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RESUMO

Empresas que nao se preocupam com a motivagdo de seus colaboradores, tendem
a perder espacgo no mercado competitivo, fazendo com que os colaboradores néo se
empenhem nas atividades da empresa, assim, prejudicando no resultado final da
producdo. Sabe-se que a motivagdo nas empresas ndo é sé um beneficio para os
empregados, mas também para os empresarios que terdo facilidade de
comunicagdo e interacdo entre empregado e patrdo. Portanto, este trabalho tem
como objetivo, identificar o grau de motivagdo dos funcionarios no ambiente de
trabalho da empresa |. S. de Aradjo EIRELI, situada no distrito de Miritituba/PA. Para
AGUIAR (2005) a motivagao no trabalho é uma tarefa cuja responsabilidade unica e
total pesa sobre o préprio individuo. Sabemos que & fundamental que as empresas
tenham seu pessoal motivado, mas sao poucas as empresas que se preocupam
com os seus funcionarios e esquecem que para um bom desempenho é preciso que
haja motivacdo para realizacdo das suas tarefas. Este frabalho foi realizado
utilizando-se de pesquisas bibliograficas em seus dois primeiros capitulos, e para a
realizacdo do terceiro capitulo, foi aplicado com os funcionarios e gestor da
empresa, um questionario para saber como estd o grau de satisfagéo na realizagcéo
das atividades realizadas na empresa. Contudo, o resultado final da pesquisa mostra
que a empresa precisa aprimorar a forma de reconhecimento dos seus
colaboradores, uma vez que, de acordo com parie deles, sentem-se desmotivados
no ambiente de trabalho da empresa,

Palavras-chave: Motivacéo; Liderang;a e Organizagao.
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INTRODUGAO

Este trabalho tem como objetivo, - identificar o grau de motivacdo dos
funcionarios no ambiente de trabalho da empresa I. S. de Aratjo EIRELI, situada no
distrito de Miritituba/PA. A motivagdo no ambiente de trabalho se faz cada vez mais
presente nas formacgdes e deve fazer parte‘das prioridades dos gestores.

O capital humano de uma organizagdo € essencial para contribuir e manter a
empresa com ideias inovadoras e habilidades que contribuam para a resolucéo de
problemas que possam surgir durante sua existéncia. Para isso, os colaboradores
devem se sentir motivados para verem que s&o partes indispensaveis dentro de sua
organizacéo, no desenvolvimento das atividades que s&o realizadas na empresa.
Funcionarios reconhecidos acabam tornando-se cada vez mais motivados.

A metodologia utilizada para a elaboragéo desse trabalho foi por meio de
utilizacdo de pesquisas bibliografica com bases cientificas. E por meio de coletas de
dado através de questionarios, pretenderéhe atingir o objetivo deste trabalho que esta
composto por trés capitulos, e seréao a_présentados da seguinte forma:

O primeiro capitulo aborda assuntos como motivacdo no ambiente de
trabalho, onde veremos o significado da motivacdo e os tipos de motivagdes, em
especial a intrinseca e a extrinseca, Além do mais, as principais teorias
motivacionais € o ciclo motivacional. N‘o’ﬁsegundo capitulo, o contetado abordado
sera a influéncia da lideranca na motivagdo da equipe de trabalho, conceitos de
lideranga e suas caracteristicas, veremos também quais os tipos de lideranga mais
comuns entre os lideres e a sua impoﬁéncia no ambiente de trabalho. E por fim,
apresenta-se o terceiro capitulo, onde, através de questionario aplicado tanto com o
gestor da empresa, assim como com N'_oxs seus funcionarios, obteremos resultados
para ser analisados e posteriormente” sugeridos ideias para aprimoramento da

organizagdo quanto ao quesito motivacéo, no trabalho.
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1 MOTIVAGAO NO AMBIENTE DE TRABALHO

Ty &
&

1.1 O SIGNIFICADO DE MOTIVA(;AC:)TI;{O TRABALHO

De acordo com MAXIMIANO .(2012:254), “Motivo, motivagdo, mover,
movimentar e motor sdo todas palavras modernas que tém a mesma origem e estéo
associadas a mesma ideia: a palavra;' latina motivos, que significa aquilo que
movimenta, que faz andar’. O autor ainda fala que a motivagdo & usada com
diversos significados e para diferentes' tipos de acdo, como por exemplo, a
motivag&o podera ser utilizada para estudar, viajar, mudar de estilo de vida ou até
mesmo para n&o fazer nada. "

Ainda segundo o autor, a “motiva¢éo para o trabalho é o processo pelo qual
o esforco ou acdo que leva ao desempenho profissional de uma pessoa &
impulsionado por certos motivos”. O cglai)orador, para desenvolver suas atividades
tera que ser impelido por algum motivo, e sua agédo tera um desempenho que
podera ser positivo ou negativo, mas tudo dependera de sua motivagéo.

BERGAMINI (2008:19) diz que a fnotivagéo humana € um fator influente no
ambiente organizacional. Surgiu com o advento da Revolugdo Industrial na
Inglaterra, no final do século XVIIl. Nesse periodo a énfase dada aos aspectos
motivacionais era o uso de punic¢des, criando medo generalizado, era a maneira de
motivar os trabalhadores. i

Motivar ou estimular a motivagdo nas pessoas, forna-se um dos grandes
desafios encarado pelos administradores.;‘ Fazer com que um colaborador se torne
parte fundamental de uma empresa, € sem duvida a coisa mais importante para que
esse colaborador se veja fazendo parte indispensavel da empresa. CHIAVENATO
(2014) diz que a motivagdo é o desejo de exercer altos niveis de esforgo em diregéo
a determinados objetivos, condicionadqs‘!peja capacidade de satisfazer algumas

»

necessidades individuais.

3
?

O comportamento & sempre motivado por alguma causa interna ao proprio
individuo (motivos internos) ou alguma causa externa, do ambiente (motivos
externos). Motivagdo, neste modelo, é sinbnimo da relagdo de causa e
efeito no comportamento das pessoas. Motivagdo néo significa entusiasmo
ou disposigao elevada; significa apenas que todo comportamento sempre
tem uma causa (MAXIMIANO, 2012:256).
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O grande erro é pensar que pessoas com pouca motivacdo sdo pessoas
desinteressadas e sem compromisso com o seu trabalho. Isso acontece porque a
motivacéo pode ocorrer com uma pessoa em uma atividade, e na mesma atividade
outra pessoa pode estar desmotivada. Pessoas tem motivacdes diferentes umas das

outras e isso pode variar até mesmo pra uma s6 pessoa em momentos diferentes.

A motivagéo funciona como o resultado da interagdo entre o individuo e a
situagdo que o envolve. As pessoas diferem quanto ao seu impuiso
motivacional basico e a mesma pessoa pode ter diferentes niveis de
motivacdo que variam a0 longo do tempo, ou seja, ela pode estar mais
motivada em um momento e menos motivada em ouira ocasido
(CHIAVENATO, 2010:476).

Em geral, a motivacdo é tida como uma acdo para atingir objetivos
individuais. A motivagdo pode também ser vista como uma forgca que conduz a
pessoa a atingir objetivos e metas relacionados aos objetivos da empresa. E quando
um objetivo surge, automaticamente o cégnportamento do colaborador € direcionado
exclusivamente para objetivo a ser alcancado, assim, todo o esforgo que sera
preciso, e tera uma maior intensidadfe, modificando até o comportamenio do
colaborador. -

Para MAXIMIANO (2000:349) todo esse comportamento de persisténcia
durara até alcangar a sua necessidade, que € o objetivo proposto pela empresa.
Alcangando esse objetivo, automaticaménte diminuira o esforgo e a persisténcia do
colaborador. Mas nem todo esforgo e persisténcia de um colaborador, nem sempre
pode ser benéfico. Ao menos, que todo esse esforgo além de ser bom para a
empresa possa beneficiar o colaborador, para que assim os objetivos da
organiza¢ao possam também atender és_";hecessidades do colaborador.

Nas organizagbes existem varios meios e métodos gue motivam pessoas
com necessidades diferentes. Pessoas é?o movidas por forgas adquiridas através
de necessidades nao alcangadas. A motivagdo surge no momento em que o
individuo precisa satisfazer o desejo de realizar ou adquirir algo que esta
necessitando, seja provisoriamente ou por um tempo mais longo.

De acordoc com CHIAVENATO (2014:43) a famosa experiéncia de
Hawthorne de 1930, constatou a importéﬁcia do fator humano na organizagéo e a

necessidade de humanizagéo e democratizacao das organizagoes.

