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RESUMO

Com o objetivo de saber quais fatores interferem na motivagéo dos trabalhadores do
setor de utilidades, na comercial Sao Luis, analisando 0s aspectos motivacionais e
desmotivacionais dos funcionarios, bem como propor sugestdes que vise melhorar a
motivacdo organizacional, este estudo examinou como a motivacdo influencia no
comportamento dos funcionarios do departamento de utilidades, da empresa
Comercial S&o Luis, localizada na rua Landulfo Alves, n° 51/69, no estado da Babhia,
na cidade de Santo Antonio de Jesus-BA. Para tal, foram abordadas as principais
teorias motivacionais, que permitiram analisar fatores capazes de motivar os
funcionarios e que, quando aplicados de forma eficiente, fazem com que o0s
comportamentos sejam motivados gerando a sinergia necessaria para o alcance de
metas e objetivos. Os dados foram levantados através de um questionario de
pesquisa, de abordagem quantitativa e de natureza explicativa. Com este estudo
concluiu-se que o comportamento dos colaboradores é influenciado por fatores
internos e externos e, portanto, € preciso compreender as teorias motivacionais,
conhecer as necessidades de cada perfil e tentar aplicar os melhores métodos de

acordo com os objetivos organizacionais e das necessidades de seus colaboradores.

Palavras-chave: Motivacdo. Necessidades. Comportamento organizacional. Fatores

motivacionais.



ABSTRACT

In order to know which factors interfere in the motivation of workers in the utility sector,
in the commercial S&o Luis, analyzing the motivational and demotivational aspects of
employees, as well as proposing suggestions aimed at improving organizational
motivation, this study examined how motivation influences behavior of employees in
the utilities department of comercial Sdo Luis, located at road Landulfo Alves, n° 51/69,
in the state of Bahia, in the city of Santo Antbnio de Jesus-BA. To this end, the main
motivational theories were addressed, which allowed us to analyze factors capable of
motivating employees and which, when applied efficiently, cause behaviors to be
motivated, generating the necessary synergy to achieve goals and objectives. Data
were collected through a research questionnaire, with a quantitative approach and
explanatory nature. With this study it was concluded that the behavior of employees is
influenced by internal and external factors and, therefore, it is necessary to understand
motivational theories, know the needs of each profile and try to apply the best methods

according to the organizational objectives and needs of its collaborators.

Keywords: Motivation. Needs. Organizational behavior. Motivational factors.
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INTRODUCAO

Desde os primordios da humanidade é explicito que o homem busca motivacao
para realizar determinados trabalhos. O comportamento humano sempre evidenciou
a necessidade de um agente estimulador para se manter ativo e concretizar agoes.
Além de satisfazer suas necessidades primarias como fome, sede, frio e calor, 0
homem, no decorrer do tempo, sentiu também a necessidade de realizar as suas
necessidades sociais, de estima e de realizagao pessoal.

Com a expansédo do mercado, o surgimento das grandes corporagcdes e do
avanco tecnolégico, houve entdo a necessidade de entender como funciona e o que
impulsiona o comportamento do trabalhador. Esse tipo de inquietacdo ndo buscou
apenas os impulsos motivacionais que fazem com que os trabalhadores cumpram seu
dever de executar tarefas, mas também a motivacdo necessaria para desempenhar
sua atividade com satisfacao e interesse pelas metas organizacionais.

A satisfacdo ou a insatisfacdo podem afetar fortemente a motivacdo de um
individuo, causando uma reac&o negativa ou positiva. Maitland (2000) expde que um
ambiente de trabalho pode fazer com que as pessoas se sintam bem, ou
desmotivadas, caso ndo seja tdo satisfatorio quanto desejam. Contudo, € ideal que se
estabeleca um ambiente saudavel e com condi¢des de trabalho seguras.

Como objeto dessa pesquisa , tem-se a empresa Comercial de Ferragens Sao
Luis, que foi escolhida pelo fato de ser uma grande corporagdo dentro da cidade de
Santo Antdnio de Jesus, na Bahia, visto que é um grande celeiro onde se pode
observar, pesquisar e entender como acontece 0s processos de motivacao entre as
pessoas da organizacdo. Mais conhecida como S&o Luis, situada na rua Landulfo
Alves, n° 51/69, é a maior loja de varejo da regido do recébncavo baiano, contando
com 4 principais departamentos que disponibilizam mais de 30 mil itens aos clientes
em sessdes como material de construcdo, moveis, utilidades, eletrodomésticos,
papelaria, brinquedos, celulares, eletroportateis, entre outros.

A pesquisa sera realizada apenas no departamento de utilidades da citada
organizacao.

Independente das competéncias e habilidades, um colaborador desmotivado
€ menos produtivo do que um colaborador motivado. Essa desmotivacéo pode gerar

um tempo maior na execucédo das tarefas e queda nos indices de qualidade, além de
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comprometer o alcance das metas propostas e a realizacdo dos objetivos
organizacionais.

Visto isso, se o0s colaboradores e 0s gestores apresentarem um comportamento
motivado, o ambiente laboral serd mais produtivo e, como consequéncia, havera
facilidade no alcance das metas e objetivos propostos pela organizacéao.

A partir do contexto acima, é importante indagar: Como estimular os
colaboradores a desenvolver um comportamento motivado, afim de que tenham o
incentivo necessario para o alcance de metas e objetivos da Comercial S&o Luis?

Diante dessas colocacoes, esta pesquisa tem como objetivo geral saber quais
fatores influenciam na motivacéo dos funcionarios do departamento de utilidades, na
comercial Sao Luis, em Santo Antonio de Jesus. Os objetivos especificos definidos
foram:

e Investigar os fatores que interferem na motivacdo e na desmotivagdo no

ambiente organizacional;

e Analisar os fatores motivacionais e desmotivacionais dos funcionarios do

departamento de utilidades, da comercial Sdo Luis;

e Propor sugestdes para o setor de utilidades, que vise melhorar a motivacao dos

seus colaboradores.

Em relacdo aos procedimentos metodol6gicos, essa € uma pesquisa qualitativa,
de natureza exploratéria, pois sua importancia foi devido ao fato de se obter dados
com pessoas que tiveram experiéncia com o problema pesquisado. Aliado a isto, Gil
(2002) esclarece que esta pesquisa tem como objetivo proporcionar maior
familiaridade com o problema para torna-lo mais explicito. O autor afirma também que
a pesquisa exploratdria tem como principal objetivo o aprimoramento de ideias ou a
descoberta de instituicdes. A explanacdo mais detalhada da metodologia utilizada esta
descrita em um capitulo especifico deste trabalho.

A importancia dessa pesquisa, esta na sua contribuicdo para a sociedade e para
os estudos em administracdo, uma vez que € a observacao dos principais fatores que
causam déficit na producdo dos funcionarios ou no desempenho dos colaboradores
de uma determinada organizacdo, que podem ser entendidos e resolvidos. Pretende-
se que este trabalho seja um referencial para que gestores e lideres de empresas, no
gue se refere ao estado motivacional dos seus subordinados, possam tomar decisoes
estratégicas que visem aperfeicoar, qualificar e motivar a sua equipe, a fim de ampliar

a eficiéncia da corporacao.
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Este trabalho esta estruturado em quatro capitulos, além dessa introducéo: o
segundo capitulo apresenta conceitos e definicdes das teorias motivacionais, e as
principais teorias contemporaneas da motivagdo, bem como suas relagdes e
influéncias no comportamento dos individuos. No terceiro capitulo sédo apresentadas
as maneiras como a lideranca pode gerar motivacao nos subordinados. No quarto, é
apresentado o estudo de caso, com o levantamento de dados primarios por meio de
um questiondrio objetivo contendo 20 questbes, com a participacdo de 26
respondentes, no periodo de 3 dias, além da analise dos resultados e discussao sobre
o0 material pesquisado. E para finalizar sdo apresentadas consideracdes finais acerca

deste trabalho de conclusdo de curso.
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1 MOTIVACAO ORGANIZACIONAL

Este capitulo tem como finalidade realizar uma discussdo dos fatores que
influenciam na motivagdo organizacional, analisando as diferentes formas de
motivacdo e desmotivacdo. Desse modo, serdo introduzidos debates sobre as teorias

motivacionais e suas relagdes com os individuos.

1.1 O COMPORTAMENTO HUMANO E A MOTIVACAO

De acordo com Chiavenato (2003), com o advento da Teoria das Relacoes
Humanas, surgiu um novo tipo de abordagem na area administrativa: a necessidade
de humanizar a administracdo — atrelado a isso, veio entdo a motivacao, a lideranca,
a comunicacdo, entre outros. Os conceitos tradicionais de hierarquia, autoridade,
racionalizacdo do trabalho, departamentalizacéo, principios gerais da Administracéo,
dentre outros, deram lugar a uma nova filosofia de pensamento. O engenheiro e 0
técnico cedem espaco para o psicélogo e o sociélogo. A padronizacdo e a maquina
sao substituidas pelo trabalho em equipe. A felicidade e a realizacdo humana ganham
um destaque especial e assumem um papel estratégico no ambito organizacional. A
énfase nas tarefas e na estrutura é substituida pela énfase nas pessoas.

Souza (2015, p. 90) afirma que:

A Teoria das Relagdes Humanas deu inicio a varios estudos sobre o
comportamento humano nas empresas. Tais estudos fizeram surgir uma nova
escola: Escola Comportamental, que, apoiada nos estudos das relacbes

humanas, buscou analisar aspectos motivacionais, de lideranca e estilo de
regéncia que tivessem impactos no comportamento dos trabalhadores.

Para Chiavenato (2003), com a Teoria das Relagbes Humanas emergiu o

homem social, que se baseia nos seguintes aspectos:

1. Os trabalhadores sao criaturas dotadas de sentimentos e emocdes. O
comportamento caracteristico de cada pessoa baseia-se nas
consequéncias de inumeros fatores motivacionais.

2. As necessidades humanas séo os elementos principais de motivacéo, pois
sao elas quem movem as pessoas a perseguir determinadas metas. A

satisfacdo é alcangada através dos grupos sociais em que estéo inseridas,
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porém, dificuldades em se relacionar com o grupo provocam reducao da
moral, fadiga psicologica, baixo indice de desempenho, etc.

3. O comportamento dos grupos sociais sofre grande influéncia do estilo de
lideranca. A lideranca eficaz € aquela que consegue influenciar
positivamente seus subordinados a fim de que marchem em direcdo aos
objetivos da corporacéo.

4. As normas de conduta social do grupo tém a funcdo de estabelecer um
controle sobre o comportamento dos membros. O controle social adota
sancdes negativas (gozacOes, esfriamento por parte do grupo, sancdes
simbdlicas, etc.) e positivas (estimulos, aceitacdo social, etc.).

Em conformidade com Souza (2015), todo acervo tedrico da psicologia da
motivagcdo humana passou a ser empregado nas organizacdes. Através da teoria
psicolégica passou-se a estudar o comportamento humano e observou-se que o
comportamento de cada individuo é motivado ou influenciado por forcas do meio em
que estainserido. A motivacao, no sentido psicologico, € a tensao persistente que leva
uma pessoa a algum tipo de conduta almejando a realizagdo de uma determinada
necessidade.

Se um homem crescer como um animal, ele agira e se comportara como um
animal, pois foi submetido a esse tipo de influéncia que resultou em sua formacao.
Essa é a légica do comportamento humano. Com o tempo, as pessoas vao crescendo
e desenvolvendo suas caracteristicas proprias e tem certa no¢ao do que é certo ou
errado. Isso depende muito do que foi absorvido no processo de socializacao.
Contudo, mesmo tendo aprendido com padrdes sociais apresentados, essas pessoas
criardo suas necessidades e seguirdo ao longo da vida tentando realiza-las (FRANCO,
2012).

Ainda segundo citado autor, um dos componentes essenciais da motivacao
humana é a maneira de como o sujeito decide se comportar em determinado
ambiente, fazer escolhas ou tomar uma certa decisdo. Esse componente funciona
COmo um mecanismo interno que rege a forma como um individuo ira se comportar
para satisfazer determinado desejo. A fome e a sede sdo motivos internos do
organismo e independem de nossa vontade e da nossa aprendizagem para se
manifestar, contudo, ndo temos controle sobre elas. Mas alguns motivos e sensacdes
sao aprendidos, como a necessidade de aprovacgao social. Assim, experimentamos

uma sensacdo boa quando somos aprovados em uma tarefa ou quando somos
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aceitos em um grupo social. Observa-se entdo que alguns comportamentos podem
ser motivados por incentivos externos que conduz para a sensacao de satisfacdo ou
um comportamento motivado.

As pessoas nunca estardo satisfeitas com o estilo de vida que tem. Apesar de
aprender alguns padrbes de comportamento, passardo o longo da vida buscando
melhores conquistas pessoais e profissionais, pois suas necessidades ganham vieses
diferentes em cada contexto e surgem assim novas perspectivas. Existem indmeros
momentos que requerem uma abordagem diferenciada. Um bom exemplo desse tipo
de situacdo é um determinado individuo ganhando dois mil reais e seus gastos
pessoais ultrapassam esse valor. Sendo assim, seu padréo de vida mudara e ele tera
outro motivo para saciar suas novas necessidades.

Tadeucci (2009), por exemplo, afirma que para sabermos como as pessoas sao
motivadas, se faz necessario descobrir o que elas consideram como recompensa,
punicao e desejos. Isso fara com que o grau de motivacdo das pessoas seja atingido
através de condic¢des que favorecam a motivacao.

A motivacdo é um combustivel essencial para os seres humanos realizarem
suas tarefas e se manterem dispostos. O nivel motivacional varia no comportamento
de cada individuo, pois cada pessoa apresenta uma determinada motivacdo para
realizar uma acéo. Nesse sentido, na perspectiva da interacdo entre os individuos e
as organizacg0fes, a “motivacao, na perspectiva da relacao entre o individuo e trabalho
nas organizacoes, tem sido a principal preocupacéo das ciéncias do comportamento
e, em particular, na moderna gestdo estratégica de pessoas.” (MARQUES, 2015, p.
64).

