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Moftivagdo é a arie de fazer as pessoas
fazerem o que vocé quer que elas facam
parque elas o querem fazer.

“Dwight Eisenhower”
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RESUMO

A mativacdo do colaborador € alicercada pelo resultade das atifudes do
gestor, que deve priotizar a salisfacdo e o bem esiar de ssus colaboradores, tendo
como base os beneficios e recompensas oferecidos tanto de natureza intrinseca ou
extrinseca, momentaneos ou ndo. Esse frabalho debatera sobre a importancia e a
influéncia que a Motivagéo exerce sabre os colaboradores e quais fatores podem ser
empregados para gue se conservem estes colaboradores motivados para um bom
desempenho organizacional. O trabalho iehtara responder a seguite problematica:
Qual a estratégia motivacional adequada para que os colaboradores tenham o
desempenha eficaz? Bem como, tem comao abjetivo geral analisar a relagéa entre
motivacdo e produtividade na organizagdo. O trabalho deu-se por meio de um
estudo de caso no escritério de contabilidade Contabilize localizado em ltaituba
Para. Aplicaram-se questionarios para medir a situacdo motivacional da empresa, na
percepcdq dos gestores e colabaradores. Tais dados permitiram a mensuragdo do
nivel motivacional e a relagfo dos individuos com seus resultados. Verificou-se que
o fator de maior influencia na produtividade do colaborador & a remuneragéo
destacada por 100% dos colaboradores. Conclui-se assim que a motivagdo

influencia diretamente na produtividade dos funciondrios dessa organizagao.

Palavras-chave: Motivacdo, Fatores Motivacionais, Produtividade.
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1 INTRODUGCAD

Um dos maicres desafios das organizagbes atualmiente & ter pessocas
motivadas, a importancia dada a burocracia conduz os individuos a insatisfagio e a
sensacgao de alienacdo em seus trabalhos, para que se tenha o total empenho dos
colaboradores € necessirio que se conduza os funciondrdos a desenvoiver o
trabalho em eduipe, inovar e serem crialivos para agregar valor em suas respectivas
organizagfes. Para que um colaborador tenha um bom rendimento no ambiente de
trabalho, consiga sanar as necessidades, e suprir as expectativas da arganizagdo é
preciso que esis tepha ndo so iniciativas, mas também & vontade para realizar suas
tarefas, devendo sempre estar motivado.

E necessario que a organizagdo esteja sempre atenta aos desejos,
necessidades, e inquietacdes de seus funciondrios, pois a mativagdq no trabalhg
ndo se frata apenas de prémios financeiros. Dessa forma com a organizacdo
estando atenia ao lado humano de seus colaboradores estard mais propensa a
manter o bem-estar de cada um. Seja qual for o tamanho da empresa, a motivacdo
sempre vai se fazer necessaria, pois uma vez que a organizacdo consiga manter
seus colaboradores motivados ela consequentemente ird obier um maior rendimento
de seus funciondrios potencializando assim sua competitividade no mercado.

Diante do exposto, esse trabalho trata-se de um estudo sobre a importancia e
a influéncia que a Motivacdo exerce sobre os colaboradores e quais fatores podem
ser empregados para gue se conservem estes colaboradores motivados para um
bom desempenho da organizagdo. Neste sentido, a presente pesquisa tentard
responder: Qual a estratégia motivacional adequada para que os colaboradores
tenham o desempenho eficaz?

Assim, na lenialiva de responder o problema, a presents pesquisa fem
objetivo geral analisar a refac8io entre motivagdo e prodiitividade ha organizacdo, e
para alicercar o alcance do objetivo geral, propGe como especificos: 1) descrever o
nivel de motivagdo alcangado pelos funciondrios; 2) identificar os fatores
motlivacionais predominantes nos coleboradores; 3) analisar a2 infludneia da
motiiva¢do no desempenho dos frabalhadores; 4) identificar processos motivacionais
de curto e longo prazo e analisar se a empresa pesquisada averigua o desempenho
de seus colaboradores,

Nesie senfido o esiudo se moslrs importante, pois o mesmo buscara

enconirar os principais fafores de motivacdo capazes de influenciar na produtividade
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da organizacdc. Uma vez que a motivagdo pregoupa«se ndo s6 com o bem estar dos
trabalhadores, mas com a organizacdo como um todo, visto que um funciondric
motivado é sindnimo de eficiéncia no trabalho.

Tudo isso torna o estudo ainda mais viavel e oportuno dentro do
contexto empresarial em que estamos, onde a competitividade torna-se cada vez
mais iniensa e as organiZacdes precisam aprimorar sells processos com o iniliio de
manterem-se no mercado.

A pesquisa € classificada comoe um Estudo de Casao huscando um
aprofundamento exaustivo do objeto de esiudo, e ainda contera caracteristicas da
pesquisa descritiva buscando descrever as caracieristicas da populacdo e do
fendbmeno. A técnica de coleta de dados usada foi o questionarioc contendo
questdes relacionadas com q problema ceniral, e as respostas foram analisadas de
forma quantitativa e qualifativas, a fim de se analisar g veracidade de trés hipdteses
levaniadas, sendo que a primeira hipdiese colocava o saldrio como maior
influenciador na motivagdo, a segunda diz que a motivagdo no trabalho &
fundamental para que os colaboradores produzam mais e com uma melhor
qualidade, e a terceira que afirma que a lideranga influencia diretamente nos fatores
moiivacionais.

O presente trabalho esta distribuido em trés capitulos, o primeiro capitulo
trata da motivagdo coma diferencial organizacional frazendo cancepcdes inigiais
acerca do assunic bem como visGes de aufores & suas teorias. J& o segundo
capiiulo aborda a quesifio da mofivacio e produtividade destacando alguns fatores
motivacionais. E o terceiro e Ultimo capitulo compreende o enquadramento da

metodologia, hem comaq a analise e discussao dos resultados da pesquisa.
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2 MOTIVACAO COMO DIFERENCIAL ORGANIZACIONAL
2.1 CONCEPCOES INICIAIS

A palavra motivagdo provem do latim, é o que afitma Maximiniano, (2004,
p.14} “A palavra motivacao deriva do latimn motivus, movere, que significa mover. O
seu sentido original fundamenta-se no processo no qual o compartamento é
incentivado, estimulado ou energizado por algum motivo ou razao”.
Segundo Marras (2000}, as discursBes do fermo molivacio se deram por
volta do sécufo XX, onde Frederick Taylor comecou a estudar o assunto, adotando a
crenga de que o dinheiro era o maior motivador e que os colaboradores deveriam
ser monitorados para que o trabalho rendesse ao maximo.
De acordo com Bergamini (2006, p.42) apud Aleade et al (2012, p. 3).
"Antes da Revolutao Industrial, a principal maneira de motivar consistia no
uso de punigdes, criando, dessa forma, um ambiente generalizado de medo.
Tais punigbes ndo eram unicamente de natureza psicoldgica, podendo
aparecer sob forma de restriges financeiras, chegando até a se tomnar reais
sob a forma de prejuizos de ordem fisice. Levande em conta que as
organizacdes passaram a existir muitc tempo antes da Revolucdo Industriat,
& possivel congluir que a preccupacic com o aspecte motivacional do
comportamento humano no trabalho represente um fato bastante recente.”
Verifica-se desta forma que a punicdo era uma forma de motivar os
colaboradores em wm ambiente organizacional e o medo instalava-se neste
ambienie de trabalho. Esias punigbes ndo eram realizadas somente de forma
psicologica, surgiam também sob forma de adverténcias financeiras, e diversas
vezes foram caracterizadas no sentido real ocorrendo inclusive viclacdo de erdem
fisica. Com a indusirislizacdo maciga velo & cultura de produtividade em grande
escala, e a preocupagdo com a produiividade, determinava um melhoramento dos
procedimentos e novas maneiras de uniformizar as atividades. (GEBRIM, 2007)
Ja Bergamini (1997), nos ensi que algumas explicagdes sobre & motivacéo
tem forma de reflexdes filosdficas, onde nos desprendemos das ideias passadas e
hos conhcentramos no présenie. Para aulora a hecessidade de descobiir respostas e
solugbes para tantas duvidas e problemas induziu tedricos e pesquisadores ao
estude da Motivagdo Humana. Em resumo, uma fentativa de perceber o que
estimula e o gque conduz, ou mesmo que susienta delenminados padrdes de
comportamento.
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Seria praticamente impossivel saber ne que se baseia a motivagdo humana
se ndo levassemos e conte a8 descobertas feitas pela pslcandlise de Freud. Sem
tal abordagem, ndo seria possivel considerar o ser humano no seu aspecto mais
auténtico, uma vez que hdo se da a carecida valorizagdo a dimensdo emocional
presente em tudo o que sle faz.

Falar-se de motivagdo em geral € algo a ser bastante refletido. Baseia-se ha
sua propria significac8o de palavra que motivagdo € meramente aquilo que motiva
pessoas para uma determinada acdo. Um dos questionamentos mais debatidos é o
fato de que a motivagio & intema.

“[..], o desafio era descobrir aguilo que se deveria fazer para motivar
as pessoas, mais recentemente tal preocupagio muda de sentido”. Passa-
se a perceber que cada um ja traz, de alguma forma, dentro de si, suas
proprias motivagtes. Aquilo que mais interessa, entdo, & encontrar e adotar

recursos organizacionsis capazes de ndo sufocar as forgas motivacionais
inerentes as proprias pessoas [..]. * (BERGAMIN! 1887:23).

A motivagdo € uma meta individual conscieniemente visada pela pessoa em
diregdo a determinados objetivos condicionados em satisfazer necessidades
individuais (CHIAVENATOQ, 2014). Carvalho, Nascimento e Serafim (2012) afirmam
que a motivacio por fazer parte da constituicio do sujeito, deve ser estimulada para
gue a pessoa possa melhorar seu estado emocional, o diie acarreiara em maior
produtividade no trabalho e prazer na prépria vida. Segundo Silva (2004), a chave da
motivagdo esta em reestruturar significantemente os cargos, para que sejam
desafiadores e recompensadores, que gerem oporiunidades, responsabilidade,
cresciimento e prestigio.

A motivagdo ocorre como resultado da interacdo entre o individuo e a
siiuacdo a qual estd envolvida (CHIAVENATQ, 2014). A mesma vem sendo um
termo usado de numerosas maneiras {(LOGGAN e WAGNER, 1865 apud GERBRIM
2007) E ainda encarada como uma forga inierna que sustentia todas as nossas
agOes mais importantes (VERNON, 1973).

Chiavenato (2003) argumenta que o dinheiro ndo apresenta muita poténcia
mofivacional, isso em decorréncia da incormreta aplicacdo pela maioria das
organizacbes. De acordo com Chiavenaio (2004), devemos dar exirema atenc@o a
motivagéo, pois ela permite que os colaboradores demonstrem o prazer que sentem
ao realizar suas tarefas, e se os mesmos estéo satisfeitos. Quando uma pessoa nao
consegue resuliados positivos com seus objetivos ela se sente frustrada e acaba
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desenvolvendo comporiamentos imacionais (Gil, 2002), e Chiavenalo (2002)
argumenta que a frustragiio de uma hecessidade ndo realizads pode ser sanada
com a realizac&o de outra necessidade.

Vroom (1964) informa que, o processo motivacional se desenvolve a partir de
percepgBes que o individuo estima as afividades que deve realizar para alcangar
alguma meia e o valor dgue lhes airibul. Robbins (2005, p.134) exalia gque *[...] 08
fatores motivadores incluem realizagdo, reconhecimenio, o frabalho em si,
responsabilidade e desenvolvimento”.

Montana {1888, p. 203} diz que motivacio € o “processo de estimular um
individuo para que fome agOes que irdo preencher uma necessidade ou realizar uma
meta desejada’.

Para Faria (1982) @ hamem é um animal lutando sempre para conseguir algo
mais que julgs indispensavel a sua satisfacio, imporianto compreender que este ao
satisfazer suas necessidades humanas bdasicas, pessoais e as de staius,
logicamente nédo constitui dizer estar motivado, ja@ que estes fatores € motivagéo
para continuar no mesma nivel de necessidades, pois este tem necessidade de
expeciativas para foméa-lo sempre capaz de enfrentar e viver novos desafios, tais
como mudangas no ambienie organizacional, novos empreendimenios, novas
fungbes no setor de trabalho e outros processos que contribuem para um novo
acometimenic em relacdo a novas conquistas.

Assim, observa-se que as necessidades humanas s&o infinites, pois sempre
esta estara senfindo falia de algo, que serd visio como necessidade para a sua
realizacdo. Os seres humanos estdo a todo o momento procurando motivos para
permanecer a viver, e issa vai depender sempre de um impulso, um estimulo que
esteja direcionadc sempre num sentido de desejo por algo, que sela capaz de
satistazeé-lo.

Segundo Spector (2002) a motivacdo € uma circunstancia interior a pessoa
que a leva a admitir determinados tipos de condutas. Visie por outro angulo, a
molivacio refere-se ac desejo de adquirir ou alcancar determinado objetivo ou meta,
ou seja, mofivacdo em seu senfido amplo deriva dos desejos das necessidades ou
vontades que o ser humano tem de obter algo, da insatisfacao que nos leva sempre
a procura de um noveo objetivo a cada realizagde concluida. Issq justifica paorque
algumas pessoas s8o bastante motivadas a receber dinheiro, neste sentido observa-
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se gue um alte grau de mativagio pode entusiasmar o ser humano para a satisfagdo
de seus dessjos.

Chiavenato (1981:49) afirma que “a motivagdo funciona em termos de
forcas ativas e impulsionadoras, traduzidas como desejo e receio, o
individuo deseja poder deseja status receia o ostracismo social, que nada
mals & que o isolamento social rejeila ameacas de auioestima”

A moiivagdo ¢é insiigada por uma razao, um moiivo, algo due leva o ser
humano a agir a procura de preencher uma necessidade, pessoal ou profissional,
que depois de preenchida o dirige a busca da satisfagdo de outra necessidade. Este
ciclo permeia por diferentes ares na vida do ser humano, € se repeie
indefinidamenie. Raramenie, o homem ierda um estado de completa satisfacdo por
longo prazo. A medida que um desejo é satisfeito, logo vem outro, fazendo tal
fendmeno ser conhecide come ciclo motivacional (MASLOW, 1971, apud
PEDROSA, et af 2613).

A saiistacdo das necessidades é passageira e a motivacdo humana & circular.
O ciclo motivacional descreve etapas envolvidas com a satisfagdo de uma
necessidade. O ser humano encontra-se em estado de estabilizagdo até o
aparecimento de um estimulo crador de uma necessidade. Quando aparece uma
necessidade, esia rompe com o estado de equilibrio do organismo e provoca um
estado de tensdo, desequilibrio e desconforto. Neste estado, o individuo procura
contentar a sua necessidade. Satisfeita a sua necessidade, ela deixa de ser
motivadora de comporiamento e o organisimo volta ao estado de equilibrio, até
aparecer um novo esiimulo.

Ja no que tange a frusiragéo, a mesma é uma técnica que decotre de uma
necessidade n&o satigfeita, quanto mais clara for este processo maior serd o
sentimenio de frustragio. A frusiragdo pode dirigir as reacfes comportamentais no
ambienie de Trabalho, como: desorganizagdo do comporiamenio, agressividade,
reagbes emocionais, alienagdo e apatia. Embora as necessidades sejam satisfeitas
e frustradas, elas podem ser também compensadas ou fransferidas. Este processo
advém quanda o individuo tem uma necessidade impossivel de se satisfazer e traca
por oufra necessidade procedida ou subsiiiufiva, diminuindo ou eviiando a
frustrag@o. (VERGARA, 2007, apud PEDROSA, et al 2013).

O comportamento das pessoas pode ser esclarecido pelo ciclo motivacional,
que € um metado pelo qual as necessidades condicionam a conduta das mesmas.
Uma necessidade ao aparecer desperia um senitimenio jatente no individuo,
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gerando um estado de tensdo, insalisfacdo ou desconforto. Isso leva a um
comportamento ou apio para suavizar esse estéglo de desafuste.

