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RESUMO

O objetivo desse trabalho foi analisar aspectos da motivagdo dos colaboradores da Empresa Méveis Lugui de
Rubiataba-GO, ¢ identificar como esses aspectos podem influenciar no seu desempenho. Para obter bons
resultados, alcangar seus objetivos e conseguir se manter forte em um mercado cada vez mais competitivo as
empresas precisam ter um diferencial, e para isso elas também precisam de uma equipe eficiente, inovadora ¢
preparada para vencer desafios e alcangar bons resultados. Mas, com toda essa pressdo que os funcionarios
sofrem todos os dias para alcangar essas metas, um dos maiores desafios dessas empresas € manté-los
motivados. Por isso, a importincia de se analisar como a empresa lida com esse desafio, como ela trabalha os
aspectos motivacionais de seu ambiente de trabalho. A partir da pesquisa foi possivel identificar alguns
aspectos positivos e outros negativos em relagiio a motivago dos colaboradores, entre eles uma caracteristica
positiva que se destaca € a boa relagdo entre o lider e os subordinados, que ¢ muito importante, pois, se o lider
conhece bem cada um de seus funciondrios se torna muito mais facil motivé-los. E entre os aspectos negativos
que foram identificados os que mais se destacam sdo a falta de treinamento e a remunera¢do inadequada,
fatores que sdo muito importantes para a motivagdo dos colaboradores e que podem interferir diretamente no
desempenho da empresa.

Palavras-chave: Desempenho; Diferencial Competitivo; Motivagdo.
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ABSTRACT

The objective of this study was to analyze aspects of the motivation of the employees of the Lugui
Mobilization Company of Rubiataba-GO, and to identify how these aspects may influence their performance.
To achieve good results, achieving their goals and staying strong in an increasingly competitive market,
companies need to have a differential, and for this they also need an efficient, innovative team prepared to
meet challenges and achieve good results. But with all the pressure that employees suffer every day to reach
those goals, one of the biggest challenges of these companies is to keep them motivated. Therefore, the
importance of analyzing how the company handles this challenge, how it works the motivational aspects of its
work environment. From the research it was possible to identify some positive and negative aspects regarding
the motivation of the employees, among them a positive characteristic that stands out is the good relationship
between the leader and the subordinates, which is very important because, if the leader knows Well each of
your employees becomes much easier to motivate them. And among the negative aspects identified were the
lack of training and inadequate compensation, factors that are very important for the motivation of the
employees and that can interfere directly in the performance of the company.

Keywords: Competitive Differential; Motivation; Performance.
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INTRODUCAO

O mercado atual tem se mostrado cada vez mais competitivo, e para sobreviver, as
empresas tem percebido a grande necessidade de desenvolver diferenciais para se destacar
em relagdo & concorréncia. E por esse motivo, com o passar dos anos o capital humano tem
ganhado cada vez mais importdncia nas organiza¢des, pois as empresas dependem
totalmente dos colaboradores para alcangar seus objetivos e obter bons resultados.

Por isso, as empresas cada vez mais t€ém buscado diferentes formas inovadoras para
manter seus colaboradores satisfeitos e motivados, pois assim elas conseguem desenvolver
um diferencial competitivo e se destacar entre os concorrentes.

Segundo o autor Gil (2012, p. 44-45) os niveis de produtividade estdo diretamente
relacionados com a motivagéo e capacitagdo dos colaboradores

Para que as empresas tornem-se competitivas, ¢ necessario que Sseus recursos
humanos apresentem elevados niveis de produtividade. Tanto é que, quando se fala da
vantagem competitiva das nagdes, costuma-se apresentar os indices de produtividade de sua
mao-de-obra. Essa produtividade, por sua vez, depende de dois fatores: capacitagio e
motivagdo.

A importéincia das relagdes humanas nas organizagdes tem feito com que cada vez
mais elas busquem diferentes técnicas e formas para melhorar o comprometimento e
envolvimento dos funciondrios com os objetivos e metas da empresa. Por isso, as empresas
investem muito mais em treinamento e motivagdo e valorizagdo de suas equipes de trabalho
para obter mais produtividade, eficiéncia e inovag#o, para que assim consiga melhorar sua
competitividade no mercado onde atua.

De acordo com Gil (2012) a motivag8io para trabalhar de forma eficiente e a
disposi¢d@o para desenvolver bem suas atividades, ndo esta ligado somente ao colaborador,
mas também € muito influenciada pela propria empresa. Pois empresas que oferecem
qualidade de vida, seguranga e capacitagdo para seus funcionérios, conseguem obter muito
mais produtividade e eficiéncia, alcangando resultados muito mais satisfatérios.

Portanto, se a empresa deseja ter funcionarios qualificados e que gerem bons
resultados, ¢ muito importante que ela oferega um ambiente motivador, que inspire a
criatividade, a inovagdo e o espirito de equipe. A valorizagdo e capacitagdo dos

colaboradores néo devem ser vistas como gastos, mas sim como investimentos, pois farfio
11
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com que a empresa tenha muito mais produtividade e eficiéncia e assim consiga obter uma
grande vantagem em relagéo aos concorrentes.

Por isso, o tema de pesquisa deste trabalho, “Aspectos da motivagdo dos
colaboradores de uma Industria de moéveis em Rubiataba-GO”, foi escolhido para ser
pesquisado devido a importdncia de analisar se a empresa lida de forma adequada com a
motivagdo de seus funcionarios, quais as técnicas que sdo utilizadas para manté-los
satisfeitos e motivados, e identificar como a motivagéo dos colaboradores pode influenciar
no diferencial competitivo e nos resultados da empresa.

Rubiataba é uma pequena cidade com cerca de 20.000 habitantes, situada na regido
do Vale do S#o Patricio no interior de Goids, é considerada o Polo Moveleiro de sua regifo
por ter boa parte da sua economia voltada para a produgdo de mdveis, cerca de 30 fabricas, o
que torna esse ramo um dos mais competitivos da cidade.

A empresa Moveis Lugui, cuja razéio social ¢ Esmi José da Silva ME, ¢ uma
empresa do ramo de fabricagfo de moéveis residenciais de madeira, localizada na GO 334,
n°10, Setor Serrinha, Rubiataba — GO, a empresa de capital privado foi fundada no ano de
1997, e possui uma equipe com 15 funciondrios ao todo.

A motivagio dos colaboradores pode ser considerada muito importante para o
desenvolvimento de qualquer empresa, seja ela pequena ou grande, para obter resultados
positivos e conseguir crescer em um mercado que se torna cada vez mais competitivo €
preciso contar com uma equipe preparada e capacitada, que tenha potencial para fazer com
que a empresa alcance suas metas e objetivos e desenvolva um diferencial.

Por isso, devido a importincia de se observar como essa empresa lida com a
questdo motivacional de seus funciondrios, esse trabalho teve como problema de pesquisa a
seguinte questdo: Quais os aspectos da motivagio existentes nos colaboradores da empresa
Moveis Lugui?

Essa problematica busca investigar a questdio da motivagéio dos colaboradores, ¢
descobrir como a empresa pode melhorar seu potencial competitivo utilizando a motivagéo
para auxiliar na Gestdo de pessoas e formar uma equipe eficiente e preparada com a
capacidade de alcangar os objetivos da empresa e melhorar seus resultados.

O objetivo dessa pesquisa foi identificar os aspectos motivacionais dos
colaboradores da empresa Moveis Lugui do ramo de moéveis de Rubiataba. Observar o

ambiente de trabalho e identificar aspectos que comportamentais da motivagdo de seus
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colaboradores, identificar quais a¢des sdo utilizadas na gestdo de pessoas para melhorar o
desempenho através da motivago, Analisar como a motivagdo pode influenciar no
desempenho.

A metodologia utilizada neste trabalho foi a pesquisa descritiva, pois buscou-se a
identificaco e descri¢do de caracteristicas de um grupo, assim utilizou-se ainda de pesquisa

de campo que segundo Gonsalves (2001, p. 67), é:

O tipo de pesquisa que pretende buscar a informagfo diretamente com a populag@o
pesquisada. Ela exige do pesquisador um encontro mais direto. Nesse caso, o
pesquisador precisa ir ao espago onde o fendmeno ocorre, ou ocorreu e reunir um
conjunto de informagdes a serem documentadas {..]. Além disso, terd uma
abordagem qualitativa, visando identificar a importancia da motivaggo das equipes
para o diferencial competitivo das empresas.

O procedimento para amostragem utilizada foi a Aleatéria Simples, onde os
respondentes foram abordados em seus intervalos de trabalho na empresa, ap6s as investidas
os colaboradores da empresa se mostraram interessados e disponiveis, sendo assim, mesmo
que ndo intencionalmente, foram abordados todos os 15 colaboradores.

O instrumento utilizado para a coleta de informag¢des foi o questiondrio, composto
por 17 questdes de resposta fechada, que sdo aquelas onde a pessoa apenas escolhe a op¢#o,
dentre as apresentadas, que mais se adéqua & sua opinifio, e que tinham como objetivo
identificar o nivel de satisfacfio dos colaboradores em relagdio & empresa e seus aspectos
motivacionais.

A motivagdo dos colaboradores quando bem trabalhada pode interferir
significativamente nos resultados € no desempenho competitivo das empresas. Por isso,
fatores como o ambiente de trabalho, o clima organizacional, a remunerac¢éo, a carga horaria
de trabalho, sdo muito importantes para manter os funcionarios motivados, € portanto,
devem ser muito bem analisados para descobrir e eliminar as barreiras que impedem ou
atrapalham a motivagdo.

As empresas que possuem lideres que sabem da importincia do capital humano
para uma empresa € se preocupam em valorizar e desenvolver o potencial de sua equipe, e
para isso investem em treinamento e motivagdo de seus funcionarios, seja com comissdes,
prémios ou participa¢fo nos lucros, conseguem desenvolver equipes eficientes e preparadas

para lutar pelos objetivos da empresa.
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Para melhorar o desempenho e a produtividade, ¢ preciso usar técnicas de
motiva¢do para despertar nos funcionarios a determinagfio, a criatividade e o espirito de
equipe, que farfio com que eles desenvolvam suas habilidades e seu potencial, e assim terdo
muito mais capacidade para alcangar metas e obter resultados positivos.

Sendo a motivagéo dos colaboradores um fator essencial para o bom desempenho
de qualquer empresa, é muito importante que os gestores, administradores e lideres saibam
como utilizar as técnicas adequadas para conseguir motivar, treinar € capacitar seus
funciondrios, e assim, fazer com que a empresa se torne mais competitiva e tenha vantagem
no mercado. Para isso € preciso analisar bem o perfil de cada colaborador, para identificar a
melhor maneira de motiva-los.

De acordo com Maximiano (2000) motivagdo € o motivo que nos leva a uma ag#o,
é o que direciona nossas atitudes, portanto, a motivagéo € o que direciona o individuo a ter
determinado comportamento. Por isso, ¢ muito importante que as empresas saibam como
motivar suas equipes de trabalho, porque funcionarios motivados conseguem obter muito
mais eficiéncia, produtividade, inovagdo e sucesso na luta pelos seus objetivos, e
consequentemente, podem trazer grandes resultados e melhorar o diferencial competitivo da
empresa.