Para Lacombe e Heilborn (2008, p. 313):

O gue motiva as pessoas sao as necessidades insatisfeitas. O progresso é
causado pelo esforco das pessoas para satisfazer as suas necessidades. As
pessoas sempre tém necessidades insatisfeitas. Quando uma necessidade
prioritaria é satisfeita, ainda que ndo seja a saciedade, outras emergem e
ocupam o primeiro lugar na lista de prioridades (...).
Assim, pode-se entender a motivagdo como a for¢a ou o impulso que leva uma
pessoa a agir de uma forma especifica (MAITLAND, 2000).
Robbins (2010) define motivagdo como um fator capaz de produzir intensidade,
direcao e persisténcia para que as pessoas alcancem determinadas metas e objetivos.

O mesmo autor ainda diz que a intensidade € o determinante mais acentuado quando
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nos referimos a motivacdo, porém, mesmo que esteja em padrbes de alto
concentramento, ainda assim, ndo sera capaz de produzir resultados favoraveis no
desempenho da profissdo, exceto se estiver objetivada a uma direcdo favoravel a
organizagao.

Motivacdo € uma forca interna capaz de fazer com que as pessoas tenham um
impulso de realizar determinada meta. Essa forca de vontade produz uma sinergia
suficiente para forcar um individuo a caminhar pra frente (XAVIER, 2006). O autor
ainda completa que quando as pessoas estabelecem um conjunto de motivos validos
e que facam sentido, na visdo delas, mente e corpo convergem em uma so direcédo
para realizar o propoésito. Isso colabora para gerar um melhor raciocinio, criatividade,
proatividade e uma série de adjetivos benéficos em uma organizagéo.

De acordo com Franco (2015, p. 68),

Uma pessoa com um comportamento motivado tem na sua esséncia uma
energia que emana de dentro para fora e lhe favorece atingir uma meta ou
um objetivo especifico a fim de satisfazer determinada necessidade surgida.
Cada um, nesse contexto, tem o seu motivo para querer se comportar ou nao
de uma determinada maneira.

Ainda segundo Xavier (2006), é de muita importancia ndo desmotivar as
pessoas, pois a desmotivacao causa inumeros fatores que ndo séo atrativos para as
partes envolvidas no processo. Existem fatores tdo nocivos que séo capazes de fazer
com que nao haja o surgimento da motivagcao e a pessoa “trave”. Ou seja, mesmo
havendo uma forte tendéncia pra motivacéo, a desmotivagao existente ali acaba por
inibir seu surgimento.

Robbins, Judge e Sobral (2010) descrevem motivacdo como a técnica
responsavel pela intensidade, pela direcao e pela persisténcia dos esfor¢cos de uma
pessoa para o alcance de uma determinada meta. Os autores afirmam também que a
motivagdo esta relacionada ao esforgo, com o intuito de auferir determinados

propésitos. E complementam que:

Portanto, precisamos considerar a qualidade do esforgo, tanto quanto sua
intensidade. O tipo de esforco que devemos buscar é aquele que vai em
direcdo aos objetivos da organizacao e que é coerente com esses objetivos.
Por fim, a motivagcao tem uma dimensé&o de persisténcia. Essa € uma medida
de quanto tempo uma pessoa consegue manter seu esfor¢o. Os individuos
motivados mantém-se na realizacao da tarefa até que seus objetivos sejam
atingidos. (ROBBINS, JUDGE e SOBRAL, 2010, p. 197).
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Até aqui conhecemos alguns conceitos sobre motivacdo. No préximo capitulo
veremos um pouco sobre algumas das principais teorias motivacionais e o que seus

respectivos autores abordaram sobre cada uma delas.

1.2 TEORIAS CONTEMPORANEAS DA MOTIVACAO

Robbins, Judge e Sobral (2010), afirmam que a década de 1950 foi um periodo
fértil para o surgimento de conceitos sobre motivacdo. Foram quatro teorias
desenvolvidas nesse periodo que, apesar de serem duramente criticadas, ainda sao
as mais conhecidas e estudadas sobre a motivacdo dos trabalhadores. Séo elas:
Teoria da hierarquia das necessidades, Teoria x e teoria y, Teoria dos dois fatores e
a Teoria das necessidades. Contudo, a Teoria das necessidades e a Teoria dos dois
fatores foram essenciais para entender a dinamica da motivacéo e foram as pioneiras
a tentar entender o comportamento motivador dos individuos.

A teoria da motivacéo teve como base de estudo as necessidades humanas e
a mais famosa foi a Teoria das Hierarquias das Necessidades de Maslow. Essa teoria
foi publicada em 1943 e foi, no entanto, a mais conhecida de suas obras (TADEUCCI,
2009). De acordo com (Souza, 2015), Maslow apresentou uma teoria em que as
necessidades humanas estdo agrupadas em forma de uma piramide. Essas
necessidades estdo organizadas em niveis e em uma estrutura de importancia e
influenciacéo. As necessidades mais baixas (necessidades fisioldgicas) estdo na base
da piramide e as necessidades mais elevadas (as necessidades de autorrealizacdo)
se encontram no topo. Quando um individuo realiza uma necessidade, surge uma
outra em seu lugar, exigindo sempre que as pessoas busguem novos meios para
satisfazé-la.

A partir dos estudos da hierarquia das necessidades de Maslow, Herzberg criou
a Teoria dos dois fatores para estabelecer um novo padréo de respostas a motivacao.
De acordo com Robbins (2005), Herzberg acreditava que a relagdo de uma pessoa
com seu trabalho é basica e que essa atitude poderia determinar 0 seu sucesso ou 0
fracasso. Em resumo, os fatores que levam a satisfacéo no trabalho sao diferentes e
separados daqueles que levam a insatisfagdo. Conforme Herzberg, os fatores
motivacionais sao positivos e tem como finalidade aumentar a produtividade e os
resultados, enquanto os fatores higiénicos sdo responsaveis por impedir situacdes

negativas.
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No quadro abaixo percebemos de forma organizada os fatores higiénicos
responsaveis pela insatisfacdo nos colaboradores e os agentes motivacionais que

promovem satisfacéo no trabalho.

Quadro 1 — disposicao dos fatores higiénicos e motivadores.

Fatores que levam a insatisfacao Fatores que levam a satisfacao
(Higiénicos) (Motivadores)
Politica da empresa Crescimento
Condicdes do ambiente de trabalho Desenvolvimento
Relacionamento com outros Responsabilidade

funcionérios

Seguranca Reconhecimento

Salario Realizacao

Fonte: modelo adaptado de Souza (2015, p.115).

As teorias contemporaneas surgiram atravées da necessidade em se
compreender 0s processos que interferem no comportamento das pessoas. Essas
teorias vieram com a finalidade de adequar as teorias anteriores a um conjunto de
padrées motivacionais exigidos pela administracdo moderna. De acordo com
Robbins, Judge e Sobral (2010), as teorias classicas da motivacdo, apesar de bem
conhecidas, nao resistiram a uma andlise mais detalhada ou perderam sua aceitacédo
ao longo do tempo. Em contrapartida, ha uma série de teorias contemporaneas que
possuem uma coisa em comum: cada uma dessas teorias apresentam um grau de
validacado empirica. Porém, ndo séo inquestionavelmente corretas, mas representam
0 que de mais avancado existe atualmente para explicar a motivacdo dos

trabalhadores.

1.2.1 Teoria da avaliacao cognitiva

Robbins, Judge e Sobral (2010), relatam que a teoria da avaliagdo cognitiva
baseia-se na teoria da autodeterminacéo, pois, nesse tipo de avaliagao, as pessoas,
além de serem guiadas por uma necessidade de autonomia e, consequentemente,

determinarem o proprio comportamento, também buscam maneiras de adquirir
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competéncias e relacionamentos positivos com os outros. As principais implicacdes
delas estdo relacionadas as recompensas no trabalho. Quando uma organizacéo
utiliza recompensas extrinsecas, como bonificagdo por um desempenho mais
elevado, os colaboradores podem deixar de sentir que estao fazendo um bom trabalho
por causa de seu desejo intrinseco de se superar, mas porque € iSSo 0 que a empresa
deseja. A negacao da recompensa extrinseca pode substituir a explicacéo externa do
motivo que alguém tem de realizar determinada tarefa.

Estudos recentes evidenciaram como as recompensas extrinsecas
aumentaram a motivacdo para certas atividades criativas e sugerem que talvez
precisemos colocar as implicacfes da teoria da avaliacao cognitiva sobre um contexto
mais amplo. O estabelecimento de objetivos se tornou mais eficiente para o aumento
da motivacdo, por exemplo, quando h& recompensas para alcanca-los. Os
percussores da teoria da avaliacdo cognitiva admitem que recompensas extrinsecas,
como elogios e feedback sobre a competéncia de alguém, podem aumentar até
mesmo a motivagéo intrinseca sob determinadas circunstancias. As recompensas e
0s prazos diminuem a motivagcdo quando s&o vistos como coercitivos e como uma
forma de controle imposto pela organizacéo.

Robbins (2005), afirma que quando a organizacdo usa recompensas externas
para premiar um colaborador por seu desempenho elevado, as recompensas internas,
que resultam de o individuo fazer o que gosta, sdo reduzidas. Em outras palavras,
quando a recompensa externa € dada a um funcionéario pelo fato de o mesmo ter
realizado uma tarefa interessante, isso causa uma reducao de interesse que ele tem
pelatarefa em si. Isso acontece porgue o individuo experimenta uma perda de controle
sobre o préprio comportamento, 0 que diminui a motivacao intrinseca que existia.
Além disso, a eliminacdo da recompensa externa pode mudar (de uma explicacdo
externa para uma interna) a maneira como o individuo ver o motivo para realizar uma
suposta tarefa.

Segundo citado autor, esse tipo de pensamento teve pouco impacto nas
relacbes de trabalho, pois muito dos estudos sobre o tema foram realizados com
estudantes e ndo com profissionais remunerados de empresas. Essa teoria pode ser
muito interessante, mas néo representa a situacao do trabalho na organizagdo. Em
resumo, essa teoria tem uma aplicagéo limitada nas corporagdes porque a maioria
dos cargos de nivel mais baixo ndo é suficientemente gratificante para despertar um

alto interesse intrinseco e muitas das posi¢coes executivas e especializadas oferecem
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recompensas intrinsecas. A teoria da avaliacdo cognitiva pode ter relevancia para as
funcdes que se encontram na hierarquia intermediaria das organizacdes (nem

desagradaveis demais nem extremamente interessantes).

1.2.2 Teoria do estabelecimento de objetivos

No que tange a teoria do estabelecimento de objetivos, Robbins, Judge e
Sobral (2010) afirmam que o individuo estd comprometido com o objetivo, ou seja,
que ele esta determinado a ndo abandona-lo. Visto do lado comportamental, isto
significa que um individuo (1) acredita que pode alcancar o objetivo e (2) quer alcanca-
lo. Quando o objetivo € publico, quando os individuos tem um centro de controle
interno e quando os objetivos sdo auto estabelecidos em vez de atribuidos, ele tem
maior probabilidade de acontecer. A teoria do estabelecimento de objetivos n&o
funciona igualmente bem para todas as tarefas. Quando as tarefas séo simples e nédo

complexas, os objetivos tem um efeito mais substancial no desempenho.

A teoria de fixagao de objetivos pressupde que o individuo esta comprometido
com o objetivo, ou seja, que ele esta determinado a ndo rebaixa-lo nem
abandona-lo. Isso acontece mais frequentemente quando os objetivos se
tornam publicos, quando o individuo tem um centro de controle interno e
guando as metas sao estabelecidas pela propria pessoa, em vez de impostas.
(ROBBINS, 2005, p.142).

Ainda em concordancia com Robbins (2005), a autoeficacia relaciona-se a
crenca de cada pessoa sobre ser capaz de realizar uma determinada tarefa. O
aumento da confianga para executar um trabalho com louvor, surgira quando houver
um crescimento maior da sua autoeficacia. Com isso, acredita-se que as pessoas com
baixa autoeficicia tem grandes chances de desistir de seus esfor¢cos nas situacdes
mais dificeis, enquanto aquelas com elevada autoeficacia tentam vencer o desafio
com maior esfor¢co. Além do mais, individuos com elevada autoeficacia parecem
responder ao feedback negativo com mais empatia, enquanto os que tem baixa
autoeficacia tendem a se frustrar quando recebem um feedback negativo.

Estabelecer metas é fundamental na vida de todas as pessoas, pois sao elas
gue norteiam o caminho para chegar a um determinado objetivo. As metas dao vida
aos nossos sonhos e nos dao a capacidade de aprimorar as nossas acodes e ter

sucesso na tomada de decisao.
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Tadeucci (2009) afirma que um fator importante para a fixacdo de metas é o
comprometimento relacionado com a participacdo na meta. Para que as pessoas
estejam envolvidas com as metas, elas precisam participar diretamente de sua
fixacdo, sendo assim, dessa maneira, as metas podem ser alcancadas. Uma meta
pode ser rejeitada e causar desmotivacao se ela for fixada num patamar muito alto. A
definicdo e clareza dos meios para o alcance de metas, tem que esta bem delineada
para ser executada. O simples fato de conhecer a meta ndo assegura um melhor

desempenho, porque o colaborador pode nédo saber o que fazer para executa-la.

1.2.3 Teoria da autoeficacia

Com a finalidade de discorrer sobre a teoria da autoeficacia, Robbins, Judge e
Sobral (2010), afirmam que a autoeficacia se refere a conviccdo individual para
desempenhar uma determinada tarefa. Quanto maior o nivel de eficacia em alguém,
maior sera a possibilidade de realizar uma determinada atividade com sucesso. Pode-
se dizer entdo que uma pessoa com um baixo nivel de eficacia tem uma probabilidade
maior de desistir de seus esfor¢os, ao passo que aquelas com maior eficacia tentam
vencer os desafios com maior ardor. Além do mais, pessoas que apresentam elevada
eficacia respondem ao feedback negativo com mais afinco e determinacédo, do
contrario, os individuos que tem baixa eficacia, perdem seu desempenho quando
expostos a um fator negativo.

Continuando suas analises, para 0s autores, 0s gestores podem ajudar o0s
funcionérios a atingir altos niveis de eficacia combinando a teoria do estabelecimento
de objetivos e a da autoeficacia. Essas duas teorias nao competem entre si, mas se
completam. Quando um gestor estabelece objetivos dificeis de serem alcancados
pelos empregados, estes, por sua vez, alcancam niveis mais altos de eficacia, ao
mesmo tempo que estabelecem objetivos mais altos para o préprio desempenho.