Portanto, caso exista eficacia nesse comportamento o individuo enconirara a
satisfacio da necessidade, o organismo volta ao estado de equilibric antecedente, a
sua forma de ajusiamento ao ambisnte. Caso ndo aconteca sssa salisfagdo podem
ocotter frustragtes, diie se anuhciam por meio de agressividade, descontentamento,
tenséo emocional, depressdo, autoagressdo que constituiria a via psicolégica ou
ainda por meia de tens&@o nervosa, insania, perda dao apetite, alteragdo cardiaca ou
digestiva, atrapathando as condigdes fisioldgicas. Ocomre ainda 3 existéneia de um
ferceiro elemento, além da satisfacdo e frusiragdo, é a compensacdo ou
transferéncia, que advém quando se troca uma necessidade impossivel de ser
satisfeita por outra complementar, transferindo-a para outrq qbjeto, pessoa ou
situacdo. (PEDRGSA ef af, 2007)

No ciclo motivacional, a necessidade ¢ satisfeita. A medida que o ciclo se
reproduz com a aprendizagem e a repetigao (reforgo), os comportamentos tornam-se
gradativamente mais ativos no contentamento de certas necessidades. Uma vez
satisfeita, a necessidade deixa de ser motivadora do comportamento, j4 que néo
causa tensdo ou desconforto. (CHIAVENATO, 2000).

E importante o estudo da motivacéo dos colaboradores que operam nas mais
diferentes organizagbes, desia forma, é necessarioc gque a motivagio dos
colaboradores seja visivel & todos da organizacdo e ncluindo os dfientes gue de
uma forma ou de outra estdo envolvidos no contexto da gestio da motivagao.
(BERGAMINI, 1997)

MNas arganizacfes devemos usar a motivacio come uma forma de valorizar os
cofaboradores, para que eles ndo se sintam apenas como um seguidor de regras,
mas como parte integrante do grupo ao qual faz parte (ROBINSON, 2005). Robbins
(2003) baseia sua ideia a respeito da motivag&o organizacional na disposicéo que o
colaborador tem para a realizagio das tarefas objetivande o alcance de metas por
parie da organizacdo, sob a condiggo desse mesmo esforgo safisfazer alguma
necessidade individual.

Marins (2007) acredita que para haver motivag@o é necessario que se crie um
clima em que as pessoas se sintam motivadas a fazer o necessario, e ainda ressalta
que ninguém pode fornar alguém motivado, mais se pode oferecer os motivos para

que a pessoa decida, pois a motivagio pessoal € uma porta que s6 abre por dentro.
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Chiavenata (2004) reforca que nenhuma organizagio pode funcionar sem
certo gratt de compromatiments e de esforgo por parte dos membres. Jukga-se entde
que para que a motivacéo seja fator de influencia e é necessaria a destreza dos
administradores para gerenciar seus recursos humanos, canalizando suas ages em
prot da produtividade s da salisfagio de ambas as paries.

O aumenio da competividade ehite as organhizactes, e o§ cusios de
contratagdo e formacdo, fornou-se uma 6tima ocasido para se obter o melhor do
potencial dos funcionarios. A caompetitividade e a lucratividade sdo decididas pelas
pessoas que frabalham nas empreses e ndo pelas maquinas utilizadas, pelas
tecnologias empregues ou pelas capacidades de produgao. (PEDRUSA ef al, 2007).

Para Pinder (1998) a motivacdo no trabalho & como um conjunio de forgas
energéticas que surgem tanio intrinsecamente como extrinsecamente. De acordo
com Bergamini (2008), 2 motivacio infrinseca & uma forga infema ao individuo,
podendo esiar ou no ligada a um desejo, j& a motivacdo exirinseca & uma forca
externa ao individuo, sdo aqueles motivos que ocorrem no ambiente em que a
pessoa esia inserida. Certos comportamentos dos colaboradores dentro das
organizagBes podem indicar o seu grau de motivac@o ou desmotivagdo (STEERS;

PORTER, 19917).

A motivacdo é um aspecto proprio as pessoas, pois ninguém pode motivar
ninguém. A mesma passa a ser entendida como aconiecimento comportamental
Unico e paiural e aparece da importancia que cada um d3 ago sey frabatho, do
signfficado que € airibuido a cada afividade desse trabalho e que cada pessoa
procura o seu propfio referencial de autoestima (BERGAMINI, 1897). Assim,
motivacdo € pessoal, mas pode ser entusiasmada por finalidades e interesses
coletivos as pessoas a item a procura de algo que possa agradar suas voniades e
que colabore de alguma forma para a cohcretizacdo de seus desejos, fica diffcil
motivar pessoas, até porque o ser motivado excede limites como se a pessoa
estivesse sob efeito de algo superior, isso acontece quandc a pessoa esta centrada
sm seu objetivo malor induzinde a uma integragiio em busca de sua aulorrealizacio.

A motivac3o infrinseca se relaciona com as recompensas psicolgicas, como
a ocasido de aproveitar a habilidade de alguém, um sentido de desafio e realizacio,
recebimento de um reconhecimento positivo ou apreciacdo, ser tratado de modo
apreciavel. A motivagdo exlrinssca esié relacionada a recompensas palpaveis qu
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materiais, tais como: salarics, beneficios adicionais, seguros de vida, promogdes,
contratos de trabatho, ambiente & condicses de trabalho. {SILVA, 2065).

Assim, entende-se que a motivacdo intrinseca estd muito voltada a
recompensas psicologicas, e estas sdo geradas de beneficios psicoldgicos, que
envolvem a interagdo social, identidads, senso de valor, responsabilidade, s outros.
A moiivagio exirinseca diz respeiio 45 melhorias materiais due o cooperador iende
a obter, portanto, o eficaz gestor de pessoas dentro de seu planejamento deve aliar

estas duas formas de motivagéa, pois assim tera profissionais mais motivadaos e por
consequéncia mais produtivos.

2.2 PRIMEIRAS VISOES SOBRE MOTIVACAO

As primeiras visGes sobre motivagio tentavam impor um Unico modelo de
motivacdo, e este deveria ser aplicado em gqualquer siluagdo e 2 qualquer
trabalhador. No entanto o modelo tradicional, o modelo das relagSes humanas e o
modelo dos recursos humanos proporcionavam visdes diferentes a respeito dos
seres humnanos {(STONER e FREEMARN, 1982).

O modelo tradicionat associado a Frederick Tayfor ha Aﬁmfﬁi’sﬂ‘é(}ﬁﬁ
Cientifica, na qual a motivagao era realizada através de incentivos salariais (Maior
Produgdo = Maior Ganho, a suposicdo basica era a de que os Administradores
compreendiam o {rahalho melhor do que os trabalhadores que eram preguicosos e
s6 poderiam ser motivados pelo dinheiro.

No modelo tradicional, além dos colaboradores serem motivados por
incentivos salariais, os administradores determinavam o mado mais eficiente para a
realizacdo das tarefas, deixando dlaro que quanto mais produzissem, mais
ganhariam {STONER e FREEMAN, 1982).

No modelo das relagdes humanas Elton Mayo e estudiosos descobriram que
@ abotrecimento e a repetitividade de muitas tarefas diminufam a motivacao, aq
passoe que os contatos sociais awdliavem a inventar e a manier a motivagdo. O
modelo das relagbes humanas, os adminisiradores procuravam moiivar os
colaboradores fazendo com que eles se sentissem uteis e importantes,
reconhecendo suas necessidades, nesse modelo os colaboradores dispunham de
alguma liberdade para tomar decisdes em relagdo ao irabalho e ainda obtinham
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acesso a informagies sobre os objetivos da organizacéc {STONER e FREEMAN,
1982).

O modelo dos recursos humanos foi bastante criticado por teéricos que viam
esse modelo como uma forma de manipulagdo dos empregados. Nesse modelo
foram ideniificados dols conjuntos dispares de suposigbes que os administradores
faZem sobre sels subordinados sendo esies mais conhecidos como Teria X e Teotia
Y (STONER e FREEMAN, 1982).

Na Tearia X, diz que apesar das pessoas verem o trabalho como uma
necessidade, irdo evita-lo sempre que possivel, dessa maneira os adminisiradores
devem mofivar os frabalhadores com saldrios ou mosirando consideragdes, o que
faz com que essa teoria funcione tanto no modelo tradicional como no das relages
humanas (STONER e FREEMAN, 1982). Robhins (2002) vé& a tearia X como
pessimista por esta assumir gue o individuo precisa ser coagido para realizar
tarefas.

Na Teoria Y, diz que as pessoas frabalham de forma satisfatdria, tem uma
disposicao para o trabalho e o realizam de forma natural, os administradores devem
proporcionar aos colaboradores espago para que desenvolvam pessoalmente

apesar dela considerar o desgaste no frabalho natural, a pessoa ainda se sente bem
no trabalho e tem patenciais a ser explorados. Chiavenato (1995), afirmou que
“‘motivacio & o processo que govemna a escolha de comportamentas”.

2.3 VISOES CONTEMPORANEAS SOBRE MOTIVACAO

As visGes contempordneas da motivagio concenfram-se em certos fatares
que podem contrafazer a mofivagdo, dentre eslas destacam-ss as ieorias de
contetido, as teorias de processos, teoria do reforco (STONER e FREEMAN, 1982).

2.3.1 Teorias de Contetdo

As feorias de conielido esiudam o que motiva o comporiamenio humano
Marras (2002) destacando a teoria da hierarquia das necessidades de Maslow, a
tearia dos dois fatores de Herzberg, a tearia das necessidades adquirida de
McClelland, a teoria ER.C. de Aldefer e ateoria X e tecria Y.
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Abraham Maslow se baseia muitc em sua experiéncia clinica coma psicdlogo
para promover & t8otia da hierarquia das fiecessidades. Ele parte dg premisse de
que as necessidades humanas tém origem bioldgica e se pdem em uma hierarquia
em combinag&o com os aspectos de autodesenvolvimento e crescimento pessoal.
(GIL, 2010).

A ieoria de Maslow & miiito importante, pois adverie due as pessoas hio
carecem apenas de recompensas financeiras, mas também de respeito, seguranca,
relagéo afetuasa com as colegas de trabalho, entre outras caracteristicas (Gil, 2010).
Apesar de ser uma teoria pouco baseado na expetiéncia, ela colabora com o
irabalho dos gestores das organizagdes, ajudando a focar a atencdo na importancia
de satisfazer as necessidades dos funcionarios (SPECTOR, 2006).

A teoria motivacional de Maslow, sobre a hierarquizacéo das necessidades
humanas, foi um indicante marcants, diriginda os estudiosos para a pesquisa dos
motivadores basicos do comportamento na produtividade. Todas as ieorias
seguintes a reconheceram, adaptando-a ou enriquecendo-a. Maslow destacou a
forte influéncia da procura de atendimenic das necessidades pessoais com a
motivacao, simulada pelo direcionamento de esforgos em prol de algum objetive. Em
consequéncia, as organizagSes carecem reconhecer as necessidades de seus
funcionarios e buscar estabelecer sistema de recompensa compativel (MASLOW,
1971).

Ainda a teoria de Maslow foca a motivagio humana 2 partir das necessidades
notadas pelos individuos fundameniados na afirmacio de que os individuos se
comportam para suprir suas necessidades mais imediatas. (OLIVEIRA, 2010).
Zanelli, Borges-Andrade e Bastos (2004) apud QLIVEIRA (201Q) afirma que para
que este desenvolvimento tenha livre andamento, é preciso que as necessidades
inferiores esiejam em parie safisfefias e as hecessidades sliperiores apreseniem-se
como motivadoras do comportamento humana. Para Maslow as necessidades séo
algo interna e inicia-se da base ao topo 4 medida que sao satisfeitas.

A teoria de Maslow procura e avalia o ser humano em sua iotalidade,
rabalhando os aspecios bioj6gicos, psicolégicos € sociais, sendo que os niveis
recomendados na hierarquia sucedem-se na ordem dada: apenas apos sentir que ja
esta sendo cansentido em dado nivel na hierarquia das necessidades, o individuo
passa a sentir a necessidade de atendimento do nfvel mais elevado. Maslow

destaca que as pessoas i8m diferenies necessidades de motivacd@o e os gesiores
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tém que ter cuidado com @ ideia de que todos os individuos se concretizam pela
trabatho, com o8 objstives organizacionals. Pols, iIss56 pode saussr averséo por parte
dos funcionarios, afinal, eles talvez ndo queiram se auto realizarem no ambiente de
trabalho (SAMPAIO, 2004).

A teoria da hierarquia das necessidades de Maslow esclarece que as
hecessidades himanas estéo disposias em hiveis diue se dividem em necessidades
primarias e necessidades secundarias. No que tange as necessidades primarias
encontram-se as fisiologicas (fome, sede, sono) e as de seguranca (casa propria,
emprego, salanic), £ nas necessidades secundarias estBo as  sociais
{relacionamento, periencer a grupos), necessidades de estima {reconhecimento,
prestigio) e as de autorrealizagéo (expansZo do crescimento pessoal).

Para Marras (2002), o individuo sé parte para ouira necessidade quando
sanada a anterior. No entanto Chiavenato {1899) disserta que a cada necessidade
atendida o individuo volia sua atencfio para o préximo estagio, porém as pessoas
podem subir e descer na hierarquia.

A tearia dos dois fatares de Herzberg foi produzida a partir da apreciacio dos
fatores que faziam bem ou mal no ambiente de trabaltho. (ZANELLI, BORGES-
ANDRADE, BASTOS 2004, apud OLIVEIRA 2010). Essa teoria absorver-se mais
nas recompensas e nos resultados provenienies dos desempenhos dos
funcionarios, ndoc mais em atender as necessidades dos individuos, conforme
sugerido por Maslow {CARVALHO, 2011}

Em relag8o 4 teoria dos dois fatores de Herzberg, Chiavenato {1995), exalia
dois fatores, os higiénicos e os motivacionais. Para Bergamini (1997), os fatores
higiénicos s@c exirinsecos & pessoa, referem-se as condicdes que rodeiam as
pessoas enquanto trabalham, & os fatores motivacionais sdo intrinsecos, referem-se
aos seniimenios de auforrealizacdo e se relacionam com as necessidades
secundarias da piramide de Maslow. Chiavenato (1995) critica essa teoria por
basear-se em uma pequena pesquisa e ainda assim generalizar.

“ A teoria dos dois falores & criticada por basear-se e uma pesquisa com
pequena amosta & pefas generafizactes. Em segundo fugsar, o trabafho de
Herzberg simplifica demais a natureza da satisfagéo no trabalho, quando a
satisfagio ou insatisfacdo pode residir no contexto do trabalho, no contetido
do trabalho ou em ambos ao mesmo tempo. ” (CHIAVENATO, 2014, p. 466)

Apts, tais fatores supracitados, foram denominados de Fatores Higiénicos e

Fatores Motivacionais. Segundo Gil {2010), os primeiros falores referem-se a
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adequaclio e satisfacio dos funciondrios no meioc em que se encontram, como
salétios & relactes interpassoals cont 68 colegas de trabalhe. Vale lembrar que a
auséncia de tais fatores promove insatisfacdo e que o abastecimento de maiores
quantidades dos mesmos ndo ocasiona funcionarios mais motivados (CARVALHO,
2011).

Ja os Faiores Moilvadores esitdo associados ao reconhecimenio e as
oportunidades de crescimento no trabalho, aonde a sua constante oferta certamente
ocasionara em niveis mais elevados de mativacéo (GIL, 2010). Em julgamento de tal
teoria, Specior {2006) assegura gue a mesma auxiliou a foealizar os sstudos sobre
moiivacao na imporiante quesifio de dar as pessoas um frabalho expressivo, o que
induziu a aplicac@o da melhora do trabalho em muitas organizacbes.

Em sua tese Gebrim (2007) disserta que Herzberg afirmou com embasamento
no resuliado da pesquisa que satisfagio e insatisfagio ndo sfo opostas, pelo fato
que se agregam a grupos diferentes de necessidades, sendo que segundo Oliveira
(2010, p. 22) “maximizar a satisfagdo e minimizar a insatisfacdo no trabalho sdo
fatores distintos”. As conclusdes originadas na pesquisa fazem sentido e se
articulam com a teoria de Masiow.

Fidelis e Banov {2008) apud Gebrim {2007) diz que Herzberg buscava
descobrir os fatores de satisfacdo para as pessoas que trabalham. Para os autores
os fatores higiénicos estdo sob o controle da empresa e do ambiente de trabalho,
sua presenga nfo s satisfagio, no entanto suas falta gera insatisfagfe. J& os
Tatores mofivacionais sdc internos, estdo sob conirole da propria pessoa, quando
ndo existem sdo neuiros e nao geram satisfagdo, quando presentes asseguram a
satisfagao.