Por outro lado, uma empresa que néo se importa em desenvolver a motivagdo de
seus funcionarios, dificilmente conseguira alcangar seus objetivos € obter eficiéncia no que
faz, pois o potencial competitivo de uma empresa depende muito da capacidade e eficiéncia
de seus colaboradores, que sdo diretamente influenciados pela motivagéo.

Funcionarios motivados geram muito mais produtividade e conseguem obter
melhores resultados. Por isso, se a empresa deseja ser bem sucedida no mercado e obter
vantagem em relagfio a concorréncia, ela precisa investir em seu capital humano, valorizar,
capacitar, e motivar seus colaboradores para formar uma equipe forte e eficiente e
preparada.

Portanto, esse trabalho foi dividido em dois capitulos, sendo o primeiro composto
pelo embasamento tedrico onde constam algumas das principais teorias sobre a motivagdo
como a Teoria dos Dois Fatores de Herzberg, Teoria das Necessidades de Maslow, Teoria
da Administrag@o Cientifica de Taylor, Teoria do Modelo Contingencial de Motivagdo de
Vroom, e a Teoria X e Teoria Y de McGregor. E no segundo capitulo foram apresentados os

dados coletados a partir da pesquisa e as discussdes sobre os resultados.
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1 FUNDAMENTOS DA MOTIVACAO

Segundo Bergamini (2013) antes da Revolugdo Industrial, a forma de motivar os
empregados era através de ameagas e puni¢des, assim eles trabalhavam mais por medo de
serem punidos. Com a Revolugfo Industrial, comegaram a ser feitos muitos investimentos
com o objetivo de aumentar a eficiéncia da. produgdo industrial e a motivagdo comegou a
ganhar mais importancia dentro das organizagdes.

Com o passar dos anos as empresas tem percebido a importancia da motivagdo de
seus colaboradores, pois o mercado estd cada dia mais concorrido, ¢ as empresas que
possuem equipes de colaboradores com auto nivel de desempenho melhoram cada vez mais
seu potencial competitivo e ganham cada vez mais espago no mercado.

Mas muitos estudos foram feitos ao longo do tempo e com eles surgiram inimeras

teorias de diferentes autores sobre a motivagéo.

Se no inicio deste século o desafio era descobrir aquilo que se deveria fazer para
motivar as pessoas, mais recentemente tal preocupagdo muda de sentido. Passa-se
a perceber que cada um ja traz, de alguma forma, dentro de si, suas proprias
motivagdes. Aquilo que mais interessa, entfio, € encontrar e adotar recursos
organizacionais capazes de nfo sufocar as forgas motivacionais inerentes is
proprias pessoas. O importante, entfo, ¢ agir de tal forma que as pessoas ndo
percam a sua sinergia motivacional. (BERGAMINI, 1997 apud FIDELIS, 2014, p.
35).

E preciso estar atento ao clima organizacional para manter as pessoas satisfeitas, e
impedir que problemas em relag@io ao ambiente de trabalho possam prejudicar a motivagdo
dos funcionarios.

Por isso, ¢ importante que os lideres ou gestores estejam atentos a todos os aspectos
da empresa que possam interferir ou prejudicar na satisfagio e motivagdo de seus
colaboradores. Manter um ambiente de trabalho com condi¢Bes adequadas, o clima
organizacional favoravel, manter uma boa relagéio entre todos os membros da empresa,
definir uma carga horéria de trabalho adequada para cada cargo, sfo fatores essenciais para

manter a motivagdo dos colaboradores.
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1.1  Teoria dos Dois Fatores de Herzberg

De acordo com Herzberg (1959 apud SILVA; RODRIGUES, 2007, p. 37) em sua

Teoria dos dois fatores, satisfagfo no trabalho e motivagéo no trabalho sdo fatores distintos:

- Os fatores que levam & satisfagdo no trabalho séo denominados higiénicos. Estes
fatores estdo relacionados com as condi¢Bes em que o trabalho € realizado. Os
fatores motivacionais sdo aqueles que estfio diretamente relacionados com a tarefa
ou o trabalho, e influenciam diretamente a produtividade dos membros da
organizag#o.

Herzberg mostra que as condi¢des higiénicas do trabalho estfio relacionadas a
satisfacdo, enquanto a motivagdo humana estd relacionada a realizagdo do trabalho, e que
portanto, os dois fatores atendem a necessidades diferentes, € por isso, ndo podem ser
confundidos. Segundo ele, as condigBes de higiene adequadas aumentarfio a satisfagdo dos
membros em relagdo a empresa, a organizagdo e de seus lideres, e consequentemente

também diminuira a rotatividade. Os fatores higiénicos nfo aumentam a motivag8o, mas

* ajudam a criar as condigdes necessdrias para que as pessoas possam ser motivadas.
(HERZBERG,1959 apud SILVA; RODRIGUES).
Figura 1: Quadro Fatores higiénicos e motivacionais de Herzberg
Fatores Motivacionais
(satisfacientes)
Contetido do Cargo Contexto do Cargo
(Como a pessoa se sente (Como a pessoa se sente
em relagdo ao seu cargo): emrela¢do 3 sua empresa):
1. Trabalhoem si. 1. Condigdes de trabalho.
1. Realizagao. 2. Administragao da empresa.
) 1. Reconhecimento 3. salério.
1. Progresso profissional. 4, Relagdescom o supervisor.
1. Responsabilidade. ~ 5. Beneficios e servigos sociais. '

Fonte: (CHIAVENATO, 2003 apud SILVA; RODRIGUES, p. 39).

16



»

.

1.2 Teoria das Necessidades de Maslow

Em sua teoria, que é uma das mais importantes teorias sobre motivagéo, Maslow

organiza as cinco principais necessidades do ser humano hierarquicamente em uma

pirdmide:

Figura 2: Pirimide das necessidades de Maslow

Fonte: (CHIAVENATO, 2015, p. 328).

1. Necessidades fisiologicas: sdo necessidades vegetativas relacionadas com fome,
cansago, sono, desejo sexual, etc. [...].

2. Necessidades de seguranga: levam o individuo a proteger-se de todo perigo, real
ou imaginario, fisico ou abstrato. A busca de seguranga, o desejo de estabilidade, a
fuga do perigo, a busca de um mundo ordenado e previsivel decorrem dessas
necessidades [...].

3. Necessidades sociais: relacionadas com a vida associativa do individuo com
outras pessoas: relagbes de amizade e busca de participagdo em grupos levam o
individuo 4 adaptagio social ou néo.

4. Necessidades de estima: relacionadas com a auto avaliago e a autoestima do
individuo. Sua satisfagfio conduz a sentimentos de autoconfianga, autoapreciagéo,
reputagdo, reconhecimento, amor proprio, prestigio, status, valor, forga, poder,
capacidade e utilidade [...].

5. Necessidades de autorrealizag@io: relacionadas com o desejo de cumprir o
potencial de realizag@io de cada individuo expresso por meio do desejo de se tornar
mais do que € e de vir a ser tudo aquilo que se pode ser [...]. (MASLOW apud
CHIAVENATO, 2015, p. 328).

De acordo com Maslow (apud CHIAVENATO, 2015) a frustragiio destas

necessidades produz sentimentos de inferioridade, fraqueza ou impoténcia, fazendo com que

17



®

o individuo se sinta desvalorizado e desmotivado, podendo causar em casos mais graves até
mesmo uma neurose traumatica grave. E isso pode gerar problemas muito sérios para a

empresa.

1. 3 Comparacio das teorias de Herzberg e Maslow

e~ .

& Chiavenato (2015) faz uma comparagdo entre as teorias de Herzberg e Maslow,
segundo ele juntas elas se completam e possibilitam uma visdo melhor e ainda mais
completa sobre a motivagdo do ser humano.

Figura 3: Comparacéao dos modelos de motivacdo
Hiararquio de necessidades Fatoras da higlenafmetivagdo
H
!.

Fonte: (CHIAVENATO, 2015, p. 331).

As duas teorias da motivagiio — de Maslow e de Herzberg — apresentam pontos de
concordancia que permitem uma configuragdo mais ampla e rica a respeito da
motivagdo do comportamento humano. Os fatores higiénicos se referem as
chamadas necessidades primérias (necessidades fisiologicas e de seguranga,
incluindo algumas sociais), enquanto os fatores motivacionais se referem as
chamadas necessidades secundérias (necessidade de estima e de autorrealizagdo).
(CHIAVENATO, 2015, p. 330).
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Isso quer dizer que quando as necessidades de estima e autorrealiza¢io sdo
supridas, a pessoa se sente motivada, satisfeita e realizada com seu trabalho. Isso faz com
que ela realize suas atividades com muito mais eficiéncia. Por isso, a produtividade de uma
empresa depende totalmente da motivagdo de seus colaboradores, pois se o lider consegue
fazer com que todos se sintam satisfeitos ¢ motivados, eles serfio capazes de aumentar muito

a produtividade e fazer com que a empresa tenha excelentes resultados.
1.4 Teoria da Administra¢do Cientifica de Taylor

Em sua Teoria da administragfo cientifica Taylor sugere a organizagfo racional do
trabalho, segundo ele ¢ possivel alcangar a maxima eficiéncia no trabalho através da
simplificagfio e especializa¢fio de cada fase do trabalho, dessa forma os empregados teriam
mais eficiéncia em sua fungfio se cada um se especializasse em apenas uma tarefa ¢ a
realizasse repetidamente. Para isso seria necessario fazer uma divisdo adequada das
responsabilidades entre diregdo e trabalhador. (TAYLOR, 1982 apud SILVA;
RODRIGUES, 2007).

Segundo Taylor os principais aspectos da Organizagfo Racional do Trabalho

sdo:;

» andlise do trabalho e estudo dos tempos e movimentos;

» estudo da fadiga humana;

» divisdo do trabalho e especializag@io do operario;

» desenho de cargos e de tarefas;

+ incentivos salariais e prémios de produgdo;

* conceito de homo economicus;

» condi¢des ambientais de trabalho;

» padronizag@o de métodos e de maquinas;

* supervisdo funcional. (TAYLOR, 1982 apud SILVA; RODRIGUES,2007, p.

13).

Taylor (1982) acreditava que dessa forma era possivel eliminar o desperdicio de
tempo e esforgo com movimentos desnecessarios, fazendo com que o operério trabalhasse
mais em menos tempo, pois ele iria realizar apenas uma tarefa repetidamente e assim iria se
especializar e obter mais eficiéncia na sua execugfo. Ele também defendia a importincia dos
incentivos salariais e prémios para aumentar a produtividade, pois assim o operdrio se

sentiria motivado a se empenhar mais para obter mais lucro.
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Para Taylor as condi¢gSes do ambiente de trabalho também poderiam interferir
muito no desempenho do operario, pois a falta de iluminagfo, ventilagio ¢ um ambiente
adequado pode gerar fadiga e fazer com que ele perca produtividade.

Assim, podemos perceber o quanto a produtividade ¢ influenciada pela motivagéo,
e portanto, o quanto ter uma equipe de colaboradores motivados € importante para que a

empresa consiga atingir suas metas e melhorar seus resultados.
1.5 Teoria do Modelo Contingencial de Motivagio de Vroom

Segundo Vroom (1964 apud CHIAVENATO 2008) pessoas diferentes reagem de
diferentes maneiras de acordo com a situagfo a qual sdo expostas. Por isso, ele criou sua o
Modelo Contingencial de Motivagfo que reconhece as diferengas individuais, onde existem

trés diferentes fatores que determinam a motivaggo de cada pessoa para Produzir:

I, Os objetivos individuais, ou seja, a for¢a do desejo de atingir objetivos.