Albert Bandura foi o pesquisador que desenvolveu essa teoria. Segundo ele,
ha quatro maneiras de aumentar a autoeficacia nos individuos:

1. Mestria pratica: essa € a fonte mais importante para aumentar a autoeficacia,
ou seja, é o ganho de experiéncia relevante com o desempenho da tarefa. Se
voceé foi capaz de executar com precisdo um trabalho no passado, entéo estara

mais confiante para fazé-lo no futuro;
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2. Aprendizagem por observacdo: € um tipo de aprendizagem em que o
observador se sente confiante em realizar uma determinada tarefa ao ver que
outras pessoas desempenham atividades semelhantes sem consequéncias
adversas. A aprendizagem por observacdo € mais efetiva quando vocé se vé
como alguém igual aquele a quem esta observando;

3. Persuasdo verbal: alguém convence um individuo de que ele tem as
habilidades necessarias para ser bem-sucedido. Essa tatica € amplamente
usada por palestrantes motivacionais;

4. Excitacdo emocional: aumenta a eficacia; conduz a um estado de energia que
leva o individuo a terminar a tarefa. Mas quando a tarefa for algo que exija uma
perspectiva continua e despretensiosa, a excitacado emocional pode prejudicar
0 desempenho.

Referente as andlises acima, pode-se fazer a seguinte indagacéo: quais sao as
implicacBes para o comportamento organizacional da teoria da autoeficacia? E uma
questdo de aplicacdo da tétrade da autoeficacia no ambiente laboral. Os programas
de treinamento fazem uso dessas quatro fontes para fazer com que as pessoas
pratiguem e desenvolvam suas habilidades.

A inteligéncia e a personalidade ndo estdo presentes na lista de Bandura.
Estudiosos apontam que elas podem melhorar a autoeficacia. Esses tracos individuais
estdo intimamente ligados a autoeficicia (individuos inteligentes, conscientes e
emocionalmente estaveis sdo mais propicios a desenvolver maior autoeficacia que
agueles que apresentam pontuacdo baixa nessas caracteristicas) que alguns
pesquisadores concordam que a ultima ndo existe. Em resumo, a autoeficacia pode
simplesmente ser um subproduto em uma pessoa inteligente com personalidade
segura. Contudo, apesar de Bandura discordar fortemente dessa conclusédo, mais

estudos séo indispensaveis a esse respeito.

1.2.4 Teoria do refor¢o

Robbins (2005) afirma que a teoria do reforco € uma abordagem
comportamentalista, que argumenta que o refor¢o condiciona o comportamento. Os
tedricos do reforco veem o ambiente como causa do comportamento. Nao devemos

NOS preocupar com 0S eventos cognitivos internos; o que controla 0 comportamento
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sao os refor¢os (qualquer consequéncia que, seguindo imediatamente uma resposta,
aumente a probabilidade de que aquele comportamento se repita).

Continuando com suas afirmagdes, para 0s mesmos autores, a teoria do
reforco ignora as condic¢des internas do individuo e se atem apenas no que lhe
acontece quando realiza um determinado trabalho. Como néo leva em conta aquilo
gue da origem ao comportamento, ela ndo é uma teoria de motivacao. Porém, fornece
meios para analisar aquilo que controla o comportamento e, por isso, € sempre
considerada nos debates sobre motivacéo.

Na teoria do condicionamento operante, provavelmente, o componente mais
importante da teoria do reforco para a gestédo, as pessoas se comportam de maneira
a conseguir algo que querem ou a evitar algo que ndo desejam. Do contrario do
reflexivo ou ndo aprendido, o comportamento operante € influenciado pelo refor¢o ou
pela falta dele e pelos efeitos disso. Contudo, o reforco tonifica um comportamento e
possibilita sua repeticdo (ROBBINS, JUDGE e SOBRAL, 2010).

De acordo com citados autores, o reforco é uma influéncia importante, mas
poucos especialistas no assunto concordam que seja apenas uma. O comportamento
gue assumimos no trabalho e a quantidade de esfor¢co que aplicamos em cada tarefa
sdo afetados pelo nosso comportamento. Se formos censurados por produzir
resultados melhores que nossos colegas, isso reduzira nossa produtividade.

Os individuos podem aprender através de instrucdes verbais, observacéo ou
por experiéncias diretas. A maioria das coisas que aprendemos vem de observacgdes
de modelo como de nossos pais, professores, colegas, atores de cinema e televisao,
superiores, dentre outros. Essa ideia de aprendizagem por meio de observacao
quanto por experiéncias diretas é chamada de teoria da aprendizagem social. Embora
seja ela uma extensdo do condicionamento operante, ou seja, presume que 0O
comportamento é uma funcédo das consequéncias, também admite os efeitos de se

aprender por observagao e percepgao.

1.2.5 Teoria da equidade/justica organizacional

As bases da teoria da equidade proposto por J. Stacy Adam esta na procura,
por parte dos funcionarios, da imparcialidade e justica tanto nas relagdes interpessoais
como também nos critérios de recompensa. As pessoas tentam reagir de alguma

forma quando percebem uma injustica. Esse tipo de reagcdo nem sempre traz
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beneficios. Ou seja, se a pessoa perceber que foi tratada de forma desigual e inferior
a outras pessoas na organizacdo, pode comecar a diminuir o ritmo de trabalho,
demonstrar insatisfacdo, aumentar o nimero de faltas, roubar ou até mesmo deixar
de saudar os colegas, deixando o ambiente organizacional com um clima um tanto
hostil (TADEUCCI, 2009).

Em seu livro, Robbins (2005) narra que uma contadora por nome Jane Pearson,
depois de diversas entrevistas com recrutadores, aceitou um cargo em uma das
maiores empresas de auditoria do mundo. Ela estava muito feliz com seu emprego,
pois era respeitada e ganhava um dos maiores salarios da corporagao. Porém, algo
aconteceu com Jane, depois de doze meses prestando um excelente trabalho. Seu
nivel motivacional caiu, pois a empresa contratou um recém-formado. O novato,
apesar de ndo acumular a experiéncia que ela tinha, passou a ganhar um salério
superior ao dela. Isso a deixou bastante frustrada e seu rendimento ja ndo era mais o
mesmo.

Ainda seguindo o relato do referido autor, a situagéo de Jane serve para ilustrar
o papel que a equidade tem na motivacao. Os funcionarios comparam seus trabalhos,
ou seja, as entradas (esforco, experiéncia, educacéo, competéncia) e os resultados
(remuneracdo, aumento e reconhecimentos) com o dos outros. Observam o que
recebem do trabalho (resultados) em relacdo ao que ofertam a ele (entradas) e
comparam a relacdo entre resultados/entradas com relagéo resultados/entradas de
outros funcionérios relevantes. Quando a comparacgéo dessas relacdes é igual, se diz
gue existe uma forma de equidade. Quando se percebe que as relacbes sao
desiguais, experimenta-se uma tensdo de equidade. O colaborador passa a se ver
como injusticado, a tensao cria um sentimento raivoso; quando o colaborador se vé
com excesso de recompensa, a tensao origina um sentimento de culpa.

Quando um trabalhador percebe uma injustica, segundo Robbins, Judge e
Sobral (2010), ele faz uma das seis escolhas abaixo:

a) Modificar seus insumos. Ou seja, fazer menos esforco ou se sentir como

guem ganha além do que é justo;

b) Modificar suas recompensas (funcionarios que ganham por producao

podem aumentar seus rendimentos produzindo pecas de qualidade inferior);

c) Rever sua autoimagem (“Estou trabalhando mais do que os outros. Preciso

moderar um pouco mais.”);
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d) Rever a percepg¢ao que tem dos outros (“O trabalho de uma pessoa néao é
tdo bom como eu pensava.”);

e) Buscar outro ponto de referéncia (“Posso ndo ganhar um salério melhor que
meu cunhado, mas meu faturo € melhor do que o do meu pai quando tinha
idade igual a minha.”);

f) Desistir (abandono do trabalho).

Nem todas essas proposi¢cdes foram abragadas pela pesquisa. Isso porque as
injusticas criadas sobre pagamento ndo parecem ter um impacto significativo sobre o
comportamento na maioria das relacdes profissionais. As pessoas Sdo mais
receptivas em relacdo a isto. E muito prejudicial a uma teoria quando a metade da
equacao (quando as pessoas reagem ao sobre pagamento) se desintegra. Nem todas
as pessoas sdo sensiveis a equidade. Existe uma pequena faixa da forca de trabalho
gue até opta por uma relacdo insumos-recompensas seja menor do que aquela de
seu ponto de referéncia. Com as pessoas “benevolentes” as previsdes da teoria da
equidade ndo tém nenhum tipo de influéncia.

Na opinido de Tadeucci (2009), quando um funcionario acredita que a forma de
distribuicdo é equitativa e h4 uma percepcao positiva da justica procedimental, os
beneficios sdo multiplicados, ou seja, os resultados da organizacdo melhoram , pois

o colaborador, por se sentir valorizado, realiza além do que lhe foi pedido.

1.2.6 Teoria de necessidades de McClelland

Para Franco (2012) o homem busca constantemente questdes relacionadas a
suas emoc0des, sentimentos, entre outras coisas. Foi a partir dessa forma de pensar
que David C. McClelland e outros estudiosos do assunto propuseram uma teoria
motivacional baseada no aprendizado ou na busca da motivacéo que esta relacionada
a cultura em que uma pessoa esta inserida.

Ainda segundo citado autor, muitos fatores estdo baseados na cultura, como
os padrdes legais, influéncia da familia no desenvolvimento, grupos em que as
pessoas estdo inseridas na sociedade, educacdo e televisdo, contribuem para o
aparecimento de certos comportamentos. De acordo com isto, trés novos conceitos
gue regularizam a motivacao das pessoas serviram de estudo:

v" Necessidade de realizacao: conseguir algo mais dificil e por méritos

proprios, traz uma sensacao maior de realizacdo. Muitas pessoas nao
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se estimulam por metas faceis de serem alcancadas, pois uma sensacao
de frustracdo aparecera a medida que os desafios sdo pequenos e
distantes do que realmente a pessoa almeja. Seu reconhecimento esta
baseado diretamente na conclusdo de um trabalho dificil;

v" Necessidade de poder: muitas pessoas tem em seu comportamento a
necessidade do poder, que esta relacionado principalmente ao controle
das pessoas e objetos. Essa caracteristica esta presente na motivacao
de altos executivos que exercem poder sobre pessoas e sobre
instituicbes que, como consequéncia, lhe traz status social,

v Necessidade de afiliacdo: um bom relacionamento e o
estabelecimento da diplomacia € uma das caracteristicas da pessoa
motivada a partir desse conceito. Evitar conflitos e amenizar
ressentimentos também é um dos pontos-chave dessa concepcao.

Motta (1991), conforme citado por Marques (2015), afirma que de qualquer
forma, quer seja em razdo de uma necessidade a ser realizada, da expectativa de
alcancar objetivos desafiadores e pela consequéncia positiva ou negativa de um
comportamento, o importante € entender a pluralidade das necessidades humanas, a
diversidade e a individualidade das pessoas.

Individuos com necessidades diferentes sdo motivados de forma diferenciada,
e, por isso cabe ao gestor conduzi-los para as areas de trabalhos analisando cada

pessoa de acordo com o seu perfil.

1.2.7 Teoria da expectativa

Robbins (2005) sustenta que a teoria sobre motivagdo mais aceita atualmente
€ a teoria da expectativa, de Victor Vroom. Segundo ele, esse modelo tedérico afirma
que a forca da tendéncia para agir de determinada maneira depende da forca de
expectativa de que esta acéo trara certo resultado, e da atragdo que este resultado
exerce sobre determinado individuo. Isto sugere que um funcionario se sente
motivado a despender um alto grau de esfor¢co quando acredita que isto vai ter como
consequéncia uma boa avaliacdo de desempenho.

Para Tadeucci (2009), a teoria da expectativa foi desenvolvida por Vroom e
ampliada por Pore e Lawer. E uma teoria ampla, sobre motivacéo, que tenta explicar
as atitudes dos comportamentos no local de trabalho. A acdo da motivacdo de uma
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pessoa esta em saber que esta acao produzird um resultado e que este resultado € a
recompensa que se espera obter, por isso, a teoria se chama expectativa porque esta
ligada a uma expectativa de recompensa.

Na teoria da expectativa, um funcionario se esfor¢ca mais para desempenhar
uma certa atividade quando sabe que isto gerara recompensas organizacionais, bem
como aumento de salario, bonificacdo ou uma promocdo. De acordo com essas
afirmacdes, Robbins, Judge e Sobral (2010) sustentam que essa teoria enfoca trés
relacdes:

1. Relacdo esforco-desempenho: o individuo tem ciéncia de que certa

guantidade de esforco levara ao desempenho;

2. Relacdo desempenho-recompensa: situagcdo em que o individuo acredita
que determinado grau de esfor¢o trar4d um resultado almejado;

3. Relacdo recompensas-metas pessoais: 0 nivel que o0s beneficios
organizacionais satisfazem suas necessidades e a atracdo que essas
recompensas exercem sobre ele.

Essa teoria ajuda a entender o porqué inUmeros colaboradores ndo se sentem
motivados em seus respectivos trabalhos e porque produzem apenas o minimo para
se manterem empregados

A esséncia da teoria da expectativa é a compreensédo dos objetivos de cada
pessoa e a relacao entre esforco e desempenho, desempenho e recompensa e entre
recompensa e alcance de metas individuais. Essa teoria ndo tem um principio
universal que explique a motivacdo de todas as pessoas e, além do mais, o fato de
compreendermos quais necessidades uma pessoa quer satisfazer ndo quer dizer que
ela use o alto desempenho como o meio necessario para satisfazé-las, como cita
Robbins (2005).

