descarregamento de caixas de verduras, de
alimentos ndo pereciveis e de limpeza, para 0 manuseio em agougue, e nas
entregas, onde eles se tornam os mais indicados pra tal servico, onde muitos deles
tiveram a oportunidade de conseguir uma promogao. Ja os 40% restante sdo do
sexo feminino, onde se faz importante em alguns departamentos do supermercado
em especifico o de utensiliosdomésticos e o de presentes, por que elas sdo mais
delicadas ao manusear aquele determinado produto.




35

Grafico 2: Grau de instrugéo:

0%

® 12 Grau Incompleto
12 Grau Completo

& 22 Grau Incompleto
H 22 Grau Completo

@ Superior Incompleto

& Superior Completo

Fonte: Dados da pesquisa, grafico elaborado pela autora (2013)

A grade de colaboradores do supermercado popular, de acordo com a
pesquisa, apresenta um alto percentual de colaboradores que tem apenas o 1° grau
completo, pois 35% afirmaram ter concluido. E por segundo lugar, 30% deles
afirmam ter concluido 2° grau, nota-se que a minoria dos colaboradores n&o concluiu
seus estudos. Como a jornada de trabalho de supermercados em geral é extensa,
ou seja, das 07horas as 20horasonde alguns vao até as 22horas e portanto se torna
dificil continuar com os estudos, ou até mesmo entrar em uma faculdade; por causa
dos horarios e por falta de incentivo por parte da empresa. Ocorrendo certo
desanimo por parte dos colaboradores.

Essas estatisticas nos mostra que a grande maioria dos entrevistados n&o
entendeu a importancia dos estudos, ja outros, muitas vezes, na sua infancia ndo
tiveram a oportunidade de estar na escola, ou até mesmo néo tiveram condi¢oes de
continuar com os estudos.

E onde a empresa tem a oportunidade de desenvolver incentivos (como
cursos, uma ajuda escolar ou faculdade etc.), adotando programas de
reconhecimentos (quadros de melhor do més, uma gratificagdo por atingir tal meta,
oferecendo bénus no final de ano etc.), para que as pessoas possam obter uma
melhor qualidade no desempenho de seus estudos sendo pessoas felizes e
motivadas no trabalho.

Segundo Tachizawa, Ferreira e Fortuna (2006, p. 219) dizem que:
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O desenvolvimento de pessoal representa um conjunto de atividades e
processos cujo objetivo & explorar o potencial de aprendizagem e a
capacidade produtiva do ser humano nas organizagdes. Visa & aquisicdo de
novas habilidades e novos conhecimentos e a modificacdo de
comportamentos e atitudes. Procura definir métodos e procedimentos que
possibilitem maximizar o desempenho profissional e elevar os niveis de
motivagdo para o trabalho. Um plano de desenvolvimento motiva as
pessoas da organizagdo, cria perspectivas de evolugdo e contribui para a
melhoria dos resultados.

A empresa tera uma grande oportunidade de se diferenciar dos concorrentes.

Grafico 3: Tempo de empresa.

 Menosde 1ano
#lanoa2anos
i 2 anos a 3 anos

i Mais de 3 anos

Fonte: Dados da pesquisa, grafico elaborado pela autora (2013).

Hoje o supermercado popular dispde de 55 (cinquenta e cinco) colaboradores.
De acordo com a pesquisa, a grande maioria dos colaboradores tem menos de 1
(um) ano de empresa, correspondente aos 35% dos entrevistados, podendo
perceber que ha uma razoavel rotatividade de pessoal, o que para a empresa pode-
se tornar um aspecto preocupante, pois tomara tempo, dinheiro, tera que treinar
outro individuo. Mas observando o restante dos resultados, nota-se que 25% dos
colaboradores estaha muito tempo na empresa, trazendo para ela uma credibilidade,
e os 20% dos entrevistados responderam que estdo na empresa entre 1 (um) a 2

(dois) anos e tambem com 20% dos entrevistados estdo de 2 (dois) a 3 (trés) anos
na empresa.
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Gréfico 4:0 que mais o motiva em seu ambiente de trabalho:

M Saldrio
M Perspectiva de Crescimento

i Reconhecimentos

Fonte: Dados da pesquisa, grafico elaborado pela autora (2013).