2. A relagdio que o individuo percebe entre produtividade e alcance de seus
objetivos individuais.

3. Capacidade de o individuo influenciar seu préprio nivel de produtividade, &
medida que acredita poder influencig-lo. (VROOM, 1964 apud CHIAVENATO,
2008, p. 70).

De acordo com Vroom existem trés condi¢gdes que podem fazer com que a pessoa

deseje aumentar sua produtividade, que so as seguintes:

1) Objetivos pessoais do individuo: que podem incluir dinheiro, seguranga no
cargo, aceitagdo social, reconhecimento, trabalho interessante, etc. Existem outras
combinagdes de objetivos que uma pessoa pode procurar satisfazer
simultaneamente.

2) Relagfo percebida entre satisfagio dos objetivos e alta produtividade: Se um
operario tem como importante objetivo ter um saldrio maior e se trabalha na base
de remunera¢do por produgo, podera ter uma forte motivagdo para produzir mais.
Porém, se a sua necessidade de aceitagfio social pelos outros membros do grupo é
mais importante, poderd produzir abaixo do nivel que o grupo consagrou como
padrio de produgdo informal para produzir mais podera significar a rejeigdo do
grupo.

3) Percepgiio da $ua capacidade de influenciar a sua produtividade: Se um
empregado acredita que um grande volume de esforgo despendido tem pouco
efeito sobre o resultado, tender4 a ndo se esforgar muito, como é o caso de uma
pessoa colocada num cargo sem treino adequado ou do operério colocado numa
linha de montagem de velocidade fixa. (VROOM, 1964 apud CHIAVENATO,
2008, p. 70-71).

20



(]

(.v

7

Por isso, ¢ importante que o lider aplique diferentes técnicas para motivar os
colaboradores e observe qual delas é mais adequada para cada um. Pois cada pessoa possui
necessidades diferentes e, ou seja, uma Unica técnica ndo sera suficiente para motivar todos
os colaboradores. Portanto, é muito importante que o lider conhega cada um de seus

subordinados para saber qual a melhor maneira de motiva-los.

Figura 4: Os trés fatores da motivacéio para produzir

» Forca do desejo de alcancar objetivos individuais ’ Expectativas

A motivagéo

. Relacdo perdebida entre produfividade e alcance Recompensas
de procuzir | de objetivos individuais » P

¢ funcao de . Capacidade percebida de influenciar seu . RelacOes enfre expectativas
proprio nivel de produtividade Le recompensas

Fonte: (Chiavenato, 2008, p.71).

1.6 Teoria X e Teoria Y de McGregor

De acordo com Douglas McGregor (apud CHAVENATO, 2008) existem dois tipos
distintos de administracdo baseadas na natureza humana: A teoria X que ¢ tradicional, € a
Teoria Y que € moderna.

TEORIA "X

Para McGregor a teoria X baseia-se em concepgdes € premissas incorretas e

distorcidas acerca da natureza humana:

1. O homem ¢ primariamente motivado por incentivos econémicos (saldrio).

2. Como esses incentivos sfo controlados pela organizagfio, o homem é um agente
passivo que precisa ser administrado, motivado e controlado pela organizagéo.

3. As emogdes humanas sfo irracionais e nfo devem interferir no auto-interesse do
individuo.

4. As organizagdes podem e devem ser planejadas de tal forma que o sentimento e
as caracteristicas imprevisiveis possam ser neutralizados e controlados.

5. O homem ¢ essencialmente preguicoso e deve ser estimulado por incentivos
externos.

6. Os objetivos individuais em geral se opdem aos objetivos da organizagfo,
impondo-se, pois, um controle mais rigido.

7. Em virtude de sua irracionalidade intrinseca, o homem ¢ basicamente incapaz de
autocontrole ¢ de autodisciplina. (McGREGOR, 1971 apud CHIAVENATO,
2008, p. 119).
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TEORIA “Y™:

1. A aplicagdo de esforgo fisico ou mental em um trabalho ¢ tdo natural quanto
jogar ou descansar. O homem médio nfio tem desprazer inerente em trabalhar.
Dependendo de condi¢Bes controlaveis, o trabalho pode ser uma fonte de
satisfagfo (e deve ser voluntariamente desempenhado) ou uma fonte de punigéo (e
deve ser evitado, se possivel).

2. O controle externo e a ameaga de puni¢do nfio séio os unicos meios de obter o
esforco de alcangar os objetivos organizacionais. O homem deve exercitar a auto-
dire¢dio e 0 autocontrole a servigo dos objetivos que lhe séo confiados.

3. Confiar objetivos ¢ uma fung¢éo de premiar, associada com seu alcance efetivo.
As mais significativas dessas recompensas, como a satisfagiio das necessidades do
ego ou de auto-realizagfio, sfo produtos diretos dos esfor¢os dirigidos quanto aos
objetivos organizacionais.

4. O homem médio aprende, sob certas condigSes, nfio s6 a aceitar, mas também a
procurar responsabilidade. A fuga & responsabilidade, a falta de ambigfo e a énfase
sobre a seguranga pessoal sdo geralmente consequéncias da experiéncia de cada
um e ndo caracteristicas humanas inerentes e universais.

5. A capacidade de aplicar um alto grau de imaginagéo, de engenhosidade, na
solugdo de problemas organizacionais ¢ amplamente, € ndo escassamente
distribuida na populagéo.

6. Sob as condi¢Bes da moderna vida industrial, as potencialidades intelectuais do
homem médio sfo apenas parcialmente utilizadas. (McGREGOR, 1971 apud
CHIAVENATO, 2008, p. 120).

Dessa forma, € possivel perceber a importdncia das recompensas para a motivagéo
de um funciondrio, pois quando suas expectativas sdo atendidas o individuo percebe as
consequéncias positivas de seu esforco, e por isso, se sente satisfeito com seu trabalho.

Por outro lado, quando ndo existe nenhum incentivo, nenhuma recompensa, a
pessoa se sente desanimada a se esforgar, pois ndo existe nenhum motivo para que ela queira
melhorar seus resultados. Por isso a empresa deve oferecer comissdes, brindes ou prémios
além do salario fixo para que o funciondrio perceba que seu esforgo sera recompensado, e
assim ele se empenhe mais no seu trabalho.

A motivagdo segundo o autor Robbins (2008) € o que leva um individuo a fazer
alguma coisa, e para que uma pessoa seja motivada a fazer algo € necessério que essa agéo
traga a satisfagéio de alguma necessidade desse individuo. Ou seja, para que uma pessoa
desempenhe bem uma determinada fungfio é preciso que isso desperte na pessoa um certo
entusiasmo.

Quando a realizagdio de alguma atividade nfo traz a satisfagdo de nenhuma
necessidade, ndo gera reconhecimento, a pessoa se sente frustrada e néo existe motivos para

que ela se esforce para melhorar seu desempenho. Por isso, em um ambiente de trabalho
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inadequado, onde nfo existe incentivo e nem reconhecimento pelos resultados alcangados, a
motivagfio nfo existe e o desempenho produtivo € ruim.

De acordo com Dolan (2010) apesar de existirem inUmeras definigdes sobre a
motivago com pontos de vista de diferentes autores, todas elas apresentam um sentido em
comum “o conjunto de forgas ou impulsos que incitam o individuo a se comportar de uma
determinada maneira”.

Sao diversos os fatores que podem interferir na satisfagdo e motivagiio dos
colaboradores de uma empresa, tais como as condi¢des de trabalho, a remuneragéo, a
relacio entre os membros da empresa, a carga horéria, a realizagéo, o reconhecimento, entre
outros.

Gil (2012) diz que a empresa precisa atender as necessidades dos funcionarios e
fazer com que eles se sintam motivados pois quando essas necessidades néo séo atendidas os
resultados nfio sdo positivos, pois as pessoas se sentem frustradas e podem até¢ mesmo
desenvolver comportamentos irracionais.

Segundo Gil esses comportamentos irracionais funcionam como mecanismos de

defesa, e podem ocorrer de diversas formas. As mais comuns séo:

. Agressdo: a pessoa passa a dirigir sua hostilidade contra a pessoa ou o
objeto que, em seu entender, constitui a causa de sua frustragdo. O empregado
frustrado em seu trabalho pode tentar agredir seu chefe, ou entdo prejudicar sua
imagem por meio de boatos;

. Deslocamento: freqilentemente, as pessoas sdio impotentes para atacar
diretamente a causa de sua frustragdo. Daf procurarem deslocar sua agressividade
para outros alvos. Por exemplo, um empregado pode ndo agredir seu chefe, pois
sabe que acabara ele mesmo sendo prejudicado por isso. Entdo, ele podera discutir
com a mulher, bater nos filhos ou, como na anedota, dar um pontapé no cachorro;
. Racionaliza¢io: quando uma pessoa se sente incapaz para realizar
determinado objetivo, pode racionalizar, ou seja, procurar desculpas para seu
insucesso. Ela podera dizer, por exemplo: Néo consegui pro- mogéo na empresa
porque ndo sou puxa-saco ou Pensando bem, eu néo queria aquele emprego;

J Regressdo: algumas pessoas frustradas tendem a desistir de tentativas
construtivas de solugiio de seus problemas e a regredir a um comportamento
infantil. E o caso da pessoa que ndo consegue datilografar um texto e d4 um soco
na maquina de escrever;

J Fixagfio: ocorre quando a pessoa continua a apresentar repetidamen- te um
comportamento improdutivo. Na empresa podem ser verifica- dos muitos casos de
fixagdo. Quando, por exemplo, um chefe vai progressivamente aumentando as
penalidades de um empregado, mas este continua a comportar-se de maneira
censuravel;

. Fuga: ¢ freqilente a situagio de pessoas que, as voltas com um problema,
procuram ignoré-lo ou fugir dele. A analogia com o comporta- mento do avestruz
¢ bem interessante. Costuma-se lembrar que esta ave, em situagbes de perigo,
esconde a cabega;
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. Resignagdo: ocorre quando, depois de prolongada frustragdo, uma pessoa
desiste de-alcangar seu objetivo. Esse comportamento pode ser observado em
pessoas que desempenham tarefas rotineiras e se tornam resignadas, admitindo que
em seu ambiente nio ha chance de melhoria. (GIL, 2012, p. 204).

Drucker (1998, p. 115) diz que "[..] hoje todas as organiza¢Ges dizem: as pessoas
s80 nosso maijor ativo, entretanto poucas praticam aquilo que pregam. Porém, as
organizagdes precisam atrair as pessoas, reté-las, reconhecé-las e recompensa-las, motiva-
las, servi-las, satisfazé-las."

Manter funcionarios motivados e com alto padrio de competéncia é uma tarefa
muito dificil, exige que os gestores tenham uma habilidade muito grande para identificar as
necessidades desses colaboradores e poder satisfazé-las da maneira certa. E preciso valorizar
cada colaborador e recompensa-los pelos resultados que eles alcangam, pois a satisfagdo em
ter seus resultados reconhecidos faz com que o funciondrio se sinta motivado e se esforce
cada vez mais.