Alguns criticos afirmam que a teoria da expectativa tem uma aplicacao bastante
limitada e € mais aceitavel em situacdes em que as relacdes esfor¢co-desempenho e
desempenho-recompensa sejam percebidas claramente pelo individuo. Se as
empresas recompensassem seus respectivos funcionarios por seu desempenho, em
vez de adotar pardmetros como a quantidade de tempo que atua na organizacao,
esforco, nivel de capacidade ou dificuldade de tarefa, o nivel de aplicabilidade da
teoria seria bem maior. Em resumo, essas pontuagcfes servem para sustentar a teoria
da expectativa em vez de invalida-la, ja que a mesma argumenta que um segmento

significativo da forca de trabalho emprega pouco esfor¢o na realizacdo da tarefa,
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conforme descrito por Robbins, Judge e Sobral (2010). Porém, ainda segundo citado
autores, a teoria da expectativa tem seu valor, pois os individuos consideram o0s
resultados esperados com relagdo a muitos comportamentos. E para complementar,
Tadeucci (2009) afirma que a teoria da expectativa € de grande importancia pratica
para 0s gerentes e para as empresas.

As teorias motivacionais contemporaneas trouxeram uma nova perspectiva
sobre a motivacdo do individuo, adequando as teorias classicas a um contexto

organizacional moderno e desafiador, que as corporacdes terdo que enfrentar.
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2 COMO GERAR MOTIVACAO NOS COLABORADORES

As organizacdes atuais devem saber da importancia de cada pessoa e de como
sdo administradas. As pessoas sdo as engrenagens principais dentro do ambito
laboral. Sdo elas responsaveis pela produtividade interna, bem como a sua relagéo
de influéncia no mundo exterior. Consoante a isto, Lacombe (2008) afirma que,
diferente do que ocorria no passado, onde organizacbes davam maior énfase a
tecnologia do produto ou do processo, mercados protegidos ou regulamentados,
acesso a recursos financeiros e economia de escala, aprenderam a administrar
melhor seus ativos humanos. Além de decidir a politica de recursos humanos a ser
adotada, as corporac¢des entenderam que é necessario priorizar e deixar bem evidente
0 posicionamento e tratamento dado as pessoas que nela trabalham.

Os recursos humanos sdo a chave de sucesso para qualquer empresa
perseguir suas metas e alcancar resultados positivos. Se as pessoas ndo abracarem
a causa, todo o planejamento e esforcos empregados de nada valerdo, pois a
finalidade dos objetivos organizacionais tem que estar intrinsecamente ligada a
motivacdo dos colaboradores. Xavier (2006) afirma que ndo adiantara aprimorar o
sistema se as pessoas ndao o comprarem; contudo, se elas quiserem que ele tenha
sucesso, irdo suprir suas lacunas, sugerir, levar ao aprimoramento e acreditar na
alternativa ao passo de realiza-lo. Gente € o problema e pode ser também a solucao.
Por isso, o departamento de RH deve assessorar o gestor em suas necessidades e
promover treinamento, comunicacao institucional, programas e politicas que levem o
pessoal a entrar em sintonia com 0s objetivos organizacionais.

Maitland (2000) diz que dentro do trabalho as pessoas desejam se sentir
realizadas e mostrar que estdo dando o melhor de si e que, na medida do possivel,
fazem avancos. Com isso, deve-se incentivar o aprimoramento de cada um na equipe,
ajudando cada qual, a definir seus préprios padrbes e metas pessoais, atuais e
futuras; manter contato frequente com os funcionarios para analisar seu
desenvolvimento e se eles estdo aptos para assumir um cargo de maior projecao e
gue exija mais potencial.

Um dos desafios primordiais de qualquer gestor € lidar com ativos humanos de
forma inteligente e eficiente. Por meio da area de RH, as organiza¢c0es estabelecem
mecanismos de avaliacdo de desempenho, programas de treinamento, processos de

comunicacao, sistemas de remuneracao, dentre outros beneficios. Porém, o desafio



33

maior estd na responsabilidade daquele que exerce influéncia direta sobre o
colaborador. Todo o suporte oferecido pela empresa se limitara ao fracasso se o
gestor ndo desempenhar seu papel de forma eficiente e ndo compreender que sua
funcéo primordial é lidar com gente, conforme citado por Xavier (2006).

No decorrer dos capitulos posteriores veremos de forma mais abrangente como
as organizacbes contemporaneas podem motivar seus funcionarios adotando

mediadas e ferramentas eficazes.

2.1 O PAPEL DA LIDERANCA COMO AGENTE DE MOTIVACAO

As organizacdes se estruturam e buscam atingir um determinado nivel de
eficacia, com o intuito de maximizar a producéo, aumentar suas vendas e se solidificar
no mercado, onde a competicdo cada vez mais se acirra. Tadeucci (2009) expde que
a maneira como as empresas estdo organizadas e estruturadas, interferem
diretamente nos resultados que elas almejam. Mas o resultado esperado pelas
organizacbes € afetado também pelas politicas mundiais, mudancas na economia,
acontecimentos politicos entre outros. Contudo, o gerenciamento de pessoas €
decisivo para seu sucesso.

Sobre o0 gerenciamento de pessoas, Franco (2012) diz que o movimento da
gestdo de pessoas na era do conhecimento passa a ser mais valorizado nos anos
1990, principalmente com o advento da globalizagdo. O conhecimento se torna entéo
um grande diferencial competitivo para as corporagdes, enquanto pressées no
ambiente interno passam a favorecer ainda mais a introducdo de um novo modelo de
gestdo. Nesse periodo, no Brasil, houve um despertar para a busca de conhecimento
e de desenvolvimento pessoal para atender as necessidades das empresas.

Com inumeras mudancas no ambiente laboral e novos avangos na arte de
produzir, negociar e vender, houve uma crescente demanda por profissionais aptos a
atender os anseios da organizacdo. E de saber que por mais que o mercado mude ou
que surjam novos desafios, uma coisa € certa: a solugcdo para os desafios
empresariais se encontra nas maos das pessoas. Visto isto, Xavier (2006) ressalta
que honestidade de propdsitos € o primeiro passo para se criar uma relacao produtiva
e realizadora, que seja benéfica para a organizacdo e o colaborador. Entretanto,

somente isto ndo € o necessario, pois lidar com pessoas é uma tarefa que oferece
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inumeros desafios e muitas vezes, por ineficiéncia, produzem efeitos contrarios aos
esperados. Marques (2015), por exemplo, afirma que para gerir pessoas tem que
conhecer tanto 0s processos operacionais e estratégicos quanto pessoais, pois a falta
de qualificac&do dos profissionais e a ma capacitacdo, se torna inibidor ao sucesso de
qualquer negécio.

Com a finalidade de ressaltar a necessidade que a organizacdo busca para
inspirar seus colaboradores a se alinhar com as metas internas para atingir objetivos,
Souza (2015) garante que a lideranca € responsavel pelo processo de influenciar as
pessoas e equipes de forma a direciona-las para desempenhar suas tarefas. Ela € um
fator crucial em todas as empresas e em cada um de seus departamentos. O
administrador precisa conhecer a motivagdo humana e saber direcionar as pessoas
ao encontro dos objetivos organizacionais. De acordo com isto, Robbins (2005) afirma
gue quando os liderados confiam em seu lider, se colocam até em posicdo de
vulnerabilidade acreditando que seus direitos e interesses ndo serao prejudicados. A
honestidade é apontada consistentemente como a principal caracteristica admirada
em um lider. Se as pessoas vao seguir alguém por vontade prépria, seja em um campo
de batalha ou na sala de reunifes da diretoria, eles querem uma garantia de que
realmente esse individuo é digno de sua confianga. E nesse contexto, Dutra (2008)
apoia que o gestor de pessoas deve buscar e reunir parcerias e esforcos para que,
por meio da negociacédo, participacao e sinergia, todos possam se langcar na mesma
direcdo e assim somar os esforgos.

Um bom lider é aquele que estimula sua equipe e que valoriza cada um dos
seus subordinados. Ele é indispensavel em toda e qualquer organizacdo humana.
Consoante a isto, Chiavenato (2003) concorda que a lideranca é essencial em todas
as funcdes da administracdo: o administrador precisa conhecer a natureza humana e
saber conduzir as pessoas, isto &, liderar.

Ainda segundo citado autor, para os humanistas, a lideranca pode ser
visualizada sob diversos angulos:

1. Lideranga como um fendmeno de influéncia interpessoal: ela & exercida em
uma determinada situacdo e gerida por um processo de comunicacao
humana para a execugéo de um ou mais objetivos. A lideranca ocorre como
um fendmeno social e exclusivamente nos grupos sociais. Ela é oriunda dos
relacionamentos entre as pessoas em uma determinada estrutura social. A

influéncia é uma forga psicolégica na qual uma pessoa age de modo a



35

modificar o comportamento de outra de modo intencional. A influéncia
envolve conceitos como poder e autoridade, criando maneiras que
provocam mudang¢as no comportamento das pessoas. J4 o0 controle
representa as tentativas de influéncia bem sucedidas, ou seja, o resultado
desejado pelo agente influenciador. O poder significa a capacidade de
influéncia de uma pessoa sobre a outra. A autoridade € o poder que tem
uma pessoa em virtude de seu papel em uma estrutura organizacional.

Lideranga como um processo de reducdo da incerteza de um grupo: um

determinado grupo escolhe como lider a pessoa que pode lhe dar maior

seguranca e orientacdo, que ajude a encontrar as melhores solucdes e

alcancar seus objetivos. A lideranca reduz as incertezas do grupo. Em

resumo, o lider € um tomador de decisdes e ajuda a equipe a escolher as
melhores alternativas.

Lideranca como uma relacdo funcional entre lider e subordinados: a

lideranca baseia-se em uma relacdo entre individuo e um grupo. A relacao

entre lider e subordinado repousa em trés sentencas:

a. A vida para cada pessoa pode ser vista como uma forma de conflito para
satisfazer suas necessidades individuais;

b. Grande parte das necessidades individuais sao satisfeitas através de
relagcbes com outras pessoas ou grupos sociais;

c. O modo de se relacionar com outras pessoas € um processo ativo de
satisfazer necessidades. O individuo néo acredita que a relagéo capaz
de conceber os meios para realizar suas necessidades ocorra de forma
espontanea, por isso busca os relacionamentos adequados para a
satisfacdo de suas necessidades pessoais. Ha uma relacao funcional
em que o grupo percebe que o lider controla os meios capaz de realizar
seus desejos pessoais. Assim, o lider surge como uma figura que pode
facilitar a realizacéo pessoal do grupo e indicar o caminho certo.

Lideranca como um processo em funcdo do lider, dos seguidores e de

variaveis da situacdo: a lideranca depende de variaveis no lider (), nos

subordinados (s) e na situagao (v), o que resulta na equacéo L=f(l, s, v). A

lideranca existe em fungéo de uma determinada relagcdo. Concluimos entéao

gue se trata de uma abordagem situacional e o lider é o personagem capaz

de conjugar e ajustar todas essas caracteristicas.
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Nem sempre um lider munido do conhecimento técnico ou que apresente uma
vasta experiéncia com pessoas esta apto a liderar um determinado grupo e conseguir
extrair dele o seu melhor potencial. Um lider de referéncia precisa ter um forte poder
de influéncia. Lacombe e Heilborn (2008) afirmam que a habilidade humana do
administrador é ter aptiddes para trabalhar com pessoas e para obter resultados por
meio dessas pessoas. Essa habilidade requer capacidade para criar uma atmosfera
segura, para comunicar e encorajar a comunicacdo entre subordinados e para
compreender as necessidades e motivagdes dos membros do grupo.

Em relacéo ao lider transformacional, Franco (2012) assegura que esse tipo
de lideranca exerce uma influéncia mais elevada em relacdo aos membros de um
grupo do que o lider rotineiro. Ele consegue despertar nas pessoas mais motivacao e
desempenho do que se espera delas. E esse tipo de lider que as empresas
contemporaneas desejam ter em seu quadro de funcionarios, pois é ele que consegue
transformar as pessoas em ativos valiosos e tornar a organizacdo muito mais
competitiva. Ainda em concordancia com citado autor, o lider transformacional ainda
pode elevar o ritmo das pessoas se proporcionar entre outras coisas:

1. Conscientizacdo das pessoas através dos resultados que elas podem
alcancar e os beneficios que podem receber a partir disso;

Gerar nas pessoas um nivel de satisfacdo maior do que o apresentado;
Fazer com que as pessoas se orgulhem de seus esforgos;
Proporcionar o trabalho em equipe para superar os interesses individuais;

a k~ 0N

Orientar as pessoas para metas a longo prazo e ndo so a curto prazo.

De acordo com Ivancevich e Konopaske (2006), conforme citado por Tadeucci
(2009), os gestores devem exercer um papel ativo na motivacdo dos funcionarios.
Esses autores estabelecem nove pontos que o0s gestores devem levar em
consideracao:

1. O gestor tem o poder de influenciar o comportamento voltado a motivagéo
dos seus colaboradores. Se houver um baixo desempenho, o gestor deve
criar uma atmosfera que produza aprendizagem e aprimoramento
constante;

2. A capacidade, a competéncia e a oportunidade variam de pessoa para

pessoa. Deve-se entdo considerar as diferencas individuais e ficar atento as

possibilidades de desenvolvimento;
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3. Ficar atento as variacdes nas necessidades, nas capacidades e nas metas
dos funcionarios. As expectativas com as recompensas recebidas devem
estar de acordo com as expectativas atuais, pois as necessidades mudam
de um momento para o outro, assim como o valor atribuido as recompensas
recebidas;

4. Monitorar mudanca nas capacidades e metas de cada individuo;

Para que nao perca o seu valor motivacional, a canalizacdo da
automotivacdo apresentada por alguns funcionérios deve ser valorizada;

6. O comportamento do gestor pode ajudar na motivacdo dos subordinados,
pois quando imitado pode aumentar a possibilidade de sucesso e a
obtencao de resultados.

7. Com a politica de incentivo os colaboradores percebem que existe a
possibilidade de atingir os padrbes de desempenho esperado, por
intermédio de resultados valorizados;

8. Estabelecimento de metas com certo grau de dificuldade moderado, pode
direcionar o comportamento para resultados;

9. Politicas de ascenséao a cargos que sejam desafiadoras, e que envolvam a
possibilidade de aprender novos comportamentos e vivenciar as
diversidades do ambiente organizacional e alternativas variadas de
realizacdo de necessidades.

Ainda segundo citados autores, a motivacao deve ser energizada, direcionada

e sustentada para que os gestores entendam as necessidades, as preferéncias, as
metas, as recompensas e as comparacoes entre as relagcdes no ambiente de trabalho.
Se ndo houver uma devida atencédo dada a essas informacdes, pode ocorrer uma
queda nos indices motivacionais e isso refletira negativamente nos resultados
organizacionais.