A teoria das necessidades adquiridas de McClelland, embora também retrate
as hecessidades hilmahas como de origem bioldgica, hdo as classifica de Teifio
hierarquico. Para o autor, {m apenas irés tipos de necessidades — poder, afiliagdo e
realizagdo — se exponda em niveis varidveis de intensidades, conforme o perfil
psicolégico e sociologico de cada um {ZANELL], BORGES ANDRADE, BASTOS,
2004 apud OLIVEIRA 2010) , Quando a necessidade de poder se destaca, o
individuo se sente motivado a influenciar as atitudes e comportamentos dos demais.

Ja no momenta que a afiliagdo tem maiar importancia, as pessoas expdem
forie desejo em alimentar suas relagSes interpessoais, come se sentir guerida pelos

oufros. J& quando predomina a necessidade de realizac3o, o individuo direciona o
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seu compartamenta para o seu sucesso pessoal (CARVALHQ, 2011). Essa tearia
teve grande importancia, pois destasat ¢ oo o de sotiglizagds € da culttra na
definicdo de perfis psicoldgicos combinados as demandas no ambiente de trabalho
(OLIVEIRA, 2010).

Robbins (2002}, identificou que ambas necessidades sdo adguiridas

socialmente. Para Robbins {2002) o poder refere-se a influéncia com as pessoas, ja

para Chiavenato (2014) o poder é o desejo de ser responsavel e influenciar as
Quiras pessoas, podendo essa influéneia ser negativa quande tenta dominar e
submeter as pessoas e positiva ao tentar inspira-las. A afifiacdo segundo Robbins
{2002) diz respeiioc ao relacionamento afetuoso, enquanio Chiavenaio (2014)
argumenta ser o desejo de estabelecer e manter relagbes interpessoais com os
Quiras, para este autor o relacionamente sacial é calocada antes das tarefas de
realizagdo pessoal por pesscas que possuem esta necessidade. Em relagdo a
necessidade de realizacdo Robbins {2002) profere que envolve a auio realizac3o,
logo Chiavenato (2014) argumenta que a pessoa que possui esta necessidade gosta
de ter respansabilidade e tem o desejo de ser excelente.

A feoria ERC ({existéncia, relacionamenioc e crescimento) de Alderfer
denominada assim por fer reduzido os cinco niveis da hierarquia de Maslow em
apenas irés: necessidade de existéncia, que segundo Chiavenato (2014) esta
relacionada aa bem-estar fisico incluindo as necessidades fisiologicas e de
seguranga de Maslow, necessidade relacionamento que envolve as relagdes
interpessoais incliindo as necessidades sociagis e os componentes de estima
externos de Maslow (CHIAVENATO, 2014), e a necessidade de crescimento,
relacionada ao desejo de crescimento e competéncia pessoal (CHIAVENATQ,
2614).

A teoria de ERC assemelha-se mulito a teoria de Maslow. No enhtanio, nio se
coloca a nogdo de superioridade e mesmo quando a necessidade é satisfeita, ela
pode conservar-se como o fator motivacional dominante, caso a necessidade
seguinte nfo possa ser saciada. Vale ressaltar gue mesmo quando a necessidade é
safisfeita, ela pode conservar-se como o principal faior mofivacional, caso a fuiura
néo tenha sido alcancada CARVALHO (2011). Em resumo, acreditava-se que uma

de esiabelecer-se uma hierarguia, pois se um individuo frusirava-se com uma
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necessidade elevada, eie poderia motivar-se com uma necessidade de nivel baixa
antes satisfeite (CHIAVENATO, 2003).

A teoria X e Y de McGregor onde Robbins (2002), associa a essa teoria a
teoria de contelido onde liga a motivagdo & atividade de lideranca, sendo a teoria X
pessimista e a teoria Y ofimista, como j& citado anterforments.

As teorias X e Y avaliam comparativamente as exiensbes de subjetividade
existentes no campo de gestdo de pessoas. Essa teoria, adaptada no final da
década de 1950, oferece dois pensamentos contrarios em relagdo ao trabalhador
{CHIAVENATO, 2003). Segundo Kwasnicka {2018), o individuc proporciona des
iipos de comporiamenio, portanio, ele deliberou duas dimensdes para lidar com
essas pessoas, denominadas de X e Y. De acordo com a teoria X o homem em sua
natureza tende a ser avesso ao trabalho, atuando somente sob presséo. Em relagao
a teoria Y, o pensamenic & conirdrio, ela defende que o homem sente algumas
dificuldades e fraquezas que podem ser revistas, sem necessidade de coacao.

Esta teoria aborda que de acordo com o ambiente de trabalho, o individuo
pede ser muito produtivo, criativa, disciplinado e auto-orientado para atingir seus
objetivos e os de sua empresa. Desta mansira, ndo hé a necessidade da empresa
ou da adminisiragg@o for¢a-lo a trabathar, e sim, incentiva-o a produzir todas as suas
potencialidades (KWASNICKA, 2010). Portanto, verificam-se diferentes concepcdes
em relagéo ac comportamento humana, no qual aponta a oposigdo entre a teoria X e
a teoria ¥ (CHIAVENATO, 2003). Enquanto na Y a administragic ¢ um longo
processo de direcionamento e criagdo de oporiunidades por parte dos funcionarios
promovendo o desenvolvimento pessoal dos mesmos, na teoria X, hd uma visdo
refrgrada e etrénea em relagdo ao comportamento humano. Nesta teoria ha
sempre a desconfianca no funciondric, tomando-se necessério a intervencdo da
empresa no processo de prodiigdo, com a ulilizacdo de melios de fiscalizagio e
aplicagéo de medidas disciplinares para os funcionarios que agem em oposicio ao
objetivo da empresa (KWASNICKA, 2010).

Contudo, as duas ieorias tém os seus lados positivos e negalives. A
demasiada liberlinagem da teoria Y pode ocasionar uma perda de controle da
organizacé@o ou também dos objetivos. Ja o excesso de rigor da teoria X, pode
ocasionar falia de criatividade dos funcionarios (KWASNICKA, 2010). A base dessa
teoria esta ligada & afirmativa que o comportamento das pessoas é motivado por
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suas intengles e cbietivos, que por sua vez, podem estar relacionados aa
desempenho no trebalho (SPECTOR, 2006).

2.3.2Teorias de Processo

As teorias de processo ssiudam comp g comporiamento humano é molivado,
dentre as teorias de processo mais importantes estfo a abordagem da expectativa,
abordagem da equidade e a abordagem do estabelecimento de objetivos (STONER
& FREEMAN, 1882}

“ As tedrias de proeessd em muito a recomenda-1as. Elas ajudam a explicar
o gue aconiece deniro das cabegas dos empregados e de seus colegas, e
podem ajudar-nos a compreender — e até mesmo a prever — as reaces das
pessoas aocs esforgos de um administrador para liderar. O maior problema
dessas {eorias é que sé sfo uteis depois dos adminisiradores conhecerem
seus subordinados ¢ stas personalidades individuals, e isto custa algum
empu ¢ esforgn. Além do mals, os empregados qus tenham experimeniade
iniquidades no passado, ou que tenham necessidades de seguranga nfo
realizadas, podem demorar a confiar num administrador e a revelar que tipo

de recompensas tem maior valéncia para eles. * (STONER e FREEMAN,
1982, p. 331).

Segunda Qliveira (2008), Adams fundamenion a teoria da equidade no fato
em que os frabalhadores estdo em constanie busca de justica quando se referem as
recompensas e contribuigdes provenientes do seu desempenho no frabalho,
comparando-as com as dos seus colegas de trabalho.

No mesmo sentido Carvalho {2011) afirma que a motivagdo & baseada na
avaliag&o feita por uma pessoa sobre a proporcdo de resultados ou recompensas
que esta recebe por seus esforgos no trabalho, comparada com a mesma proporgéo
de {rabalho de oulra pessoa ufilizada como paradigma. Depois de realizada as
comparagbes e os funcionarios perceberem algum tipo de desigualdade, estes
procuram minimiza-las de diversas formas, como utilizar outras pessoas como
parametro de comparagéo, aumentanda ou diminuindo seus esforgos no trabalho,
muodificande os resultados de oufra pessca que esté como paradigma para &
comparagao, ou até mesmo deixando a organizagdo.

Essa teoria faz parte do conjunto de teorias de justica, onde as proprias
afirmam que as pessoas valorizam o tratamento jusio entre os funcignarios da
organizagdo {SPECTOR, 2006).

A abordagem da equidade fundamenta-se na iese de gue o desempenho e a

satisfacdo no frabalho é a avaliagdo que o individuo faz sobre a equidade ou a
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justica da recompensa recebida, e gue o desempenho ¢ 2 salisfagio das pessoas
dependen da avaliagdo subjetiva gue farem da relagdo entre seu cosficlenie
esforco/recompensa e o coeficiente de ouiros em situacdo semelhante (STONER e
FREEMAN, 1982)., Para Maximiano (2000), as recompensas devem ser
proporcionais ao esforgo e iguals para fodos. J& Vergars 2000}, argumenta que a
medida die as pessoas perceberem a presenca da justica nas relagbes de trabalhos

_— . . . I
se sentirdo mais motivadas para realiza-lo.

“A tecria da equidade mostra a importancia das comparages dentro do
trabalte e & identificacia de referéncias quands e pratura reastiuturar ui
programa de recompensas. Apesar das sues fimitagies, essa feoria formece
umn modeld simples que ajuda a explicar e predizer atitudées das pessoas
com relagaa as recompensas oferecidas pela organizacgdo.” (CHIAVENATO,
2014, p. 474)

De acorde com Spestor {2005), a teoria das expectativas busca explicar como
as recompensas levam a determinados comporiamentos, focalizando estados
cognitivos interiores que provocam a motivagdo. Em meio desta teoria, existem trés
fatores de comportamento motivacionais, € o conjunto desses elementos que
determina o grau de motivagBo de uma pessoa sendo eles: Valéncia, Expectativa
Instrumentalidade. A valéncia & a importancia afribuida em tal acéo, a fim de que a
mesma fraga os resultados esperados, Geralmente se define em termos de atracéo
ou salisfacdo antecipada. Expectativa é a possibilidade subjetiva de que
determinadas agdes resultam em resultados divergentes, ¢ o sujeito que gera
expeciaiiva acerca de seu irabalho. J3a a instrumentalidade {ou meio) refere-se &
maneira utilizada para alcancar os devidos resultados, é o grau de relagéo percebido
enire a execucdo & a obtencdo dos resultados existenies na menie dos
trabalhadores, {CARVALHO, 2011).

A abordagem da expeciativa ienta levar em conia as diferencas entre
individuo e situag@o, e tenta ainda superar criticas direcionadas a certas hipdteses
de oqutras tearias motivacionais que veem tudo de forma igual, os empregadaos, as
situacbes, e gue hd um modo methor de motivar os empregados {STONER e
FREEMAN, 19B2). Segundo Vergara {2D00), essa abordagem correlaciona
desempenho e recompensa, onde ¢ colaborador realiza suas atividades esperando
receber algo em troca. Conforme Maximiano (2000), o esforgo do colaboradar vai
depender do resultado gue o mesmo deseja alcangar, para ele essa teoria explica




Q0000000000000 0O0O0000000O00O000O00O000000O00O0O0OOO00OLAO0VOO

30

como as expectativas gue as pessoas #&m a respeito do trabaltho e a forga de seus
dessjos para produzir algum tipo de motivacas corribing-se.

A abordagem do estabelecimento de objetivos concentra-se basicamente no
processo de estabelecer objetivos, e acredita que a motivagédo e o comprometimento
s3c maiores quando os subordinados participam do estabelecimenios dos objetivos
{STONER e FREEMAN, 1982).

2.3.3 Teorias de Reforco

A fteoria reforco Stoner & Freeman (1982), advogam gue comportamentos
anteriores afetam acgdes futuras do individuo em relagdo aoc processo de
aprendizado. Enquanto Chiavenato (2014) enfatiza que esta teoria é conduzida pelo
esiabelecimento de objetivos, ignorando o estade intimo do individuo concentrando-
se apenas no que lhe acontece ao tomar uma determinada acao.

A teoria do reforco € usada para modificar o comportamento humano
utilizando quatro estratégias, o reforgo positivo, o reforgo negativa, a punigdo e a
extingdo (CHIAVENATO, 2014), essas quatro estratégias de reforco sdo alternativas
que podem ser usadas por adminisiradores para influenciar os funcionarios a
melhorar as praticas de trabalho.

‘A teoria do reforgo ignora o estade intimo do individuo e se concentra
apenas fo gue aconteds & tma pessoa quande sla foma tma deferminada
agdo. O comporamenic &€ conlrolade pelos reforpos edlernos ou
consequéncias que, guando imadiatamente seguldos a uma resposts,

aumentam a probabilidade de que o comportamento seja repetido.”
(CHIAVENATO, 2014, p.472)

QO reforco positivo conforme descrevem Stoner e Freeman (1982) os
comporiamentas deseidvels s3o encorajados ou reforcados afim de se obler
respostas positivas, ja para Chiavenato (2014) seria o reconhecimento de acdes e
atitudes desejaveis na realizagdo de atividades por parte dos colaboradores através
de recompensas.

A punicao de acordo com Chiavenato {2014), advertir o colaborador reduz a
vontade de que o comportamento indesejado seja repetido, Stoner e Freeman
(1982), compartitham da mesma ideia pois apontam a punigdo como sendo uma
consequéneia negativa que intervompe o comportamento inadeguado.

Na exiingdo segundo Chiavenaio (2014), ndo encorgjamos nem

recompensamos, 0 que acaba reduzindo a vontade de que o comportamenio seja
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repetido, no mesma sentide Stoner e Freeman (1982}, argumentam ser a auséncia
de um reforga & ufm comportamento que 80 se aprova, fazendo dom que
eventualmente esse comportamento pare de se repetir.
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3 MOTIVACAOD E PRODUTIVIDADE

3.1 PRODUTIVIDADE

Segundo Carvalho e Serafim (1995), produtividade no trabalho é um processo
guée procura obter através do potencial do colaboradar motivada o maxdimo de sua
tapatidade intefectual & tEcnica com o minimo de fempo esforco.

Coutinho (2014) em sua dissertagdo de mestrado observou que nio existe um
consenso quanto a definicdo do que € a produtividade, pois a mesma ¢é utilizada de
diversas formas chegandoe a ter seu conceite confundido com desempenhe &
producdo. O auior faz comparagio da visdo que alguns auiores iém sobre a
produtividade, Gollop (1979) apud Coutinho (2014) a produtividade é capaz de abrir
partas para a capacidade de gerar valor, e sua vantagem competitiva pode gerar
mudancas nesta capacidade. Ainda Bernolak (1987} spud Coutinho (2014} a
produtividade baseia-se na producdo em maior guantidade e maior gualidade
utilizando-se de recursos que antes produziam menos e em uma qualidade inferior,
ou ainda que produzam a mesma quantidade de produtos com menos recursas.
Moseng ef al {2001} apud Coutinhe (2014) produtividade seria a satisfacfic de
hecessidades do mercado com prodiiios e sefvigos uiilizando o minimo de recursos
possiveis. Waorrell et al (2003) apud Coutinho (2014) a produtividade estar
relacionada a quantidade de produtos ou servigos produzidos e a quantidade de

recursos € tempo para se produzit esse praduto ou servico.

A ﬁf()ﬂuﬂ\iifﬁf'adé tonsil 8 mentalidade do prograsso, do aperfeicoaments
constante. E vontade de n3o se contentar com a situagio atual, por melhor
que possa parecer ou seja na realidade; é o esforgo coniinuo para aplicar
novas técnicas e novos métodos (CARVALHO; SERAFIM, 1995, p. 161).

Para os autores supra citados a produtividade, ndo deve ser limitada somente
a produgao de bens, pois a producio de irabalho carece ser eficiente e econdmica.
Realizar as tarefas com mais eficiéncia e com menos recursos.