N
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Como as atividades dentro das organizagdes sdo desenvolvidas em grupo,
cabe entdo, as pessoas o rendimento esperado na produgé&o e ndo somente aos
incentivos salariais. A interacéo entré colaboradores € um ato esperado pelos
gestores, mas se ndo houver essa integracéo a reagéo sera de pouco desempenho
nas atividades. Isso ndo depende somente dos funcionarios, mas também dos
gestores que devem ser capazes de gerar a interacédo e o entrosamento entre os
colaboradores. .

Segundo SILVA (2002:221), Motivagso é “alguma forga direcionada dentro
dos individuos, pela qual eles tentam alcangar uma meta, a fim de preencher uma
necessidade ou expectativa”. ‘

A necessidade de ser reconhecido por outras pessoas, pode torna-se um
tipo de motivacao, fazendo com que é_sse colaborador se empenhe cada vez mais
em suas atividades buscando se desta:'c':'ar e assim tornando-se importante ho meio

organizacional do qual faz parte. L

x
A

O desenho organizacional deve dar o apoio e o suporte de que as pessoas
necessitam tanto para' alcangar os objetivos organizacionais quanto para
obter satisfacdo em seu trabalho. As modernas teorias adminisirativas
abordam as relagfes entre estrutura e pessoas de maneira contingente. O
argumento que prevalece € de que se torna fundamental adequar a
estrutura organizacional as pessoas que devem utiliza-la, de modo que se
tornem compativeis. A estrutura deve funcionar como o meio pelo qual as
pessoas obtém esforgcos sinergéticos e resultados impulsionadores
(CHIAVENATO, 2014:355).

CHIAVENATO (2010:477), afirma que a motivagdo € considerada um fator
individual, onde cada pessoa tem a obrigacdo de gerar a sua propria forga
motivacional. E impossivel que uma pessoa possa motivar a outra, mas sim, a
motivacdo pode ser estimulada por outra pessoa, por exemplo, através do gestor ou
até mesmo pelo companheiro de trabalho.

Por isso, temos que saber, que por mais que os gestores se preocupem em
dar bons salarios, beneficios, e as melhores condi¢cbes de trabalho para seus
colaboradores, a motivagéo sé ird depender do préprio individuo. Tudo isso pode
estimular a motivagao, mas ndo quer dizer que sera isso que dara a motivagéo aos

colaboradores.
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1.2 MOTIVAGAO INTRINSECA E MOTIVAGAO EXTRINSECA

A motivacéo pode estar presente na vida profissional de cada pessoa, mas
nem todas as pessoas adquirem esta motivagdo da mesma forma que o outro. De
acordo com estudos ja realizados no campo da administracdo a motivagdo no
ambiente de trabalho podera ser intrinseca ou extrinseca, onde essas duas tem
causas e situagdes diferentes.

De acordo com SILVA (2002:222), a motivagéo intrinseca ocorre quando o
individuo busca fatores motivacionais que podem esta acontecendo dentro do seu
ambiente de frabalho. Essa motivacdo intrinseca pode também ser estimulada
principalmente através de beneficios propostos ao trabalhador que o deixam mais
satisfeitos em realizar suas atividades dentro da organizagdo. Um bom ambiente
organizacional, relacdo interpessoal, reconhecimento profissional, todos esses e
outros fatores, sdo essenciais para que o trabalhador sinta-se motivado
intrinsecamente em seu ambiente de trabalho.

O autor ainda afirma que, “as recompensas psicolégicas sdo geralmente
determinadas pelas a¢des e comportamentos individuais dos gerentes.” Esse tipo de
motivacdo depende também dos gerentes, que sdo responsaveis por proporcionar
aos trabalhadores todos esses beneficios que vao estimular o trabalhador a
conseguir se motivar intrinsecamente, ja que sabemos que a motivagéo € algo
individual.

E a motivagdo extrinseca, aconiece através de for¢cas motivacionais que
surgem fora do seu ambiente de trabalho. Quando o individuo esta com suas
necessidades pessoais supridas, fica muito mais facil o seu relacionamento com o
pessoal de sua organizagdo. Uma casa boa, salde geral de sua familia, salario, um
bom relacionamento familiar e outros fatores, podem proporcionar a motivagao
extrinseca.

Para SILVA (2002:223), “as recompensas materiais, s&o, geralmente,
determinadas pela alta administracdo, e podem estar, em grande escala, fora do
controle individual dos gerentes.” Se o trabalhador possui algum desses dois tipos
de motivagéo, conseguira obter um bom desempenho e seu rendimento com certeza
sera bem melhor em suas atividades rotineiras, tanto dentro da organizagéo quanto

fora do seu ambiente de trabalho.
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1.3 PRINCIPAIS TEORIAS DA MOTIVAGAO

Ao se falar em motivagédo, estamos também nos referindo a necessidades
que precisam ser satisfeitas. As teorias da motivagéo tendem a mostrar quais séao as
causas que as pessoas se motivam e quais comportamentos séo adotados durante
esse processo de motivagdo. A seguir veremos algumas teorias motivacionais, de
acordo com varios autores.

1.3.1 Teoria das Necessidades Humanas

Conhecida também, como teoria da hierarquia da necessidades de Maslow,
€ uma das teorias mais conhecida na area da administragdo, voltada para a
motivag@o e o comportamento organizacional. Segundo SILVA (2002:229), “Maslow
estabeleceu sua teoria baseada na afirmagéo de que os individuos se comportam no
sentido de suprir as suas necessidades mais imediatas”.

Primeiramente deve-se atender as necessidades que sdo prioridades e que
garantem a sobrevivéncia minima do individuo, para que assim, somente depois de
garantir as necessidades basicas, possa atender outros tipos de necessidades
humanas. Na figura 1 a seguir veremos a ordem das necessidades estabelecidas
por Maslow.

Piramide das Necessidades -

Maslow
Satisfagdo fora do Satisfagdono
trabalho trabalho
*  Educagio Trabatho desafiante
*  Religido Diversidade e autonomia
*  Passatempos Participagdo nas decisdes

Crescimentc Pessoal Crescimento pessoal

*  Aprovaglo da familia *  Reconhecimento

*  Aprovagho dos amigos Respansabilidade
*  Reconhecimento da comunidade & *  Orgultho e reconhecimento
Promogdes
*  Familia
¢ Amigos Amizade dos colegas
*  Grupos Sociais interagdo com clientes
*  Comunidade Chefe amigavel
B Trabatho seguro

Rernuneragho e beneficios
Permanéncia no emprego

D

Figura 01. A hierarquia das necessidades de Maslow
Fonte: Robbins (2002).
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As necessidades fisiologicas para SILVA (2002:229), sdo automaticas e que
ja nasceram com o individuo. Elas sao as mais importantes necessidades e podem
prejudicar rigorosamente o individuo quando estdo insatisfeitas. As necessidades
fisiologicas sdo a base que garantemi a existéncia do ser humano, que ¢ a
alimentacéo, o descanso, moradia, desejo sexual etc.

O autor afirma que as necessidades de seguranga de acordo com,
conseguem deixar o colaborador mais dependenie da empresa e de outras pessoas.
Surge somente apdés quando as necessidades fisiologicas estéo satisfeitas. As
necessidades de seguranga podem torna-se um fator motivacional, pelo fato de que
o individuo dependa do seu emprego para poder alcangar todos os requisitos que
essa necessidade precisa, que sao necessidades de protecdo contra doenca,
desemprego, violéncia, etc.

De acordo com CHIAVENATO (2010:478), as necessidades sociais sao
aquelas que o individuo necessita relacionar-se com a sociedade, fazer amizade, ser
parte de grupos sociais, ter amor e entre outros. A nao realizagdo desse tipo de
necessidades sociais, podera levar a pessoa se sentir inferior ou com sentimento de
rejeicdo. Mas, a satisfacdo dessas necessidades se tornara em uma grande forca
motivacional que influenciara o comportamento da pessoa na organizagdo e na
sociedade.

As necessidades de estimas para SILVA (2001:229), “sado aquelas
relacionadas com a maneira pela qual o individuo se vé e se avalia”; estdo
relacionadas com a forma e o modo que o individuo se avalia. Autoconfianga, auto
respeito, aceitacéo social, todos esses itens é de suma importancia para fazer com
que o individuo ndo se sinta fraco, com pouca confianga, sem valor e sem
capacidade de acreditar que pode ser util dentro ou fora da organizagao.

MAXIMIANO (2000:351) diz que “a auto realizacdo pode ocorrer em
qualquer ponto da escala da motivagdo, e com o atendimento de qualquer tipo de
necessidade, dependendo da pessoa”.

A auto realizacéo € a necessidade que mais exige do individuo, onde que,
para alcanga-la a pessoa tem que dar o seu melhor em tudo que faz continuamente,
e obtém um grande potencial comparado a outras pessoas que nao sentem
necessidades de auto realizagao.