Além do papel do lider como agente motivador responsavel por gerar impulsos

necessarios para estimular seus subordinados a desempenhar as tarefas, cabe a
organizacdo criar condicdes para manter a motivacdo dos colaboradores sempre

ativa. E é sobre isto que falaremos no topico seguinte.

2.2 CRIANDO CONDICOES PARA A MANUTENCAO DA MOTIVACAO
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Apresentar um comportamento motivado e congruente com as metas
organizacionais esta diretamente ligado as influéncias que o ambiente produz.
Quando a motivacgdo esta atrelada a um padrao de incentivos empresarial e individual
de satisfacdo do individuo, esse fator contribui para a elevacdo do bem-estar, além do
aumento do sentimento de prazer pelo trabalho desenvolvido. Em resumo, para que
as pessoas continuamente desenvolvam um bom trabalho e atinja as metas
propostas, é necessario que se crie condi¢cdes para manter a motivagao.

Para manter a motivacéo constante, Xavier (2006) demonstra alguns exemplos
de condutas praticas que o gestor pode adotar:

e Enriquecer a funcdo do colaborador, isso €, agregar a ele tarefas
consideradas mais desafiadoras;

e Confiar no potencial do colaborador e cobrar resultados, baseados no
seu potencial e nos recursos que lhe sdo dados;

e Acompanhar o trabalho do subordinado, identificando suas
potencialidades, suas necessidades e oferecer-lhe 0 apoio necessario;

e Tecer elogios que valorizem as reais competéncias e as conquistas do
trabalhador;

e Reprovar a conduta errada — ressaltando o valor do profissional;

e Desafiar o colaborador, dando-lhe tarefas mais complexas;

e Favorecer o colaborador em seu autodesenvolvimento.

Ainda segundo citado autor, para manter o entusiasmo e o dinamismo, deve-
se cuidar bem da motivacdo de cada colaborador e manter permanentemente
sistemas de reunides para avalia¢do do grupo, correcdo de rotas, criticas construtivas
e elogios.

No que se refere ao estimulo comportamental por meio do fomento de
beneficios organizacionais, Tadeucci (2009) afirma que comportamentos podem ser
motivados por fatores ou por um padrdo de incentivos externos que leva a uma
sensacao de satisfagdo e, como consequéncia, para uma conduta comportamental
motivada. Ou seja, 0s incentivos oferecidos pela empresa podem atuar como uma
ferramenta decisiva para gerar motivacdo em uma pessoa ou em um determinado
grupo. Visto que se sentir seguro e autorrealizado requer um estimulo para que isso
ocorra internamente. A medida que atingimos determinado objetivo, nos sentimos

mais realizados e impulsionados a desenvolver um grau de motivacao ainda maior.
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No contexto atual Bittencourt e Dutra (2011) sustentam que as organizacdes
passaram a adequar os seus sistemas tradicionais de remunerag&do ao novo conceito
de remuneracao estratégica, visto que:

» passa a focar o individuo e ndo mais o cargo;

= estimula o trabalho em equipe;

» busca qualidade e produtividade maiores e custos cada vez menores;

» reduz seus niveis hierarquicos;

= concede maior autonomia aos colaboradores e, como consequéncia,
promove mais rapidez e flexibilidade nas tomadas de deciséao.

Uma maneira de gerar resultados operacionais, € alinhando a remuneragao aos
objetivos estratégicos organizacionais, fazendo com que cada colaborador se envolva
com as estratégias da empresa.

Quanto ao pagamento de beneficios e salarios, Maitland (2000) afirma que
esses fatores tem forte influéncia na motivacdo, embora seja mais provavel que o
dinheiro possa se apresentar como um fator potencial de desmotivacdo. Ainda
segundo citado autor, é preciso conhecer e se aprofundar sobre as recompensas e
observar seus possiveis efeitos na motivacdo, considerando 0s niveis salariais,
sistemas de pagamentos e especular tudo o que se relacione ao salario direto e
indireto, incluido todos os beneficios adicionais ofertados pela organizacao.

Contudo, os beneficios ndo séo representados apenas pelo dinheiro fisico, mas
também por uma série de outros incentivos que promovem integracdo e satisfacéo.
Baseados nessa assercao, Bittencourt e Dutra (2011) classificam os beneficios em:
assistenciais (assisténcia odontolégica, assisténcia financeira, reembolso de
medicamentos, assisténcia educacional, assisténcia juridica, servico social e
aconselhamento, cooperativa de consumo, seguro de vida em grupo subsidiado,
suplementacdo de aposentadoria e remuneracdo por tempo nao trabalhado);
recreativos (grémio ou clube, colénia de férias, lazer recreativo, promogdes , dentre
outros) e supletivos (restaurante no local de trabalho, transporte subsidiado ao
pessoal, estacionamento privativo, etc.). E sobre isso, Lacombe e Heilborn (2008, p.

276) afirmam que:

Os beneficios sdo também indispensaveis para manter os empregados
satisfeitos com a organizagcdo. Como afirmou Maquiavel: as pessoas devem
ser agradadas ou liquidadas, porque se vingam das ofensas leves, das
graves ndo podem fazé-lo. Assim, a ofensa feita a uma pessoa deve ser de
tal modo que ndo se tema vinganga. Portanto, enquanto sdo mantidas na
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orgar_lizagéo as pessoas precisam ser agradadas e os beneficios sdo Uteis
para isto.

Serd que a remuneracdo é a principal condicdo geradora de motivagdo nos
funcionarios? Em resposta a essa pergunta, Robbins, Judge e Sobral (2010)
asseguram que a remuneracdo ndo € um fator primordial de satisfacdo em um
determinado trabalho. Pois, segundo citados autores, através de uma pesquisa feita
com 1.400 gestores brasileiros, mostrou que a remuneracao ocupa o terceiro lugar
como fator de motivacdo e satisfacdo geral no emprego. Contudo, mesmo a
remuneracao nao sendo a principal fonte de motivacéo, ela € um importante fator que
as corporacdes sempre subestimam.

Lawer (1983), conforme citado por Tadeucci (2009), resumiu cinco conclusdes
tedricas sobre recompensas, com base em pesquisas publicadas:

1. importancia — nem sempre as recompensas tem o mesmo valor para 0s
membros da organizacdo. O papel do gestor consiste em identificar as
diferengas individuais e, se necessario, atender as expectativas;

2. flexibilidade — € a condicdo de ajuste das recompensas aos individuos. As
organizacdes precisam ser flexiveis com a quantidade, a qualidade e variar
de acordo com o desempenho do individuo;

3. frequéncia — para manter a satisfacdo e a motivagéo € necessario manter a
frequéncia das recompensas;

4. visibilidade — as recompensas devem ser visualizadas tanto pelo
colaborador que a recebeu e por seus pares. Esta visibilidade aumenta a
autoestima e o reconhecimento.

5. baixo custo (do ponto de vista da organizacdo) — oS custos das
recompensas devem ser passiveis de serem sustentados, pois instalar um
sistema de recompensas e ndo conseguir manté-lo é pior que a nao criacao
do projeto.

Para cada concluséo tedrica devem existir fatores determinantes para que 0s
beneficios prevalegam ou até mesmo alcancem uma escala de valores ainda maiores.
Portanto, o grande desafio dos gestores é descobrir qual a melhor forma de motivar
seus funcionarios, ndao levando em conta as generalizacdes, pois 0 que pode ser
eficaz pra um nédo poder para o outro.

Ora, além do conjunto de condutas praticas que ajudam a motivar, além da

remuneracdo e dos pacotes de beneficios que a empresa pode oferecer a seus
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funcionéarios, ha outro fator ndo menos importante e que deve ser levado em
consideracdo para manutencdo da motivagao: a influéncia do ambiente.

O ambiente organizacional pode oferecer estimulos para gerar motivacao e
também pode gerar fatores responsaveis pelo desestimulo. Tadeucci (2009) afirma
gue o ambiente de trabalho pode restringir o desempenho dos individuos, no contexto
organizacional. Os fatores ambientais que podem interferir no comportamento do
individuo e grupos vao desde a disposi¢do das maquinas e equipamento que podem
facilitar ou dificultar o desempenho da atividade laboral, até mesmo o relacionamento

interpessoal que intervém no clima interno de trabalho.
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3 METODOLOGIA

Este capitulo tem como objetivo descrever detalhadamente os métodos
utilizados no desenvolvimento da pesquisa. Assim, serdo apresentados o tipo de
pesquisa, a populacdo, o instrumento de coleta de dados, os procedimentos da
pesquisa, os métodos de analise dos dados, bem como a representacdo da cidade e

da organizagéo onde ocorreu a pesquisa.

3.1 TIPO DE PESQUISA

Ao que diz respeito aos procedimentos metodoldgicos essa € uma pesquisa
qualitativa, descritiva e de natureza exploratoria, pois ela permite maior familiaridade
com o problema de pesquisa. Prodanov e Freitas (2003) afirmam que a pesquisa
exploratdria tem como finalidade proporcionar mais informacdes sobre o assunto a ser
investigado, possibilitando sua definicdo e seu delineamento.

A pesquisa descritiva tornou possivel descrever as caracteristicas da
populacdo, bem como descobrir a frequéncia com que o fendmeno ocorre ou como se
estabelece dentro de um processo operacional. E para complementar, Gil (2008)
concorda que esse tipo de pesquisa permite estudar as caracteristicas de um grupo,
assim como sua distribuicao por idade, sexo, procedéncia, nivel de escolaridade, nivel
de renda, estado de saude fisica e mental, dentre outros.

3.2 CAMPO EMPIRICO DA PESQUISA

3.2.1 A cidade

Santo Antonio de Jesus, considerado o municipio mais importante do
Recbncavo Baiano, localiza-se a 187 km de Salvador (por via terrestre), a margem
da Br 101, e limita-se com os municipios de Aratuipe, Concei¢cdo do Almeida, Dom
Macedo Costa, Elisio Medrado, Laje, Muniz Ferreira, Nazaré, Séo Felipe, Sdo Miguel
das Matas e Varzedo. A populacéo estimada, de acordo com o ultimo censo do IBGE,
em 2020, é de 102.380 habitantes.
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As primeiras ocupac¢des no municipio ocorreram durante os séculos XVII e
XVIII, resultantes do processo de desbravamento inicializado pelos colonizadores
Pero Carneiro e D. Alvaro da Costa.

No inicio era vista apenas como uma vila, mas em 30 de julho de 1891, o
governo do Estado elevou a vila a categoria de cidade, ano em que ocorreu a
inauguracdo da estrada de ferro, a qual foi a responsavel pelo desenvolvimento
comercial do municipio.

Santo Antonio de Jesus sempre apresentou grande riqueza em suas tradi¢coes
religiosas e culturais, com énfase para os festejos do padroeiro do municipio, onde
acontece a famosa trezena de Santo Antonio.

Também conhecida como Cidade das Palmeiras, Santo Antdnio de Jesus
possui uma extensao territorial de 252 Km? e apresenta um clima salubre e chuvoso,
com estiagens de setembro a marco, porém sem picos de seca elevados.

A base da economia é o forte comércio local, onde recebe consumidores de
diversas partes do estado, atraidos pela grande oferta de produtos, dos quais se
destacam aqueles do ramo de confecg¢des, moveis e produtos agricolas.

No centro da cidade se localizam iniUmeras lojas, shopping center, pousadas e
hotéis. Além do mais, existe uma grande feira-livre que atrai grandes massa de
pessoas. Nessa feira, encontra-se produtos cultivados na zona rural do municipio,
frutas, roupas, utensilios domésticos, plantas e grandes variedades de roupas para
todos os géneros.

3.2.2 A empresa

Tudo comecou nhum sobrado localizado na Praca Padre Mateus. Era época da
Segunda Guerra Mundial e, apesar de todos os problemas e dificuldades enfrentadas
na ocasiao, era tempo de desafios, de investir e acreditar no futuro.

E assim, no dia 1° de abril de 1941, nascia um armazém de secos e molhados.
Era uma bodega onde se encontrava de tudo. Havia uma caixa registradora em cima
do balcdo, e em uma balanca pesava-se o arroz, a farinha, o milho, o feijao, o fumo e
muitos outros itens caracteristicos do tipo de empreendimento da época. A venda
tentava atender todas as necessidades dos consumidores do entorno. N&o tinha luxo,

mal iluminada, sem decoracdo de estilo, mas uma variedade de produtos



44

desordenados, inclusive pendurados no teto, como garrafas de vinho, queijos,
presuntos, carne de sol, pacotes de bolacha e fumo de corda.

O armazém foi fundado pelo Sr. Mario Moreira Sampaio. Era um homem de
visdo que acreditava que a sua atividade comercial, embora timidamente simples,
geraria bons resultados devido a baixa concorréncia da época e posteriormente se
expandiria transformando-se numa organizacdo competitiva.

Ao longo dos anos, foi crescendo, expandindo sua area de atuacao, gerando
emprego e renda, trazendo beneficios para a cidade e tornando-se conhecida como a
empresa em que se encontra “tudo no mesmo lugar pelo menor prego”.

Localizada na rua Landulfo Alves, n° 51/69, Centro, em Santo Anténio de Jesus,
a Comercial de Ferragens Séo Luis funciona de segunda a sexta, das 08 as 18 horas,
e aos sabados inicia suas atividades as 08 horas e encerra as 14 horas. E uma loja
de departamentos que oferece mais de 35 mil itens diferenciados ao publico.

Atualmente, a S&o Luis tem como objetivo principal a continuidade do
progresso da empresa, introduzindo ideias inovadoras, trabalhando sempre na
ampliacdo de departamentos, a fim de oferecer mais espago para os clientes e
proporcionar maior mobilidade interna. Além do mais, h4 um crescente investimento
em conforto, tornando o ambiente mais agradavel, para que os clientes possam se

sentir em casa.

3.3 POPULACAO

A palavra populacdo sempre é usada para descrever a populacdo humana ou
um conjunto de pessoas que habitam em uma determinada area geografica. Gil (2008)
afirma que populagdo é um conjunto definido de elementos que possuem as mesmas
caracteristicas ou uma referéncia a um conjunto de habitantes de um lugar especifico.