Segundo Chiavenato (2009) antigamente, durante quase toda a era industrial as
pessoas eram consideradas como meras fornecedoras de mao-de-obra, ou seja, de trabalho
manual ou muscular. O trabalho era algo muito mecanico. Mas essa visdo ultrapassada estd
sendo substituida por uma nova vis@io mais moderna, que enxerga as pessoas ndo apenas
como méo-de-obra, mas como fornecedoras de conhecimento, experiéncia e competéncias

para a organizago.

Temos de colocar as pessoas em seu devido lugar. E que pessoas sdo pessoas e ndo
devem ser tratadas simplesmente como recursos organizacionais. Elas tém
personalidade propria, objetivos pessoais, sonhos, expectativas, motivagdes,
emogdes. Elas ddo vida e dinamismo as organizagdes. Elas sdo a verdadeira alma
do nego6cio. (CHIAVENATO, 2009, p. 18).

O problema é que muitas vezes a questdo da motivagéo dos colaboradores néo €
considerada importante para algumas empresas. Em certos casos as necessidades desses
funcionarios nfo sdio atendidas, muitas vezes falta qualidade de vida no trabalho, falta um
lider capacitado para lidar com equipes, e isso acaba impedindo que os funciondrios se
sintam motivados e satisfeitos com seu trabalho.

Segundo Bueno (1995, p. 37), “sem um motivo, um interesse, ndo ha individuo que
se mova, assim, cada organizagio deve ser competente para criar satisfatores capazes de

colocar as pessoas em ag#o, gerando programas de incentivo ao desenvolvimento pessoal e

profissional”
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Cada pessoa possui necessidades particulares e sfio elas que direcionam o
comportamento ¢ a motivagdo do individuo, por isso é fundamental que o gerente ou o lider
conhega essas necessidades de cada um para que ele possa conduzir a equipe, fornecendo os
impulsos necessarios para motivar os funciondarios de maneira eficiente.

Quando essas necessidades nfio s3o atendidas a pessoa se sente desmotivada,
frustrada, o que acaba gerando muitos problemas por que se a equipe possui pessoas
desmotivadas dificilmente ela conseguird alcangar suas metas e objetivos, e isso fard com
que a empresa tenha resultados ruins pois a produtividade ird4 diminuir, e consequentemente,
diminuird seu desempenho e potencial competitivo.

As empresas se preocupam muito com os resultados financeiros, mas serd que elas
ddo a devida importdncia & motivagdo de seus funciondrios? Sera que elas oferecem
condi¢des adequadas para que eles se sintam motivados?

Nos estudos realizados por GIL (2001, p. 201) sobre os niveis de motivaggo:

O mundo cada vez mais competitivo dos negécios exige altos niveis de motivagso
das pessoas. Empregados motivados para realizar seu trabalho, tanto
individualmente como em grupo, tendem a proporcionar melhores resultados. A
motivagdo pode ser entendida como o principal combustivel para a produtividade
da empresa.

Para aumentar a produtividade ¢ preciso oferecer motivos para que os
colaboradores se sintam envolvidos e empenhados com a busca pelos objetivos da empresa,
e se esforcem para methorar e desenvolver suas competéncias. Valorizar o trabalho de cada
funciondrio e elogiar cada progresso que ele alcance pode fazer com que ele se sinta
realizado com seu trabalho, e entfo ele tera motivos para melhorar cada vez mais.

A motivagdo & contagiante, um funcionério motivado pode fazer com que todos os

outros a sua volta possam se sentir motivados também, basta oferecer alguns estimulos para

~despertar a motivagdo, o interesse e a satisfagdo nas pessoas e elas formaram uma equipe

capaz de melhorar o desempenho da empresa.

De acordo com Gil (2001) os lideres e gerentes tém um papel muito importante no
processo motivacional de suas equipes, ¢ talvez esse seja um dos maiores desafios de um
lider, manter uma equipe motivada e preparada nfo € tarefa fAcil, ¢ preciso conhecer bem
cada funciondrio para saber quais as suas necessidades e de que forma ele pode ser

motivado.
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Mais do que os administradores de pessoal e de recursos humanos, os gestores de
pessoas tém que desempenhar o papel de lider. Num contexto de Gestdo de
Pessoas, ¢ necessario que elas vejam-se mais como colaboradoras do que
subordinadas, pois requer-se sua adesdo aos objetivos, politicas e missdo da
organizaggo. (GIL, 2001, p. 220).

O lider, portanto, ndo deve agir como um chefe que somente d4 ordens e estd acima
de tudo e de todos, ele deve ser um exemplo para seus colaboradores mostrando sempre
muita competéncia, amizade, respeito, companheirismo e determinagfo. Para obter uma
equipe eficiente é preciso estabelecer uma boa comunicagfo e um 6timo relacionamento
entre todos na empresa para que haja harmonia, unifio, cooperago, respeito, envolvimento e
participagéo de todos.

Segundo Silva “Motivagdo é alguma for¢a direcionada dentro dos individuos, pela
qual eles tentam alcangar uma meta, a fim de preencher uma necessidade ou expectativa”
(SILVA, 2008, p. 221).

Por isso, € importante que a empresa tenha metas e objetivos bem definidos, € que
eles sejam conhecidos por todos na empresa. O lider deve divulgar essas metas e objetivos a
todos os colaboradores e incentiva-los para que eles se empenhem se esforcem para alcanga-
los, valorizando sempre o trabalho em equipe.

De acordo com as autoras Volpato e Cimbalista (2002) as organiza¢des modernas
tem cada vez mais adotado uma nova forma de trabalho onde muitas responsabilidades e
competéneias que eram apenas dos diretores e gerentes agora passam a ser também dos
funcionérios. Por isso ¢ muito importante que a empresa possua um ambiente de trabalho
que favorega a criatividade, a inovagdo e o trabalho em equipe, pois o diferencial
competitivo estd na capacidade de inovar de forma criativa e eficaz.

O desempenho e a produtividade de uma empresa estéio diretamente relacionados a
motivagio e disposi¢do de seus funciondrios, pois para desenvolver suas habilidades e seu
potencial as pessoas precisam estar dispostas a dar o melhor de si para trabalharem juntas
pelos objetivos e metas da empresa, sendo que uma pessoa desmotivada pode atrapalhar o
desenvolvimento de toda a equipe.

Chiavenato (2002, p. 171) diz que o grande problema que dificulta o trabalho do
gerente no processo de motivagdo de sua equipe € que cada individuo possui caracteristicas

individuais diferentes, por isso 0 que motiva uma pessoa pode ndo motivar a outra. Por isso,
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¢ necessdrio que o lider conhega bem cada um dos membros de sua equipe para saber como
estimular as habilidades de cada um. Ainda neste sentido: “Segundo Golemam os lideres
eficazes sdio parecidos sob um aspecto fundamental: todos eles tém um alto grau de
inteligéncia emocional”. (CHIAVENATO, 2002 apud GOLEMAM, 2001, p. 158).

A lideranga eficaz de acordo com Golemam (2001), portanto, ¢ um fator muito
importante para o processo de motivagfio de uma equipe, pois as agdes do gerente e a forma
com que ele conduz a equipe pode influenciar muito no desempenho de todos os membros.

Isso significa que o lider precisa saber lidar bem ndo apenas com suas préprias
emogdes mas também com as emogdes de seus colaboradores, identificando em cada um
deles necessidades, caracteristicas, preferéncias, personalidades, para saber qual a melhor
forma de motivar cada um e poder conduzi-los de forma eficaz na busca pelos objetivos da
empresa.

O diferencial competitivo de uma empresa é o que a diferencia e que a coloca em
um nivel de competitividade superior ao de seus concorrentes. Sdo caracteristicas Unicas da
empresa que faz com que ela se destaque entre as outras. Por isso, esse diferencial
competitivo depende muito da criatividade e da inovagéio de todos os membros da equipe de
trabalho da empresa.

Para Gil (2012, p. 44) para a empresa se tornar mais competitiva ela precisa ter foco

na sua produtividade, que depende muito da capacidade e motivagéo de seus colaboradores

A motivagdo ou disposi¢do para empenhar-se o melhor possivel no
desenvolvimento de suas atribuig8es tem naturalmente muito a ver com o préprio
empregado, mas também ¢ fortemente influenciada pela empresa. Hoje,
reconhece-se que os empregados preferem trabalhar em empresas que oferecem
qualidade de vida, ou seja, capazes de proporcionar seguranga e satisfagiio. Assim,
cabe a empresa cuidar para que o ambiente oferecido a seus empregados seja
suficientemente motivador, se quiser manter empregados qualificados.

Por isso ¢ muito importante os funciondrios estejam motivados, pois a motivagdo
influéncia muito na forma com que cada individuo realiza suas atividades. E ele ndo est
satisfeito com seu papel na empresa ele ndo conseguira realizar suas atividades de forma
eficiente, e consequentemente ird prejudicar os resultados da empresa.

A inovagdo € o que faz uma empresa se diferenciar das outras e o que a torna mais
competitiva. E uma empresa inovadora valoriza seus colaboradores e procura utilizar todo o

conhecimento e potencial que cada um possui. Por isso, ¢ muito importante que o gerente
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saiba identificar as habilidades de cada um para assim poder definir da melhor forma as
atividades que cada colaborador ir4 desempenhar.

Para Chavienato (2002, p. 75) o processo de recrutamento dos membros da equipe €
um fator muito importante e envolve uma responsabilidade muito grande, e por isso deve ser
feito com muito cuidado, pois quando feito de maneira errada pode causar grandes
problemas para a empresa. O gerente deve avaliar criteriosamente cada candidato para
escolher aqueles que possuem as habilidades necessarias para compor sua equipe. Pessoas
bem selecionadas e posicionadas de forma adequada podem contribuir muito para o
potencial da empresa.

E muito importante que o lider escolha a pessoa certa para cada fungfo, o candidato
deve possuir todos os requisitos exigidos pelo cargo que ira ocupar ¢ deve estar satisfeito
com todas as tarefas que ird desempenhar, pois a escolha de pessoas erradas pode resultar
em funciondrios insatisfeitos e desmotivados e isso traz grandes desvantagens para a
empresa.

Ap6s o recrutamento dos colaboradores o lider precisa treina-los e prepara-los. Para
isso ele deve ajudar cada um deles a desenvolver suas habilidades oferecendo treinamentos
eficientes para melhorar o desempenho de toda a equipe.

Segundo Chiavenato (2002, p. 117-122):

Nas organizagdes mais bem sucedidas do mundo, a comunicagfio recebe a
maxima prioridade. Por isso o gerente deve incentivar a comunicag8o aberta entre
o pessoal, pois isso tende a melhorar a satisfagdo no trabalho e a eficacia na
organizag#o.