Podemos entender que a Teoria das Necessidades de Maslow nos leva a

ver quais as prioridades devem ser analisadas para que o capital humano das
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organizagées ndo estejam sendo prejudicados. A motivagdo tem total ligagdo e
dependéncia destas necessidades a serem alcangadas pelos colaboradores. Sem a
realizacao da primeira necessidade basica, fica dificil que haja motivacdo entre as

pessoas, e assim, acontece da mesma forma com as outras necessidades.

1.3.2 Teoria dos Dois Fatores

A teoria dos dois fatores foi criada por Frederick Herzberg e é conhecida
também como teoria dos fatores higiénicos e fatores motivacionais. Essa teoria
engloba fatores intrinsecos e fatores extrinsecos que influenciam na estimulacéo da
motivagdo. De acordo com MAXIMIANO (2012:272) “Herzberg descobriu que, de
forma geral, as pessoas mostravam-se satisfeitas com os fatores intrinsecos e
insatisfeitas com os fatores exirinsecos”, onde os fatores intrinsecos ou
motivacionais s@o aqueles que estido relacionados com o trabalho e os fatores
extrinsecos ou de higiénicos sao aqueles que estéo relacionados com as condi¢des

que o individuo possui para trabalhar.

As condicées ambientais, no entanto, ndo sao suficientes para induzir o
estado de motivagdo para o trabalho. Para que haja motivacéo, de acordo
com Herzberg, € preciso que a pessoa esteja sintonizada com seu trabalho,
gque enxergue nele a possibilidade de exercitar suas habilidades ou
desenvolver suas aptidoes (MAXIMIANO, 2012:273).

Os fatores motivacionais tem essa fungéo, de proporcionar ao trabalhador
uma condicdo favoravel para que possa desempenhar as atividades com mais
facilidade, fazendo com que a pessoa sinta-se realizada ao desenvolver seu
trabalho, criando uma relagcdo amigavel entre o trabalhador e o trabalho em si. O
colaborador se sente mais confortavel e satisfeito quando estar realizando o seu
trabalho, e se sente mais motivado trabalhando do que quando estar interagindo

com os seu colegas de trabalho ou com seu gesior.

Quanto melhores, por exemplo, as relagdes enire colegas e o tratamento
recebido do supervisor, methor sera esse clima — mais higi€nico o ambiente.
Quanto mais contente a pessoa estiver com seu salario, menor sera sua
disposigao para reclamar desse aspecto de sua relagdo com a empresa.
Consequentemente, maior a satisfagdo do trabalhador com o ambiente de
trabalho (MAXIMIANO, 2012:273).

OOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOH
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Essa é uma teoria que pode levar o colaborador a motivar-se ou desmotivar-
se, ela ndo é uma teoria exclusivamente da motivagdo. Para o individuo sentir-se
motivado vai depender de varios fatores que envolvem o ambiente de trabalho. Se o
clima organizacional esta bem, ou se o colaborador tem estruturas adequadas de
trabalho e uma boa remuneracgdo, com certeza, a satisfacdo desse colaborador ao

desenvolver suas atividades sera muito melhor.

1.3.3 Teoria ERG/ERC

A teoria ERG/ERC, de acordo com CHIAVENATO (2010:482), € uma versao
resumida da Teoria de Maslow. Desenvolvida por Clayton Alderfer, ele reduziu as
cinco necessidades para trés, que sao: existéncia, relacionamento e crescimento,
gue compdem a sigla da teoria. Alderfer acredita que as necessidades podem ser
compreendidas por apenas esses trés fatores basicos, € que nao ha uma sequéncia
I6gica de satisfacao das necessidades. E também, o individuo pode satisfazer mais

de uma necessidades ao mesmo tempo.

Para aplicar a teoria ERC, uma organizagdo precisa determinar quais
necessidades dos funcionarios foram atendidas e quais ndo foram
atendidas ou foram frustradas para depois planejar como atender aquelas
nao satisfeitas (LUSSIER, 2010:383).

Como a teoria ERC é uma versdo resumida da teoria de Maslow, é
importante enfatizar que ela ndo substitui as necessidades humanas propostas por
Maslow. A primeira necessidade conforme MAXIMIANO (2012:268), “compreende as
necessidades basicas, fisioldégicas e de seguranga de Maslow”. Que prezam pelo
bem estar do individuo, dando-lhe um bom salario, e preocupando-se com as
condigbes necessarias de trabalho e bem estar social.

A segunda necessidade & a de relacionamento, que para CHIAVENATO
(2010:482) “sao necessidades de relagdes interpessoais. Referem-se ao desejo de
interacdo social com outras pessoas, isto €, a sociabilidade e ao relacionamento
social’. Onde as pessoas se relacionam com a sociedade, interagem com o
ambiente de trabalho criando grupo de relacionamentos que influenciam na sua

auto- estima e que acabam gerando uma socializagéo aceitavel por todos.




OOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOJ

18

E a terceira necessidade & a de crescimento. De acordo com MAXIMIANO
(2012:268) “E a necessidade ou o desejo intrinseco de crescimento pessoal e auto
realizacao”. E a necessidade que o individuo por si s6 busca alcangar sempre.

A necessidade de crescimento flui a partir do momento que a pessoa tem
sua estima elevada e busca sua auto realizagdo, buscando cargos melhores, bons
salarios e beneficios que possam satisfaze-lo, tanto em sua vida profissional quanto

em sua vida social.
1.3.4 Teoria da Expectativa

De acordo com MAXIMIANO (2012:257), a teoria da expectativa resulta em
mostrar como a motivagdo acontece através do esforgo inicial e o resultado
esperado pelo individuo. A pessoa procura desenvolver atividades visando algo
melhor que podera receber pelo seu desempenho. De acordo com a teoria da
expectativa, a pessoa se motiva conforme o resultado que se alcancgara ao final da
tarefa. Se o resultado é for bastante atraente para o colaborador, mais ele se

esforcara e se empenhara para alcancgar o desejado.

A teoria da expectativa refrata a ideia intuitiva de que o esfor¢o depende do
resultado que se deseja alcancar. Esta teoria pode ser exemplificada pelo
estudante que pretende entrar na universidade (a recompensa) e para isso
precisa passar pelo vestibular (0 desempenho). Para passar pelo vestibular,
& preciso fazer um programa de estudo intensivo (o esforgco). (MAXIMIANO,
2012:257)

"De acordo com LUSSIER (2010:390), Victor Vroom elaborou uma férmula
que & a base da teoria da expectativa: motivacdo = expectativa x recompensa. Ha
varios aspectos que implicam na obtengao dessa motivagédo, dada através da teoria
da expectativa. Sempre o resultado final &€ que vai decidjr que tipo de
comportamento a pessoa vai adotar, as necessidades, os objetivos internos e
externos, todos eles iram variar de pessoa para pessoa.

O mais importante na teoria da expectativa, & saber qual o significado de
todo o esforco e desempenho da pessoa. E saber o que trard de beneficio e se
valera a pena o resultado esperado. Além disso, deve-se ter a certeza de que seu

esforco sera o suficiente para conseguir tal objetivo, e ter em mente que conseguira



OOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOQ

19

alcancar com facilidade, pois se a prépria pessoa n&o acreditar que ira conseguir, o

seu rendimento sera cada vez mais baixo e isso implicara no resultado esperado.

1.3.5 Teoria da Equidade

A teoria da equidade de acordo com SILVA (2002:245) foi criada por J. Stacy
Adams e é aplicada para avaliar se as recompensas e as contribuicées dos
colaboradores estdo sendo relativamente iguais. Se as recompensas forem
diferentes e as contribuigbes forém iguais, havera modificagbes nos
comportamentos dos colaboradores, téntb daquele que mais se desempenha quanto
daquele que tem um menor desempenho, e havera uma iniquidade que influenciara
diretamente na motivacéo de cada trabalhador.

O autor ainda argumenta que “at teoria da equidade, em sintese, concentra-
se no sentimento do individuo de quao justamente ele tem sido tratado em
comparagdo com o tratamento recebido pelos outros.”

A comparacao sempre estara presente na teoria da equidade. Porque se um
colaborador tem um grande desempenho em suas atividades, mas, recebe um
pouco menos do que o outro, isso o levara a escolher duas maneiras de reverter a
situagdo. Ou ele fara com que de alguma forma seu parceiro de trabalho também

)

receba menaos, ou ele diminuira seu ritmo de produgao.

A teoria da equidade mosira a importancia das comparagdes dentro do
trabalho e a identificag@o de referéncias quando se procura reestruturar um
programa de recompensas. Apesar das suas limitagdes, essa teoria fornece
um modelo simples que ajuda a explicar e predizer atitudes das pessoas
com relacéo as recompensas oferecidas pela organizacdo (CHIAVENATO,
2010:488).