Segundo Herzherg, quando os fatores motivacionais sgo 6timos eles geram
salisfacio nos individuos e guando estes estio satlisfeitas no trabatho, contribuem
positivamente para a produtividade d& Empresa. O faior humano & decisivo para
estimular os ganhos de produtividade em relacdo acs qual o treinamento e a
modernizagdo profissional marcam presenca constante para que a produtividade
seja mais que um procasso. {CARVALHO; SERAFIM, 1985).
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A produtividade faz relacio enire os produtos obtidos e o recurso empregue
na producgdo, levando e conta o temps emipregads na producdo, e & esfofco
realizado, de forma que desperte o interesse e a motivagdo dos individuos.
Devemos constantemente avaliar os procedimentos seguidos pela empresa para
avaliar seu desempenho e corrigir problernas, podendo assim ser aplicada meltharias
consiantes. Mais para 550 € hecessario cohhecer os objetivos da organizacdo para
que de forma posiliva se obtenha ganhos de produtividade alinhados as
necessidades. ( SILVA; CRUZ, 2012).

Ainda do conceiio de produthidade Ramos & Fereira {2010} chservam que &
produtividade estd relacionada com as eniradas e saidas de uma organizagio,
sejam elas um processo produtivo ou qualquer outra atividade da organizagéo.

Dessa forma, Carvalho e Serafim (1995) observam que os ganhos de
produtividade estdo figados ao falor humano por este ser responsével por tomar
uma iarefa mais eficienie ainda que tenha recursos reduzidos.

3.2 FATORES MOTIVACIONAIS QUE INFLUENCIAM NA PRODUTIVIDADE

O individud potie ser motivado tanto para 6 bam combd para o mal, segundo
Davis e Newstrom (1991) embora ndo se tenha respostas simples para sabermos o
que mativa o individuo, a compreensdo das necessidades do empregado ja & um
impartante ponto de partida.

Chiavénato ({2000) acredita que o individuo conirola seus faiores
motivacionais relacionados com seu crescimento individual e reconhecimento
profissional. Para o autor cada pessoa tem disposicio para desenvolver cerios
fatores mctivacionais & cabe & empresa conhecer e compreender as necessidades
de cada um de seus colaboradores.

A literatura cientifica evidencia que alguns fatores podem interferir
diretamente na motivacdo dos colaboradores de uma organizacio, seja de
maneira pasitiva au, negativamente. Dentre entre diversos fafores, pode-se
elencar 2 remuneracio o o5 bensficios socials, as condigbes fisicas ¢
psicoldgicas do rabatho e a questio da seguranca no ambierte de trabatheo.
{CARVALHO ef al, 2013, p. 28).

3.2.1 Remuneracio

Uma das principais fontes de motivacao dos colaboradores adotadas pelas
empresas € a remuneracgao, podendo ela ser aplicada de diversas formas, afim de
satisfazer e motivar seus funcionarios (BEER e WALTON, 1989).
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Na construg8o de um sistema de remuneracio estratégica & preciso ter muita

que se almeja alcangar com cada ariefato que fara parte do projeto e,
principalmente, se ele estara alinhado com o plano estratégico da organizagio e em
consenso com oS valores e principins gue se ambicioria praticar na empresa.
{COLARES; GARBELINE, 2D014).

Marras (2002) define a remuneragdo estratégica como uma forma de
compensar os empregados de uma empresa que se sohressairam dos demais em
um determinado perfodo. Esse sistema {fem como embasamento a performance do
individuo e ouiros trés fatores primordiais: conhecimentos, habilidades e atitudes.
Através desses {rés fatores, o individuo & avaliado pela organizagdo, que lhe
recompensara quando sua ajuda for positiva por meio do sistema de remuneracdo
estratégica, proporcionando um rendimento maior no seu saldrio em alguns periodos
do ano.

Para arquitetar um sistema de remuneragdo estratégica sdlido, &
imprescindivel estabelecer principios essenciais de remuneragdq. Segunde Waood Jr.
& Picarelli Filho {2004}, esses principios carecem estar alinhados com os objetivos
esiratégicos da empresa e focar os procedimenios indispensaveis para o seu
alcance. De acordo com Nascimento (2001), a remuneragdo estratégica &
combinada de parte fixa e parte varidvel. Na parte fixa, podem-se analisar a
remuneracdo funcional, gue & determinada pela fungfo & adaptada de acordo com o
mercado; a remuneracdo por habilidades, que € definida pelas habilidades e pela
capacitagdo dos funcionarios; e o saléario indireto, que ¢ composto pelos beneficios e
por oufras vantagens. Discutindo-se da parte varidvel, o autor menciona a
remuneracio variavel, gue depende da atuagdo individual da equipe e da empresa;
a pariicipacdo acloharia, due estd coneXa com 0§ objelivos de lucratividade da
organizacgéo; e altemativas que abrangem prémios, entre outras formas especiais de
reconhecimento.

3.2.1.1 Tipos de Remuneracgao
A respeito da Motivacdo dos colaboradores destacam-se alguns tipos de

remuneracdo gue refletem diretamente na produtividade da organizacio. Dentre as

mais citadas por auiores estdo a:
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e Remunerac8o aciondria que segundc Ponfes (1898), é quando a empresa
consente que um funciondrio seja acionista, faz com que tenha corresponsdveis
diretos pelo seu fracasso ou pelo seu sucesso, fazendo com que os proprios
funcionarios auxiliem a conseguir resuliados positivos e aceitaveis ou resultados
indesejados. A parlicipagBo aciondria é uma das formas mais dificeis de
remuneracio esiralégica. Para Weod Jr. e Picarelli Filho {(2004), isso advém em
fungdo das dificuldades operacionais, determinadas pelas implicagbes com a
legislacéoe trabalhista e a regulamentagdo do mercado financeiro, além da percepcia
de seus beneficios por parte dos bensficiados.

"A participagdo aciondria &, porianio, uma forma complexa e sofisticada de
remuneragdo, mas que, se bem projetada, pode gerar, para a empresa e seus

funcionarios, grandes beneficios a médio e longo praze” (WQQOD JR.; PICARELLI
FILHO, 2004, p. 112).

. A remuneragao por habilidades que é uma forma aliernativa de remuneragso.
Seu foco estd na pessoa e ndo no cargo para justificar as diferencas salariais.
(GHENO; BERLITZ 2011).

S&c imprescindivels que, na remuneragic por habilidades, estsjam
deliberadas quais habilidades o profissional necessita desenvolver, estabelecendo,
apos, os passos necessarios para sua melhora, além de formas e regras para o
reinamento e a comprovagdo. Essa técnica de remuneragdo compde um sistema de
recompensa, & qual aconlece afravés do acréscimo de conphecimentos adquiridos e
habilidades fixadas como metas em cada fase do sistema, afirma Marras {2002).

Wood Jr. e Picarelll Filho (2004) deliberam que a habilidade pode ser

qualificada pelos seguintes elementos: conhecimento (conceitos, técnicas e
procedimentos conquisiados, que podem ser refransmilidas);, apliddes pessoais
{caracieristicas do profissional, como capacidade de conceniragdo e coordenagdo
motora); e aplicagéo pratica (dos conhecimentos tedricos e aptidGes pessoais).
e O sistema de remuneragéo par campeténcia que de acorde com Marras (2002), é
aplicado, de uma forma mais apropriada, para funciondrios com cargos de fideranca,
autoridade, idealizag@o e responsabilidades de resultados, ou seja, para cargos
administrativos em geral.
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Para Wood Jr. e Picarelli Filha (2004), para inserir a remuneragic por
competéncia, o fundamental faior orftfco de sucesso é a fixaclo dos aspectos que
irdao compor o sistema e seu alinhamento com as estratégias da empresa.

“O sistema de remuneragdo por competéncias dos profissionais consiste em
identificar e avaliar o desenvolvimento & reconhecimento de habilidades e
conhecimentos que os profissionals devem fer para desempenhar suas
{arefas. As empresas comegaram a desenvolver esse métode de
remuneragdo em busca da identificagdc de conhecimentos,
comportamentos e atitudes fundamentais frente & nova realidade” (GHENO;
BERLITZ 2011, p. 6).

e A pariicipacie nos lucros, de acorde com NASCIMENTO {2001), ndo usa a
aquisicéio de indicadores de resultados para obté-lo, além de ndo possuir afinidade
com técnicas de administracdo participativa. A aceitacfio de tal gratificacdo acontece
par meio dos resultados obtidos pela organizacdo, levando em consideracdo o nivel
de luecro atingido.
Segundo Marras (2002, p. 177), “A participacso nos luckos trata de um
sisterna que permite contemplar com uma parcela em espécie a todos os

funcionarios da empresa, em funcic dos dados da lucratividade levantada
pela empresa no fim de determinado periodo”.

s A remuneracdo por resulfado qus segundo Mamas (2002), esse modelo de
remuneragao exibe as consequentes vantagens: estimula a busca da qualidade
total; melhora o desempenho da produtividade; alavanca uma diminuigdo geométrica
dos custos; robustece os valores culturais dos grupos; estimula a participacdo
individual e grupsal; e é autossustentavel em termos financeiros.
“O principio fundamental do proyrama & a participacap, que deve envelver
as pessoas em uma continua negociagdo de objetivos a alcancar, na
reflexdo e definicAo das agbes mais adequadas & consecugdo dos

resultados e na propria avaliag@o dos resultados atingidos”, afirma Pontes
(1998, p. 321).

A remunerac8c por resultados & & forma mais ocasional ofertada pelas
organizagtes brasileiras hoje em dia, ou seja, é a forma remuneratéria mais ofertada
pelas respectivas organizagbes. De acordo com Marras (2002), o programa acopla a
exgcugd0 do empregado & produtividade ¢ & qualidade dos resultados
organizacionais, impulsionando o empregado ao irabalho e ao abarcamenio das
metas gue se propds a alcangar.

s A distribuigo de ganhos pode ser oferecida através de recompensa
financeira ou da distribuigo de prémios ou brindes. Algumas empresas consideram

como parémetro para se determinar como o funcionaric seré remunerado, se a
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gpinifio & dimensivel ou ndo. Se a ideia for dimensivel, o funcionaria é
recompensado financeiraments; se ndo, éle gartha um prémio ou brinde (GHENG;
BERLITZ, 2011).

De acordo com Pontes (1998), essa forma de remuneragdo surgiu a partir das
caixas de proposias premiadas. A ideia primeira ers estimular a participag8o dos
trabalhadores, de forma due eles cohtribuissem com melhorias ho processe,
diminuindo os custos ou acrescendo a produtividade.

Esse madelo de remuneragéo, segunde Marras (2002), & mais corriqueiro nos
nivels inferiores e inferiores intermedigrios da pirdmide organizacional. Fol inserido
com © designio de aumentar a produtividade e amortizar custos do processo.
® O plano de bonificagbes que Chiavenato (2008) afima ser pago aos
contribuintes pela performance positiva de guires indicadores, além do lucro, como a
produtividade e o acréscimo na parficipagdo do mercado, sendo gue o bdnus ndo
habitua fazer parte do salario.

e Plano de beneficios sociais que para Wood Jr. e Picarelli Filho (2004),
respondem por arfificio consideravel da refaurieracdo total o habituam ser fator de
deliberacao no consentimanto de oferias de amprego.

De acordo com Chiavenato (2008), os beneficios sociais sdo delineados para
auxiliar o empregado em trés exiensdes de sua vida: no exercicio do cargo
{gratificacfies, segure de vida); fora do cargs, mas incduso na empresa {lazer,
refeitdrio, iransporie); ou fora da empresa, mas na comunidade {recreacso,
atividades comunitarias).

3.2.2 Salario

Associando a teoria de Maslow e Herzberg a questso de saldrio, como faior
de motivacdo, observamos que, indiretamente, o salario coniribui e & o pano de
fundo, podemos compreender que o saldric esta intimamente ligado a satisfagéo das
necessidades humanas. {SILVA; PEIXOTO; BATISTA, 2011).

As pessoas desejam dinheiro porgue este lhes permite hdo 56 a salisfacdo de
necessidade fisiolégica e de seguranca, de estima e de auto realizacdo. A empresa
deve ver o saldrio como fungio agregada de motivagao e procurar utiliza-lo como
um instrumento & mais na compatibilizagio dos objetos organizacionais e pessoais.

=

Quando a remuneragdo é fTelta correlamenie, o% empregados im mais
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probabilidade de estar salisfeito e motivade para com os abjetivas organizacionais.
(SILVA; PEIXQTQ; BATISTA, 2011).

E importante lembrar que salario e remuneragio sio coisas distintas. De
acordo com Gongalves (2008) apud Andrade (2012), a remuneracio diz respeiio ao
quantitativo da somatdria do saldrio devido pelo empregador aos valorss gue &
empregado recebe de tercelros, em deirimento do conirato de irabalho. Como
exemplo desse valor que o colaborador recebe de terceiros (gorjeta). Assim, o
salario € o valor fixo recebido pelo servigo oferecido, e a remuneragdo campe-se do
saldrio e dos demais beneficios e incentives auferides, tanto por parte da empresa,
como por parte dos clientes (ANDRADE, 2012).

Sério (2006) apud Espinola (2013) disseria que se analisado isoladamente o
salario nde tem forga motivadora, e cabe a empresa encantrar uma forma de
agregar o salario & mofivagdo, uma vez que para o colaborador o saldrio ndo passa
de uma recompensa justa pelo seu irabalho. Ainda embasado na linha de
pensamento de Sorio (2006), Espinola (2013) descreve alguns tipos de salario
destacando como principais o salério nominal que é o salario bruto descrito na
carteira profissional, o salério efefive que & o valor res! recebido pelos funcionarios j&
com desconios das obrigagbes legais, o saldrio complessivo que € o que esta
inserido todos os adicionais referentes a horas extras e oufros adicionais. O salario
profissional que ¢ aquele destinade a uma profissdo especifica com valor expresso
na lei, o saldric relative que é comparado & oulro na mesma empresa e o saldrio
absoluio que & o valor liquido recebido pelo funcionario com todos os desconios e
que realmente determina seu orcamento.

Espinola (2013} enfatiza que alguns gestores acreditam na motivagdo
profissional com base no salédrio, mas que no mais tardar acaba sendo incorporado

pelos colaboradores como algo normal e rotineire no seu orcamenio.

3.2.3 Clima Organizacional

O tlima organizacional refere-se 1o ambiente intemo da organizacio
envolvendo todo o pessoal, para Maximiano (2009) o clima organizacional refere-se
a como as pessoas se sentem em relagdo a4 empresa e seus administradores e
reflefe diretamente no desempenho e satisfag3o do trabathe de individue. Para o
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autor o Clima Organizacional seria ¢ produto do sentimento ligade 3 realidade
objetiva da organizacio.

Para Luz (2001) o Clima Organizacional pode ser atendido como um
instrumento metddico capaz de garantir consisténcia em praticamente todas as
mudangas da organizagdo. Ja Souza (1978) afirmava que o clima organizacional &
um fendmeno restilante do intercambio de elemenios ctilitirais, como preceitos,
carater e tecnologia. O clima organizacional colabora para estimular a motivacdo dos
funcionarios mostrando que cada um dos funciondrios tem grande importancia na
empresa e que estdo ficando nolados pelo gue estds desempenhandoc na
organizacdo, isto acamreta em excitagdo para sua motivacdo individual tornando
imprescindivel a relagdo entre lideres e liderados.

Segunda Chiavenato (2008) toda arganizagéio tem Clima Qrganizacional que
¢ formado pelo meio intemo, esse Clima Organizacional esta conexo com & moral &
a satisfagéo daquilo que os individuos t&m por necessidades, esta sujeito ao estado
em que cada individuo se sente em relagéo 4 empresa. O Clima Organizacional faz
referéncia das percepcdes que os funciondrios de uma organizacdo apresentam
sobre ela e ssu ambignie de rabathic. Maximiano {2008} afirma que o Clima
Organizacional em particular é uma medida de como as pessoas se seniem em
relag8o & organizagdo e seus gestores, tendo seu concsito evoluido para qualidade
de vida no trabalho.

Para Chisvenato {2002) z mofivagio individual influsncia no clims
organizacional da empresa, quando a motivacio dos colaboradores & baixa, pode
refletir de forma negativa dentro da empresa causando desinteresse por parte dos
funcionarios podendo estes ate mesmo se negarem a realizarem suas {arefas.