Chiavenato (2002, p. 135) diz que o desenvolvimento adequado de uma equipe
depende de alguns fatores que ele define como “os fatores de éxito no desenvolvimento da

equipe de trabalho”, que s@o os seguintes:

a) A equipe deve ter em mente objetivos claros e bem definidos; ou seja, ela
deve saber exatamente aonde quer chegar.

b) A equipe deve ter uma implicagdo multifuncional: isso significa que a
equipe deve possuir cabegas diferenciadas capazes de abordar todos os varios
aspectos envolvidos na tarefa.

c) Implicagdo simultdnea e de jornada integral: onde os membros da equipe
devem trabalhar em tempo completo, de forma total e absoluta.

d) Co-localizagfio: os membros da equipe devem conviver juntos durante a
jornada de trabalho, ocupando uma localizag#o tinica e integrada.

e) Comunicagéo: se a comunicagfio ¢ vital e importante para a administraggo,
ela ¢ indispensavel para o trabalho em grupo.
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f) Evitar recursos compartilhados: a equipe funciona melhor quando trabalha
com recursos exclusivos e proprios e ndo depende de facilidades e favores de
terceiros.

g) Envolver pessoas externas & equipe: a melhor maneira de substituir uma
relagdo de rivalidade por uma de cooperagfio € envolver outras partes estranhas no
trabalho de equipe e conseguir sua confianga.

Portanto, sdo muitos os fatores que-influenciam no processo de motivagio de uma
equipe e o lider precisa estar atento a cada um deles para poder desenvolver uma equipe
forte, eficiente e eficaz na busca pelos objetivos e no desenvolvimento de inovagGes que
produzam um diferencial competitivo para a empresa.

Segundo Robbins (2015, p. 90) mesmo que o individuo tenha capacidade para

desempenhar sua fungfio com eficiéncia, alguns problemas podem interferir na sua atuag3o:

Quando se tenta avaliar por que o rendimento de um funcionério estd abaixo do
nivel que se considera que ele ¢ capaz de atingir, deve-se verificar se o ambiente
de trabalho ¢ cooperativo. O funcionario dispde de ferramentas, equipamentos,
materiais e suprimentos adequados? Hé condigdes de trabalho favoraveis, colegas
de trabalho prestativos, regras e procedimentos construtivos, informagdes
suficientes para tomada de decisdes, tempo suficiente para realizar um trabalho
adequado, e assim por diante? Se nfio, o desempenho sera prejudicado.

Muitos fatores podem influenciar na produtividade de um funcionario. Além dos
fatores emocionais existem também os fatores fisicos que podem fazer com que ele se sinta
desmotivado. Entre esses fatores fisicos estdo os materiais e ferramentas de que ele dispde
para executar seu trabalho, esses materiais precisam ser adequados para que ele possa
desempenhar sua fung¢éio com eficiéncia. Outro fator fisico importante é o ambiente de
trabalho, que precisa ser bem iluminado, ter uma ventilac@io adequada e condi¢Ses basicas de
conforto para que ele néo tenha seu desempenho prejudicado.

De acordo com Vasconcelos (2001) o ambiente é o canteiro onde irdo germinar as
sementes da boa convivéncia, onde proliferarfio boas ideias, € onde o crescimento mutuo
acontecera naturalmente. O ambiente ideal de trabalho, que ofereca conforto e qualidade de
vida ird propiciar a satisfagéo do funcionario, e consequentemente aumentara o lucro.

O que diferencia as empresas inovadoras das demais é a sua forma de lidar com
seus colaboradores. Empresas inovadoras valorizam o potencial € o conhecimento de cada

membro da sua equipe, oferecendo estimulos para que eles se sintam motivados, e ao invés

de transformd-los em custos os transformam em competitividade empresarial. Volpato e
Cimbalista (2002).
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No Brasil uma das empresas mais inovadoras na gestdo de pessoas ¢ a Magazine
Luiza, que é umas lideres em varejo nacional, a empresa possui atualmente cerca de 24 mil
colaboradores distribuidos em 3 escritérios, 9 centros de distribuigfo e 744 lojas distribuidas
em 16 Estados brasileiros.

Segundo a Diretora de Gestfio de Pessoas da Magazine Luiza, Telma Rodrigues

(2014) em entrevista ao site Etalent:

Desde sua fundagfio em 1957, em Franca (SP), faz parte dos preceitos do
Magazine Luiza a necessidade constante de inovar, renovar e, principalmente,
valorizar as pessoas, sejam elas clientes, colaboradores ou fornecedores. Mesmo
antes de esse conceito ser mais difundido e praticado, nossa politica de Gestdo de
Pessoas ¢ baseada na valorizag8o do ser humano. Por ser uma empresa inovadora e
ousada, adotamos préticas e valores para incentivar a equipe e realizamos uma
série de programas que visam a dar qualidade de vida, capacitagfo técnica e
evolugfio pessoal para que todos tenham uma visdo de mundo mais ampliada.

Segundo Chiavenato (2002, p. 63) para alcangar metas e bons resultados a empresa
precisa ter uma equipe capacitada, treinada e motivada. Para isso € necessério que o
gerente saiba escolher as pessoas certas para ocupar cada cargo, e oferecer todo o suporte e
treinamento que a equipe precisa para se tornar eficiente. Para obter sucesso a equipe
precisa ter objetivos claros, visdo compartilhada, uma distribuicfo adequada dos papéis €
posi¢des, decisdes colaborativas, lideranga compartilhada, novas ideias para a resolugdo de
problemas e avaliagdo continua de seu desempenho e eficicia.

Mas para que tudo isso dé certo é necessdrio manter a equipe cada vez mais
motivada, e para os gerentes talvez esse seja 0 maior desafio. A motivagdo ¢ um dos
fatores mais importantes para manter a eficiéncia de uma equipe de trabalho, e € por esse
motivo que o lider precisa ter o foco sempre voltado para ela.

Segundo Gil (2001, p. 41):

Muitas das organizag¢des mais bem-sucedidas do mundo estfio descobrindo que o
antigo conceito de um chefe tnico pode ser efetivamente substituido pelo conceito
de equipe. As experiéncias desenvolvidas nessas organizagdes mostram que €
possivel trabalhar tdo bem, ou até melhor, se for eliminado o antigo conceito de
chefe. As equipes autogerenciadas fornecem, pois, um meio para as empresas
aumentarem sua produtividade e qualidade e constituem uma importante resposta
ao desafio da competitividade.

Isso significa que, quando os colaboradores percebem os resultados alcangados
através do esfor¢o e colaboragfo de todos através do trabalho em equipe, eles se sentem
realizados e isso gera motivagdo, e por isso se sentirfio ainda mais animados para usar sua

criatividade, esforgo e inovagio para melhorar cada vez mais o desempenho de sua equipe.
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2 APRESENTACAO E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

A empresa Méveis Lugui é uma Micro Empresa do ramo de fabricagfio de moveis
residenciais. Sua razfo social € Esmi José da Silva ME e seu CNPJ é 0118 9096-0001/40.
Esta localizada na GO 334, n° 10, Setor Serrinha, Rubiataba-GO.

A empresa atua no ramo de fabricagdo de méveis desde 1997 e atualmente possui
uma equipe com 15 colaboradores.

A coleta de informagdes sobre os aspectos e técnicas motivacionais foi feita através
da pesquisa aplicada na empresa Movéis Lugui, sendo utilizado um questionario como
instrumento de pesquisa, o qual era composto por 17 questdes sobre o nivel de satisfagéo
dos colaboradores em rela¢do a empresa e seus aspectos motivacionais. O questiondrio foi

aplicado aos 15 colaboradores da empresa, dentre eles 2 gerentes.

Figura 5: Gréafico sobre o tempo de trabalho dos colaboradores na empresa

A quanto tempo vocé trabalha na
empresa?

O 0%

i Menos de 5 anos
wde 6a10anos
@1lalS5anos

& Mais de 16 anos

Fonte: Dados da pesquisa elaborados pela autora, 2016.

Apesar de a empresa estar em atividade & 19 anos, com analise dos dados foi
possivel identificar que mais da metade, ou seja, 53% dos colaboradores trabalham na
empresa a menos de 5 anos, isso acontece porque a mao-de-obra na fabricagdo de mdveis é
bastante pesada e por esse motivo a empresa busca funciondrios mais jovens para trabalhar

na area operacional. Apesar disso, a empresa possui alguns funcionérios mais experientes
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que estdo a bastante tempo na empresa, sendo que 27% estdo de 6 a 10 anos e 20% de 11 a
15 anos.

A rotatividade de funcionarios ¢ um fator que prejudica muito as empresas, pois é
muito mais dificil e mais caro investir na contrata¢do e treinamento de um novo funcionario
do que investir e capacitar um funcionario que ja tem certo tempo de expetiéncia na
empresa.

A falta de motivagéio é uma das principais causas da rotatividade de funcionarios
nas empresas, portanto, ¢ importante que os lideres invistam na motivagdo de seus
funciondrios e os transformem em uma equipe capacitada para evitar a rotatividade.

Segundo Robins (2015, p. 92) o engajamento € uma ferramenta eficiente contra a
rotatividade, pois funcionarios engajados se sentem entusiasmados com a empresa em que

trabalham:

Funcionérios altamente engajados desenvolvem forte vinculo emocional com seus
locais de trabalho, tém paix&o pelo que fazem e sentem profunda conexfo com sua
empresa; em contrapartida, na verdade, os empregados desengajados ja se sentem
fora ou fizeram seu check-out — dedicando tempo, mas ndo energia ou atengéo, a
seu trabalho. Funcionarios ativamente desengajados s#o toxicos e contaminam o
ambiente de trabalho com sua visfio negativa, além de espalhar negatividade aos
demais integrantes da equipe.

Portanto, para ter funciondrios engajados, que d&o o méaximo de si para melhorar
seu desempenho e poder contribuir com a empresa de forma eficiente para poder criar um
diferencial competitivo, ¢ preciso despertar neles a motivago, o interesse, ¢ preciso
incentiva-los a buscar o desenvolvimento de seu potencial.

E importante também que o lider saiba definir a pessoa certa para cada cargo, pois a
escolha da pessoa inadequada para ocupar um cargo pode gerar problemas e causar
frustragéo, prejudicando o funciondrio que ndo conseguird se adaptar e também a empresa
que perde tempo e dinheiro no treinamento dessa pessoa que provavelmente precisard ser

demitida e substituida.
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Figura 6: Grifico sobre o género dos colaboradores

Género:

0%

) Feminino
(]
& Masculino
Fonte: Dados da pesquisa elaborados pela autora, 2016.
Todos os colaboradores da empresa, inclusive o proprietario, sdo do género
. masculino, isso se da pelo fato de que a maioria das atividades realizadas na empresa exige
A~

muita for¢a corporal.

A empresa possui dois gerentes, que além de suas tarefas gerenciais também

trabalham na 4rea operacional, e portanto, esse cargo nfio poderia ser ocupado por mulheres.

Figura 7: Grafico sobre a idade dos colaboradores

Idade:

0% 0%

m Até 20 anos

#De 21 a30anos
De 31 a3 40 anos
7 De 41 a 50 anos

B Mais de 50 anos

Fonte: Dados da pesquisa elaborados pela autora, 2016.
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Dentre os 53% dos colaboradores que trabalham a menos de 5 anos na empresa
40% tem de 21 a 30 anos de idade, como ja foi dito anteriormente, isso acontece pelo fato de
a empresa precisar de funciondrios mais jovens para atuar na area operacional, pois as
atividades sfo muito pesadas e exigem muita for¢a.

Apesar disso, 20% dos colaboradores possuem de 31 a 40 anos, 27% de 41 a 50

anos ¢ 13% mais de 50 anos, ou seja, também existem alguns colaboradores muito

L J

experientes que estdo a bastante tempo na empresa.