O equilibrio é o fator principal da teoria da equidade, e que de acordo com o
autor LUSSIER (2010:388), existem f{rés percep¢des possiveis a respeito dessa
teoria. Tem os colaboradores Sub-recompensados, que sao aqueles que tentam
reduzir a desigualdade existente entre as recompensas. E acabam tentando fazer
com que de alguma forma, possam alierar a situagdo em que est&o, reduzindo sua
produtividade, faltando no trabalho, ou até mesmo atrapalhando os outros colegas

para que também sejam prejudicados no final dos resultados.
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Existe os Super recompensados, onde que seu comportamentos sao
amigaveis, ndo se intrometem nos resultados inferiores dos outros colegas, e cada
vez mais melhoram na qualidade e na quantidade de suas produgdes. O autor ainda
afirma que ha também os Equitativamente recompensados, que estéo satisfeitos e
n&o veem nenhum tipo de iniquidade entre todos colaboradores, e acreditam que as
recompensas sao equivalentes aos seus desempenhos.

Com isso, cabe aos administradores estarem atentos sé estardo sendo
justos para com todos os colaboradores. Identificando se ha ou néo iniquidade nas
recompensas, tanto iniquidade que favorecam ou prejudiquem as pessoas,
distinguindo aqueles que merecem salarios mais alios dos que ainda n&o estédo

preparados para um aumento salarial.
1.4 CICLO MOTIVACIONAL

De acordo com CHIAVENATO (2000:85), “O comportamento humano é
motivado. A motivagéo é a tenséo persistente que leva o individuo a alguma forma
de comportamento visando a satisfagdo de uma ou mais necessidades.” O ciclo
motivacional ocorre desta forma, a peséoa se encontra em um estado de conforto
até que surgem necessidades a serem satisfeitas, e a partir de entdo o individuo é

instigado a se mover em relagdo a conquista dessa necessidade.

O comportamento humano pode ser explicado por meio do ciclo
motivacional, ou seja, o processo pelo qual as necessidades condicionam o
comportamento humano, levando-o a algum estado de resolugcdo. As
necessidades ou motivos ndo sdo estaticos; ao contrario, sdo forgas
dindmicas e persistentes que provocam comportamento (CHIAVENATO
2007:297).

O autor exemplifica da seguinte forma: “Logo, uma pessoa sem fome nao é
motivada a procurar alimento para comer”. Se estou satisfeito com a situagéo n&o ha
porque procurar necessidades que n&o existam no momento. '

Ja para SILVA (2002:223), “O ciclo da motivagdo € uma sequéncia de
evenios que inicia com necessidades insétis'feitas, e termina depois que o individuo
analisa as consequéncias da tentativa de satisfazer aquelas necessidades”.

Analisando o que foi dito a resbeito do ciclo motivacional, € quando uma

necessidade é satisfeita, ela deixa de ser um fator motivacional, pelo fato de nao

2
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provocar nenhum desconforto ou prejuizo ao individuo. Devido a essas sequéncia

de necessidades é que ocorre o ciclo motivacional.
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2 A INFLUENCIA DA LIDERAN(_‘,A NA MOTIVAGAO DA EQUIPE DE
TRABALHO

2.1 CONCEITO DE LIDERANCA

De acordo com LACOMBE (2009:189) “etimologicamente',(‘Iiderar’ significa
conduzir. Lider & o que conduz o grupo”. Para MAXIMIANO (2000:388), “lideranga é
a realizagdo de uma meta por meio da diregdo de colaboradores humanos. O
homem que comanda com sucesso seus colaboradores para alcancar finalidades
especificas € um lider”. .

O lider é a pessoa responsavel por um grupo de pessoas que trabalham ou
se movimentam em conjunto. Nas organizagées o lider delega fungdes e dirige as
atividades que séo realizadas em grupo, cuidando para que nao saiam de ordem e

alcancem o objetivo esperado.

A liderangca & um fendmeno tipicamente social que ocorre exclusivamente
em grupos sociais e nas .organizacdes. A lideranca é exercida com uma
influéncia interpessoal em uma dada sifuacéo e dirigida gtravés do processo
de comunicacdo humana para a consecucdo de um ou mais objetivos
especificos (CHIAVENATO, 2010:448). .

A liderangca para CHIAVENATO (2007:307) “é a influéncia interpessoal
exercida em uma situagéo e dirigida por meio do processo da comuﬁicagéo humana
a consecucdo de um ou mais objetivos especificos”. A lideranga é algo que acontece
mais especificamente no meio social, fazendo com que o lider seja uma pessoa que
tenha um bom relacionamento interpessoal, capaz de influenciar pessoas e obter
respeito e confianca na sociedade. ":

O autor continua afirmando que a influéncia exercida pelo lider depende de
uma forga psicolégica, de poder. e autoridade, induzindo as pessoas a modificarem
seus comportamentos, seja com formas violentas de imposicGes ou formas
amigaveis de convencimento. Essas influencias levam as pessoas a fazerem o que

deve ser feito. .

t-
¢
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De acordo com MAXIMIANO (2012:282), “Lideranga é o processo de
conduzir as agbes ou influenciar o comportamento e a mentalidade de outras
pessoas”. O autor ainda d& uma outra defini¢do para lideranga, dizendo que s6 pode
ser lider aquela pessoa que comanda com sucesso, e faz com que seus
colaboradores alcancem e realizem suas metas com eficiéncia. '

Acima de tudo, primeiramente, a lideranga deve ser capaz de fazer com que
seus colaboradores tenham a mesma satisfacdo que ele ao desenvolver qualquer
tipo de tarefa, induzindo-os a um resultado satisfatério a empresa e aos seus

subordinados.
2.2 CARACTERISTICAS DO LIiDER

O lider de acordo com LACOMBE (2009:199), uma das caracteristicas muito
forte que o lider possui, € a confianga que eles possuem neles mesmo. E através de
sua propria confianga que os seus liderados se inspiram e passam a confiarem
também em seu lider a si mesmo. Se o lider né&o tiver essa confianga nele mesmo,
sera impossivel alguém acreditar nele, sendo que ele proprio deéconfia de sua

capacidade de liderar.

Sabe-se que os lideres tém determinados tragos de personalidade. [...] até
hoje ndo se conseguiu identificar um conjunto de tracos de personalidade
comum a todos os lideres. Alguns sd@o bem-humorados, outros s&o
rabugentos. Alguns s&o taciturnos, outros extrovertidos. "Por fim, ndo se
conseguiu demonstrar que os lideres tém ftracos de personalidade
diferentes dos de outras pessoas. [...] Alguns dos tracos de personalidade
mais caracteristicos dos lideres s&o a iniciativa nas relagdes pessoais € 0
senso de identidade pessoal (MAXIMIANO, 2000:400).

Segundo LACOMBE (2009:199), “O lider encoraja os seguidores e mostra
as pessoas que elas podem vencer. O encorajamento € a maneira como os lideres
se relacionam.” Acreditar nas palavras e nos atos do lider, € uma forte caracteristica
vista pelos liderados. O lider tem essa capacidade de fazer com que as pessoas 0s
sigam, através de seu relacionamento, € tem um grande poder de influenciar as
outras pessoas a se arriscarem € a crescer juntamente com ele. "

O autor ainda afirma que outra caracteristica importante do lider € a
capacidade de comunicar de forma bem clara e objetiva, onde ele quer chegar. E

tudo isso ndo é demonstrado apenas por palavras, mas sim, com os seus atos, que
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deve condizer com aquiloﬂque o lidé},préga. Se o lider demonstrar um tipo de
comportamento diferenciado daquilo que ele diz, as pessoas passam a desacreditar
com certas razdes. .

A comunicacgéo entre o lider e os liderados, deve ser de forma reciproca. O
lider também tem que saber ouvir seus seguidores, por que aséim, conseguira
identificar quais s&o as dificuldades que a equipe em geral enfrenta.

KOTT (2000:02) “Liderar, por sua vez, é lidar com a mudan¢a’. E importante
que o lider esteja ‘sempre atento as mudangas que ocorrem com frequéncia no
ambiente organizacibn\al e o mercado’ém geral. A mudancga pode causar grandes
impactos negativos se nao forem bem administradas.

O autor argumenta que, “dom as rapidas mudangas que acontecem no
ambiente organizacional, torna o mercado cada vez mais competitivo, e requer cada
vez mais das liderancas, para fazer com as empresas consigam prosperar sem
deixar a concorréncia se sobressaia sobre eles.