O clima organizacional apresenia forte influsncia na produtividade da
organizacéo, dessa forma o lider deve buscar proporcionar 4 seus funcionarios ima
relacdo mais prazerosa e confortavel afim de despertar o interesse nos
colaboradores. (CHIAVENATOQ, 2008)

3.2.4 Qualidade de vida no trabaiho

Nas dias awais, os cooperadores estiio mais exigentes quanto a sua
Gualidatie de vida organizacional, & procuram incansavelmenie um eguilibrio da vida
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pessoal em relagdo a vida profissional. A energia desempenhada no ambients de
trabalho pelo colaborador este diretamente figada & como o mesmo se sents.
(RODRIGUES, 1994)
Ainda, Rodriguses (1994, p.150) relata que,
“Qualidade de vida no irebalho tem como base para sua mensuragdn a
motivacdo e a satisfagdo em diferentes niveis.”. Com isso fica evidente que

eXiste a relagédo entre os aspectos que compdem a QVT e motivagédo dos
colaboradores, dando espaco para empresas de sucesso.

A Motivacio & & Qualidade de Vida no Trabatho s&c Rindamentais para o
resultado final de gualquer iarefa realizada. De acordo com o dicionario Aurélio
(2000, p. 473), “1. Motivacio € o ato ou efeito de motivar. 2. Exposi¢do de motivos
ou causa. 3. Conjunto de fatores, 0s quais agem entre si, e determinam a conduta
de um individuo {...1.” Qualidade de vida pode ser deliberada como uma forma de
pensamenio abrangendo pessoas, irabalho, organizagio, onde se sobressaem dois
aspectos importanies que sé@o a preocupagdo com o bem-estar do trabalhador e a
preocupacado con a eficacia qrganizacianal.

A qualidade de vida no trabatho pode interferiy ndio somente no frabatho, mais
também no campo familiar e social dos individuos. Para se ier qualidade de vida no
trabalho € preciso que se melhore o ambiente de trabalho tanio em suas condictes
fisicas quanto as psicoldgicas e saciais. (CHIAVENATQ, 2014). Rodrigues (1994)
enfatiza gue a gualidade de vida no trabatho ¢ responsavel! por buscar o prazer e
bem estar ao irabalho 3 falta dessa qualidade pode prejudicar a organizacéo uma
vez gue se o colaborador s6 faz algo por fazer ele prejudica a si e ao ambiente de
trabalho.

Chiavenatc {(2004) expdSe gue as organizagBes precisam de pessoas
moilvadas e patlicipativas em suas allvidades e diue esias devem receber
recompensas justas para que se possa alcancar a qualidade e produtividade. De
acordo com Chiavenato (1999), a qualidade de vida tem se tornado um fator
importantissimo nas organizagles 2 ssia relacionada diretamente & maximizacéo da
potencialidade humano, e isto vai depender de iGo bem as pessoas se seniem
frabalhando na organizacao.

Para Chiavenato (2008}, qualidade de vida seria criar, manter ¢ melhorar o
ambiente de frabalbo, tanio nhas condicBes fisicas como de higiene e seguranca.

Franga {2007) destaca a qualidade de vida no irabalho como sendo um conjunio de
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acBes visande a methoria ne ambiente de frabatho glhando a empresa e as pessoas
como um todo.

A QVT & um impulsionador da motivagdo e satisfagdo do individuc no
ambiente e trabalho sendo que estar aliada ao bem estar e a satide do trabalhador.
Uma boa gualidade de vida no ambiente de trabalho pode conduzir a organizacio &
um clima de respeito e confianga, o due iende a atimeniar as cohifibuicdes por parie
dos colaboradores, do contrario se a qualidade de vida ndo for boa conduzira os
empregados a insatisfacda o que pode acarretar no declinio da produtividade.
(SARDINHA, 2610}

A QVT concilia os interesses tanto do individuo quanto da organizacdo, pois
ao melhorar o ambiente para que o colaborador se sinta satisfeito
consequentemente melhora a produtividade da empresa, porque quanto melhor o
colaborador se senfir em seu ambiente de irsbalho mais motivade estard para
desempenhar suas tarefas. (FERNANDES, 1896 apud CARVALHD et al, 2013)

A qualidade de vida no trabalho tem um grande desafio baseads na
mativagdo humana, pois cada um tem suas proprias necessidades, sendo que o que
& bom pra um pode ser ruim pra oulro, cada um iém seus desejos e necessidades
pariiculares o que acaba dificuliando para a organizacdo, que tem gue analisar
comportamentos isolados de cada colaborador para poder por em pratica agbes que
ventham de encontro com as necessidades se ndo de tados mais da maioria de seus
solaboradores. Assim, a QVT, sendo aplicada de acordo com as melhores préticas
de gesifo ocasionard alavancamenio moiivacional e reflexos positivos na
produtividade (CARVALHO et al, 2013).

3.2.5 Reconhecimento

O reconhecimento é um faior chave da relacdo do individuo com o irabalho e
a empresa, com reflexo direto na motivacdo e nas percepgies de valorizacdo do
trabalhador. O reconhecimento deve ser integrado as praticas de gestao e cultura da
organizagdo, deve-se descrever o reconhecimento por pessoa, reconhecimento
peios resuliados, reconhecimenio pelo esforgo e o reconhecimenio pela
competéncia. Siqueira e Gomide (2004) afirmam que o reconhecimento depende da
qualidade do trabalho realizado. E uma parte indispensavel na vida dos seres
humanos, ao obier o reconhecimento a fendéncia & qus o colaborador se sinta mais
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motivada provecando sed crescimenic na arganizagdo, ¢ gue ocasiona de ceria
forma o crescimento da empresa também. O reconheciments leva o individuo & se
sentir integranie e importante na empresa.

Conforme afirma Robbins (2005) o Reconhecimento dos Funcionarios pode
se da de varas formas, por meios de slogios, agradecimentioc em pulblico ou
paiiicular, premiagtes, Um cumpirimenio, e-mail elogiando o desempenho, enire
oufros, pois quando se recompensa um comportamento com o reconhecimento,
imediatamente apds sua acorréncia, € o mesma que estimulara a sua repetigao.

Ainda Robbins (2005} diz que o reconhecimento deve estar integrado &
cultura da organizagdo, as suas praticas de gestdo, promovendo distingdo enire as
pessoas quanto & divisdo do trabalho para que a organizagdo possa alcangar a
eficiéncia, aumento da produtividade e o maximo do desempenhe do colaborador.
Segunde o auior falta do reconhecimento foma-se prejudicial & sadde do
colaborador, se seu esforgo passa despercebido isso pode se iornar uma ameaca a
satde mental do funcionario, refletindo no investimento feito pelo sujeito no trabalho
reduzinde assim sua produtividade. Pois o individue investe grande esforge no
trabalho e espera ser reconhecido por isso para se sentir Uil para a organizacdo.

Siqueira e Gomide {2004) enfatizam que com o reconhecimentio o colaborador
se sente notado por parte da organizacdo, o que faz com gue o mesmo associe 0
reconhecimento aos resultados de seu trabatho, levando-o a um estado de
satisfagio no frabatho, o que reflelird positivamente na sua produtividade.

Botilo {2015) et al dissertam acerca da opinido de alguns autores no que diz
respeito ao reconhecimento no trabatho. Cruz Lima (2013) apud Botto ef al/ {2015) o
reconhecimento na trabalho seria uma retribuicdo simbodlica ac colaborador por sua
colaboragdo para o desenvolvimento da empresa. Dejours {2011} apud Botto ef af
{2015) o reconhecimento € o fator priricipal da autorrealizacgfo individual, imporianie
ate mesmo para a sadde mental do colaborador, que espera que suas iniciativas
sejam retribuidas e n&o consideradas uma simples execugdo do dever de
empregado.

Finalmente Zarifian {2001) apud Botto et af {2015} o reconhecimento valida o
esforgco do colaborador contribuindo para o sucesso da organizagdo e levando os
funcionarios a ter maior responsabilidade em relacdo ao frabatho.
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3.2.86 Lideranga inferna

A motivaggo € uma das mais importanies responsabilidades gerenciais. E a
sua influéncia com os empregados exige uma lideranga eficaz e uma continua
mativagao da equipe, funcionande come urm impulsionador do desempenhe humano.
togo, a adminisiragdc deve descobrir o que mofive o colsborador e instituir um
ambienie due permila a salisfacdo individual de hecessidades e objetivos
organizacionais. (CHIAVENATO, 2003).

Lideranca e motivacis constituem-se de acfes para conduzir pessoas em
buscs de baneficios para o proprio individuo e para 0 grupo no qual esse
membro estd inserido. Pessoas desmolivadas & sem guslidade de vida no
wabalha podem && 10MMAaF Um problerna para a oryani2acas. As ampresas
atuais necessitam de lideres capazes de trabalhar e facilitar a resolugédo de
problemas em equipe motivando os colaboradores e confribuindo para uma
melhor produtividade. (SILVA; PEIXOTO; BATISTA, 2011, p. 195).

Segunda Chiavenato 1589, p. 96, *o lider capaz de reduzir as inceriezas do
trabalho ¢ tido como um motivador porque aumenta a expectativa dos subordinados
de que seus esforgos levaréo as recompensas procuradas”.

No ambiente grganizacional a lideranca estar diretamente ligada a mativagdo
por meic de ssus bensficios. (ALCALDE; SANTOS; NKAMURA, 2015). £ Silva,
Peixoto e Batista {201 1) enfatizam que quando um lider dar oporiunidade para que o
grupo troque ideias e experiéncias ele pode obter resuitados positivos, e ainda que
os individuos tambéem s&o motivados pelos fatares externos e que a lideranga é um
dos prindipais falores.

A lideranca tem um papel fundamenial no sucesso da empresa. O
investimento na area de pessoal € cada vez maior principalmente na formagédo de
lideres, pois q lider tem que ser moldade no sentido de desenvolver esta qualidade
de lideranga para o grupo, visto que eguipes motivadas sempre enconirardo safdss
para alcancar objelivos {SILVA; PEIXOTO; BATISTA, Z01H1).

Para Chiavenalo (1997) a motivagdo & uma das principais encargos
gerenciais. A influéneia gerencial sobre seus empregados determina uma lideranca
sficaz e uma ininterrupta motivacdo da equipe, funcionando como um impulsionador
do comportamento huimand. Logo, a adminisifacad deve busear 6 que moiliva o
colaborador para assim criar um ambiente ou um clima gue permitam o
contentamento individual de necessidades e objetivos organizacionais.

O lider deve ser parlicipative e envolvido com o grupe, e ainda saber ouvir
para que sirva de referencia para seus subordinados e tenha a cumplicidade dos
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mesmas quandso thes for delegada alguma tarefa, pois ele aluando em parceria com
& gquipe, fazendo parte do tims conseyuirg naturalimente tornar o grupe homagéneo
(OLIVEIRA; PASSOS, 2013).

3.2.7 Endomarketing

Ehdomarkeling em grego sighifica atitude ou agdo Teita no interior, para o
mercado um conjunto de agbes de marketing institucional voltada para o publico
interno. Autores afirmam que os colaboradores s@o a pega chave dentro da
organizagdo, pois para produzir & empresa depende deles. O endomarketing tem
como objetivo motivar os colaboradores, fazer com que eles se siniam imporiantes
para a organizacdo e assim interajam e produzam mais. (SILVA, 2008 apud DIAS,
2008).

Segundo Kotler e Keller {2006} para se trabalhar com o marketing inferno &
necessario aniecipar os clientes externos fazendo o servigo de uma methor forma.
Para os autores o endomarketing € um estimulo para internamente, motivando o
pessoal & aumentando o camprometimento de todos com a organizago, visando o
alcance de bons resultados mercadoldgicos, econdmico, adminisirativos e humanes.

Endomarketing ¢ um procedimento que envolve froca de informacdes com o
publico interno. Uma empresa que deseja motivar seus colaboradores deve deixar
claro sua missaaq, visdo e seus valares, pois essa camunicagdo é que vai estreitar a
relagfo enfre empregado e empresa. Para que possam exercer suas fungfes de
maneira eficienie todos da empresa precisam estar informados, pois além do
gerenciamento da afitude o gerenciamento da comunicagio é de total importancia
para o endomarketing. (SILVA, 2008 apud DIAS, 2008).

“E impartante salientar que os colaboradores sic pecas chave para as
BINprasas. AS dIganizaghes dependern deles para todas as atividades,
independentemente do grau de hierarquia. O Departamento de Recursos
Humanos £ responsavel por escolher, gerenclar e orientar os funcionéarios,
para que trabalhem em prol da organizagéo. O RH & o elo entre a empresa
& © colaborador, devendo apoiar as chefias das édreas 8 manter seus
cotaboradores motivados & satisfeitas e prover, da methor mansira possivet,
os recursos financeires e psiquiges, atendendo &s necessidades dos
colaboradores e respeitando as normas estabelecidas pela organizagdo.
Para as empresas, mofivar os funciondrios ¢ mais abrangente do que
apenas recompensar financeiramente. Deve haver uma busca duradoura e

incessante da satisfagdo e concrefizagio através do trabalho. As

arganizacles devem se tomer flexivels o astebclocer ostratégias de
dosenvolvimenio e capecitecSo de seus funciondrics com programas
motivacionals, ingluingo estimulo a6 crescimentd & & realizatad pessoul &
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profissional, contentamemo, salisfago e recompsnsa ao dessmpenho”
{CHEND ¢ BERLITZ, 2071, p. 11}

Antes de se desenvolver planos de marketing para satisfagdo dos clienies e
crescimento da organizacdo € necessario dar a primeira atengéo aos empregados,
potencializando o capital humanao, para que estes tenham conhecimento de tudo que
e plansjado visando o aleanice de mstas e objetivos da empresa, e assim influenciar
diretamente na produtividade da eduipe, pois com funcionarios satisfeiios maiores as
chances de reter e atrair clientes. (SIMOES, 2001 apud BRITO e BRITC;
HENRIQUE, 2011). Pois o endomarketing visa estimular internamente a empresa,
mativando seus colaboradores e aumentando o comprometimento dos mesmos com
a empresa. (BRUM, 2000).

Para Silva (2008) apud Dias (2008) deve-se abordar todas as dreas da
organizacéo quanto a elaboragdo de um processa de endomarketing para ser ter
indicadores de dessmpenho de diversos setores. Bekin (2004} apud Silva {2008)
acredita que para obier um eficiente programa de endomarketing devemos
primeiramente ajustar-se a real situagdo da empresa, atentando para os pontos mais
propicias a erras ¢ as principais necessidades, buscando corrigi-las.

Segundo Silva {2008) apud Neto {2008) um bom processo de endomarksting
com 0s colaboradores reflele em suas atitudes, melhorando a comunicacdo do
grupo e estabelecendo uma base motivacional dos individuos com a organizacéo, e
se bem implantado maiares s30 as possibilidades de sucesso para arganizacdo.

3.3 RELACAOD ENTRE MOTIVACAO E PRODUTIVIDADE

Motivagéo e produtividade andam lado a lado, a motivacdo pode fazer com
que os colaboradores produzam até 50% mais. £ essencial estar atento 3s
necessidades dos funcionarios, desde um bom ambienie de trabalho ate uma
técnica diferenciada de motivar, reconhecer e recompensar. E essencial entender
que uma boa empresa para se trabathar, na vis&o dos colaboradores, néo &
necessariamenie agucla que paga melhor. O local de irabatho ideal ofersce
integragdo, momenios de descanso e metas fiexiveis. A pressdo pode causar

esiresse e conflitos, ponios que diminuem a produtividade. (CARVALHO; SERAFIM,
1995, p. 161).
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Fazer com que um grande grupe de funcionarics esieja sempre motivado é
ume tarefa dificll. Por issa, é preciso dessnvolver estratégias que suxiliem na
realizacdo profissional dos colaboradores. Afinal, estar feliz com a profissdo é
possivel, mas também depende da empresa fazer com que os funcionarios se
sintam recompensados e, dessa maneirs, iomem-se cada vez mais produtivos,

Uma bai¥a produtividade ho desempenho dos colaboradores pode Ser
resultado de problemas de salde, depressdc e preocupacdo com problemas
pessoais, insatisfagic com o cargo que exerce ou uma mé& remuneracio.
{CARVALHO s SERAFIM,1985). Cs autores enfatizam ainda que o aumento da
produtividade € em decorréncia da gquantidade e qualidade dos recursos materiais
disponiveis, qualidade da mao de obra empregada, organizag&o do trabalho e nivel
de mativagéo do empregado.