Figura 8: Grafico sobre o estado civil dos colaboradores

Estado Civil:

0% 0%

& Solteiro (a)

# Casado/ Unido estavel

@ Divorciado (a)

€

@ Vidvo (a)

Fonte: Dados da pesquisa elaborados pela autora, 2016.

Em relag@o ao estado civil dos colaboradores a grande maioria, ou seja, 60% sfo

casados, 33% séo solteiros e possuem de 21 a 30 anos, e 7% sdo divorciados.

34

L]



@

Figura 9: Grifico sobre a quantidade de filhos dos colaboradores

Vocé tem quantos filhos?
0% 0% 0%
Nenhum
* 51
@2
i % 3
i 4 ou mais
Fonte: Dados da pesquisa elaborados pela autora, 2016.

e Sobre a quantidade de filhos dos colaboradores identificamos que 40% n#o tem
filhos e também estfo na faixa de 21 a 30 anos de idade, 47% tem dois filhos e 13% apenas
um filho.

Figura 10: Grafico sobre a faixa salarial dos colaboradores
Faixa salarial:
0% 0% oy,
B Até 1 saldrio miimo
[ # De 2 a 3 salédrios

minimos

De 4 a 5 saldrios
minimos

& Mais de 5 salarios
minimos

Fonte: Dados da pesquisa elaborados pela autora, 2016.
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Em relagdo a faixa salarial observamos que a maioria dos colaboradores (53%)
recebem até 1 saldrio minimo e 47% recebem de 2 a 3 salarios minimos.

Podemos perceber que os salarios de 53% dos colaboradores séo relativamente
baixos se considerarmos que as atividades realizadas na empresa Moveis Lugui sdo de alta
dificuldade e periculosidade e que também exige dos funcionarios muita for¢a corporal.

A remuneragfo dos colaboradores ¢ um fator muito importante ¢ que deve ser
muito bem definido de acordo com cada cargo, pois quando o funciondrio recebe um salério
inadequado ou inferior em relagéo as atividades exercidas, ele pode se sentir desvalorizado e
desmotivado, afetando diretamente a produtividade.

Segundo Chiavenato (2008) o dinheiro pode ser uma ferramenta poderosa para a
motivag#o, pois as pessoas acreditgm que existe uma relag8io direta entre seu desempenho e
o aumento de seu saldrio. Por isso, se a remuneragfo depende dos resultados alcangados pelo
colaborador, certamente ele se ird se esforgar mais para melhorar seu desempenho.

Mas ¢ importante que o gestor saiba a maneira correta de aplicar o dinheiro para
conseguir motivar de forma eficaz seus colaboradores.

Para Lawler III (apud CHIAVENATO, 2008) em sua Teoria da expectagdo o
dinheiro pode motivar o desempenho e outros tipos de comportamento, como o
companheirismo e a dedicag@io a organizagfio. Apesar disso, Lawler diz que muitas empresas
tém aplicado o dinheiro de forma errada e por isso nfo conseguem obter poténcia

motivacional, isso pode ocorrer por algumas razdes:

I. O enorme lapso de tempo ocorrido entre o desempenho da pessoa e o
incentivo salarial decorrente. A fraqueza do incentivo e a demora de tempo para
recebé-lo déo a falsa impressdo de que os ganhos das pessoas s8o independentes de
seu desempenho. [...]

2. As avaliagbes de desempenho ndo produzem distinges salariais, pois os
gerentes e avaliadores nfio gostam de se confrontar com pessoas de baixo
desempenho e que ndo estejam preparadas para receber nenhum ou menor
incentivo salarial que os demais colegas que tém bom desempenho. [...]

3. A politica de remuneragfio das organizagBes estd geralmente atrelada as
politicas governamentais ou a convengdes sindicais, que s3o genéricas e
abrangentes e que procuram regulamentar indistintamente os saldrios a fim de
neutralizar o efeito da inflagfio. Os salérios tornam-se planos e ndo distinguem o
bom ou mau desempenho. {...] (LAWLER II1, 1975 apud CHIAVENATO, 2008,
p. 73).
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Figura 11: Grafico sobre a satisfacéio dos colaboradores em relagio 2 empresa

Quanto vocé se sente satisfeito
trabalhando na empresa?

0% 0%

Muito insatisfeito
Insatisfeito

& Pouco satisfeito
@ Satisfeito

# Muito satisfeito

Fonte: Dados da pesquisa elaborados pela autora, 2016.

A grande maioria dos colaboradores se disseram satisfeitos e muito satisfetitos
trabalhando na empresa, sendo que apenas 7% estdo pouco satisfeitos.

Essa satisfagdo mostra que a empresa possui um ambiente organizacional favoravel
a4 motivagdo dos funciondrios, alguns pequenos ajustes e mudangas podem fazer com que os
colaboradores se sintam mais motivados e essa satisfagdo aumente ¢ melhore ainda mais o
desempenho produtivo.

O autor Fidelis (2014, p. 33) define o clima organizacional como:

Um conjunto de acontecimentos que moldam a estrutura formal e informal de uma
empresa, gerando uma atmosfera de satisfag@io ou insatisfagdo no ambiente de
trabalho. A estrutura formal € representada pela hierarquia e o grau de importéncia
de cada cargo para a empresa como um todo. A estrutura informal séo os papéis
sociais que sdo interpretados pelos individuos no conjunto das interagdes sociais
estabelecidas pela estrutura formal.
Segundo Fidelis (2014) o clima organizacional pode influenciar muito o
comportamento das pessoas, podendo interferir no grau de comprometimento e motivagéo
que afeta diretamente a produtividade. Por isso, as empresas t€ém se preocupado cada vez

mais em investir na gestfo de pessoas e valorizar as competéncias humanas com o objetivo
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de melhorar a satisfagdo dos colaboradores através de atitudes que geram um clima

motivador.

Figura 12: Grafico sobre a satisfacfio dos colaboradores em relagfio as condi¢Ges fisicas de trabalho

Qual o seu grau de satisfacao com
suas condigOes fisicas de trabalho
(ventilacdo, iluminagao, espaco,
limpeza, etc)?

0% 0%

Muito insatisfeito
# Insatisfeito

# Pouco satisfeito
@ Satisfeito

% Muito satisfeito

Fonte: Dados da pesquisa elaborados pela autora, 2016.

Em relagfio as condigdes fisicas de trabalho, como ventilagio, iluminagfo, espago e
limpeza, 20% estéio pouco satisfeitos, 27% muito satisfeitos e 53% satisfeitos.

Observando o espago fisico foi possivel perceber que a empresa possui um espago
muito bom, a iluminag8io e ventilagfo também nfo deixam a desejar, mas o que pode
justificar a pouca satisfagfio de 20% dos funcionarios ¢ a questfio da limpeza, pois como a
empresa trabalha com fabricag@o de moveis de madeira a existencia de muita sujeira e p6 no
ambiente ¢ inevitdvel. Mas ¢ muito importante que a empresa mantenha o ambiente o mais
limpo e organizado possivel, ¢ também ofereca equipamentos para que os funciondrios
possam se proteger do p6 e evitar problemas respiratdrios.

Segundo Chiavenato (2008) a Higiene e Seguranga no trabalho sfio atividades
interligadas que buscam prevenir doengas e acidentes em decorréncia das atividades
realizadas na empresa. Para isso séio utilizadas préticas preventivas com o objetivo de
eliminar as condi¢des de inseguranca no trabalho.

Entre os objetivos principais da higiene do trabalho estéo:
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o Eliminag¢8o das cuasas das doengas profissionais.

o Reduciio dos efeitos prejudiciais provocados pelo trabalho em
pessoas doentes portadora de defeitos fisicos.

. Preveng¢do de agravamento de doengas e de lesGes.

. Manutengio da saiide dos trabalhadores e aumento da produtividade
por meio do controle do ambiente de trabalho. (CHIAVENATO, 2008, p.
349). :

Para Baptista (apud CHIAVENATO, 2008), esses objetivos poderdio ser obtidos
através da educagfo dos operarios e dos demais membros da empresa, mostrando quais os
perigos existente e maneira correta para evita-los. Alertar a todos constantemente sobre os
riscos existentes na fabrica. E desenvolver estudos e observages dos novos processos €
materiais utilizados na fabricagéo.

O treinamento constante dos funciondrios é muito importante para evitar acidentes
no trabalho, eles também precisam ter equipamentos de seguranga adequadas para cada
atividade.

Na fabricagfo de moveis os colaboradores estdo expostos a ruidos, poeira, produtos
quimicos como o verniz, e também correm o risco de acidentes graves com mdquinas de
corte. Por isso a utilizagdo de equipamentos € indispensdvel para previnir problemas de

saude e acidentes no trabalho.

Figura 13: Grafico sobre a satisfagéio dos colaboradores com o relacionamento entre as pessoas de sua

equipe

Como voceé avalia o relacionamento
entre as pessoas da sua equipe?

0% 0%

Muito insatisfeito
Insatisfeito

1 Pouco satisfeito
# Satisfeito

B Muito satisfeito
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Fonte: Dados da pesquisa elaborados pela autora, 2016.

Com relagfo ao relacionamento entre as pessoas da equipe 60% se mostraram
muito satisfeitos, 33% estdo satisfeitos e apenas 7% estdo pouco satisfeitos.

Esses dados mostram que existe uma relagdo muito boa e harmonioza entre os
colaboradores, e essa ¢ uma caracteristica muito importante das equipes de alto potencial,
pois a boa relagdo entre os funciondrios cria um ambientefavordvel para o trabalho em
equipe.

O trabalho em equipe ¢ fundamental para manter o bom relacionamento dos
membros e um clima organizacional adequado.

Para Robbins (2015, p. 181) “os principais componentes das equipes eficazes
podem ser agrupados em quatro categorias: escopo de trabalho; composi¢do da equipe;
recursos e outras influéncias contextuais; e varidveis de processo que reflitam o que

acontece na equipe”.

Escopo de trabalho. As equipes trabatham melhor quando seus componentes tm
liberdade e autonomia, oportunidade de usar diferentes habilidades e talentos,
capacidade de concluir parte de um todo de uma tarefa ou produto e capacidade de
executar uma tarefa ou projeto que exercam impacto substancial sobre outros. As
evidéncias indicam que essas caracteristicas aumentam o senso de
responsabilidade e de posse dos membros da equipe em relagdo ao trabalho e
tornam sua realiza¢fo mais interessante.

Composi¢do. Para um desempenho eficaz, uma equipe requer trés tipos de
habilidade. Precisa de pessoas com conhecimento técnico. Precisa de pessoas com
capacidade de resolugdo de problemas e tomada de decisdo. E precisa de pessoas
habeis em escutar, dar feedbacks e solucionar conflitos, dentre outras habilidades
interpessoais. [...]

Contexto. Os trés fatores contextuais que parecem estar mais significativamente
associados ao desempenho em equipe sdo: existéncia de recursos adequados,
lideranga eficaz e avaliagdo de desempenho, bem como sistema de recompensa
que reflita as contribui¢des da equipe. (ROBBINS, 2008, p.181-182).

Portanto, o trabalho em equipe pode ajudar os colaboradores a desenvolver melhor
suas habilidades, pois trabalhando em grupo eles aprendem uns com os outros e assim

melhoram o desempenho de toda a equipe, fazendo com que todos se sintam mais satisfeitos

e motivados com seu trabalho.
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Figura 14: Grafico sobre a satisfagfio dos colaboradores com relagiio a estabilidade no seu emprego

Em relagdo a estabilidade no seu
emprego, vocé se sente seguro?

