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RESUMO

A presente monografia aborda a temdtica da motivagdo na Empresa X, observada a partir da
percepgdo dos colaboradores da unidade 1, localizada em Parnamirim/RN. A avaliagio dos
colaboradores da empresa permitiu analisar o grau de motivagdo existente na empresa. Para
tanto, se fez necessdrio um desenvolvimento metodolégico que abrangeu a pesquisa
bibliogréfica e a aplicagio de questiondrios. Observou-se de acordo com os resultados que a
realidade da Empresa X, sendo ela uma organizagdo multinacional que produz e distribui
refei¢des hd varios clientes, encontra-se de acordo com a evolugdo do processo motivacional,
sem exercer atividades e/ou meios que motivem e valorizem seus colaboradores tendo ela um
grau baixo no que diz respeito a motivago. Contudo & importante que se mantenha uma visio
estratégica, por parte da empresa, a fim de melhorar seus processos garantindo motivagdo a
seus colaboradores para que assim obtenha vantagens lucrativas.

Palavras-chave: Motivacio; Qualidade; Servigos.




ABSTRACT

This monograph addresses the issue of motivation in Company X, seen from the perception of
employees of the unit I, located in Parnamirim/ RN, The evaluation of employees the
company has analyzed the degree of motivation existing in the company. Thus, if you need a
development methodology, covering the literature and application of questionnaires.
Observed according to the results that the reality of Company X, which is a multinational
organization that produces and distributes meals for several clients, is in line with the
evolution of the motivational process, without exercise activities and / or resources that
motivate and value their employees taking it down a level in relation to motivation. However
it is important to maintain a strategic vision for the company to improve its processes to
ensure their motivation so that employees get benefits profitable.

Keywords: Motivation, Quality, Service.
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1 INTRODUCAO

A presente investigagio tem por finalidade abordar a temdtica da Motivagido dos
colaboradores, pois € compreendido que a motivagiio auxilia diretamente as organizagdes a
atingir um diferencial competitivo, permitindo estar inseridos em um mercado cada vez mais
exigente e globalizado, com melhorias na qualidade dos servigos e com maior rentabilidade
da empresa.

Conceitos como Motivagdo, Qualidade e Servigos renovam-se para atender as novas
demandas impostas pelas crescentes transformagdes do mercado. As organiza¢des neste
sentido, em especial as prestadoras de servigos, incluem-se no atual contexto de mutacgio
devendo estar preparadas para atender os desejos dos clientes, de forma a prestar um
atendimento de exceléncia. Estimular processos de melhoria continua envolve aspectos
variados e quando bem articulados tornam-se fator relevante para a garantia da vida de uma
organizacao.

No caso desta pesquisa propds-se avaliar o nivel de motivagio dos colaboradores, a
partir da percepgdo dos colaboradores da empresa X, localizada na cidade de Parnamirim, Rio
Grande do Norte. Para tanto foram trabalhados no capitulo 2, o referencial tedrico que
auxiliou no processo de construgdo do conhecimento. Temas como a abordagem introdutéria
de servigos, auxiliam na compreenséo histérica para posterior comparagao com 0S pProcessos
atuais. Segue ainda os conceitos de motivagdo, suas caracterfsticas, classificagio e suas
representagOes gréficas. Dando continuidade, defini-se motivagdo, suas dimensdes, sua
fundamentagdo aliadas a prestagio de servigos e a importancia da avalia¢do da qualidade. Por
fim, concluf-se com a visdo estratégica da motivagio auxilia de forma eficiente na atuacgdo dos
colaboradores.

No capitulo seguinte, foi apresentada a anélise dos resultados referentes ao estudo

que foi concluido seguido das devidas recomendagdes.
1.1 Objeto de Estudo

E indiscutivel a crescente importancia do setor de Servigos na economia nacional e
internacional. No entanto, a motivagdo dos colaboradores, representa um item estratégico na
competitividade das empresas, nem sempre é considerada com o devido cuidado pelas
organizagdes. Operacionalizar a motivagdo no cotidiano empresarial, exige esforcos dos que

fazem a organizagio a fim de conjugar os objetivos organizacionais e as necessidades e
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expectativas dos colaboradores a fim de oferecer excelente condi¢Bes de trabalho. Para tanto
motivar o pessoal com beneficios, promogdes, remuneragdo compativeis, treinamentos,
promogdo, apoio e aceitagdo grupal, investimentos em capacitagiio faz com que o colaborador
tenha um melhor desempenho gerando assim lucratividade para a empresa.