Para este trabalho n&o se extraiu amostra, mas utilizou-se da populagéo total
para conduzir a pesquisa. A populacéo foi composta por 35 colaboradores do setor de
utilidades da Sao Luis, representada por lideres, vendedores, operadores de caixa,

repositores, agente de limpeza, empacotadores, estagiarios e jovens aprendizes.

3.4 INSTRUMENTO DE PESQUISA



45

O instrumento de pesquisa utilizado para coletar informacdes foi o questionario,
composto por 20 perguntas fechadas. De acordo com Lakatos e Marconi (2003), o
questionario ¢ um instrumento de coleta de dados, munido com uma série de
perguntas ordenadas que devem ser respondidas por escrito, porém, com a auséncia
do entrevistador. No questionario devem conter informacdes relacionadas a natureza
e a relevancia da pesquisa, bem como a devolucdo do material dentro do prazo
estipulado.

Foram distribuidos 35 questionérios de pesquisa, entre os dias 10/06 a 12/06
de 2021, porém, apenas 26 retornaram respondidos.

O questionario foi estruturado em duas partes:

1° parte (perfil do funcionario): contém perguntas como idade, sexo, grau de
escolaridade, existéncia de filhos, tipo de contrato de trabalho, tempo de trabalho na
organizacao, faixa salarial, cargo ocupado e a quantidade de horas trabalhadas por
semana;

2° parte (caracteristicas profissionais): nesta parte do questionéario figuram 10
perguntas fechadas sobre o ambiente de trabalho, condi¢cdes de trabalho, beneficios,
motivacao, entre outras.

Sendo isenta de identificacdo, as informacdes coletadas foram usadas somente

para identificar os fatores que influenciam na motivacéo dos funcionarios.

3.5 ANALISE DOS DADOS

Para analisar e interpretar essa pesquisa foram utilizados o método quantitativo
e o método qualitativo. De acordo com Prodanov e Freitas (2013), a pesquisa
quantitativa traduz em numeros opiniées e informacdes para classifica-las e analisa-
las, além de requerer o uso de recursos e de técnicas estatisticas. Em relacdo a
pesquisa qualitativa, segundo citados autores, considera que ha um vinculo
indissociavel entre o mundo real e o sujeito que n&o pode ser traduzido em numeros,
mas que o ambiente natural € a fonte direta para coleta de dados e 0 pesquisador € 0
instrumento primordial.

O método quantitativo permitiu a construgéo de gréaficos em planilhas do Excel
para inserir os dados obtidos através do instrumento de pesquisa (questionario) e
assim poder entendé-los com maior precisdo. A abordagem qualitativa se aprofundou

nas questdes propostas, com a finalidade de conhecer as necessidades do publico-
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alvo, identificar fatores que intervém nos comportamentos, bem como entender os
fatores que influenciam na motivacao da populacéo estudada.
Quanto aos aspectos pesquisados foram observados 0s seguintes:
condi¢Ges do ambiente;
condicBes de trabalho e bem-estar;
estimulo e incentivo;
valorizag&o de resultados;
beneficios néo financeiros;
motivacao;
reconhecimento;

crescimento profissional,

© © N o g s~ wDdhP

relacdes interespecificas;

10.feedback positivo sobre desempenho.
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4 ANALISE E INTERPRETACAO DOS DADOS

Na sequéncia, serdo analisadas as respostas relacionadas as caracteristicas
profissionais, bem como a obtencdo de uma média geral, através do calculo das

opcOes de respostas das questdes apresentadas referente a cada aspecto.

4.1 Analise do perfil da populagéo

A primeira parte dessa pesquisa objetiva conhecer o perfil dos funcionarios da
comercial Sao Luis. As informacfes estdo apresentadas em forma de graficos para
compreender melhor os resultados obtidos.

Em relacédo a faixa etaria dos colaboradores, foi observado que 27% (a maioria)
apresentam idades entre 31 a 40 anos. A segunda idade predominante esté entre 21
e 30 anos. 19% dos colaboradores tem idades entre 41 e 50 anos. O conjunto de
perfis com idades até 20 anos sao representados por 15% dos funcionarios.

Quanto ao sexo dos pesquisados, 88% do quadro de funcionério do setor de
utilidades da Sé&o Luis é composto por mulheres, sendo que o percentual de homens
€ representado por 12%. O publico feminino demonstra ser maioria no setor
pesquisado.

Sobre o estado civil dos funcionarios questionados, existe uma igualdade
percentual na quantidade de solteiros e casados, ou seja, esses dois grupos
representam 76% dos pesquisados. As pessoas gue vivem em uma unido estavel sao
representadas por 15% e os separados ou divorciados ocupam a posicdo mais baixa
do gréfico, representados apenas por 8%.

O gréfico 01 apresenta o nivel de escolaridade da populacédo pesquisada. Os
colaboradores com ensino médio completo ocupam 73% do total de empregados. As
pessoas com ensino superior completo sdo representadas por 12% e 15%
representam aquelas com grau académico incompleto. Os subordinados com ensino

meédio completo sdo maioria no setor de utilidades.
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Gréfico 01: nivel de escolaridade dos pesquisados.
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Fonte: dados de pesquisa (2021).

Em relacdo a existéncia de filhos, foi observado que 62% dos funcionarios
possuem filhos, enquanto 38% afirmaram néo ter descendentes.

Conforme informacfes colhidas a respeito do contrato trabalhista, a grande
maioria dos colaboradores do setor de utilidades da Sao Luis, ou seja, 85% tem
contrato efetivo na organizacao. 12% das vagas sdo preenchidas por estagiarios e 4%
por jovens aprendizes.

A analise do grafico 02 demonstra que 27% dos pesquisados estdo ha menos
de um ano na empresa. 31% estdo ha menos de cinco anos na organizagdo. Os
colaboradores que estdo entre cinco e dez anos na corporacéo séo representados por
31%. No entanto, 8% representam os profissionais que tem entre dez e quinze anos

de permanéncia na empresa e 4% representam 0s que tem mais de quinze anos.



49

Gréfico 02: tempo de trabalho dos pesquisados.
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Fonte: dados de pesquisa (2021).

O grafico 03 levantou informagcBes sobre a faixa salarial da populacdo
pesquisada. A maioria dos funcionarios, 65% dos respondentes, ganham até um
salario. 15% desse publico ganham de um a dois salarios. O percentual de 15%
representa os funcionérios que ganham menos de um salario. 4% foi o quantitativo
das pessoas que optaram por nao informar a faixa salarial. Os funcionarios que
ganham menos de um salario, sdo aqueles que trabalham apenas um turno.

Quanto ao pagamento de salarios e beneficios, Maitland (2000) afirma que
esses fatores tem forte influéncia na motivacdo, embora também é provavel que o
dinheiro pode ser também um fator de desmotivacdo. Para complementar, Robbins,
Judge e Sobral (2010) asseguram que mesmo a remunerac¢ao ndao sendo uma fonte
primordial de motivacdo, ela € um importante fator que ndo deve ser subestimada

pelas organizacoes.
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Gréfico 03: faixa de salario da populagéo pesquisada.
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Fonte: dados de pesquisa (2021).

Quanto a jornada de trabalho semanal dos colaboradores do setor de
utilidades, 4% desse publico trabalha apenas 20 horas por semana. 8% sé&o
representados pelos que trabalham 30 horas. 4% prestam 36 horas de servico. A
grande maioria dos funcionarios, 38%, trabalham 44 horas. 23% tem carga horaria de
45 horas. 4% trabalham 46 horas e 19% trabalham 48horas.

Com base no gréfico 04, a maioria dos funcionérios, cerca de 38%, ocupam o
cargo de operador de caixa. 35% representa o grupo composto por vendedores. 8%
ocupam a funcéo de superviséo. A funcéo de reposicao de produtos € representada
por 8%, enquanto a funcédo de agente de limpeza corresponde a 4%.

A satisfacdo no cargo depende dos fatores motivacionais e a insatisfagdo no
cargo depende dos fatores higiénicos. De acordo com Lacombe e Heilborn (2008),
sobre a Teoria dos dois fatores propostas por Herzberg, as condicbes do ambiente de
trabalho estdo associadas aos fatores higiénicos e o gosto pela ocupacgdo esta
associada a fatores motivadores. Os fatores motivacionais sao positivos e tem a
finalidade de gerar bons resultados, enquanto os fatores higiénicos sao responsaveis

por impedir que situacdes negativas ocorram.
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Gréfico 04: cargo ocupado pelos pesquisados.

Cargo ocupado

45%
38%

40% 35%
35%
30%
25%
20%
15%
8% 8% 8%
109
& 4%
o H B B =
0%
W ) o S 3 >
N §§’ 4&1 & && &
& & & & <2 &

S (2 Qe R /a,(‘o ¥
J\,bb N %0 & &Q <@
)

o “ &

Fonte: dados de pesquisa (2021).

4.2 Analise das caracteristicas profissionais da populacéo pesquisada

Sabemos que o ambiente de trabalho exerce grande influéncia na motivacéo
dos colaboradores. O ambiente precisa oferecer condi¢cdes suficientes para que as
atividades sejam desempenhadas com eficiéncia. Segundo Tadeucci (2009), os
fatores ambientais podem motivar ou restringir o desempenho dos individuos. Os
fatores ambientais que podem interferir no comportamento do individuo e/ou grupos
vao desde a disposicdo das maquinas e equipamentos que podem facilitar ou dificultar
o desempenho da atividade no setor de trabalho, até mesmo o relacionamento entre
os colaboradores da organizagéo.

No gréfico 05, logo abaixo, foi perguntado se o ambiente de trabalho é essencial
para o desenvolvimento das atividades profissionais. A maioria dos respondentes,
expressa por 81%, responderam que concordam totalmente que o clima interno da
organizacao é essencial para o desenvolvimento de atividades. 15% dos entrevistados
responderam que concordam parcialmente e a minoria, 4%, discordou totalmente. Em
resumo, o indice de individuos que se sentem motivados com fatores motivacionais

presentes no ambiente de trabalho foi bem elevado.
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Gréafico 05: opinido dos pesquisados sobre a essencialidade do
ambiente para o desenvolvimento de atividades laborais.
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Fonte: dados de pesquisa (2021).

Com base nos estudos de Herzberg, ficou provado que os fatores que
aumentam a satisfagdo do trabalhador sdo distintos dos fatores que levam a
insatisfacdo. Os fatores que causam satisfacdo estdo ligados a prépria tarefa,
natureza da tarefa, responsabilidade, promocé&o pessoal, entre outros; os fatores que
causam a desmotivacdo sdo os fatores ambientais ou externos, como exemplo as
condi¢cbes do ambiente.

Podemos observar que no grafico 06 foi perguntado se as condi¢cdes de
trabalho e bem-estar entre os colegas sao fatores que motivam o rendimento
profissional. A maioria dos respondentes, 72%, concordaram totalmente, sendo que
20% concordaram parcialmente, 4% discordaram totalmente e outros 4%
demonstraram indiferenca.

Através das informacbes presentes no grafico 06, pode-se perceber que a
grande maioria dos funcionarios concordam totalmente que as condic¢des de trabalho
oferecidas pela organizagdo e a boa convivéncia entre os colegas de equipe séo
fatores que elevam a motivacdo e como consequéncia promove maior rendimento
profissional. Com base nessas informag¢des pode-se constatar, conforme afirmam
Robbins, Judge e Sobral (2010), que apesar das pressdes competitivas estarem mais
fortes nas organizacgbes, algumas delas estéo tentando obter vantagem competitiva

ao promover um ambiente de trabalho positivo. Citados autores ainda completam que
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grandes empresarios fazem questdo de deixar clara sua preocupacdo com a

qualidade de vida de seus funcionarios.

Grafico 06: opinido dos pesquisados sobre as condic¢des de trabalho
e bem-estar entre os colegas.
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Fonte: dados de pesquisa (2021).

A pergunta apresentada no gréafico 07 questiona se o respondente aprecia ser
exigido no trabalho, para que, desta forma, possa demonstrar toda a sua capacidade.
Com base nessa questdo, 38% do publico concordaram totalmente; 46% disseram
gque concordam parcialmente; 4% discordaram parcialmente; 8% discordaram
totalmente e 4% se manteve indiferente. Os que concordaram totalmente e
parcialmente, somam 84%. O resultado da soma desse percentual pode ser entendido
gue a maioria dos funcionarios se sentem confortaveis quando seu lider exige que
mostrem total empenho na execucdo de tarefas, com o intuito de demonstrar
potencias habilidades.

Constata-se que os colaboradores, no ambiente de trabalho, estimam ser
exigidos para demonstrar toda a sua competéncia. Essa percepc¢do coaduna com a
analise de Souza (2015), segunda a qual a lideranca é responséavel pelo processo de
influenciar as pessoas e equipes de forma a conduzi-las para desempenhar suas
tarefas. Para completar essa discussdo, Robbins (2005) afirma que quando os
liderados confiam em seu lider, se colocam até em posicdo de vulnerabilidade

acreditando que seus interesses ndo serdo prejudicados.
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Grafico 07: opinido dos pesquisados quanto a ser exigido no
trabalho para demonstrar total capacidade.
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Fonte: dados de pesquisa (2021).

O grafico 08 apresenta respostas dos pesquisados, quando perguntados se a
maioria das empresas estimula e incentiva seu subordinado a crescer pessoal e
profissionalmente. Cerca de 69% desse publico concordaram totalmente que as
organizagbes incentivam o colaborador a crescer profissionalmente; 19%

concordaram parcialmente; 4% discordaram e 8% se manteve indiferente.

Grafico 08: respostas dos pesquisados sobre ser estimulado pela
maioria das empresas a crescer pessoal e profissionalmente.
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Fonte: dados de pesquisa (2021).
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De acordo com informacfes presentes no grafico 08, a maioria da populacao
guestionada concorda totalmente que grande parte das organizacdes encorajam seus
subordinados a desenvolver suas habilidades profissionais. Quando o individuo
percebe gque a organizagdo o estimula a expandir suas experiéncias profissionais, a
motivacdo é aumentada e, como resultado, gera uma unido mutualistica.