Dianfe do exposto, nota-se que & miotivagdo & fator essencial para gue o
cooperador ienha um melhor desempenho e maior empenho cont suas atividades,
visio que, a organizacdo que enfatiza a motivagio de seus empregados apresenta
uma maior produtividade e também ambientes de trabatho mais agradaveis e melhor
gualidade de vida pera seus funciondrios, criando assim sinergia positivas entre
colaborador e organizacdo (ANDRADE, 2012}
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4 MOTIVACAC DOS COLABORADORES E SEUS REFLEX0S NA
PRODUTIVIDADE

41 METODOLOGIA DA PESQUISA

Para a elaboracdo de um bom trabalho, é necesséario ac pesdiiisador estar
provido de critérios cientificos, necessarios para conhecer os meétodos e suas
caracteristicas, a fim de escolher o caminhic adequado para a construgdo de sau
pensamenic e alcancar os objetivos propostos.

Para Vergara {2003, p. 12) “Método é um caminho, uma forma, uma isgica de
pensamento”. Ruiz (1996, p. 137), nos afirma que “método é de origem grega e
significa o conjunto de etapas e processos a serem vencidos ardenadamente na
investigacio dos fatos ou na procura da verdade”.

Lakatos e Marconi (1891), esclarecem que o mélodo é o conjunio das
atividades sistemnaticas e racionais que nos permite com segurancga o alcance dos
objetives que sio os conhecimentos vélidos e verdadeiros. O mélodo traca o
caminho 3 ser seguido, auxiiando os clentisias nas suas decisdes.

Sendo assim o firabalho visa argimeniar sobre a moiivacdo dos
colaboradores e os seus reflexos na produtividade, e quanto & metodologia o tipo de
pesquisa ulilizada foi o estudo de caso onde buscou-se obter um profundo
cophecimento sobre gs fatores motivacionais que sfo determinantes para o aumento
da produtividade dentro da empresa.

Neste sentido, Gil (2002) nos ensina que estudo de caso é um estudo
exaustivo que permite o conhecimento detalhado de determinado fendmenao, tem
como infuito tormar compresnsivel por meio da particularizac8o o caso. No entanta
h& ocasibes em que o estudo de caso pode permitir a generalizacdo para ouiro
caso.

Yin (20058) apud Lima ef af (2012} argumentam que o estudo de caso é para
investigactes em que se pretende buscar saber o como e, porqué da ocorréncia de
determinado fenbmeno, sendo uma esiraiégia de coleta abrangente.

A pesquisa teve ainda caracteristicas da pesquisa descritiva tendo como
objetivo descrever as caracleristicas de uma populacdo ou fendmeno, sendo ja
conhecida visando proporcionar uma nova visdo em relagio ao assunio. Segundo
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Oliveira (1998) a pesquisa descritiva tem como objetivo identificar varidveis
correlacionadas tanto na descoberta como na andlise dos fatos, classificanda-os,
interpretando-os e descrevendo-os, ou seja, faz-se uma analise aprofundada a
realidade a qual se pesquisa.

A pesguisa feve uma abordagem chamada quanti-quali, em oulras palavras
Uma mislira enire a perspectiva duantiiativa e dualitativa. Em due os dados
quantitativos se completaram com as informagBes qualitativas, pois enquanto os
dados quantitativos facllitaram o entendimento da abrangéncia do fendmeno, as
informacdes qualitativas possibilitaram o conhediments do significado alribuido ao
fendbmeno pelas pessoas.

De acordo com Severino (2007) a abordagem quantitativa & caracterizada por
fazer use da quantificagiio desde a coleta até a analise das informacdes fazendo uso
das técnicas esiatisticas, tem como objetive adquirir resuftados que contentham aita
margem de seguranca, evitando distorcdes de analise e interpretacéo, ideal para
apurar opinides e atitfudes explicitas e consciente do entrevistado utilizando-se de
um questiondric com questdes fechadas ou utilizando de documentos. Quanto a
shordagem qualitative Minayo (2001} disserta que esta responde & guestfes
particulares dando imporiancia @o universo de significados dos fendémenos e
processos, ndo se preocupa com representatividade numerica, busca explicar o
porqué das caisas e o que deve ser feifo. Sendo assim de certa forma as
abordagsne se complementam.

Referente & populacio a presenie pesquisa investigou os funcionarios de um
escritério de contabilidade do municipio de faituba-PA, a organizacio conta com um
quadro de qualro pessoas sendo deis gestores que dividem a sociedade no
escritdéric e dois colaboradores, sendo que todos responderam 3o guestondrio
aplicado. Levando e conia due o escritério comia com um duadro de pessoal
pequeno foi pertinente realizar um estudo censitirio abordando todos os
participantes da organizagdo. Para Sass {2012:133) “Censo, & definido como a
afericdo de caracteristicas especificas de um universe de objstos fisicos e sociais,
verificadas em lodas as unidades ou elemenios que compde ial universo ou
populacde”.

Q instrumento de coleta utilizado foi o questionario contendo perguntas
objetivas e subjetivas. Messe sentido como base para s seguinte pesquisa utilizou-

se de questionarios & aplicado em pesqguisa como o questionario de Silva of al
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{2013} e Reis {2013). Segundo Marconi e Lakatos (2011) o questionario expbem
varigveis distintas emt que as anélises 580 na maloria das vezes aprasentadas por
meio de tabelas e graficos. Para o autor esta técnica de coleta visa obter respostas
veridicas sem que seja necessario gerar influencia sobre elas sendo que séo
respondidas sem a presenga do pasguisador.

4.2  CARACTERIZACAC DA EMPRESA

Q escritdrio de contabilidade contabilize surgiu no dia 06/03/2013 quando ¢
senhor Elivalde Pereira Barbosa adquiriu o escriiéric do senhor Emesto, a empresa
funcionava com o nome Atos Contabeis na época localizado na Av. Maranh&o altos
da farméacia Alvorada. Logo o novo proprietario viu a necessidade de mudar o
enderece e © nome do escritdrio, pois ndc queria usar os dados do antigo
propristario. Assiim surgiu o escritério Contabllize focalizado hofe na Tv. S8b José
entre 212 e 22° rua do bairro do Bom Remédio, com uma proposta de levar para o
mercado um diferencial com competéncia, honestidade e respeito ao cliente.

Alualmente a2 empresa conta com um quadre de dais colaboradoras, sendo
urn auxiliar administrativo, um office boy, além de dois sécios o senhor Elivaldo e a
senhora lrlene ambos contadores. A organizagdo presta servigo para 38 empresas
do municipic e regido, disponibilizande a seus clientes um servico estritamente
profissional e élico, a empresa conquistou a confianca de seus dlientes através da
pratica do profissionalismo e de uma politica comerciai compativel com a realidade

do mercado.

43  ANALISES DOS DADOS

O objetlivo principal da pesquisa foi analisar a relacdo enire motivacio e
produtividade. Para tanto foi analisado o nivel de motivagdo dos profissionais do
escritdrio Contabilize em ltaituba-PA, a coleta dos dados fol feita através de um
questiondrio aplicado junto aos gestores e funciondrios. Questiondrio este composio
de quesides subjetivas e objetivas.

A analise permitiu avaliar que com relagdo ao perfil dos entrevistados 75% da
equipe que compde a empresa sdc do sexo masculing e 25% do sexo femining .
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75% da equipe estd em uma faixa etaria de 26 — 36 anos e 25% possuem idade
maior que 40 anos, sendo que 50% j& trabatham na empresa por um periado de
gquatro anos, 25% estdo compondo o quadro de profissionais a trés anos, e 25%
trabalham a menos de um ano na organizagio,

Quanto ao grau de instruc8o 50% dos participantes da organizagdo sdo
graduados, 25% iem pos-graduagio e 25% iem apenas o ensino médio compleio.
Do total de colaboradores 50% sfo sécios da empresa, 25% ocupam cargos
adrinistrative e 25% o cargo de office boy. A pesquisa deu-se no més de dezembro
de 2016 com 1060% dos colaboradores da empresz gque responderam @o
questionédrio que buscou as percepgbes dos gestores e colaboradores da empresa,
cujos resultados sdo apresentados a seguir.

4.3.1 Percepgdes dos colaboradores

O questionario aplicado aos colaboradores finha como principal objetivo
identificar o nivel de motivagdo alcangado pelos funcionéarios. ldentificando os
fatores motivacionais predominantes e a influéncia da motivacdo no desempenha
dos trabalhadores. As perguntas foram elaboradas tendo como base referdncias
voliada ao nivel de motivagdo dos colaboradores em relagio ac desempenho de
fungdo, a autonomia, possibilidades de crescimento, beneficios, relacionamento da
equipe, volume e ambiente de frabalho, bem como as recompensas e a carga
horaria cumprida por cada colaborador.

Além disso, as questBes foram disposias com cinco opgbes de respostas
cada, sendo que cada colaborador deveria escolher a opgdo que melhor
represeniasse sua opinido. Abaixo segue um guadro com as respectivas opgdes de
respostas ao guestionario dos colaboradores:

) PW NEIND W T

| Desmotivados | ‘ nem | Molivados  |Muito motivados}

Nem motivados
Pouco

motivados

desmotivados ]

Quadro 1: Respostas as questfes relacionadas a percepcio dos colaboradores em relagdo ao nivel
de motivacao.

Ao serem questionados quanio a0 nivel de motivacdo em relagdo ao
desempenho da sua fungio gerou-se o seguinie gralico:
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Desempenho da fungéo

® Nem motivados nem
desmotivados

m Motivados

50% 50%

Grafico 1- Nivel de motivacdo em relagdo ao desempenho da fungéo.
Fonte: Pesquisa realizada pela autora (20186)

Observa-se no grafico acima que 50% dos colaboradores estdo motivados
com a funcdo que desempenham e os outros 50% consideram-se estar nem
motivados nem desmotivados. Conforme Chiavenato (2008) a natureza da atividade
que o individuo desempenha e os conteidos do cargo estdo relacionados
diretamente aos fatores motivacionais, e como podemos perceber com a analise
grafica metade dos funcionarios gostam do que faz no frabalho e estdo motivados

com a funcdo que desempenham na organizacgao.
Autonomia para propor melhorias

# Nem motivados nem
desmotivados

® Motivados

50% 50%

Grafico 2- Nivel de motivagdo em relagao a autonomia para propor melhorias na execugéo do
trabalho.
Fonte: Pesquisa realizada pela autora (2016).

Sobre a questac que indagava ¢ nivel de motivagdo em relacdo a autcnomia
para propor melhorias na execugdo do trabalho foram obtidos os seguintes
resultados descritos no grafico acima.

A analise nos faz ver que 50% dos colaboradores se consideram nem
maotivado nem desmotivado com a autonomia recebida de seus superiores e outros
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50% mostram-se motivado, esse resultado nos permite analisar que boa parte dos
colaboradores tem responsabilidade e autonomia pelo que faz no trabalho. Trimer
(2010) apud Reis (2013, p. 49) diz que “as pessoas aprendem a aceitar e a buscar
responsabilidade, autodisciplina e autonomia para assim poder resolver os
problemas que existem e realizar o trabalho da melhor forma possivel.” Ou seja, a
autonomia torna-se um aspecto motivador para o individuo que deve buscar a
proatividade visando sempre a melhoria continua das atividades desempenhadas.

A terceira questdo dizia respeito ao nivel de motivacdo relacionado as
possibilidades de crescimento na empresa, onde pode-se perceber o nivel de
motivacéo em que se encontram os colaboradores. A questdo nosmostra que 100%
dos colaboradores se mostra motivados com as possibilidades de crescimento na
empresa, o gue se torna uma vantagem para os gestores. Silveira (2004) apud
Figueiredo (2006) para que o colaborador planeje e execute suas atividades por

conta propria a organizagao deve dar oportunidade a eles.

Beneficios

# Nem motivados nem
desmotivados

® Maotivados

50% 50%

Grafico 3- Nivel de motivacdo em relagéo aos beneficios oferecidos pela empresa.
Fonte: Pesquisa realizada pela autora (2016)

A quarta questdo indagava aos questionados quanto ao nivel de motivacéo
em relagao aos beneficios oferecidos pela empresa, cujo os resultados estdo
dispostos no grafico acima.

Com analise do grafico observamos que 50% dos colaboradores estdo nem
motivados nem desmotivados com os beneficios oferecidos pela empresa enguanto
os outros 50% consideram-se motivados com os beneficios recebidos.

Normalmente os beneficios atendem aos objetivos tantc da organizagdo como

do individuo, a empresa deve propiciar o atendimento e a satisfacdo das




(@]
o
!
@
)
g
0
o
)
()
(@)
o
N
o
&
)
(g
O
@
()
o
&)
)
(]
o
®
O
@
®
®
[ )
o
8]
"
(g
~
®
N
(4]
&)
N
0
o
)
(@]
®
o
)
N

53

necessidades basicas dos empregados. Os beneficios devem trazer alguma

contribuicdo para a empresa bem como compartilhar seus custos entre os
colaboradores e a organizacao.

Tratamento pelo supervisor

® Nem motivados nem
desmotivados

® Motivados

50% 50%

Grafico 4- Nivel de motivagéo em relagdo & forma como & tratado pelo supervisor.
Fonte: Pesquisa realizada pela autora (2016).

Na questdo cinco os colaboradores foram indagados quanto a forma como
sdo tratado pelo supervisor e com a analise do grafico percebe-se que 50% dos
colaboradores consideram-se motivado em relacao a forma como séo tratados peio
supervisor e os outros 50% sentem-se muito motivado. O que nos permite analisar
que existe uma confianca entre os colaboradores e os supervisores da empresa, o
que acaba sendo uma vantagem pra organizagcdo pois segundo Marras (2000) a
motivagdo do colaborador serd maior quando estes receberem um tratamento

amigavel e manterem uma relacio mais préxima com seus superiores.

Valorizagio do trabalho

® Mem motivados nem
desmaotivados

® Muito motivados

50% 50%

Grafico §- Nivel de motivagaa em relago a valorizagdo do trabaltho.
Fonte: Pesquisa realizada pela autora (2016)
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Analisando o grafico referente & sexta questio que aborda saobre o nivel de
motivacio em relaclo & valorizagBo do trabalho vemog que 50% dag questionadas
consideram-se estar nem motivado nem desmotivado com relagdo a valorizacéo de
seu trabalho, e os outros 50% mostram-se muite motivado.

A valorizagdo deve ser uma das prncipais preccupacbes, considerando a
capacidade do colaborador em atender as melas da orgahizaco, devendo focar na
pessoca & ndo ho cargo que ela ocupa com uma atengdo as necessidades de
alteragbes nos padrdes de valorizag@o no frabalho para que realmente consiga-se
infegrar as expectativas dos gestores e colaboradores. (SPTIZER 1887 apud
FIGUEIREDO, 2008).

Para se ter um bom desempenho deniro de uma empresa é necessario que
se leve em consideragdo o relacionamento entre todas da equipe pois quande hd
fermonia o grupo malores sfio as chances de um bom rendimento final em
beneficios da organizagao.

Quando questionados a respeito do nivel de motivagdo em relacdc ao
relacionamento da equipe as respostas foram unanimes, sendo que 100% dos
colaboradores se enconiram motivados. isso nos der o entender que 8 organizacdo
tem um clima leve onde prevalece o respeito, o que acaba se tomando um fator
positivo pra organizagio que pode alcancar melhores resultados com o
entrosamento da equipe, pois segundo Bergamini (1990) apud Reis (2013) a falta de
interagfo do grupo pode dificultar a convivéncia, além de tomar o ambients
desagradavei propicio a problemas.