Percebemos que séo int]mer_as as personalidades de um lider, e ainda nao
conseguiram identificar qual é aque se encaixa melhor a um lider. Aé caracteristicas
ou a personalidade de um lider € comum entre diversas pessoas, mas, ndo significa
gue outras pessoas que possuem as mesmas caracteristicas também sejam lideres.
As caracteristicas de um lider sdo simples, mas somente pessoas determinadas e
dispostas a encarar mudangas e dificuldades podem liderar um grupo, ja que o lider

I3

é a pessoa que pode estimular a motivagdo em seus liderados.
2.3 TIPOS DE LIDERANCA

A respeito dos tipos de lideranca o autor CHIAVENATO (2010:454), diz que
s3o0 trés tipos de liderancas mais estudados e que foram identificados a partir de um
estudo feito pelos autores White e Lippitt, que objetivava verificar a iﬁfluéncia desses
trés tipos de lideranga no desempenho e nos resultados finais das peséoas.

Existem trés tipos de lideranga que sdo mais comuns entre os lideres. Esses
tipos de lideranca depende muito do grupo de liderados. O lider pode variar entre os
trés tipos ou pode ser que ele lidere apenas com um tipo de Iidera’né;a. Sao eles:

Liderancga autocratica, lideranga democratica e lideranga liberal. >




lOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOO#

25

2.3.1 Lideranca autocratica

CHIAVENATO (2010:454), “O lider centraliza totalmente a autoridade e as
decisdes. Os subordinados ndo tém nenhuma liberdade de escolha”:.Ja para o autor
ROBBINS (2011:03), “Lider autoritario € aquele que sabe delegar: que sabe fazer
funcionar a autoridade nas relagdes entre os operadores de um contexto empresarial
ou outro, para que exista 0 maximo de produgéo [...]".

Considerando os autores citados acima o lider autocratico € aquele que
toma decisbes sozinho e passa ordem aos seus subordinados sem antes ouvir os
colaboradores. O lider autocratico gera tensao, aflicdo e medo, e apresenta
agressividade nos seus atos, caﬁsando medo generalizado no grupo de trabalho.

-

Quanto mais concentrado ¢ poder de decisdo no lider, mais autocratico é
seu comportamento ou estilo. Muitas formas do comportamento autocratico
abrangem prerrogativas da geréncia, como as decis6es que independem de
participacdo ou aceitagdo. O estilo autocratico pode degenerar e fornar-se
patolégico, transformando-se no autoritarismo (MAXIMIANO, 2012:291).

O tipo de lideranga autocratica pode levar os funcionarios a sentir-se
inferiores e incapazes, mesmo que gostem de suas fun¢des, acabam executando as
tarefas sem nenhum tipo de motivacédo e contentamento. Um grande mal que pode
ocorrer na auséncia do lider autoritario € que nada pode dar certo, ou que os
trabalhos néao ficardo como esperado na conclusdo do mesmo. .

Contudo, entende-se que os liderados tornam-se dependentes da presenga
do lider. Gerando no lider um pensamento de que ele € a parte principal da

organizacgao e que todos precisam dele.
2.3.2 Lideranca democratica

A lideranga democratica € a que mais aproxima o lider dos seus liderados. O
lider democratico é aquele que delega fungdes a partir das decisdes tomadas por
diversos tipos de pensamentos e opinibes. O papel do lider estar mais em
acompanhar e instruir seus colaboradores, sem nenhum tipo de€ repressédo ou

agressividade.

LY
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Quanto mais as decisdes forem influenciadas pelos integrantes do grupo,
mais democratico € o comportamento do lider. Os comportamentos
democréticos envoivem alguma espécie de influéncia ou participagdo dos
liderados no processo de decisdo ou de uso da auforidade por parte do
dirigente (MAXIMIANO, 2012:292).

Para CHIAVENATO (2010:454) a lideranga democréti‘cjé? ‘o lider é
extremamente comunicativo, encoraja a participagédo das pessoas é se preocupa
igualmente com o trabalho e com o grupo”. O autor ainda afirma que o lider ajuda a
equipe facilitando o andamento das conclusdes dos objetivos, fazendo com que os
resultados sejam alcangados da melhor forma possivel e com uma excelente
qualidade.

LACOMBE (2005:01), fala que o lider deve ter diversas formas para liderar
um grupo. As ocasites de cada equipe e de cada fungao, sdo totalmente inversas,
fazendo com que o lider em um momento seja motivador, em um outro instante
tenha que ordenar e exigir que se cumpra a atividade em determinado periodo e
também que de exemplos pessoais para seus liderados. .

Entende-se que na lideranca democratica, os liderados teﬁ*n o direito de
opinar em determinadas situagdes, desde que sejam para o melhor desempenho da
equipe. O lider raramente toma decisdes isoladas, e sempre repassa os problemas

que precisam ser resolvidos em equipes.
2.3.3 Lideranca liberal

Segundo CHIAVENATO (2010:454) “O lider permite total liberdade para a
tomada de decisdes individuais ou grupais, delas participando apenas quando
solicitado pelo grupo”. A lideranga liberal € a que permite total liberdade dos
liderados dentro da organizagdo. Onde as decises sdo tomadas por qualquer um
que estiver adequado a tal fungéo, sem nem mesmo consuliar o lider. Lideranca
liberal é solicitada apenas quando & necessario € ndo possui muita 'influéncia entre
seus liderados. '

De acordo com MAXIMIANO (2000:406) “[..., o lider transfere sua
autoridade para os liderados, conferindo-lhes o poder de tomar decisdes. Ser liberal
implica decisdo de abdicar deliberadamente do poder de tomar determinadas

decisdes, que sdo delegadas para os liderados”.




O
O
O
O
O
O
O
O
O
@)
@)
@)
O
O
O
O
O
O
O
O
@)
O
O
O
O
O
O
@)
O
O
O
O
O
O
O
O
O
O
O
O
O
O
O
O
O
O
O
O
O

27

Considerando as falas dos autores, percebe-se que ha d?Versos tipos de
definicdes a respeito da lideranga liberal. Para alguns a lideranga liberal & vista de
uma forma que o lider ndo possui controle de sua equipe, perdendo sua autonomia
de lideranca. Para outros, a lideranga liberal € uma forma de delegar.mais fungoes a
sua equipe, deliberando poder aos liderado para que se possa alcangar resultados

em um menor tempo, para que assim alcance o objetivo esperado.

2.4 COMO O LIDER PODE MOTIVAR A EQUIPE DE TRABALHO

Em meio a tantas mudangas em um mercado que estaru?cada vez mais
competitivo, existem varias dificuidade e obstaculos a serem superados e metas a
serem alcangadas, é importante que a empresa possua uma lideranca capaz de
gerir todo o processo de forma que nao haja perdas para toda a orgénizagéo. Com
isso, sabemos que o lider devera ter a capacidade de sempre estar se preocupando
com o grupo de liderados e ter habilidades para sempre manter sua equipe
motivada. .

De acordo com BERGAMINI (1982:117), “A ideia de hierarguizar os motivos
humanos foi, sem duvida, a solugdo inovadora para que se pudesse compreender
melhor o comportamento humano na sua variedade [...]". Percebemos que a
motivacdo varia de diversas formas em um grupo. Para o lider manter a motivagéo
de sua equipe, precisara conhecer a personalidade de cada colaborador. Um papel
que néo é nada facil e exige muito que o lider tenha essa habilidade, de perceber

que para cada individuo tera uma forma de motivagéo. .

O verdadeiro lider se conhece pelos liderados, é atravées do
comprometimento do liderando, do verdadeiro uso de suas potencialidades,
de seus interesses ¢ da'satisfagéo obtidas no alcance de resultados que se
sabem que sado direcionados por um lider condutor de motivagdo (MOTTA,
1999:206).

o .,

O lider mantendo seus liderados comprometidos com os interesses da
empresa e todos, estara reconhecendo o seu proprio desempenho como um lider. A
motivagéo quando parte do lider, geram melhores resultados e consegue fazer com

que realmente sejam reconhecido, pelo bom desempenho motivacional em equipe.
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2.41 Os incentivos motivacionais

Os incentivos motivacionais de acordo com MAXIMIANO (2000:374) podem
ser grandes estratégias aplicadas pelos lideres, para melhorar o desempenho dos
colaboradores. Os incentivos também geram competices internas que levam ao
reconhecimento, maiores recompensas monetarias, prémios materiais e beneficios,
como por exemplo, viagens. .

4

Incentivos (alicientes ou induzimentos ou recompensas). s&o pagamentos
feitos pela organizagéo a seus participantes (salarios, prémios de producéo,
beneficios sociais, dportunidades, satisfacéo profissional). Cada fipo de
incentivo possui um correspondente valor de utilidade (fungdo-utilidade) que
€ eminentemente subjetivo e varia de individuo para individuo
(CHIAVENATO, 2009:192).