Associando esses resultados com a piramide de Maslow, observamos que na
piramide existe uma certa hierarquia de necessidades e uma escala de valores a ser
alcancada. O individuo sempre busca satisfacdo pessoal e profissional. De acordo
com Robbins (2005), baseado no modelo proposto por Maslow, quando um individuo
realiza uma necessidade, surge uma outra em seu lugar, exigindo sempre que as
pessoas busquem novos meios para satisfazé-la. Sendo assim, vale dizer que quando
as corporagdes incentivam seus subordinados a crescerem profissionalmente,
automaticamente, estdo motivando esses mesmos funcionarios a subir degraus na
piramide e alcancar seus obijetivos.

A pergunta que originou o gréfico 09 buscou saber dos respondentes se o
colaborador deve ser valorizado pelos seus resultados obtidos, pela sua entrega a

organizacao e nao pelo cargo ocupado.

Gréafico 09: respostas dos pesquisados sobre ser valorizado pelos
resultados obtidos e n&o pelo cargo ocupado.
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Fonte: dados de pesquisa (2021).
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De acordo com o gréafico acima, 92% dos pesquisados concordaram totalmente
gue o colaborador deve ser valorizado por seus esfor¢os e pelos resultados obtidos
perante a organizacdo e n&o por uma simples ocupagéo de cargo. 4% concordaram
parcialmente e 4% discordaram totalmente. E nitido que quase 100% dos
respondentes concordaram que um profissional ndo deve ter seu valor na empresa
baseado no cargo ocupado.

Se uma organizagao estabelecer um juizo de valor baseado em cargos que
seus funcionarios ocupam, estara promovendo gradualmente a desmotivacdo da
maioria do pessoal. E necesséario que o valor de cada colaborador seja medido de
acordo com as habilidades, com resultados entregues e pelo empenho em cada
atividade laboral. Sendo assim, o ambiente organizacional sera mais produtivo e as
pessoas receberdo mais incentivos motivacionais.

De acordo com Maitland (2000) é importante que os funcionarios sejam
incentivados a progredirem conforme a manutencéo das metas organizacionais. Cada
avango deles deve ser percebido, e todos os seus éxitos devem ser reconhecidos e
elogiados. Elogios sinceros e provas de apreco dao as pessoas um senso de vitoria,
fazendo com que elas se sintam valorizadas.

No grafico 10 sdo apresentadas informacdes sobre opinides dos funcionarios,
do setor de utilidades, da S&o Luis, sobre serem motivados por seus lideres. O nivel
de concordancia foi bastante alto. Cerca de 69% concordam totalmente que a
lideranca exerce um papel de suma importancia na motivagao de seus subordinados.
Os que concordam parcialmente somam 27%, e o menor percentual, 4%, foram os
gue discordaram totalmente. O somatorio dos concordantes € de 96%, isto quer dizer
que os lideres tem um importante papel de influenciacdo na motivacdo de seus
colaboradores. De acordo com Chiavenato (2003), a lideranca é essencial em todas
as areas da administracdo. A empresa € vista pelo funcionario por meio das atitudes
dos lideres. O citado autor ainda enfatiza que o administrador precisa conhecer a
natureza humana e saber direcionar as pessoas, isto &, liderar.

De acordo com Ivancevich e Konopaske (2006), conforme citado por Tadeucci
(2009), os gestores devem contribuir ativamente na motivacao de seus funcionarios.
Segundo citados autores, o gestor tem o poder de influenciar comportamentos; como
os perfis motivacionais séo diferenciados, o gestor deve ficar atento as possibilidades

de desenvolvimento; ficar atento as variacdes nas necessidades, pois elas mudam de
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um momento para o outro; estabelecer metas com um certo grau de dificuldade

moderado pode conduzir o comportamento para resultados almejados, entre outros.

Grafico 10: respostas dos pesquisados sobre ser motivado pela
lideranca.
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Fonte: dados de pesquisa (2021).

Para liderar é preciso saber lidar, entender e conduzir pessoas. Cada pessoa
se caracteriza por um perfil motivacional préprio e nem sempre um lider dotado de
amplos conhecimentos técnicos ou que tenha um consideravel nivel de experiencias
com pessoas esta qualificado a liderar recursos humanos. E para sustentar essas
afirmacdes, Lacombe e Heilborn (2008) afirmam que a habilidade humana do
administrador é estar apto a lidar com pessoas e obter resultados através delas. Essa
aptiddo requer a capacidade de gerar um ambiente seguro para compreender as
necessidades e motivacdes de cada colaborador.

De acordo com dados obtidos dos pesquisados, através do questionario de
pesquisa, o grafico 11 foi construido através do seguinte questionamento: As
empresas devem proporcionar aos seus colaboradores beneficios que vao além da
recompensa financeira. Quanto aos que concordaram e discordaram, 81% das
pessoas concordaram totalmente que beneficios ndo financeiros sédo atrativos e que
nao devem ser ignorados pelas empresas. 15% concordaram parcialmente que as
organizacdes devem oferecer beneficios nédo financeiros e apenas 4% discordaram

totalmente que as empresas devem oferecer beneficios além dos financeiros.
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Contudo, analisando as informacdes apresentadas no grafico 11, percebemos
que quase 100% dos pesquisados, 96%, concordaram que as recompensas nao

financeiras tém seu grau de importancia no processo motivacional dos individuos.

Gréafico 11: opinido dos pesquisados quanto aos beneficios nao
financeiros.
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Fonte: dados de pesquisa (2021).

Os beneficios ndo financeiros sdo os que vao além do dinheiro e que, por
muitas vezes, sdo ignorados pelas organizacdes. Alguns deles séo: horérios flexiveis,
preocupacdo com o bem-estar, oportunidade de crescimento, ambiente de trabalho
proativo e reconhecimento por desempenho. E sobre isto, Bittencourt e Dutra (2011)
classificam os beneficios em assistenciais (assisténcia odontolégica, reembolso de
medicamentos, assisténcia educacional, promoc¢fes, entre outros) e supletivos
(restaurante no local de trabalho, transporte subsidiado ao pessoal, estacionamento
privativo, etc.).

O gréfico 12 demonstra a opinido dos pesquisados em relacdo aos beneficios
nao financeiros. Trata-se de uma questdo que buscou avaliar se os beneficios nao
financeiros séo fortes fatores que ajudam no aumento da motivagdo dos individuos.
Contudo, 85% dos questionados concordaram totalmente que os beneficios além dos
financeiros sao fatores primordiais no aumento da motivagdo. 12% concordaram

parcialmente e 4%, um pequeno percentual, discordaram totalmente.
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Diante das informacdes apontadas pelo grafico 12, percebe-se que o conjunto
de beneficios néo financeiros séo fatores que influenciam diretamente no aumento da
motivacdo, pois a maioria dos pesquisados mostraram que a auséncia desses
beneficios pode gerar desmotivacdo e impactar negativamente nos resultados a

serem alcancados pela organizacéao.

Grafico 12: opinido dos pesquisados sobre o conjunto de beneficios
nao financeiros como fatores que aumentam a motivagao.
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Fonte: dados de pesquisa (2021).

Maitland (2000), quanto ao pagamento de beneficios e salarios, afirma que
esses fatores tem forte poder de influéncia na motivagdo dos individuos. Ainda
segundo citado autor, deve-se observar e conhecer 0s possiveis efeitos que as
recompensas geram na motivacdo, levando em conta os niveis de salarios, sistemas
de pagamentos e todos os beneficios adicionais oferecidos pela organizacdo aos
funcionarios, pois, segundo Lacombe e Heilborn (2008), os beneficios mantém os
empregados satisfeitos com a organizacao.

No grafico 13 sédo apresentados 0s numeros percentuais relativos as respostas
dos respondentes sobre receber feedback positivo sobre o desempenho no trabalho
e sobre ser reconhecido por clientes, colegas e gestores. Assim, a grande maioria,
88%, responderam que concordam totalmente que receber respostas positivas sobre
sua performance no trabalho, bem como perceber que seus esforcos sé&o

reconhecidos por colegas e parceiros da organizacao, sao condi¢cdes essenciais que
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ajudam a manter um comportamento motivado. Os que concordaram parcialmente
gue obter respostas positivas da organizacdo, de clientes e colegas séao razfes que
influenciam na motivacdo, somam 8%. Os 4% representam o total que discordaram

totalmente.

Gréafico 13: opinido dos pesquisados sobre receber feedback
positivo por meio do desempenho.

Receber feedback positivo sobre o desempenho
ajuda na motivacao e, como consequéncia, o
alcance de metas e objetivos organizacionais.
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Fonte: dados de pesquisa (2021).

Através das informacgBes expressas no grafico 13, a julgar pelo somatorio dos
pesquisados que concordaram com a sentenca aplicada, 96%, percebe-se claramente
que, de fato, ver seus esforcos reconhecidos pela liderancga, € uma condicéo relevante
para o aumento da motivacdo. Ou seja, o0 reconhecimento € um dos principais agentes
para motivar e promover conquistas pessoais e profissionais, além de gerar beneficios
para a empresa, como o aumento da produtividade, funcionarios motivados e
obtencao de resultados. E para completar, Xavier (2006) afirma que, para manter o
entusiasmo e o dinamismo, deve-se cuidar bem da motivagdo de cada profissional,
corrigir rotas, tecer criticas construtivas e elogios.

De acordo com o grafico 14, no que se refere a se sentir motivado e disposto a
desempenhar tarefas e contribuir para o alcance de metas e objetivos, 77% dos
respondentes afirmaram possuir motivacao suficiente para desempenhar tarefas e

contribuir na busca por resultados organizacionais. Um percentual de 15% informou
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que concordam parcialmente. 4% discordou parcialmente e outros 4% discordaram

totalmente.

Grafico 14: opinido dos pesquisados quanto a estar motivado para
desempenhar tarefas e contribuir no alcance de metas e objetivos.
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Fonte: dados de pesquisa (2021).

Com base nas informacgdes descritas no grafico 14, a maior parte do publico
pesquisado respondeu que se sente motivado para somar esforcos e provocar as
mudancas que a empresa precisa. Quanto a esse estado de disposicdo e
encorajamento, Franco (2015) afirma que uma pessoa com um comportamento
motivado apresenta uma energia que sai de dentro para fora e o impulsiona a alcancar
uma meta ou objetivo. Para Robbins, Judge e Sobral (2010) a motivacao € uma
técnica que gera nas pessoas intensidade, direcdo e persisténcia nos esforcos para
alcancar uma determinada meta. A motivacdo esta relacionada ao esforco individual
de cada pessoa, com 0 objetivo de alcancar determinados propoésitos. Os citados
autores ainda complementam que o tipo de esfor¢co que devemos buscar € aquele que
vai ao encontro dos objetivos organizacionais, pois individuos motivados mantém-se
na realizacao da tarefa fazendo com que as metas sejam cumpridas e os resultados

alcancados.
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ANALISE DE RESULTADO

Os resultados obtidos através da pesquisa foram analisados com base nas
teorias sobre motivagdo. A motivacdo apresentada por um individuo pode ser
influenciada por seu historico pessoal, sua relacdo com as pessoas na sociedade,
bem como por fatores presentes no ambiente empresarial em que ele trabalha. O
referencial tedrico buscou conciliar os resultados da pesquisa com as explicacbes
tedricas apresentadas por diversos autores da teoria comportamental.

De todas as teorias motivacionais apresentadas no decorrer deste trabalho,
nenhuma delas pode ser reverenciada como Unica teoria valida para explicar e
entender a motivacdo humana. Isso porque muitas delas sdo complementares e
devem ser correlacionadas para compreender seu inter-relacionamento bem como a
aplicabilidade na préatica, embora, as respostas obtidas na pesquisa tém grau
associativo bastante elevado em relacao a teoria da expectativa.

De acordo com Robbins, Judge e Sobral (2010) a teoria da expectativa afirma
que um funcionario despendera um alto nivel de esforco se perceber que ha uma
relacdo justa entre esforco e desempenho, desempenho e recompensa, e
recompensa e satisfacdo de metas pessoais. O vinculo entre esforco e resultado gera
a motivacao necessaria para atingir metas e alcancar objetivos.

Apesar de ser um livro antigo, estudos recentes apontam que a teoria proposta
por Victor Vroom continua sendo uma das explicagdes mais amplas sobre motivagao.
Diante disto, Robbins (2005) concorda que apesar de haver muitos criticos, boa parte
das pesquisas sobre teorias motivacionais da embasamento a esta teoria.

A pesquisa mostrou que fatores motivacionais oferecidos pela organizacao
ajudam na motivacdo dos funcionarios. Quando h& valorizagdo individual e grupal,
quando as condi¢cOes de trabalho sdo satisfatorias, quando ha estimulos para o
crescimento pessoal e profissional, os individuos apresentam um comportamento
motivado, pois a relagdo entre recompensa e desempenho esta sendo satisfatoria.
Isso garante que os membros da equipe saibam que estdo investindo seu tempo
esforco nas coisas certas.

Um dos principais pontos mostrados na teoria de Vroom e que pode ser
aplicado nas organizacgdes atuais € de que o funcionério € um recurso fundamental no

processo de desenvolvimento da empresa e que, como tal, precisa ser valorizado.
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Com isso, valorizar o profissional significa oferecer condi¢cdes de trabalho adequadas
para que este desempenhe sua funcdo da melhor maneira possivel, além de
recompenséa-lo pelo empenho e esforgo.

Para que os colaboradores invistam esforco é necessario que 0s objetivos
individuais estejam bem delineados, bem como as visdes e os valores da empresa, e
as metas individuais. As metas permitirdo o vinculo do esforco individual com os
objetivos da organizagcdo, uma vez que devem ser mensuradas e analisadas
regularmente. Contudo, ao estabelecer metas, deve-se certificar que elas séo reais e
passiveis de serem alcancadas.

No questionamento sobre ser valorizado pelos resultados obtidos no trabalho e
pela sua entrega a organizagdo, grande parte dos pesquisados, cerca de 92%,
concordaram totalmente que se sentem apreciados com tal atitude. Isso pode ser
associado a condicao de relacao desempenho-recompensa, onde, de acordo com a
teoria da expectativa, é uma situacdo em que o individuo acredita que determinado
grau de esforco trara o resultado almejado.

A forma com que a empresa implementa a teoria da expectativa varia de acordo
com a cultura e o local de trabalho, pois a teoria de Vroom € uma estrutura que busca
fornecer explicacdes sobre como as pessoas sdo motivadas.