N&o s6 o bom relacionamenic entre os colaboradores se torna importante
para a organizagdo, como fambém o envolvimenio dos colaboradores com seus
supervisores deve ser levado em consideracdo, por ssse motivo foi questionado os
colaboradores a respeiio do nivel de motivagio em relacdo ao relacionamento enire
o supervisor e seus subordinados, com a pergunta cbservamos que 100% dos
colaboradores estdo motivadas com o relacionamento entre eles e seus superiores o
que & bom parg a empresa, pois guants melhor for & relacdo entre os superiores e
seus subordinados, maior serd a motivagio dos colaboradores no trabalho. {GiL
1994, apud REIS 2013). Isso mosira que todos estdo satisfeitos com a atengdo
recebida por parte de seu lider com relag@o a suas necessidades. Herzberg (1997)
apud Berle (2014, . 41} "o relacionamento com © supervisor & um elemento externo
de trabaltho, que contribui para que nao haja insatisfacio enire os funcionarios”.
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Salario e satisfagao

E Nerrt motivados nem
desmotivadas

u Mativados

50% 50%

Grafico 6- Nivel de motivacdo em relacdo ao saldrio e a satisfacéo de suas necessidades.
Fonte: Pesquisa realizada pela autora (2016).

Ao observar o grafico acima que trata do nivel de motivagdo em relacéo ao
salario e a satisfagdo das necessidades tem-se que 50% dos colaboradores
disseram estar nem motivado nem desmotivado e os outros 50% responderam estar
motivado. O gréfico nos mostra que metade dos colaboradores consideram que o
salério recebido supriu suas necessidades basicas enquanto a outra metade
encontram-se em um meio termo o que entende-se pois isso vai variar de alguns
fatores. Berle (2014) acredita que a satisfagdo com o salario varia em decorréncia de
fatores que podem exigir uma renda maior, como a questdo do nimero de
dependentes, aluguet entre outros.

Atividades desempenhadas

® Nem motivados nem
desmaotivados

m Motivados

50% 50%

Grafico 7- Nivel de motivacio em relac8o as atividades desempenhadas pelo seu cargo.
Fonte: Pesquisa realizada pela autora (2016).
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Ao serem indagados sobre o nivel de motivacdo dos mesmos em relacdo as
atividades desenvolvidas pelo seu cargo, gerou-se o seguinte grafico acima.

Observa-se que 50% dos colaboradores estdo nem motivado nem
desmotivado com as atividades desempenhadas pelo seu cargo, e os outros 50%
estao motivados. o percentual é positivo para a organizagdo pois de acordo com
Chiavenato (2008) o conteido do cargo e os fatores motivacionais estdo
relacionados, e o resultado como podemaos observar no grafico pelo menos metade
dos colaboradores estdo motivados com o trabalho em si.

Recompensas nao financeira

E Nem motivados nem
desmotivados

® Muito motivados

50% 50%

Grafico 8- Nivel de motivagdo em relacdo as recompensas nao financeiras.
Fonte: Pesquisa realizada pela autora (2016).

Quanto as recompensas nado financeiras, ou seja, o reconhecimento,
autoestima, liberdade no trabalho entre cutros, o gréfico acima nos mostra que 50%
dos colaboradores estdo nem motivados nem desmotivados e os outros 50% dizem
estar muito motivados com as recompensas.

Volume de trabalho

m Nem motivados nem
desmotivados

u Motivados

50% 50%

Grafico 9-Nivel de motivagdo em relagio ao volume de trabatho.
Fonte: Pesquisa reslizada pela autora (2016)
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Quanto a relagéo ao volume de trabatho realizado por cada colaborador 50%
dos questionados apresentam-se nem motivado nem desmotivados e os outros 50%
dizem estar motivados com relagdo ao volume de trabalho, metade dos
colaboradores mostram-se satisfeitos quanto ac volume de servicos realizados o
leva a entender que estes ndo estdo com sobrecarga de servico o que poderia
deixar o funcionario estressado ndo dando conta do resultado.

Para que os funciondrios tenham um bom desempenho & indispensavel que a
organizagdo invista em um ambiente de trabalho agradavel e estimulante
proporcionando condigoes fisicas adequadas para que os mesmos possam realizar
suas atividades de maneira que ndo venham a se prejudicar, o que pode melhorar
tanfo o relacionamento da equipe como aumentar a produtividade. Quanto ao
questionamento aos colaboradores a respeito do nivel de motivacdo em relacdo ao
ambiente de trabalho os resultados permitiram ver que 100% dos colaboradores
consideram-se motivados mostrando-se satisfeitos com as condigdes fisicas do
ambiente de trabalho, segundo Limongi-Franga e Arellano (2002) apud Reis {201 3)
um bom ambiente de trabalho € fundamental para a motivacdo do colaborador. O
ambiente de trabalho relaciona-se com todas as circunstancias que incidem nas
atividades desenvolvidas e as condigdes (seguranga, higiene, entre outros) também
estdo associados ao ambiente de trabatho, quando o ambiente e as condicdes de

trabalho sdo saudaveis os colaboradores e gestores colaboram para um processo
de melhoria continua.

Espirito de equipe

® Nem motivados nem
desmotivados

® Motivados

50% 50%

Grafico 10- Nivel de motivagdo em relacdo ao espirito de equipe da organizagdo.
Fonte: Pesquisa realizada pela autora (20186)

No gréfico acima foi questionado sobre o nivel de motivagéo do colaborador em

relacdo ao espirito de equipe da organizacdo, vemos que 50% dos colaboradores
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disseram estar nem motivados nem desmotivados, j& os outros 50% estédo
motivados com o espirito da equipe de trabalho. Nota-se que para boa parte dos
questionados o relacionamento entre os colaboradores € de respeito e confianca.

Carga horaria

® Nem motivados nem
desmotivados

® Motivados

50% 50%

Grafico 11- Nivel de motivagdo em relagéo & carga horaria.
Fonte: Pesquisa realizada pela autora (2016).

A ultima questdo referente ao nivel de motivagéo estava relacionada a carga
horaria cumprida por cada colaborador, onde podemos observar com base nos
dados langados no grafico acima que 50% dos colaboradores descrevem estar nem
motivado nem desmotivado e outros 50% estdo motivados. Com o percentual é
possivel ver que metade dos colaboradores estdo satisfeitos com a carga horaria
cumprida na organizacdo, o que de certa forma se torna um beneficio pra
organizag&o que com uma carga horaria mais flexivel pode receber dos funcionarios
aumento da produtividade sendo que estes podem conciliar suas atividades
pessoais reduzindo faltas e atrasos, uma vez que as atividades relacionadas ao
trabatho n&c comprometem seus horéarios livres. (BERGAMINI, 1997)

Avaliacdo da Produtividade

= Regulares
® Produtivos

50% 50%

Grafico 12- Como vocé avalia sua produtividade na funcdo que desempenha.
Fonte: Pesquisa realizada pela autora (2016)
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Além das guestbes referentes ac nivel de motivagdo, a pesquisa huscou
descobrir de gue forma us colaboradores gvaliam sta produtividede.

A guestdo dezessete indagava os colaboradores a respeito de como os
mesmos avaliam sua produtividade na funcdo que desempenha, nas respostas
langadas no grafico goima se percsebe gue 50% dos colsboradores avaliom sus
produtividade como regula e os outros 50% avaliam-se como produtivos. Para
Carvaltho e Serafim (1995) a produtividade ocorre quando se reduz o tempo para
execuiar um servico ou quando ha um aumenio na qualidade, sem acréscime de
m&o de obra ou de reciwsos.

Como ultima pergunta, foi solicitade para que cada funciondrio classificasse
com notas de 1 a 7 os fatores de maior importancia que para eles mais influenciam a
produtividade do colaborador. Sende a nota 1 a menos importante e 7 & mais
importante.

Abaixo segue a tabela 1, com os dados ja tabulados e classificados para uma
melhor analise dos resultados.

Tapela 1- Resuliade da guestdo sobre os fatores que mais influenciam a produtividade do
cotahoradar,

Grau de imporiancia

Fatores

Celaborador 1 Celaborador 2

Remuneracio - 7 7
Salario 6 3
Clima organizacional ‘ 3 2
Qualidade de vida no trabalho 2 6
Reconhecimento 4 5
ALfAderang.al. ir‘teéﬁa | | 5 R 4
Endomarketing 1 :

Fonte: Pesguisa realizatia peia autora (2018)
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Conforme nos mastra a tabela a dlassificacdo ficou da seguinte maneira:

Para o colaborador 1 os fatores de maior influencia sdo em primeiro a
remuneragao, em segundo o salario, em terceiro a lideranga interna, em quarto o
reconhecimento, em quinto o clima organizacional, em sexto a qualidade de vida no
trabatho e em sétimo o endomarketing.

Para o colaborador 2 os fatores de maior influencia sdo em primeiro a
remuneragdo, em segundo a qualidade de vida no trabalho, em terceiro o
reconhecimento, em quarto a lideranga interna, em gquinto saldrio, em sexio o dima
organizacional e em sétimo o endomarketing.

As respostas foram organizadas em um grafico de coluna, para melhor

visualizar o fator motivacionali de maior influencia para a produtividade do
colaborador.

8

B Remuneracao

® Salario

u Clima organizacional

®m Quaildade de vida no
trabatho

E Reconhecimento

= N W B o~
| I

® Lideranga interna

Colaborador 1 Colaborador 2

Grafico 13- Classificacdo em grau de importancia dos fatores que influenciam a produtividade do
colaborador.

Fonte: Pesquisa realizada pela autora (2016).

Em primeiro lugar escolhida por 100% dos colaboradores ficou classificada a
remuneragdo como principal fator motivacional do colaborador, o segundo fatar mais
importante classificado pelos colaboradores foi 0 salario escolhido por 50% dos
colaboradores e a qualidade de vida no trabalho com os outros 50%, o terceiro fator
motivacional em grau de importancia estdo o reconhecimento escolhido pord0% e a
lideranga interna com os outros 50%, em quarto ficaram o reconhecimento com 50%
e a lideranga interna com 50% também, o quinto fator motivacional mais importante
na visdo dos colaboradores sdo o salério escolhido por 50% dos colaboradores e o

ciima arganizacional com 50% das opinides, em sexto no grau de importancia estido
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Irecebe incentivos & corre o risco de ficar fora do mercado, entdo nossa motivacio &

[Gestor B: A motivagdo da empresa para com os funciondrios é primeiramente

6l

o clima organizacional com 50% das epinibes e a qualidade de vida no trabathe
tarmbém com §0% & por ullimo, &m sétimo como o fator mstivationsa! Gom megnor
relevancia ficou o endomarketing nessa colocagdo na opinido de 100%dos
colabaradores,

4.3.2 Percepcbes 8os gestorss

Rara que se tenha um bom desempenho do colaborador é necessério que a
empresa proporcione beneficios que possam elevar a molivagdo de seus
colaboradores de modo que eles consigam atingir 3s metas e elevar sua
produtividade.

Para se analisar a wmotivagdc do colaborador foi necessario fazer
questionamentos aos gestores para que tivéssemos nogdo dos beneficios oferecidos
pela empresa, quais as agbes adotadas pela empresa para motivar seus
funcionadrios ¢ como & mesma associa a molivagic do colsborador comt &
produtividade da organizacae.

A anslise pode ser feita com base nos quadros abaixo gue dispdem das
perguntas do questiondrio juntamente com suas respectivas respostas.

i
1% Vocé poderia descrever quais as agdes adotadas pela empresa para
motivar os funciondrios?

Bestor A: No mercado atual o funclondrio que nde faz milliplas fungtes ale ndol

a rotatividade de fun¢Bes com posterior ganho de aumento salarial além de cursos

de aperfeicoamenta.

salario conforme categoria, recebimentos em dias corretos, fornecer material para o
dessmpenho de sua funcio e respeito.

Quadro 2« Agtes adotadas pels emprosa pars motivar os funcionarios .
Fonte: Pesquisa realizada pela autora

De acorde com o gestor, a empresa busca motivar seus funcionarios
ofertando-lhes oportunidades de crescimenio profissional através de cursos de
aperfeicoamento dando oporiunidades para que o funcionario pariicipe das varias

funcdes dentro da organizagio, agregando conhecimento e experiéncia profissional
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2% Como vocé associa a2 metivagio com a produtividade do colaborador?

B2

nas mais diversas areas, pois ¢ mesmo acredita que o mercado atual esta cada vez
maig exigente e gssa ¢ uma forms de preparar seus colahoradores para que &
empresa consiga destacar-se das demais. O gestor B exalta que prima por ofertar
um salario condizente com a funcéo de cada colabarador bem como fornecer a seus
funcipnavios materigis sdequatos pars 2 reglizacdo das slividades além gde tratar
seus colaboradores com todo respeito.

Essas agbes adotadas pela organizacdo sdc fundamentais para que o
colabaorador se sinta motivado, e se eles estdo motivados com a forma com que vem
sendo {ratados por seus gestores consequentemsnie se sentiram molivades =
desenvolver um servico de qualidade, pois quanic mais moiivado estiver um
colaborador melhores serdo seus resuliados. (REIS, 2013)

Justifique.

cotaborador.

Gestor A: Somente quando o colaborador trabalha com zelo com dedicacdo com
intuite de desenvolver & crescer dentro da empresa gue ele produz. E o que &
maioria dos empreséarios pergunta ao candidato que vai pedir emprego: Vocé quer
emprego ou irabatho? O emprego € aquele que sd quer o salério j& o trabalho &

aquele que aceila o desaflc e o desephvolve, assim se vé produtividade no

Gestor B: A motivagdo € um ponto primordial para o desempenho da funcéo.

Quadre 3- Assaciacho da motivacdo com a produtividads da colaborader.
Fonte: Pesquisa realizada pela autora.

Na visgo do gesior A 86 ha produilvidade duando o colaborador esta
motivado com as atividades que desenvolve, e disposic a aceitar desafios visando o
seu desenvolvimento dentro da organizagio. O gestor B ver a motivagéo como base
para gue o coleborador desempenhie sua fungdo. Para um bom desenvolvimenta da
organizacdc a molivacio se toma indispensavel, visio que 86 ocorre evolugio da
produtividade guando os colaboradores se dispuserem a executar suas fungbes com
eficiéncia, no entanto para isso € necessario que a organizacdo ofereca estimulos
para gue oS coleboradores so entreguen: o trabslho supsrandeo as expeciativas da
empresa, uma vez gque segundo Fiorelli {2009} apud Reis {2013) quanto maior for o

grau de molivagado do colaborador melhores serdo as resultados para a organizacgo.
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3%} Quais os baneficios oferecidos pola smpresa?

Gestor A: Nos preocupamos muito em manter nosse colaborador atualizado das

acles, entdo exigimos constantemente participacéo em cursos de aperfeicoamento.

Gestor B: Além de pagamentos, a empresa abre portas para o funciondric poder
falar o que ajudaria pro seu desempenho no trabatho.

Quadra 4- Beneficios oferecidos pela empresa.
Fonts: Pesquisa realizada pela autora.

Quanic aos beneficios oferecidos pela empresa a seus colaboradores o
gestor A afirma que se preocupa muito em ter colaboradores qualificades entée a
organizagdo oferece constantemente cursos de aperfeicoamentc a seus
funcionarios. O gestor B acredila que beneficiar os funciondrios dando a gles
oportunidades para opinar a respeito de acbes gue podem ser adotadas pela
empresa para aumentar o seu rendimenio seja uma forma de beneficia-lo.

Ambas as estratégias de beneficios preocupam-se em manter os melhores
profissionais, no entanfo, a empresa precise usar os beneficios de mansira
inteligente de forma gue motive e reienha seus funcionarios, e de fato investir na
carreira dos colaboradores é um beneficio tanto para o funcionario quanto para a
empresa, pois possibilita uma maior motivagio, mais satisfagdo e aumento da
produtividade. (CARVALHO; NASIMENTC e SERAFIM, 1985}, Chiavenato (2002)
relaciona desenvolvimente profissional e capacitacio, pois ambas visam

desenvolver o individuo {anto para o crescimento pessoal como profissional.

4%} Considerande os beneficios que a empresa ofersee 208 seus funcionarios,

caimo voce avalia sua satisfacio? Justifique.

Gestor A: Até o momento nossos colaboradores demonstiram total agrado ou
salisfagdo em permanecer no guadro funcional inclusive desenvolvende suas
atividades com bastante zelo e atengio buscando satisfazer e resolver o problema
do cliente. Esta é a bandeira de nossa empresa o colaborador j& esta habituado ag

sistemna.

Gestor B: Boa.