De acordo com CHIAVENATO (2010:497) “o dinheiro pode ser um reforgco
condicionador, porque esta associado as necessidades de alimento, habitacao,
vestuario e recreacio. Ele pédé‘ *c‘.::'o'ﬁ1prar todas essas coisas”. O dinheiro pode ser
considerado um incentivo motivacional, desde que ele possa permitir que o individuo
alcance sua satisfagao.

O autor ainda afirma que o dinheiro aumenta o desempenho do colaborador,
desde que condicione a satisfagcdo de sua necessidade. Existem incentivos salariais
que mobilizam n&o somente um individuo, mas sim toda a equipe, elevando a
autoconfianga em geral.

Contudo, a partir das falas dos autores, percebemos que os incentivos
motivacionais podem ser apresentados de varias maneiras. Pode ser através de
uma boa remuneracdo salarial ou algumas outras regalias, como por exemplo,
viagens e algumas vantagens em relagdo aos demais. Os incentivos motivacionais
também sao representados através do reconhecimento e a aceitagdo por parte da

administragdo e também pelos colegas de trabalho.
2.5 CLIMA ORGANIZACIONAL E MOTIVAGAO

CHIAVENATO (2009:143) “O clima organizacional est§ intimamente
relacionado com o grau de motivagéo de seus participantes”. O clima organizacional

depende totaimente do grau de motivagédo dos colaboradores. Os colaboradores
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estdo em constante modificagéés, buscando suprir suas necessidades, de modo que
fazem com que estejam sempre em interagdo com um grupo. Se os colaboradores
estdo desmotivados, o clima organizacional sera afetado, fazendo com que o clima
organizacional esteja ruim.

E essa interacdo implica ndo somente com uma pessoa que esteja
motivada, mas envolvera todos aqueles que estdo motivados e também todos que
estdo em constante frustracdes deniro da empresa. Assim como o grau de
motivacao vareia de pessoa para pessoa, o clima organizacional também vareia de
acordo com a situacdo de que se encontra a empresa e os seus colaboradores.

Para SILVA (2002:257), “Clima organizacional é a desejabilidade pelo
trabalho e o resultado do ambiente éocial d.\a organizacdo. O clima organizacional &

um componente critico da cultura organizacional”.

O clima organizacional refere-se ao ambiente interno existente entre os
participantes de uma empresa. Esta intimamente relacionado com o grau de
motivacdo de seus participantes. O clima organizacional é a qualidade ou
propriedade do ambiente organizacional, percebida ou experimentada pelos
participantes da empresa e que influencia o seu comportamento
(CHIAVENATO, 2007:306).

Considerando as falas dos autores, o clima organizacional ndo € somente
um ambiente que concentra todos os colaboradores da empresa. Mas sim, & um
ambiente que pode proporcionar a satisfacéo das necessidades adquiridas. O clima
organizacional pode variar de acordo com o tipo de lideranga, o tipo da politica

adotada pela empresa e também pelo tipo de pessoas que compdem a organizagao.
2.6 COMO A MOTIVACAO INFLUENCIA NA PRODUTIVIDADE

As organizagbes estdo sempre preocupadas em bater as metas e alcangar
os objetivos tracados. Essa tarefa nédo cabe somente & administragéb, como também
aos colaboradores da empresa. Com isso, € importante que todos que comp&em
uma equipe, trabalhem em sintonia e harmonia. Sabe-se que a motivagéo é um fator

essencial para que o clima organizacional colabore com o desempenho de todos.

..
-
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Geralmente, um funcionario motivado se esforcara mais do que um
desmotivado para fazer um born trabalho. Entretanto, o desempenho néo €
baseado simplesmente na motivacdo. Trés fatores interdependentes
integram a formula do desempenho: competéncia, motivagdo e recursos
(LUSSIER, 2010:379).

Vemos que o colaborador motivado tende a desempenhar-se melhor no
trabalho, diferentemente daquele que se encontra desmotivado. Mas existem outros
fatores que também influenciam na produtividade, como por exemplo, os recursos

oferecidos aos funcionarios.
2.7 MOTIVACAO E SATISFACAO NO TRABALHO

A motivacdo € um algo que nos leva a realizar determinada tarefa para
alcangar aquilo que precisamos ou necessitamos. A satisfagdo no frabalho muitas
vezes € confundida com a necessidade que surge ao individuo. A satisfagéo, nada
mais &, que a obtencao daquilo que o individuo necessita.

Agua, por exemplo, € um fator de satisfacio de uma necessidade
denominada sede; todavia, sempre que a sede & sentida, ha a tendéncia de
encarar a agua como a necessidade, em lugar da sede, em si mesma. Isto &
exemplificado por afirmagdes que referem ao fator de satisfagdo, tomado no
contexto da propria necessidade: “eu necessito de agua’. Esta é a
expressdo corriqueira que é usada pela pessoa que esta sentindo sede.
Refletindo-se mais sobre o assunto, torna-se dbvio que a agua n&o pode de
forma alguma ser necessidade — &€ um fator de satisfacdo da necessidade
(ARCHER, 1997:24).

Para MAXIMIANO (2012:273) “[...] a motivagéo pelo trabalho é diferente da
satisfagdo com o ambiente de trabalho. O trabalho em si atende a necessidades e
produz satisfagdes diferentes das que estdo associadas ao ambiente ou as
condictes de trabalho”.

Assim como a motivagdo, a satisfagdo no trabalho, apresenta-se de forma

individual a cada colaborador. Na, medida em que o individuo supre sua

necessidade, imediatamente alcanga a satisfacédo no trabalho ou na sua vida social.
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3 MOTIVAGAO NO AMBIENTE DE TRABALHO: ANALISE EM
UMA EMPRESA DE ITAITUBA - PA. -

3.1 BREVE HISTORICO DA EMPRESA

A empresa |I.S de Aradjo EIRELI, que ‘tem como nome de fantasia Posto
Mimoso, na cidade de ltaituba-Para. Possui uma area de 310.000 m?, localiza-se na
Trav. Lauro Sodré, 314 — Centro. Foi: inétalada na cidade de ltaituba desde Janeiro
de 2004, através de uma pesquisa de mercado encomendada, pelo Senhor Blackie
Pereira de Aradjo, proprietario da empresa.

E uma empresa individual de Responsabilidade Limitada (de natureza
empresaria), e tem como sua principal atividade o comércio varejista de
combustiveis para veiculos automotores, com atividades secundarias de comércio
varejista de lubrificantes, comércio varejista de mercadorias em lojas de
conveniéncia lanchonetes, casas de cha, de sucos e similares, transporte rodoviario
de carga, exceto produtos perigosos e mudangas, intermunicipal, interestadual e
internacional e transporte rodoviario de produtos perigosos. Ela ja esta ha 10 anos
no mercado, e possui duas filiais, uma no Distrito de Miritituba-Para e outira na
cidade de Altamira, no Distrito de Castelo dos Sonhos - Para.

H

3.2 METODOLOGIA ADOTADA

Para CERVO, BERVIAN E SILVA (2007), existe pelo menos irés importantes
tipos de pesquisa, a bibliografica, que procura explicar um problema a partir de
referéncias tedricas publicadas em aﬂigoé, livros, dissertacdo ou teses. A segunda &
a descritiva, que observa, registra e analisa fatos ou fenémenos sem manipula-los,
pois a intens&o é procurar descobrir qual-a frequéncia com que um fenémeno ocorre
e suas caracteristicas. Por fim a terceira que diz respeito a pesquisa experimental
que se caracteriza por manipular diretamente as variaveis relacionadas com o objeto

de estudo.
Portanto, este Trabalho de Conclusdo de Curso se caracteriza com a

pesquisa bibliografica utilizada para a realizagéo do primeiro e segundo capitulo e a
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pesquisa descritiva, para a realizagéo do terceiro capitulo, cabendo ser classificada
também como sendo qualitativa e quantitativa.

Ainda para a realizagdo do terceiro capitulo, foram aplicados dois
questionarios. Um destinado ao gestor da empresa, contendo 7 perguntas e outro
destinado aos funcionarios da organizagédo contendo 6 perguntas para seis
funcionarios. As perguntas direcionadas foram suficientes para identificar o grau de
motivagado apresentado pelos membros da empresa. E também para analisar o

conhecimento dos mesmos a respeito do que € motivagéo.
3.3 EXPOSICAO DAS INFORMACOES COLETADAS DOS COLABORADORES
Quanto ao género dos entrevistados:

A empresa conta com 100% (cem por cento) de seu quadro funcional com
pessoas do género masculino. Isso da-se em fungéo da disponibilidade de méo de
obra, e também devido a localidade em que a empresa se encontra. Lembrando que
o servigo requer forga fisica, uma vez que grande parte dos clientes da empresa de
Miritituba possuem veiculos de grande porte.