Para gerar motivacdo nos colaboradores, a organizacdo ndo precisa
necessariamente promover s6 recompensas financeiras, mas também pode incluir
relagBes de trabalho saudaveis, oportunidade de desenvolvimento, ambiente propicio
a inovacdo ou uma associacdo harmoniosa entre o trabalho e suas habilidades
individuais. Essas recompensas nao financeiras ajudam no aumento da motivacao
dos funcionérios, pois, a média dos que concordaram que o0s beneficios além da
recompensa financeira sao elementos indispensaveis para manter um comportamento
motivado foi de 83%.

Assim, antes de propor as metas, cabe a lideranca saber o que motiva e
desmotiva cada colaborador. Com isso, podera associar realizagcdo dos objetivos a
uma recompensa especifica. Se a equipe de trabalho for numerosa, sera preciso
simplificar a maneira de recompensar e estabelecer uma recompensa global que
agrade a maioria dos subordinados.

Enquanto a teoria de Maslow e a teoria de Herzberg analisaram a motivacéo

dos individuos relacionando-a com as necessidades internas e o esfor¢co despendido
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para realiza-las, a teoria da expectativa de Vroom defende que a motivacéo surge no
esforco com a finalidade de aperfeicoar o desempenho e gerar recompensas.

Os motivos que geram satisfacdo e comprometimento na organizagao estao
ligados, portanto, aos objetivos pessoais de cada colaborador e a expectativa de
realiza-los através do trabalho. O esfor¢co despendido para a realizacao de tarefas € a
forma necessaria para a concretizacao de necessidades individuais. Isto €, para que
os estimulos individuais produzam motivacao, o esfor¢o tem que ser justificado.

Para finalizar esta se¢cdo compreende-se que o desempenho das pessoas no
trabalho esta relacionado com a satisfacdo individual de cada um. Oferecer um
ambiente de trabalho proativo, bem-estar entre 0os colegas, estimulo ao crescimento
pessoal e profissional, ser valorizado por resultados, ser motivado pelos lideres,
geracdo de beneficios financeiros e néo financeiros e feedback positivo sdo alguns
dos fatores condicionantes que, segundo a teoria da expectativa, promovem
motivacdo no comportamento dos funcionarios. Esses fatores condicionantes séo
decisivos para o0 alcance de metas e objetivos propostos pela organizacao.
Lembrando que, diferente das teorias classicas da motivacdo que pouco realcam as
caracteristicas individuais, a teoria de Vroom € compativel com o gerenciamento por
objetivos, pois apresenta aspectos que a torna mais aplicavel na prética e tem grande

aceitacao pelos gestores.
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CONSIDERACOES FINAIS

Atualmente, a necessidade de mudanca e adaptacdo se mostra mais
necessaria em meio a grandes empresas. A gestao de capital humano manifesta a
missdo de conhecer os perfis dos individuos responsaveis por despender esforcos
para perseguir metas e alcancar objetivos organizacionais, ndo sO0 de forma
superficial, mas entender quais sao os fatores que motiva e desmotiva cada
colaborador.

Por muito tempo, o funcionario era percebido pelas empresas como uma
engrenagem que recebia um determinado comando para executar tarefas de forma
mecanica e recebia uma remuneracdo minima para tentar satisfazer suas
necessidades basicas. As condi¢des de trabalho, 0 ambiente e o tratamento oferecido
a cada profissional ndo eram suficientes para manté-lo motivado e demonstrar toda a
sua capacidade.

Com o surgimento da Teoria das Relagbes Humanas, adota-se um novo tipo
de abordagem no campo administrativo e, entrelacado a isso, veio entdo, dentre
outros conceitos, a motivacao. A felicidade e a realizacdo humana passam a ser mais
valorizada e assumem um papel de destaque no ambito organizacional. O foco nas
maguinas e equipamentos é substituido pelo foco nas pessoas.

Esta pesquisa investigou quais fatores influenciam na motivagdo dos
funcionarios e, neste sentido, descobrir como estimula-los a desenvolver um
comportamento motivado, afim de que tenham o incentivo necessario para o alcance
de metas e objetivos organizacionais. O propésito desse estudo foi investigar o que
causa motivacdo e desmotivacdo nos colaboradores do setor de utilidades, na
comercial de ferragens Sao Luis, em Santo Antdnio de Jesus, no interior da Bahia.

O processo metodolégico do estudo se originou através de uma pesquisa de
campo, por meio de um questionario distribuido aos individuos da populagéo
pesquisada. Essa ferramenta contou com um rol de questdes relativas ao perfil
individual e as caracteristicas profissionais dos respondentes. Apds o recebimento das
respostas dos pesquisados realizou-se um somatorio, agrupando-se as
concordancias e discordancias das respostas, com a finalidade de apontar uma
opinido comum.

Pode-se afirmar que o0 sucesso na busca deste proposito foi obtido, pois foram

empregadas teorias levantadas no referencial teérico, no campo da pesquisa, onde
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resultados apresentaram a realidade dos funcionarios quanto ao ambiente de
trabalho, condi¢des de trabalho, valorizacao pessoal e profissional, bem como salarios
e beneficios, e, demonstraram através do levantamento de opinido, os fatores que
influenciam na motivagéao.

Os dados colhidos e analisados mostraram que 0s hiveis de motivacao entre
os funcionarios da organizacdo estudada foram bem relevantes, uma vez que a
maioria dos funcionérios indicaram concordancia em todos os aspectos pesquisados.
Sendo assim, a continuidade desses fatores deve ser mantida e aperfeicoada, pois
funcionarios motivados mantém um bom relacionamento entre os colegas, executam
suas atividades com maestria, expde todo seu potencial e caminham juntos com os
objetivos da corporacdo. Contudo, um pequeno percentual, em média, cerca 5,2%,
mas nao irrelevante, discordaram dos aspectos questionados, o que evidencia que
podem haver fatores que desmotivam essas pessoas.

A pesquisa constatou que o ambiente e as condi¢des de trabalho sé@o propicios
para o desenvolvimento de atividades, pois a média de 76,5% dos pesquisados
demonstrou ter motivacdo suficiente para desempenhar suas funcgdes. Executar
atividades com motivacdo ndo apenas contribui com o bem-estar dos funcionarios,
mas, também, gera inUmeros beneficios para a empresa, pois alavanca a
produtividade e promove mais resultados.

Quanto a ser valorizado pelos resultados entregues a organizagcao e nao pelo
cargo ocupado, 92% dos respondentes concordam que a empresa deve valorizar cada
profissional de acordo com o trabalho mostrado e ndo por uma funcéo ocupada. Isso
mostra que quando a empresa destaca um funcionario por uma posicdo importante
gue ocupa, mostrando indiferenca por cargos menos cobicados, acaba gerando
desmotivacdo no ambiente e, como consequéncia, cria colaboradores desestimulados
e com baixo rendimento no trabalho.

Sobre ser motivado pela lideranga, 96% do publico pesquisado demonstrou
positividade em relacéo a esta questdo. Isso é um fator muito importante, pois o lider
€ responsavel por dar o direcionamento a seus subordinados, bem como conduzi-los
ao encontro dos objetivos propostos pela direcdo da empresa.

De cordo com as respostas das questdes 17 e 18, sobre recompensas nao
financeiras, mais de 80% dos funcionarios se sentem motivados quando a empresa,
além do salario, Ihes oferece incentivos além do salario. De modo geral, as vantagens

nao financeiras tém o objetivo de gerar motivagéo, incentivar o bom desempenho das
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equipes, além de melhoria nos processos e superacdo de metas. Embora, vale
lembrar que, de acordo com a teoria da expectativa, um funcionario se motiva para
desempenhar uma atividade quando sabe que isto gerard recompensas
organizacionais, bem como aumento de salério, bonificagdo ou uma promocao.

As empresas sao constituidas por funcionarios de géneros, idades e culturas
diferenciadas, com isso, evidentemente, deve-se considerar que ha pessoas com
personalidades e objetivos diferentes. Sendo assim, o gestor deve conhecer cada
funcionario e estabelecer planos motivacionais para cada colaborador ou grupo que
apresentem perfis similares. Ha estudos que comprovam que o salario esta ligado a
produtividade, podendo este ser uma ferramenta indispensavel para ser usada pela
empresa para aumentar a motivacao dos funcionarios.

Os individuos tem expectativas acerca de resultados que suas ac¢des gerarao.
A motivacdo depende do atrativo de certas recompensas e resultados. Se a empresa
oferece estimulos capazes de gerar motivacao nos funcionarios, por sua vez, estes
funcionarios se empenhardo ainda mais, pois sabem que quanto maior for o esforco
aplicado, maior serd a recompensa. Nesse sentido, tanto a empresa quanto o
colaborador saem ganhando, pois a medida que o funcionario é reconhecido por seus
esforcos, maior sera o resultado produzido.

Para se obter um resultado mais abrangente sobre os fatores que influenciam
na motivacao dos funcionarios da empresa estudada, seria interessante se a direcao
estendesse a aplicacdo da pesquisa em todos os departamentos da organizacao.
Essas sdo perspectivas para um estudo futuro, porém, sua importancia se traduz em
conhecer os perfis de cada colaborador, possibilitando a ado¢cdo de um conjunto de
politicas motivacionais que estimule o pessoal a desenvolver um comportamento
motivado e contribuir no alcance das metas organizacionais.

Vale ressaltar que os conhecimentos sobre o tema abordado néo se esgotam,
devido a complexidade da motivag¢éo nos individuos. Este Trabalho de Concluséo de
Curso oferece precedentes para diferentes pesquisas de aprofundamento do assunto
estudado, uma vez que cada teoria traz uma abordagem diferenciada sobre
motivacao, dai a importancia de analisa-las de forma ampla.

Concluiu-se entdo que a motivagéo vai muito além de manter as pessoas com
as necessidades basicas satisfeitas. Motivagcdo ndo € apenas manter, mas sim

valorizar seus funcionarios e torna-los parceiros da organizacgéao.
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APENDICE | - QUESTIONARIO APLICADO
QUESTIONARIO PARA ESTUDO DOS FATORES QUE INFLUENCIAM NA
MOTIVACAO DOS COLABORADORES DA COMERCIAL SAO LUIS, EM SANTO
ANTONIO DE JESUS-BA.

Caro (a) colega,

O resultado desta pesquisa servira de subsidio para o desenvolvimento
de um Trabalho de Conclusdo do Curso Bacharel em Administragdo pela
Universidade do Estado da Bahia— UNEB Campus V, e tem por finalidade avaliar
os fatores que influenciam na motivacdo dos funcionarios. Sendo isenta de
identificacéo, as informacdes coletadas serdo usadas somente para este fim e
reunidas de forma anénima.

Desde ja, agradeco pela colaboracdo e peco que este questionario seja
respondido no menor prazo de tempo possivel, contanto que ndo ultrapasse o
periodo de 3 dias, a partir da data do recebimento.

Me coloco a disposi¢ao para eventuais duvidas e esclarecimentos através

do e-mail: edynaldog3@gmail.com

| PARTE: PERFIL DO FUNCIONARIO

1. ldade: ( )até 20 anos ( )de21a30anos ( )de3la40anos ( )ded4dlabs0

anos ( ) acima de 50 anos

2. Sexo: () feminino ( ) masculino
3. Estado civil: ( ) solteiro (a) ( ) casado (a) ( ) unido estavel
( ) viavo (a) ( ) separado (a) / divorciado (a)

4. Grau de instrucao (escolaridade):
( ) ensino fundamental ( ) ensino médio ( ) ensino superior incompleto

( ) ensino superior completo
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5. Tem filhos: ( ) Sim () Nao

6. Tipo de contrato trabalhista: ( ) efetivo ( )estagio ( )jovem aprendiz
( ) outros

7. Tempo de trabalho na empresa:
( )Hamenosdelano ( )Menosde5anos ( )Deb5a10anos
( ) De 10 a 15 anos ( ) Mais de 15 anos

8. Faixa salarial (com base no valor acordado pelo sindicato dos comerciarios
de Santo Antonio de Jesus-Ba):
() Menos de um salério () Até 01 salario ( ) De 01 a 02 salarios

( ) Mais de 03 saléarios

9. Cargo ocupado:
( ) vendedor (&) ( ) operador (a)de caixa ( ) Repositor (a) de produtos

( ) agente de limpeza ( )supervisédo outros

10. Quantidade de horas da jornada de trabalho por semana:

Il PARTE: CARACTERISTICAS PROFISSIONAIS

Marque um “X” em cada pergunta e na alternativa que considera mais
apropriada a suas caracteristicas. Para isto, use como critério de resposta a sigla
correspondente a cada opgao:

Concordo Totalmente (CT); Concordo Parcialmente (CP); Indiferente (I);

Discordo Parcialmente (DP); Discordo Totalmente (DT).

11. O ambiente de trabalho é essencial para o desenvolvimento de minhas
atividades profissionais.
CT() CcP() I() DP() DT()
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12. As condicdes de trabalho e bem-estar entre os colegas sdo fatores que
motivam meu rendimento profissional.

Cr() CcP(C) 1() DP() DT()

13. No meu trabalho, aprecio ser exigido, para que desta forma, possa
demonstrar toda minha capacidade.

CT() CpP() 1(C) DP() DT()

14. A maioria das organizag0es estimula e incentiva seu subordinado a crescer
pessoal e profissionalmente.
CT() CP() I() DP() DT()

15. O colaborador deve ser valorizado pelos seus resultados obtidos no seu
trabalho, pela sua entrega a organizacao, e ndo pelo cargo que ocupa.
CT() CpP() 1() DP() DT()

16. Sinto-me bastante motivado pelo meu lider.

Cr() cp(C) 1() DP() DT()

17. As empresas devem proporcionar aos seus colaboradores beneficios que
vao além da recompensa financeira.

Cr() cp(C) 1() DP() DT()

18. O conjunto de beneficios — recompensas além das financeiras — séo fortes
fatores que ajudam a aumentar a motivacao.

CT() CpP() 1() DP() DT()

19. Receber respostas positivas sobre meu desempenho e ter meu trabalho
reconhecido por clientes, colegas ou gestores sao fatores que me motivam a
perseguir metas e realizar objetivos.

Cr() cp() 1() DP() DT()

20. Sinto-me motivado para desempenhar minhas tarefas e contribuir para o
alcance de metas e objetivos da organizacao.

Cr() ¢cp(C) 1() DP() DT()