0%

Muito insatisfeito
# Insatisfeito

& Pouco satisfeito
® Satisfeito

# Muito satisfeito

Fonte: Dados da pesquisa elaborados pela autora, 2016.

Sobre a estabilidade dos funciondrios na empresa 46% se disseram muito
satisfetios, 20% estdo satisfeitos, 27% pouco satisfeitos e 7% estéo insatisfeitos.

A questdo da estabilidade ¢ algo importante para que haja motivagio pois ela tras
seguranga aos colaboradores e faz com que eles se esforgem para crescer e se desenvolver na
empresa. A falta de estabilidade pode fazer com que as pessoas se sintam inseguras e
desmotivadas e isso pode causar perda de produtividade para a empresa.

Gil (2012) diz que a inseguranga causada pela falta de estabilidade é uma das
principais causas do stress, € isso pode comprometer o desempenho e produtividade dos
colaboradores. Neste sentido: “Assim, certa garantia de estabilidade no emprego deve ser
encarada pela empresa como fator importante para garantir a produtividade e a qualidade do

trabalho de seus empregados”. (GIL, 2012, p. 45).
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Figura 15: Grafico sobre a satisfa¢fio dos colaboradores com relagfio a quantidade de treinamento que

recebem

A quantidade de treinamento que
vocé recebe é satisfatoria?

B Muito insatisfeito
& Insatisfeito

& Pouco satisfeito
Satisfeito

B Muito satisfeito

Fonte: Dados da pesquisa elaborados pela autora, 2016.

Com relagdo a quar;itidade de treinamento 33% dos colaboradores estdo muito
satisfeitos, 27% satisfeitos,135% pouco satisfeitos e 27% muito insatisfeitos.

Os dados mostram filue uma grande parte dos colaboradores nio estdo satisfeitos
com a quantidade de treinanﬁento que estdo recebendo.

O investimento em treinamento dos funciondrios é uma questfio muito importante e

:
que merece ser levada em 'éonsideracﬁo em qualquer empresa, pois o treinamento € essencial
para desenvolver as habi}'idades dos colaboradores e assim formar uma equipe eficiente. A
questdo do treinamento p‘félo deve ser visto, como um custo desnecessario, mas sim como um
investimento que trara melhores resultados para a empresa.

No caso da Empresa Moveis Lugui, que é do ramo de fabricagdo de méveis, o
treinamento € essencial, pois as atividades realizadas pelos colaboradores sio muito
perigosas e exigem muitos cuidados, por isso para que nfio ocorram acidentes no trabalho é
necessario que os funciondrios estejam todos muito bem treinados e preparados para
executar esse tipo de tarefa.

Para Chiavenato (2002, p. 374): “O treinamento de pessoas na organizagio deve ser

uma atividade continua constante e ininterrupta. Mesmo quando as pessoas apresentam
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excelente desempenho, alguma orientagdo e melhoria das habilidades sempre devem ser

introduzidas ou incentivadas.”

Figura 16: Grafico sobre a satisfagfio dos colaboradores com o relacionamento entre superiores e

subordinados

Como vocé avalia o relacionamento

dos superiores com os subordinados?
0%

0% 0%

B Muito insatisfeito
Insatisfeito

@ Pouco satisfeito
i@ Satisfeito

# Muito satisfeito

Fonte: Dados da pesquisa elaborados pela autora, 2016.

Na avaliag@o sobre o relacionamento dos superiores com o subordinados a empresa
obteve bons resultados, 60% se sentem muito satisfeitos e 40% se sentem satisfeitos.

Esse ¢ um ponto muito positivo para a empresa pois a relagdo entre o lider e seus
subordinados ¢ uma das questdes mais importantes para a motivagéo dos colaboradores.

O lider precisa manter uma relagdo de companheirismo com seus subordinados ,
pois fazer com que os funciondrios se sintam motivados todos os dias nfio é uma tarefa facil.

Segundo Gil ( 2012) existe muitas diferencas entre um lider e um chefe. Um gestor
age como um chefe autoritdrio que apenas d4 ordens, mas eles grante que todos fagam o que
ele deseja, transmite confianga e lealdade, toma decisdes justas e ndo protege ninguém. Ele

da um bom exemplo aos seus colaboradores.
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Gil (2012, p. 238) destaca 10 diferengas entre um gestor e um lider:

O gestor

Administra

Imita

Mantém

Aceita realidade

Enfatiza os sistemas e a estrutura
Tem uma visdo de curto prazo
Pergunta como e quando
Concentra-se no resultado imediato
Aceita o status quo

Faz as coisas bem

O lider

Inova

Cria

Desenvolve

Investiga-a

Tem obsessdo pelas pessoas

Tem uma perspectiva de longo prazo
Pergunta o que e por qué

Tem os olhos postos no futuro
Desafia-o regularmente

Faz as coisas certas

O papel do lider em uma empresa ¢ muito importante e exige muita competéncia,

pois ele deve assumir a responsabilidade de influenciar os colaboradores para que eles se

sintam motivados e e dé o melhor de si para alcangar bons resultados.

Figura 17: Grifico sobre a satisfaciio dos colaboradores em relagiio ao seu saldrio de acordo com suas

obrigag¢des e responsabilidades

Como vocé classifica seu salario total
considerando suas obrigacdes e
responsabilidades?

@ Muito insatisfeito
& Insatisfeito

i Pouco satisfeito
@ Satisfeito

m Muito satisfeito

Fonte: Dados da pesquisa elaborados pela autora, 2016.
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Com relagdo a avaliagio do saldrio diante das obrigagdes ¢ responsabilidades dos
colaboradores, 33% estdo muito satisfeitos, 27% satisfeitos, 27% pouco satisfeitos, 7%
insatisfeitos e 6% muito insatisfeitos.

Isso significa que 40% dos funciondrios ndo estdo satisfeitos com seu salario,
provavelmente esses 40% estdo entre os 53% que recebem apenas um salario minimo.
Portanto, ¢ muito importante que a empresa reavalie se esse € realmente um salério justo pelo
trabalho que os colaboradores exercem, pois a remuneragfo inadequada pode afetar a

motivagio desses funcionarios fazendo com que eles percam produtividade.

A troca fria de produgio por salério ndo gera satisfagdo ao funcionario; € apenas a
recompensa justa pelo seu trabatho, e o funciondrio busca a garantia de sua
sobrevivéncia. Porém, se analisarmos os fatores considerados como motivadores
sem levarmos em conta a contrapartida salarial, estes perderdio sua forga de
satisfazer necessidades, pois é muito importante para o funciondrio que a relagéo
entre esses elementos seja mantida. O saldrio vem fortalecer os aspectos
motivadores que o empregado encontra na empresa para melhorar seu desempenho.
(PONTES, 2013 apud FIDELIS, 2014, p. 56).

O salario de forma individual nfio gera motivag8o, mas ele precisa estar em conjunto
com outros fatores importantes como a qualidade de vida no trabalho, a relagdo entre os
membros da empresa, treinamento e capacitagdo, entre outros. O lider precisa definir um

salario justo para cada cargo, de modo que satisfaga as expectativas dos funcionarios e ndo

cause desmotivagdo.

Figura 18: Grafico sobre a satisfaciio dos colaboradores com relagéio a oportunidade de

crescimento e desenvolvimento na empresa.

Quaio satisfeito vocé esta com sua
oportunidade de crescimentoe
desenvolvimento na EMPRESA?

& Muito insatisfeito
# Insatisfeito

i Pouco satisfeito
Satisfeito

# Muito satisfeito

Fonte: Dados da pesquisa elaborados pela autora, 2016.
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Com relagdo a perspectiva de crescimento dentro da empresa 33% dos funcionarios
se sentem muito satisfeitos, 27% se sentem satisfeitos, 27% pouco satisfeitos e 13% muito
insatisfeitos.

A perspectiva de crescimento e desenvolvimento dentro da empresa também ¢ um
fator muito importante para a motivagéo dos colaboradores, pois um trabalho onde vocé ndo
tem oportunidade para crescer e se desenvolver gera desmotivagfo. E para a empresa é muito
mais interessante investir no desenvolvimento de um colaborador que j& esta a algum tempo

na empresa do que contratar um novo funcionario.

Figura 19; Grafico sobre a satisfacdo dos colaboradores com rela¢do ao reconhecimento pelos resultados

que alcangam

Quanto vocé se sente reconhecido
pelos resultados que alcanga?

0%

B Muito insatisfeito
Insatisfeito

& Pouco satisfeito
Satisfeito

# Muito satisfeito

Fonte: Dados da pesquisa elaborados pela autora, 2016.

Sobre o reconhecimento pelos resultados alcangados na empresa a grande maioria
dos funcionarios, ou seja, 40% estdo muito satisfeitos, 40% estfio satisfeitos, 13% pouco
satisfeitos e apenas 7% muito insatisfeitos.

Nesse aspecto a empresa apresenta bons resultados, isso significa que ela se preocupa
em reconhecer os resultados alcangados por seus colaboradores, mas ¢ importante que o lider
esteja sempre atento a todos os seus funcionérios para saber como anda o desenvolvimento de
cada um,fazer elogios e reconhecer cada evolugdo para que eles se sintam motivados e se

esforcem cada vez mais.
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De acordo com Gil (2012, p. 211) reconhecer os resultados alcangados pelos

colaboradores é muito importante:

Elogios sinceros e demonstragdes de apreco, mesmo que muito singelas, como um
sorriso ou um sinal de positivo com o polegar ddo as pessoas um senso de vitdria,
fazendo com que sintam que deram uma contribuigio de valor. Recomenda-se,
portanto, que os gerentes apoiem seus empregados mesmo quando erram,
apontando-lhes as falhas e indicando como melhorar, sem culpé-los ou humilha-los.

™ A medida que reconhecem neles os pontos fortes, fazendo criticas construtivas,
estdo contribuindo para que se empenhem em melhorar futuramente.

Figura 20: Gréafico sobre a satisfacdo dos colaboradores em relac¢éio aos inecentivos que a empresa oferece

A empresa oferece incentivos para
motivar seus funcionarios (Brindes,
comissoes, etc)

B Muito insatisfeito

. i Insatisfeito
1 Pouco satisfeito
Satisfeito
Muito satisfeito
Fonte: Dados da pesquisa elaborados pela autora, 2016.
Em rela¢do aos incentivos para motivagdo dos funcionarios, como brindes e
comissdes, os resultados foram ruins. 27% estdo muito insatisfeitos, 20% insatisfeitos, 27%
. pouco satisfeitos, ¢ apenas 13% estdo satisfeitos e 13% muito satisfeitos.

Isso mostra que a empresa ndo estd investindo em incentivos para motivar seus
funciondrios. O que € preocupante, pois a falta de incentivo pode fazer com que a
produtividade diminua e , consequantemente, os lucros também diminuam. Os incetivos sdo
muito importantes para estimular os funciondrios a melhorar seu potencial ¢ também para
motiva-los.

Existem vérios tipos de incentivos além de brindes e comissdes que nfo exigem

grandes investimentos € que sdo muito eficazes na motivacdo dos colaboradores, pequenos
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prémios como forma de reconhecimento podem fazer com que os funcionérios se sintam

estimulados a se empenharem ainda mais para alcangar melhores resultados.