Foi relatado em pesquisa que os colaboradores do Supermercado Popularse
sentem motivados em relagdo aoportunidades de crescimento no ramo em que
atuam, ressaltado em 63% dos entrevistados. Podendo-se dizer que os individuos
presentes neste estabelecimento estdo em constante procura de uma auto-
realizagdo encontrando no supermercado a oportunidade de alcanga-la. Cabe a
cada um se esforcar e se dedicar para alcangar o seu crescimento na empresa. Ja
em segundo lugar vem a questéo do salario que para alguns é mais importante e faz
sentir-se motivado, pois com a sua remuneragdo podera suprir suas necessidades
mais basicas do dia-a-dia, tornando-os satisfeitos e motivados. E com 16% optaram
em reconhecimento, onde elas se sentem importantes e orgulhosas do que vem

desenvolvendo na empresa.

As percepgcdes acima apresentam pertinéncias quando verificadas as
afirmagdes de Griffin (1994, p. 106), acerca de que

Seus funcionarios devem ser recompensados por bom trabalho e boas
agbes e vocé deve sempre conferir-lhes os beneficios que merecem. Na
verdade, este reconhecimento criard neles um sentimento de lealdade e
eles serdo mais Uteis a vocé em tempos de conflito. Ndo cometa o erro de
adiar a concesséo desses beneficios para usa-los como motivagéo quando
tiver problemas.
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Grafico 5: O que mais desmotiva em seu ambiente de trabalho:

# Condicdes de Trabalho
M Carga horaria excessiva

& Conflitos internos

Fonte: Dados da pesquisa, gréafico elaborado pela autora (2013).

Ao se tratar de um supermercado logo vem em mente um servicoqueé muito
exigido do colaborador, pois & necessario que ele fique uma boa parte do seu dia na
organizagdo. Isto estd setornando um dos fatores mais preocupante dentro da
empresa, por refletir na desmotivagdo dos funcionarios, tornando-os menos
produtivos, fazendo com que o desempenho caia pelo fato de trabalharem por um
longo periodo no dia.lsto foi constatado através dos 76% dos entrevistados
relataram que se sentem desmotivados em relagdo a quantidade de horas
trabalhadas, por ser muito cansativo. Ja 12% dizem incomodados com algumas
intrigas, conflitos internos, fazendo com queatinja o desempenho dos individuos.
Notando-se que um ambiente de trabalho prazeroso rende mais e quando se tem
conflitos, reflete em um clima organizacional pesado onde fica impossivel de
conviver, refletindo portanto nos 12% dos entrevistados que disseram se sentir
desmotivados por ndo terem uma condigdo confortavel de trabalho, podendo-se
dizer que mediante conflitos existentes, o trabalho ndo sera confortavel muito pouco
agradavel.
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Grafico 6:Em relacao a orientagao técnica e apoio para realizar as tarefas:

0%

M Indiferente
M Satisfeito

il Insatisfeito

Fonte: Dados da pesquisa, gréfico elaborado pela autora (2013).

Em relagdo a orientagdo técnica e apoio para realizar as tarefas, grande
maioria disse se sentir satisfeito com o suporte dado pelo supermercado, que é
baseado em 90% dos colaboradores que trabalham no Popular, tornando um fator
que trard um estimulo para que os colaboradores se tornem mais motivados, pois 0s
gestores estardo sempre presentese oferecendo a maior atengdo aos seus
colaboradores conduzindo-os a desenvolver suas tarefas da melhor forma, ja 10%
disseram indiferentes a esta pergunta feita.

Grafico 7:A disponibilidade de materiais e instrumentos necessarios para o
desenvolvimento do trabalho:

0%

# Indiferente
i Satisfeito

i Insatisfeito

Fonte: Dados da pesquisa, grafico elaborado pela autora (2013).
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Grande maioria dos pesquisados, 90%, afirmam estarem satisfeitos com a
disponibilidade de materiais fornecidos pelo supermercado, proporcionando
confianga em desempenhar suas atividades ocasionando um alto desempenho,
Acerca disto, Maximiano (2008, p. 232), ressalta que

O desempenho no trabalho € o resultado que uma pessoa consegue com a
aplicagéo de algum esforgo. O desempenho é positivo quando o resultado
beneficia a prépria pessoa, o grupo do qual ela participa, um cliente ou a
organizagdo na qual trabalha.

0Os10% restantes dos colaboradoresse dizem indiferentes referente a
pergunta feita.

Grafico 8: Quanto ao seu relacionamento com o seu chefe, vocé considera:

i Excelente
E Bom

i Regular

Fonte: Dados da pesquisa, gréfico elaborado pela autora (2013).