Quanto a idade dos entrevistados:

QUANTO A IDADE

mEntre 20 a 25 anos

® Entre 25 a 30 anos
16%
1 Acima de 30 anos

Grafico 01. Quanto a idade.
Fonte: Pesquisa realizada pelo autor (2015).
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Na empresa pesquisada, como mostra o grafico 01, 67% (sessenta e sete
por cento) dos colaboradores € composto por uma faixa etaria muito jovem, muitos
estdo sendo inseridos no mercado de trabalho por pouco tempo sem muita
experiéncia profissional. Inserido também entre os mais experientes que é composto

33% (trinta e trés por cento) dos colaboradores, com idade acima de 25 anos.

Quanto ao cargo ocupado pelos entrevistados:

QUANTO AOS CARGOS DOS
COLABORADORES

17% |

® Secretério Administrativo |
@ Frentista

Grafico 02. Quanto a fungéo dos funcionarios.
Fonte: Pesquisa realizada pelo autor (2015).

Com relagéo a funcdo que os entrevistados exercem. Na filial do Posto
Mimoso encontra-se um quadro de funcionarios reduzido. Composto entre Gerente
Administrativo, Secretario e Frentistas.

Verifica-se que o setor administrativo corresponde a 17% (dezessete por
cento) dos funcionarios. E 83% (oitenta e trés por cento) é composto pela parte

operacional, com o cargo de frentista. Percebe-se que a filial do Posto Mimoso em
Miritituba possui quadro profissional que consegue atender a demanda dos clientes

com bastante eficiéncia.
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Quanto ao nivel de motivacao apresentado pelos colegas de trabalho:

| Sua opiniao quanto ao nivel de motivagiao |
| apresentados pelos colegas de trabalho

17% _

= Bom i
50% ® Ruim f
i Péssimo

33%
L

Grafico 03. Quanto ao nivel de motivagéo apresentado pelos colegas de trabalho.
Fonte: Pesquisa realizada pelo autor (2015).

O grafico 03 apresenta que 50% (cinquenta por cento) dos funcionarios
consideram a motivagdo dos colegas de trabalho como sendo bom; outros 33%
(trinta e trés por cento) consideram como sendo ruim a motivagéo apresentada pelos
colegas de trabalho e outros 17% (dezessete por cento) acreditam que seja péssimo
este quesito.

Como a motivagdo pode influenciar diretamente no desempenho do
individuo, pode-se verificar através deste grafico que 50% dos colaboradores
acreditam que a motivacdo de seus colegas de trabalho esta ruim ou péssima,
portanto, a empresa deve verificar de forma criteriosa essas informagdes para que

n&o tenha um desempenho ruim quanto & execugdo de suas fungdes.
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Quanto a avaliagéo dos colegas de trabalho em relagcdo ao desempenho
das atividades:

| Quanto a avaliacao do desempenho das ‘!
atividades dos colegas de trabalho

17%

o

I
| 17% _umn
| o

‘
>
|
r

® Excelente !

= Bom |

7 Ruim

' Péssimo

33% 33%

Grafico 04. Quanto & avaliagéo do desempenho das atividades dos colegas de trabalho.
Fonte: Pesquisa realizada pelo autor (2015).
O desempenho dos funciondrios conforme foi respondido pelos
colaboradores da empresa, 17% (dezessete por cento) analisa que o desempenho
dos colegas de trabalho durante a prestagéo dos servigos é excelente, outros 33%
(trinta e trés por cento) julgam que seja bom, a mesma porcentagem classificam
como ruim, e 17% (dezessete por cento) ja classificam como sendo péssimo o
desempenho das atividades dos colegas de trabalho.

Quanto ao nivel de motivacao no trabalho de forma pessoal:

| Quanto ao nivel de motivagao no trabalho
| de forma pessoal |

7% _

m Excelente

= Bom
= Ruim

| 66% i

Gréfico 05. Quanto ao nivel de motivagéo no trabalho de forma pessoal.
Fonte: Pesquisa realizada pelo autor (2015).
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De acordo com as respostas dos colaboradores, os niveis de motivagdo séo
bastantes variaveis. Sendo que 17% (dezessete por cento) avaliaram que sua
motivagdo € excelente, 66% (sessenta e sete por cento) responderam que seu nivel
de motivagdo no trabalho e 17% (dezessete por cento) consideram-se com sua
motivag&o ruim quanto sua atuagéo na empresa.

O ideal é ter funcionarios motivados dentro da empresa, no entanto
considerando o resultado do grafico 05, cabe a empresa analisar o porqué da
desmotivagéo de alguns de seus colaboradores e também verificar como tornar os j&
motivados mais motivados ainda para considerar excelente sua motivagéo dentro da
empresa.

Quanto a opinido sobre a preocupacao do gestor da empresa com a
motivagao de seus colaboradores:

Quanto a opinido sobre a preocupacio do
gestor sobre a motivagao dos
colaboradores

20%
@ Bom

m Péssimo i

80%
Grafico 06. Quanto a opinido sobre a preocupagéo do gestor quanto a motivagéo dos colaboradores.
Fonte: Pesquisa realizada pelo autor (2015).

Conforme o exposto, 20% (vinte por cento) dos colaboradores responderam
que consideram a preocupacéo do gestor como sendo bom, porém 80% (oitenta por
cento) classificam esta preocupagéo como sendo péssima. Cabendo lembrar que o
gestor € o lider e deve estar sempre preocupado e analisando medidas para manter
seus colaboradores motivados, a grande porcentagem que consideram o gestor
despreocupado com a motivagéo dos funcionarios, & preocupante, uma vez que isso
influencia diretamente na producéo da empresa, podendo ter sérios prejuizos.




J

0000000000000 000000000000000030000000000000000Q000

Quanto a opinido sobre o que é motivacao:

Os colaboradores da empresa foram questionados sobre o que eles

consideram como sendo motivagéo no trabalho, os mesmos responderam que:

01 Motivacéo € oferta do trabalho para suprir as necessidades da familia.

Maneiras de incentivar os funcionarios no dia a dia para que os mesmos
02 | possam melhorar ainda mais o seu desempenho. Promover dindmicas entre a
equipe de trabalho e ter clima agradavel para realizar o trabalho.

03 | E a vontade crescente de se conquistar objetivos e atingir metas com ajuda da
empresa.

04 | Motivacdo € um futuro melhor para minha familia, estudos para meus filhos.

Entendo como motivagdo, uma equipe de colaboradores que tenham sua
05 | autoestima excelente e que sua equipe venha ajudar cada um, fazendo que
todos tenham um 6timo desempenho no seu ambiente de trabalho.

Motivagdo € quando os encarregados € o dono se preocupam com Os
06 | funcionarios, defina objetivos aos colaboradores, bonificagdo quando se atinge
metas.

Quadro 01. Quanto & opinido dos colaboradores sobre o que € motivacéo no trabalho.
Fonte: Pesquisa realizada pelo autor (2015).

Verifica-se com as respostas fornecidas pelos entrevistados que alguns
sentem motivacao para realizagao dos trabalhos como sendo suprir as necessidades
e dar conforto a familia e futuro dos filhos, outros acreditam que é o trabalho em
equipe, autoestima e reconhecimento da empresa quando conseguem atingir
objetivos. Contudo, caberia & empresa, criar estratégias que mostrassem aos
funcionarios o que & motivagéo no trabalho e aplicar de forma coesa para que se

consiga obter bons resultados em seus desempenhos.
3.4 EXPOSICAC DAS INFORMAGCOES COLETADAS DO GESTOR

O gestor da empresa tem 37 anos de idade, e atua na empresa a cerca de
dez anos, na empresa de Miritituba atua a pelo menos dois anos como gestor.

Dentre as perguntas realizadas as mesmo, foi questionado sobre qual a
opinido dele quanto ao nivel de motivagdo apresentado pelos funcionarios:

Em sua resposta, o gestor afirma que considera o nivel de motivagéo de

seus colaboradores como sendo:bom.
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Na terceira questéo foi perguntado como o gestor avalia o desempenho
dos colaboradores da empresa com relagdo a prestagao dos servigos:

O gestor considera como sendo bom, acredita que no desempenho dos seus
servigos, os colaboradores estdo realizando de forma adequada, conseguindo

atender as expectativas da empresa..