Quadro 5- Avaliagdo da satisfagédo
Fonte: Pesquisa realizada pela autora
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Tanto ¢ gastor A como o gestor B avaliam suz satisfagio de forma positiva, o
4ue se analisa gue a orgonirecdo term ofsriado bensficios que atendem as
expectativas do colaborador que tem dado respostas positivas para a organizagao,
atendendo as expectativas esperadas em relagio ac tratamenia dos clientes. Uma
vez que, a satistacio dos funciondrios influencia dirslamente g satisfag8o do clienle,
sehdo que fuhciondrios salisfelios lendem a abordar o clienie mujfic melhor
deixando-os satisfeifos e fideliza-los na organizagdo. (KOTLER; KELLER 20086).

5% Qual a sua percepgao sobre a produtividade do colaborador?

) Os gestores foram questionados também em relacdo & percepodo sobre 5
produtividade do colaborador, onde Toram disposias wés aliernaiivas, {todos
produzem muito, alguns produzem mais que outros e todos produzem pouco) sendo
que eles deveriam marcar a alfemativa que melhor representasse sua opinido, as
resposias guando langadas no gréfico tomou possivel observar gue 100% dos
gestores percebem gue na organizacdo alguns colaboradores produzem mais gue
outros, o que se confirma se comparado a percepgao que os proprios colaboradores
{ém em relagdo a sua produtividade onde 50% descrevem ter uma produtividade
reguler & 50% se avaliam como produtivo.

Aguino {1980} apud Reis {2D713) disseria que as organizacbes possuem
objetivos definidos, e sdo formadas por pessoas que visam alcancar objstivos, para
isso é necesséria que haja uma divisdo do trabatho, pois a organizagc néo pode ter
uma Unica pessoa responsavel pela produtividade. Devem-se equilibrar os objetivos
da empresa aos objetivos dos colaboradores proporcionando condigbes capazss de
compensar as distorgcdes existenies.

6%} Sente que s satisfagdo dos colaboradores se traduz numa maior satisfagie

do cliente?

lapresentado.

Gestor A: Com toda certeza, quando o colaborador estd satisfeito ele trabalha com

maior entusiasmo atende o dliente com a maior atengdo, dando solugdo ao problemal

Gestor B: com certeza, pois eles satisfeitos o atendimento melhora.

Quadra B- Satistagde dos colaboradores e clientes.
Fonter Pesquiss realizada pels auiora,
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Na visdo dos gestores A e B a satisfacdo dos colaboradores se traduz numa
maior satisfagdo com certeza, visto que quanto mais satisfeito estiver o colaborador
melhor sera a satisfacdo do cliente, pois o colaborador demonstrara uma maior
motivagdo para atendé-io.

77%) Considera que o trabalho mais flexivel é uma medida para alcangar maior
produtividade na sua empresa?

De acordo com Chiavenato {2004) os beneficios sociais tem grande
importancia para o pacote de remuneragédo, mesmo de forma indireta se torna uma
base para a satisfagdo das necessidades do individuo aumentando seu nivel de
maotivagdo e consequentemente a produtividade. Os beneficios flexiveis podem
propiciar aos colaboradores gue o0s mesmos escolham dentre os beneficios
oferecidos pela organizacédo o que melhor atende a suas necessidades.

Dessa forma como ultima pergunta foi questionado aos gestores se os
mesmos consideravam que o frabalho flexivel é uma medida para alcancar maior
produtividade na sua equipe sendo colocado como opg¢des a serem marcadas
(nunca, quase nunca, as vezes, quase sempre e sempre), onde cada colaborador
deveria optar por uma das alternativas que representasse sua percepcao em relagao
ao assunto.

As respostas foram langadas no grafico abaixo onde se pode observar as

respostas dos gestores e fazer uma analise.

Trabatho flexivel e aumento da produtividade

B As vezes
® Quase sempre

50% 50%

Grafico 14- Considera que o trabalho mais flexivel € uma medida para alcancar maior
produtividade na sua empresa.
Fonte: Pesquisa realizada pela autora (2016)
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Ver-se gue 50% dos gestores aoreditam que as vezes o tigbalho flexivel se
torna possivel de sleangar uma maior produtividade sendo que o outros 50% dos
gestores acreditam que quase sempre isso ocorra. Greenberg e Landry (2011) apud
Ximenes et al (2015, p. 167) argumentam que os arranjos de trabalho flexiveis
spresentam interfer8ncias psicoldgicas para funcionarios. Assin, 2 progutividads &
beneficiada pela salisfagdo dos colaboradores em poder ter acesso a programa de
flexibilidade.
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5 CONCLUSAD

Neo presente trabatho podemos perceber gue muitos foram os estudos sobre a
motivac@o dos colaboradores, e gue embora bem estudada a motivacdo, o que se
sabe & que ndo ha uma formula magica para lidar com a temética. A definicio de
motlivagdo @ algo interessants e gue possyl muitas conotagdes, segundo a visSo dos
autores pesquisados como {Chiavenate 2002, Marras 2000, CherquesiSdl) enire
outros, ela esta diretamente ligada a produtividade dos colaboradores, uma vez que
esta esta relacionada as necessidades das pessoas, e essas necessidades mudam
constantemenie.

MNesie sentido a motivacBo leva as pessoas a aluarem e a executarem
determinada tarefa e a empenharem-se com atenc3o, animo e eficacia em tudo
aquilo que fazem. A nalureza e intensidade motivacional, muda de pessoa para
pessoa, dependem ainda das motivacSes inlemas e axtemas ao individuo.

Sao varias as teorias sobre o assunio, mas nao se invalidam umas 3as cuiras,
pelo contrério, slas se complementam e cooperam para o esbotgs de uma visdo mais
compreensiva do ser humano enquanto tal, tendo em vista & natural complexidade
que o caracleriza,

Porianio, & imprescindivel aos gesiores um maior conhecimenio & respeito do
assunto em guestao, uma vez que nio ha um principio universal que esclareca as
motivacbes dos individuos e sabendo que a pessoa motivada realiza aualquer
atividade com misis gualidade & eficiéncia 8 gus no frabatho isse & fundamental.

Baseado no problema de pesquisa gue ieve com intullo ideniificar Qual a
estratégia motivacional adequada para que os colaboradores tenham o desempenho
eficaz? Buscou-se identificar quais fatores metivacionais sdo mais importantes para
os colaboradores e a influencia desses fatores na produtividade da onganizacio, o
fim de alcancar o objetivo geral da pesguisa que era analisar a relacdo enire
motivacao e produtividade na organizagio.

As teorias agui apreseniadas ¢ a andlise dos resultados obfidos através da
pesquisa nas peimitivamn atinglr os objelivos proposios que foram de desorever o
nivel de moiivacio alcangado pelos funciondrios, identificar os fatores motivacionals
predominantes nos oolaboradores, analisar a influencia da motivagdoc no

desempenho dos frabathadores, identificar processos motivacionais de curto & longo
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prazo e agnalisar de a empresa pesquisada averigua o desempenhe de ssus
colabaradores.

Quanto a descrever o nivel de motivagao alcangado pelos funcionarios, pode-
se destacar que os colaboradores estédo em um nivel de motivacédo bom e se sentem
maotivados a realizarem um trabalho de qualidade, mostrando-se satisfeiios com os
Incentives da empresa.

Em relagBo a identificar os fatores motivacionais predominantes nos
colaboradores, destacou-se a remuneracdc como sende o fator de malor
imporiéncia para os colaboradores ssguida do saldro e da qualidade de vida no
rabaiho.

No que diz respeito a analisar a influéncia da motivacdo no desempenho dos
trabalhadores, de acordo com os dados analisados nota-se que o fato dos
colaboradores estarem satisfeitos com 8 funcdo que ocupam reflete diretaments na
molivagdo dos mesmos contribuindo para que tenham um desempenho positivo com
maiores chances de um bom rendimento final em beneficio da organizacao.

Referente a2 identificar processos motivacionais de cutto e longo prazo,
considerando os resultados da pesgquiss destaca-se que a organizacda fem se
preccupado em conseguir resuliados imedialos, e o bom relacionamento dos
gestores com os funcionarios &€ um fator que faz com que a organizacdo alcance
resultados positivos em curto prazo, a empresa almeja que os colaboradores
estejam sempre molivados e investe na quslificagdo dos colaboradores, acredita
alnda due a rolatividade de funcBes permite gue os colaboradores esielam
motivados por mais tempo, no entanto, a organizagéo nfo investe especificamenie
e processos molivacionais de longo prazo, uma vez que é bem dificil manter a
motivagiio a longe prazoe sends que a8 necessidades do individue mudam
constantemente.

Quanto ao objetivo de analisar se a emipresa averigua o desempenho de seus
colaboradores, observou-se que a organizacio esta sempre atenta ao desempenho
de seus funciondrdos buscando equilibrar os objetivos da empresa aps dos
funciondrios, ¢ apesar dos gesiores verem gue alguns de seus colaboradores
produzem mais que outros, se mostram satisfeitos com o resultado alcancgado.

Ainda com base na pesguisa foi possivel analisar a veracidade de rés
hipdleses levartadas, sendo que a primeira colocava o saldric como o maior fator

motivacional, essa hipotese foi parcialmente verdadeira, uma vez que a pesquisa
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mastrou que na percepgdo dos colaboradores a mais importante fatar motivacional &
& remunaragdio, estanda o salario em segundo vo grau de importéncia seguida da
qualidade de vida no trabalho. A segunda hipotese dizia que a motivagdo no trabalho
¢ fundamental para gue os colaboradores produzam mais e com melhor qualidade,
hipbiese esta tolaiments verdadeira, comprovada com base na pesquisa guse mipstra
gue guanto mailor for a motivagio do colaborador melhor sera seu desempernho ne
trabalho. A terceira hipotese afirmava que a lideranga influencia diretamente nos
fatores motivacionais, hipotese parcialmente verdadeira sendo que para os
colagboradores o fator lideranga encontra-se num terceiro grau de Imporidncis
referente a4 motivacao do colaborador para uma maior produtividade.

Dessa forma foi possivel alcancar o objelivo geral desse irabalho, onde se
pode dizer gue a motivag3o e predutividade estdo relacionadas intimamente ¢ que
uma organizegio pods alecangar uma maior produtividade investindo em incentives
motivacionais.

Assim conclui-se que o problema de pesquisa foi resolvido, pois o irabalho
mostra as estratégias adequadas para que a organizagdo consiga o desempenho
eficaz de seus colsboradores. Porém, de maneira alguma 3 presente pasuuisa
intende ser exaustiva. Acredita-se que devam ser realizadas mais pesquisas lotais
sobre a tematica e inclusive com amosiras maicres para que se tenha uma melhor
garacterizagéo regionat.
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ANEXO A - Questionério aplicado aos colaboradores.

CENTRO DE ESTUDO SUPERIORES DE ITAITUBA LTDA
FACULDADE DE ITAITUBA-FAI
CURSO DE BACHARELADO EM ADMINISTRAGAQO

MOTIVAGAO DOS COLABORADORES E SEUS REFLEXOS NA
PRODUTIVIDADE

Este questionario insere-se no ambito de um trabalho de conclusdo de
curso, para obter o grau de Bacharel em Administragio cuja tematica € relativa a
Motivaglo dos Colaboradores e seus Reflexos na Produtividade. Desta forma, visa
analisar a relagéo entre motivagéo e produtividade.

E muito importante que responda com o maximo de rigor e honestidade, pois
s6 assim sera possivel alcancar resultados mais verdadeiros. Nio ha respostas
certas ou erradas relativamente a qualquer dos itens, pretendendo-se apenas a sua
opinido, sincera e objetiva. Este questionario & confidencial, ndo sendo sujeito a uma

analise particularizada, o que significa que o seu anonimato sera respeitado.

(TAITUBA IPA
2016
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QUESTIONARIO FUNCIONARIOS

........... i

Sexa: {
Idade:
{ 120-25

{ )26-30

()31-35

( )36-40

{ 1>40

Grau de Escolaridade:

{ ) Fundamental completo { ) Fundamental incompleto
{ ) Médio completo ¢ )y Médie incompleto

{ ) Graduagac completa { ) Graduagdo incompleta
{ ) pés graduacéo

Funcéo:

Tempo na Empresa;

1. Considerando a legenda abaixc marque com um X a opgéoc que melhor
represente sua opinido.

B — desmotivado M - motivads PM — poucs BB — muito motivado
NMND — nem motivado nem desmotivado

Qual seu nivel de Motivagio om relagdo O PRl [ NMND) M e

1 1. Ao desempenho da sua funcao?

2. A autonomia que vocé tem para propor
maelhorias na execucao de seu trabalha?

3. Possibifidade de crescimenio na
empresa?
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14, Aos bensficios oferecidos pela

empresa?

| suparvisor?

5. A forma como & tratado (a) pelo

6. A valorizacao de seu frabalho?

7. O relacionamento enfre 85 pessoas da
equipe?

8. O relacionamento entre o supervisor e

o5 subordinados?

9. O salario e a satisfagdo de suas

necessidades?

10. Atividades desempenhadas?

11, As recompensas néoe financeiras
Hrecontiegimanto, aulosstima, liberdade fia

trabalho)?

12, Volume dg trabalho?

13. Ambiente e condigtes de trabalho

(instalagbes, condicdes de higiene,

{eguipamentos informaticos, elc.)?

14. Espirito de equipe ha organizagado?

15, Carga horaria?




B30

17. Coma voc avalia sua produtividade na fungéio que desempenha?
( }improdutivo

(') Pouco produtivo

( ) Regular

{ )} Progutive

{ ) Muito produtive

18. Cologuem em ordem numérica os fatores que para vocd mals influenciam a
procutividade do colaborador

Considerando {1} fator com menor influencia e {(7) fator com maior influencia,

levando em conta os ntimeros entre 1 e 7.

{ } Remuneragdo }
{ ¥ Salario |
{ ) Clima Organizacional }
{ ) Qualidade de Vida no Trabalho

{ }Reconhecimento

{ }Lideranca Intema
{ ) Endomarketing

0000000000000 00000000000A00000O0O00000V00000O00000000
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ANEXO B -~ Questiondrio aplicado aos gestores.

CENTRO DE ESTUDO SUPERIORES DE ITAITUBA LTDA
FACULDADE DE ITAITUBA-FAI
CURSO DE BACHARELADO EM ADMINISTRAGAQ

MOTIVACAO DOS COLABORADORES E SEUS REFLEXOS NA
PRODUTIVIDADE

Este questionario insere-se no ambito de um trabalho de conclusdo de curso,
para obter o grau de Bacharel em Administracdo cuja tematica & relativa 2 Motivagao
dos Cofaboradores e seus Reflexos na Produtividade. Desta forma, visa analisar a
relagado entre motivagao e produtividade.

E muito importante que responda com o maximo de rigor e honestidade, pois
8O assim serd possivel alcangar resultados mais verdadeiros. Nio ha respostas
certas ou efradas relativamente a qualquer dos itens, pretendendo-se apenas a sua
opinido, sincera e objetiva. Este questionario é confidencial, ndo sendo sujeito a uma

analise particularizada, o que significa que 0 seu anonimato sera respeitado.

ITAITUBA /PA
2016
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QUESTIONARIO GESTOR

Sexar( & ( JF

Idade:

{ )20-25

{ }26-30

{ )31-35

( )36-40

{ }>40

@rau de Escolaridade:

( ) Fundamental completo
( ) Médio campleto

{ ) Graduacic completa

( ) p6s graduagio
Funcao:

( ) Fundamental incompleto
( ) Médio incompleto
{ ) Graduagio incampleta

Tempo na Emprasa;

1. Vocé poderia descrever quais as agbes adoladas pela empresa para motivar

os funcionarios?

2. Como vocd assocls & motivacdo com a produtividade db colaborador?

Justifique.

L2

Quals bs benefftios oferacidos pela empresa?
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4, Considerandd 68 benefieins gue a empresa ofersce ans seus funcibnarios,

como vocé avalia a sua satisfagdoe? Justifique.

5 Qual a sud perceptdo sobrs a produtividade do eolaborador?
{ ) Todos produzem muito;

{ )} Alguns produzem mais que ouiros;

{ } Todos produzem pauco, )

8. Sente que a satisfacio dos colaboradores se fraduz puma maior satisfacio do

cliente? Justifigue.

7. Considera gue o trabaiho mais flexivel & uma medida para alcancar maior
produtividade na sua empresa?

{ )} Nunca

{ }Quase nunca

{ YAs vezes

{ ) Quase sempre

{ YSempre