Pelo que se pode perceber 60% dos colaboradores tem um bom
relacionamento com o chefe, através deste bom convivio pode se ter um
desenvolvimento melhor no ambiente de trabalho e tendo um clima harmonioso o
ambiente se torna mais confortavel e melhor de se trabalhar, ja 30% tem um

excelente convivio, e uma minoria de 10% diz ter um relacionamento regular.
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Grafico 9: Em relagdo a confianga, companheirismo e colaboracgio entre vocé e
seus colegas no ambiente de trabalho:

0%

i Indiferente
H Satisfeito

i Insatisfeito

Fonte: Dados da pesquisa, grafico elaborado pela autora (2013).

Em se tratando do grafico acima, nota-se que, o grau de satisfagdo com
relagédo a confianga, companheirismo e colaboragdo entre os colegas de trabalho,
mediam de 85% dos colaboradores demostrando que apesar dos conflitos existentes
ha uma interacéo favoravel tendo-se uma cumplicidade fazendo com que eles se
ajudem. Mas apenas 15% se encontram indiferentes a esta situagéo.

Grafico 10: O supermercado oferece oportunidades de crescimento
(promocgoes de cargos):

B Sim

# Nao

Fonte: Dados da pesquisa, grafico elaborado pela autora (2013).

E importante lembrar que, para se fazer uma promogdo de cargo &
necessario avaliar o desenvolvimento de cada colaborador. Dentro da empresa em
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estudo, percebe-se que ela esta preocupada emreter funcionarios, onde se faz por
oferecer o crescimento do colaborador dentro da empresa, pois quando o individuo
se destaca dentro da empresa, ela néo vai querer perdé-lo para concorrente e onde
se oferece a promogdo de cargo, tornando possivel esta analise através dos 75%
dos entrevistados que disseram que sim, que a empresa oferece oportunidades de
crescimento. Ja 25% disseram nio.

Nota-se que a necessidade mais focada pela empresa estudada & a de
seguranca onde se percebe maior preocupagdo em oferecer boas condi¢bes de
trabalho tentando proporcionar uma estabilidade aos seus colaboradores para que
n&o haja rotatividade de pessoal. E as que os colaboradores sempre estéo a procura
€ a da estima e auto reconhecimento, pois todos sempre querem ser reconhecidos,
querem ter tarefas desafiadoras, oportunidades de crescimento na empresa,
promogbes. E quando os colaboradores se esforcam para terem suas necessidades
reconhecidas e quando supridas surge & motivagdo, pois tera uma necessidade
satisfeita, ocorrendo isto se sentiram motivados, e desempenhando seu servigo com
mais desenvoltura.
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8. CONSIDERAGOES FINAIS

A escolha deste tema ocorreu através da compreensdo de como a motivagio
é importante em um ambiente de trabalho e como a empresa pode se destacar com
pessoas satisfeitas. Foi observado o nivel de insatisfacdo das pessoas em geral
referente ao emprego e a falta de vontade de f{rabalhar, que impulsionou a
desenvolver este trabalho ligado a motivagdo e ao desempenho de um determinado
grupo de trabalhadores.

Este trabalho apresentado teve seu foco em Como o fator motivacional
influencia no desempenho dos colaboradores: o caso do Supermercado Popular
de Rubiataba-Go.

A escolha de um mecanismo de motivagdo & uma tarefa que deve ser bem
estudada e plangjada. Implantar incentivos e recompensas s&0 grandes
desafiosconsiderando ser necessario o conhecimento do comportamento do
individuo e o conhecimento das teorias motivacionais so de suma importancia para
o desenvolvimento das organizagbes que prezam por um ambiente de trabalho
agradavel, harmonioso e sem muitos conflitos que possibilitem o aumento do
desempenho e da produtividade da empresa.

Para que a empresa tenha um alto desempenho é necessario oferecer
treinamentos, cursos, orientagdes sobre cada fungdo, fazendo com que o
colaborador se sinta reconhecido e valorizado.

Na empresa estudada nota-se que a grande maicria dos colaboradores séo
do género masculino, pois se trata de um servico onde é necessario manusear
caixas pesadas, cortes de carne, da entrega de mercadorias, um servico mais
bragal. Mas existem mulheres que trabalham na empresa, elas ficam encarregadas
de manusear produtos mais delicados, em atender, ficam no caixa, pois as
colaboradoras sao por instinto mais delicadas e sabem como atender bem o cliente.