A quarta pergunta diz _resp;gitp ao nivel de motivacéo pessoal do gestor
quanto funcionario da empresa: .. - .
Segundo sua resposta, seu nivel de motivagéo & bom.
A quinta questdao diz respeito a sua identificacdo quanto a procura
pelos funcionarios pela motiva¢ao no trabalho:
O gestor afirma que sim, os funcionarios buscam por motivagéo e acredita

que isso seja bom para a empresa.

Na sexta pergunta, foi perguntado, na opinido do gestor, o que é
motivagao no ambiente de trabalhc:

Segundo suas respostas, “motivacdo sdo para poucos e muita coisa para
quem busca melhores conhecimentos e aprendizagem.”

Verifica-se nesta resposta, que o gestor da empresa nao definiu de forma
clara qual seu conceito sobre a motivagdo no ambiente de trabalho, importante
lembrar que é obrigacdo do gestor e lider da empresa, estar capacitado e
desenvolver conhecimentos sobre a motivagdo no trabalho para que possa montar
uma equipe profissional, coesa e motivada para o bom desempenho de suas
atividades e assim favorecer o crescimento da empresa.

Na sétima e dltima questio, foi perguntado como o gestor consegue
transmitir que se preocupa cem a motivagao de sua equipe:

Segundo o gestor, “primeiramente tem dialogos com os colaboradores e
boa indole para com os colegas de trabalho para que haja uma boa motivagédo no
grupo de trabalho.” ,

Cabe salientar que o gestor pode tomar diversas medidas para que

apresente aos seus colaboradores .formas de motiva-los no trabalho. O diadlogo
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sempre é necessario, porém criar estratégias & muito importante para além das

conversas, por em pratica a motivagao.

3.5

SUGESTOES DE MELHORIAS

Visto que de forma geral faltd um aprimoramento por parte do gestor quanto

ao conhecimento da teoria e pratica de motivacdo no trabalho e considerando o

resultado como insatisfatério quando ao nivel de satisfacdo dos colaboradores,

sugere-se aqui forma eficiente ‘que 'podem ser aplicadas na empresa para motivar

seus funcionarios e assim obter bons desempenhos na realizagdo das atividades,

contribuindo para o crescimento da organizagao.

1-

Aproximagcdo da equipe de trabalho: criar meios como dinadmicas,
confraternizagées, etc. para que os funcionarios se conhegcam mais € muito
importante, inclusive para que eles conhegam quais as principais dificuldades
de cada setor e de cada colega de trabalho.

Realizar feedbacks: o feedback deve ser feito de forma individual, onde gestor
deve observar a atuacgdo de seus colaboradores, controlar e analisar se estao
atendendo as expectativas da empresa e caso o resultado seja insatisfatério,
o mesmo deve explicar ao funcionario quais melhorias deve realizar para
aprimorar seus servicos e apresentar a ele a forma correta e eficiente para
fazer isso.

Deixar que o funcionario participe: a participagdo dos funcionarios nas
sugestdes de melhorias e nas tomadas de decisdes é fundamental, além de
sentir-se importante, o colaborador pode estar expondo as principais
dificuldades para a realizacédo das tarefas e assim, contribuir para a solugao
dos probiemas.

Buscar parcerias: a empresa pode agregar mais beneficios aos colaboradores
fazendo parcerias com outras empresas, como academias, restaurantes,
farmacias, padarias, escolas e outros para negociar descontos para seu
quadro de funcionarios.

Proporcionar aprendizado: ofertar aos seus colaboradores, bolsas de estudos
para cursos profissionalizantes, superior, etc. assim como cursos de
aperfeicoamentos do trabalho como de atendimento ao cliente, organizagao

do trabalho, dentre outros.
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6- Reconhecimento: importante que a empresa estabelega metas para que os
colaboradores procurem atingi-las, e quando cumpri-las a empresa deve
reconhecer seus funciondrios, seja de forma financeira com bonificagdes,
premiacbes em dinheiro ou ainda a oferta de prémios, programas como
funcionario do més, acﬁmdlo de pontos para troca em brindes, o simples
elogio quando o trabalho foi bem executado, dentre outras formas criativas

que podem ser estudadas e aplicadas.
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CONCLUSAO

Ao se falar de motivacdo devemos compreender que, para se alcanga-la €
preciso varios outros itens estejam em plena harmonia, como o clima da
organizacdo, o empenho da empresa. O trabalho comprova que as organizagoes
alcangcam seus objetivos e suas metas, conforme seus colaboradores. As diferentes
formas de trabalho e os diversos tipos de necessidades podem influenciar no ciclo
motivacional dos colaboradores, contudo, vemos a importancia dessas pessoas se
encontrarem motivadas, para que assim, tanto a empresa quanto os funcionarios,
saiam ganhando.

Portanto, é interessante que saibamos como € o processo de motivagao, e
entender que cada pessoa possui uma forma para estimular a motivagéo, sendo que
cada individuo possui necessidades diferentes. Também, a motivagcdo ndo cabe
somente aos colaboradores, mas também a empresa, que deve buscar formas de
incentivos motivacionais, para que todos alcancem seus resultados da melhor forma
possivel.

Finalizando, este trabalho abordou apenas alguns tipos de motivagédo no
ambiente de trabalho. Mas que s&o primordiais para que tanto os colaboradores
quanto os gestores da empresa possam entender a importancia de manter um
ambiente organizacional motivado.

O presente trabalho mostrou que apesar de considerarem como sendo bom a
motivagdo dentro da empresa em que atuam, existem contradi¢cdes e melhorias que
devem ser aplicadas para que a empresa possa ter um melhor desempenho.
Sabemos que a motivagdo no ambiente de trabalho é um fator que demonstra o total
interesse dos colaboradores ao realizar suas tarefas.

Esta claro que a organizagdo analisada precisa aprimorar seus meios de
motivagdo com os colaboradores, as sugestdes destacadas séo de fundamental
importancia e podem ser aplicadas sem que a empresa tenha um custo muito
elevado, lembrando que invesiir em métodos de motivacdo no trabalho € um

investimento e ndo uma despesa.
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APENDICE A

CENTRO DE ESTUDOSSUPERIORES DE ITAITUBA - LTDA
FACULDADE DE ITAITUBA - FAI
CURSO DE ADMINISTRACAO DE EMPRESAS

Este questionario tem como finalidade contribuir para o Trabalho de
Conclusdo de Curso - TCC, intitulado: MOTIVACAO NO AMBIENTE DE

TRABALHO: Analise em uma empresa de ltaituba — PA.

QUESTIONARIO PLICADO AOS FUNCIONARIOS

1- Perfil e Identificacdo do Entrevistado:
Sexo: Feminino () Masculino ( )
Idade:
(o Funcéo que ocupa na empresa:
2- Em sua opinido qual o nivel de motivagéo apresentado pelos colaboradores?
( )Excelente ( )Bom ( )Ruim () Péssimo
3- Como vocé analisa o desempenho dos colaboradores na prestagdo dos
servigos?

( )Excelente ( )Bom ( )Ruim () Péssimo
4- Quanto ao seu nivel de motivagdo, como vocé avalia:
( )Excelente ( )Bom ( )Ruim () Péssimo

5- Vocé identifica se o Gestor da empresa se preocupa com a motivacdo da
equipe:

( )Excelente ( )Bom ( )Ruim ( ) Péssimo

6- Dé sua opinido sobre o que é motivagéo:
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CENTRO DE ESTUDOSSUPERIORES DE ITAITUBA — LTDA
FACULDADE DE ITAITUBA — FAI
CURSO DE ADMINISTRAGAO DE EMPRESAS

Este questionario tem como finalidade contribuir para o Trabalho de
Conclusdo de Curso — TCC intitulado: MOTIVACAO NO AMBIENTE DE
TRABALHO: Analise em uma empresa de Itaituba/PA.

QUESTIONARIO APLICADO AO GESTOR

1- Perfil e Identificagdo do Entrevistado:
a) Sexo: Feminino () Masculino ( )

b) Idade:
C) Fung&o que ocupa na empresa:

2- Em sua opinido qual o nivel de motivagéo apresentado pelos colaboradores?

( )Excelente ( )Bom ( )Ruim ( ) Péssimo

3- Como vocé analisa o desempenho dos colaboradores na prestacdo dos

servigos?

( )Excelente ( )Bom ( )Ruim ( ) Péssimo

4- Quanto ao seu nivel de motivagéo, como vocé avalia:

( )Excelente ( )Bom ( )Ruim ( ) Péssimo

5- Vocé identifica se os funcionarios da empresa buscam a motivagdo em
equipe:

( )Excelente ( )Bom ( )Ruim ( ) Péssimo

6- Dé sua opiniao sobre o que & motivagao:
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Vocé como gestor, consegue fransmitir que também se preocupa com a

motiva de sua equipe?