Figura 21: Grifico sobre a satisfagdo dos colaboradores com relagfio ao tempo livre para a

vida pessoal e familiar.

Quao satisfeito vocé estd como
tempo que seu trabalho lhe deixa
para sua vida pessoal e familiar?

B Muito insatisfeito
B Insatisfeito

# Pouco satisfeito
Satisfeito

Muito satisfeito

Fonte: Dados da pesquisa elaborados pela autora, 2016.

Quanto a satisfagdo em relagio ao tempo livre para a vida pessoal, 33% se sentem
muito satisfeitos, 13% se sentem satisfeitos, 40% se sentem pouco satisfeitos, 7% insatisfeitos
e 7% muito insatisfeitos.

Como podemos observar mais da metade dos funciondrios nfio estdio satisfeitos com
seu tempo livre para a vida pessoal. Esse ¢ um fator importante que deve ser observado, pois
uma carga horaria elevada pode comprometer o desempenho dos colaboradores e mesmo que

eles trabalhem por muitas horas a produtividade pode diminuir.
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CONSIDERACOES FINAIS

Conforme o que foi pesquisado pode-se concluir que a motivagéio ¢ um fator muito
importante para qualquer empresa, pois um funciondrio motivado gera muito mais resultados
e colabora para que a empresa cres¢a cada vez mais.

As empresas estdo inseridas em um mercado que se torna cada vez mais competitivo
com o passar dos anos, € que ndo medem esforgos para crescer e se desenvolver de forma
rapida e eficaz. Para isso elas investem em todo tipo de inovagdo que possa gerar vantagem
competitiva. E as técnicas para motivar equipes de colaboradores sdo muito utilizadas pelas
empresas bem sucedidas que buscam um diferencial competitivo.

O capital humano é o principal recurso para qualquer empresa, sem ele ndo €
possivel nem mesmo que a empresa exista. As pessoas sdo a fonte de conhecimento,
experiéncia e eficiéncia da empresa. Por isso, lideres inteligentes que sabem utilizar esse
recurso tdo importante a favor da empresa de forma eficaz, sabem que investir na motivagéo ¢
desenvolvimento de seus colaboradores ¢ muito importante para poder se destacar no
mercado, e por isso investem muito em na capacitagdo de suas equipes, para que elas possam
se desenvolver e se tornar fortes e eficientes, fazendo com que a empresa consiga atingir um
alto potencial competitivo.

A 4rea de recursos humanos tem evoluido muito com o passar dos anos, € as
empresas bem sucedidas tem procurado investir cada vez mais em formas inovadoras para
motivar seu pessoal e melhorar as relagdes profissionais dentro das organizag¢Ses.A cada dia
surgem novas técnicas cada vez mais eficientes e inovadoras, € as empresas que néo
acompanham essa evolugdo acabam perdendo espago no mercado.

Por isso, as empresas que ndo procuram melhores formas para manter seus
colaboradores motivados, acabam perdendo espago para essas empresas, pois para se manter
forte em um mercado cada vez mais competitivo elas precisam estar sempre inovando para
melhorar cada vez mais o desempenho de seus colaboradores, € se essas equipes possuem um
nivel baixo de motivagédo elas nfo conseguiram alcangar resultados positivos.

Portanto, para que as empresas consigam melhorar seu diferencial competitivo elas

precisam investir pesado em seu capital humano, desenvolvendo técnicas criativas e eficientes
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para motivar, treinar e capacitar suas equipes para que elas desenvolvam suas habilidades ¢ se
tornem capazes de melhorar os resultados da empresa a tornando mais forte e competitiva.

Com a andlise feita através da pesquisa na empresa Moveis Lugui foi possivel
identificar alguns pontos positivos e também negativos na motivagio dos colaboradores. Por
150, € necessario que sejam feitos alguns ajustes e mudangas para melhorar a motivagfo e
capacitacéo, e desenvolver o potencial da equipe.

A primeira questéio que deve ser reavaliada pelos gestores é a questdo dos saldrios e
remuneragdo, eles devem definir um salério justo para cada cargo, pois com a pesquisa foi
possivel descobrir que 40% dos funcionarios ndo consideram justo seus salarios em relagfo as
atividades que eles realizam. Estabelecendo um saldrio adequado € provavel que eles se
sintam mais satisfeitos e se dediquem mais no seu trabalho.

A questio do treinamento e capacitagdo também merece atengfo especial, pois é de
extrema importancia que os colaboradores recebam cursos e treinamentos para desenvolver
suas habilidades. E levando em conta que a enipresa trabalha com fabricagdo de méveis, onde
as atividades sfio perigosas, ¢ muito importante que todos estejam muito bem treinados para
evitar até mesmo acidentes no trabalho. E por isso esse fator ndo deve ser visto como um
éusto, mas sim como um investimento, pois uma equipe com funcionarios bem treinados e
capacitados sfo muito mais produtivos e capazes de criar vantagem competitiva para a
empresa.

Outro fator importante para a motivagdo dos colaboradores sfio os incentivos e o
reconhecimento pelos resultados obtidos. Os incentivos ¢ o reconhecimento sdo ferramentas
muito eficientes para motivar pessoas, pois quando o individuo se esfor¢a para alcancar bons
resultados € ele ndo recebe nenhum reconhecimento por isso ele se sente frustrado, e a
frustragdo leva a desmotivagiio e faz com que a pessoa se sinta desanimada. Portanto, é
importante que o lider fique atento aos resultados obtidos pelos seus colaboradores e os
elogie, reconhega e incentive. Se for possivel pode oferecer brindes, comissdes ou até mesmo
pequenos prémios como forma de reconhecimento para motivé-los a se esforgarem ainda
mais. Isso faz com que eles se empenhem mais em suas atividades e faz com que a
produtividade aumente.

A carga horaria de trabalho € uma questdo importante e que também precisa ser
reavaliada pelos gestores da empresa, pois foi possivel identificar que mais da metade dos

funcionérios se sentem insatisfeitos com o tempo que lhes sobra para as atividades pessoais. E

50



@

levando em consideragiio que as atividades realizadas na empresa exigem muito esforgo dos
colaboradores e que, portanto, causam muito cansago, ¢ preciso que eles tenham um tempo
adequado para descansar, pois uma carga horéria elevada pode baixar a produtividade, e ao
invés de gerar lucro para a empresa acaba gerando prejuizos.

A empresa nfio possui nenhuma técnica especifica para motivar seus funciondrios,
porém, ela possui uma caracteristica muito positiva para a motivagéo dos colaboradores que
merece ser ressaltada, que é a relagfo do lider com seus subordinados. Pois a boa lideranga ¢
uma questdio essencial para motivar, incentivar, e desenvolver uma equipe de alto
desempenho. E quando se tem uma boa relagéo entre lider e subordinados, isso se torna muito
mais facil. Portanto, essa é uma caracteristica que a empresa precisa manter e estar sempre
atenta, buscando formas inovadoras e eficientes para motivar seus colaboradores.

Portanto, para melhorar seu desempenho e criar um diferencial competitivo a
empresa precisa investir na motivagdo e no desenvolvimento de seus colaboradores. Para isso,
¢ necessario que algumas mudangas sejam feitas, como por exemplo, uma nova andlise dos
cargos e salarios para definir de forma adequada o salério de cada colaborador de acordo com
a atividade que ele desempenha. Investir em comissdes, brindes e premiagdes como forma de
reconhecimento para incentivar o aumento da produtividade. Oferecer treinamento e
capacitagfio para todos os funcionérios para que eles possam desenvolver suas habilidades.
Analisar e redefinir a carga horaria de trabalho de forma adequada para que o excesso de
cansago no afete a produtividade. Investir em inovagfo e incentivar o trabalho em grupo para
que os colaboradores possam formar uma equipe forte e capacitada, fazendo com que a
empresa ganhe produtividade, melhore seu desempenho e se torne muito mais competitiva.

Conclui-se entdio, que a partir dessa pesquisa foi possivel identificar muitos aspectos
importantes sobre a motivagdo dos colaboradores da empresa Moveis Lugui, e foi possivel
também descobrir a importincia da motivagiio para o desenvolvimento e sucesso de uma
empresa.

 E importante ressaltar que este estudo ainda n#io foi concluido, pois ¢ necessario
investigar mais a fundo todos os fatores que possam interferir na motivagdo dos
colaboradores, € isso exigird um acompanhamento mais longo e completo para analisar o
clima organizacional, a cultura, as politicas, o ambiente de trabalho, entre outros fatores que

possam influenciar a motivagfio dos colaboradores.
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Apesar disso, as informagdes e os resultados obtidos com essa investigagdo
contribuirdo muito para que o lider saiba como a motivagiio pode influenciar o desempenho
de sua empresa e também para que ele conhega melhor as necessidades de seus colaboradores

e possa fazer as mudangas adequadas para melhorar seus resultados a partir da motivagio de

seus funcionarios.
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APENDICES

Questionario

(Marque apenas uma alternativa para cada quest&o)
1) A quanto tempo vocé trabalha na empresa:

( ) Menos de 5 anos

( )de 6a 10 anos

() 11al5anos

( ) Mais de 16 anos

2) Género:
( ) Feminino

( ) Masculino

3) Idade:

( ) Até 20 anos

( )De 21 a 30 anos
( ) De 31 a 40 anos
( ) De 41 a 50 anos
( ) Mais de 50 anos

4) Estado Civil:

( ) Solteiro (a)

( )YCasado/ Unido estavel
( )Divorciado(a)

( )Viuvo(a)

5) Vocé tem quantos filhos?
( ) Nenhum

()1
()2
()3



t 4

( )4 ou mais

6) Faixa salarial:

( ) Até 1 salario minimo

( ) De 2 a 3 saldrios minimos
( ) De 4 a 5 salarios minimos

( ) Mais de 5 salarios minimos

Nas Tabela a seguir, marque um X na nota que melhor represente sua opinido de 1 a 10:

Muito | Insatisfeito Pouco Satisfeito Muito

Insatisfeit satisfeito Satisfeito
Quanto vocé se sente satisfeito | 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
trabalhando na empresa?
Qual o seu grau de satisfagdo com | 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
suas condicOes fisicas de trabalho
(ventilagdo, iluminagdo, espago,
limpeza, etc)?
Como vocé avalia o| 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
relacionamento entre as pessoas da
sua equipe?
Em relagiio a estabilidade noseu| 1 | 2 | 3 | 4 | 5| 6 | 7 |8 |9 | 10
emprego, vocé se sente seguro?
A quantidade de treinamento que | 1 2 3 4 ) 6 7 8 9 10
vocé recebe ¢ satisfatoria?
Como vocé avalia o| 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
relacionamento dos superiores com
os subordinados?
Como vocé classifica seu saldrio | 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
total considerando suas obrigagdes
e responsabilidades?
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Quéo satisfeito vocé estd com sua
oportunidade de crescimento e

desenvolvimento na EMPRESA?

10

Quanto vocé se sente reconhecido

pelos resultados que alcanga?

10

A empresa oferece incentivos para
motivar seus funciondrios (Brindes,

comissdes, etc)

10

Quio satisfeito vocé estd com o
tempo que seu trabalho lhe deixa

para sua vida pessoal e familiar?

10
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