Grande parte dos colaboradores tem apenas ¢ 1° grau incompleto, pois neste
ramo de atuagdo n&do é exigido um alto nivel de escolaridade. Porém se torna
importante incentiva-los a estudarem, o estudo é uma parte fundamental na vida de
um ser humano aprimorando seus conhecimentos, possibilitando novas conquistas

na empresa. Pode-se perceber também que os colaboradores se sentem motivados
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referentes a perspectiva de crescimento oferecido. Este fator estd relacionado
diretamente a busca da auto-realizagéo pessoal, pois tendo isto como incentivo, os
colaboradores irdo trabalhar mais confiantes e fardo com que seu desempenho seja
o melhor, para que mais na frente consiga alcancgar a tdo sonhada promocéo.
Referente a orientagdo técnica, apoio, disponibilidade de materiais e instrumento de
trabalho e em relagdo a convivéncia com os colegas, grande maioria disse estar
satisfeito, tornando assim um ambiente agradavel de trabalhar, tornando possivel
produzir mais.

E de extrema importincia, estar conhecendo o comportamento dos
colaboradores, mas para isto se faz necessario saber o que os motivam, para que se
possa estimula-los de maneira adequada, de forma que em um conflito, ou em um
baixo desempenho, o gestor possa utilizar mecanismos de motivagdo adequada
conforme o comportamento do individuo.

Portanto a empresa precisa formular estratégias no sentido de buscar meios
seguros e eficientes voltados para a motivacdo de seus colaboradores. Precisa
direcionar investimentos em mecanismos de motivagdo que possam resultar em
sensagdes de valorizagao por seus esforgos e desta forma sentirem-se importantes
no contexto organizacional. Isto & importante para que a empresa e os
colaboradores n&o entrem em estado de comodidade eum ambiente rotineiro.

Conclui-se entao que a utilizagao dos mecanismos de motivagdo como o ciclo
motivacional, as teorias motivacionaisauxiliardo ao gestor de recursos humanos a
desenvolver seu trabalho da melhor forma e eficiéncia possivel. Ter um profissional
nesta area no ambiente organizacional é importante, pois ele comandara e tornara
os colaboradores mais motivados no ambiente de trabalho tornando a tomada de
decisbes mais eficaz e inteligente, garantindo bons resultados atingindoo objetivo da
empresa, e 0s colaboradores desempenhando suas tarefas com qualidade e
produtividade.
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APENDICE C
ROTEIRO DO QUESTIONARIO APLICADO AOS COLABORADORES

FACULDADE DE CIENCIAS

, FACER

O PORTAL DO CONHECIMENTO

Esta € uma pesquisa cientifica que tem por objetivo coletar dados a serem
‘ empregados no desenvolvimento de trabalho académico de conclusédo de curso de
administracdo de empresas da FACER Faculdades, com intuito de levantar dados
quanto a expectativa e a satisfagdo dos colaboradores (funcionarios) do
“Supermercado Popular’. O presente questionario devera ser respondido

individualmente, sem identificagdo do respondente e em conformidade aos principios

. do sigilo.
Por favor:
e Evite rasuras;
e Procure ser mais sincero possivel;
e Faca comentarios sempre que julgar necessario;
* Evite comentar suas respostas com terceiros.

Género:
( ) masculino ( ) feminino

. Grau de instrucao:

() 1° grau incompleto ( ) 1° grau completo ( ) 2°grau incompleto ( ) 2° grau
completo ( ) superior incompleto ( ) superior completo

Tempo de empresa:

( )menosde1ano ( )1anoa2anos ( )2anosa3anos ( )mais de 3 anos

Cargo (funcao):
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Motivagao

1. O que mais o motiva em seu ambiente de trabalho (marque uma ou mais
alternativas):

( ) salério;( ) perspectiva de crescimento; ( ) reconhecimentos;

( ) outros

2. O que mais desmotiva em seu ambiente de trabalho (marque uma ou
mais alternativas):

( )} condigbes de trabalho; { ) carga horaria excessiva; { ) conflitos internos;

( ) outros

Tecnologia empregada

3. Em relagao a orientagao técnica e apoio para realizar as tarefas:

( )indiferente ( ) satisfeito( ) insatisfeito

4. A disponibilidade de materiais e instrumentos necessarios para o
desenvolvimento do trabalho:

( ) indiferente( ) satisfeito( ) insatisfeito

Qualidade de vida no trabalho

5. Quanto ao seu relacionamento com o seu chefe, vocé considera:

() excelente () bom () regular

-

6. Em relacdo a confianga, companheirismo e colaboracdo entre vocé e
seus colegas no ambiente de trabalho:

( ) indiferente( ) satisfeito( ) insatisfeito

7. O supermercado oferece oportunidades de crescimento (promogdes de
cargos)?

( )sim ( ) nao