Compreender a importincia da motivagdo como foco principal de uma
organizagdo ¢ um fator inicial para a adogdo de uma cultura de bom relacionamento entre
colaboradores, empresa e cliente. Contudo, ainda hd muitas divergéncias no que se refere 2
percep¢do dos clientes internos (funciondrios) e dos clientes externos (consumidores) e
empresdrios, partindo do valor maior que € a visdo dos colaboradores em relagiio a empresa é
que este trabalho apresenta o seguinte problema: Qual a percepcio dos colaboradores da

empresa X quanto & motivacio no local de trabalho?

1.2 Caracterizaciio da Empresa

A empresa X € o objeto a ser estudado nesta pesquisa representada pela Unidade I
de Parnamirim/RN, contudo, cabe ser caracterizada aqui a empresa prestadora do servigo
terceirizado que € responsavel pela producio e fornecimento de refei¢Ges para instituigdes que
dela € solicitada. Para que se haja qualidade nas refei¢des se faz necessédrios colaboradores
eficientes e empenhados. Para isso, & imprescindivel que estejam motivados pra que
obtenham um bom desempenho, por conseqiiéncia € a motivagdo nesta empresa a ser avaliada
na pesquisa.

Trata-se de uma empresa de grande porte que estd voltada para a prestagio de
servicos na drea de alimentagdio com o objetivo de produzir e fornecer refeigdes a instituiges

em excelente qualidade. Para isso, conta com a colaboragdo de seus diversos funciondrios.

A empresa X, teve sua origem na cidade de Campinas/SP em 1992, onde
produziam cerca de 50 refeigdes para uma inddstria automobilistica. Foi fundada por um
chileno que observou a necessidade de se fabricar refeicdes em larga escala para entidades
com grande nimero de colaborados que anseiam por alimentagio com qualidade e baixos

Custos.

A empresa X € a maior multinacional de refei¢des corporativas. Presta servico em

diversos pafses e ainda em 20 estados brasileiros contando no ano de 2008 com 15.000
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colaboradores que servem 750.000 refei¢des didrias que atende seus mais de 800 clientes nos

950 restaurantes presentes em todo pais.

A empresa X € atuante em diversos segmentos onde presta servigo a corporagdes nio-
governamentais como: usinas, sidertrgicas, supermercados, hospitais, institui¢des de ensino e
entretenimento, inddstrias automotivas e alimenticias, etc. Contemplam assim, diferentes

empresas que trabalham com a coletividade dos setores envolvidos.

No Estado do Rio Grande do Norte a empresa X tem seis unidades de produgio de
refeigdes. Na Unidade de Extremoz contempla 12 funciondrios sendo 1 gerente, 2 cozinheiros,
4 oficias de cozinha e 5 oficiais de servigo. No tocante a produgiio de refeigdes estima-se que

produza 90 desjejuns e 450 refei¢des didrias (almogo, jantar e ceia).

Na Unidade Zona Norte localizada em Natal, apresenta cerca de 7 funciondrios sendo
1 gerente, 2 cozinheiros, 1 oficial de cozinha e 3 oficiais de servigo. Perante a produgdo de
refeigdes a unidade produz 60 desjejuns e 200 refei¢des didrias divididas entre almogo e

jantar.

Ja na Unidade Natal existem 6 funciondrios com 1 gerente, 1 cozinheiro, 2 oficiais de
cozinha e 2 oficiais de servigos. No que diz respeito as refei¢des fornecidas sdo em média 180
refei¢des didrias servidos no almogo sendo a tnica das unidades a servirem somente num

horério.

A Unidade de Macaiba apresenta 9 funciondrios que correspondem a | gerente, |
cozinheiro, 5 oficias de cozinha e 2 oficiais de servigo. Perante o fornecimento de refei¢des

sdo produzidos 160 desjejuns e 300 refeicdes didrias, divididas entre almocgo, jantar e ceia.

No tocante a Unidade I de Parnamirim conta com 6 funcionirios divididos em 1
gerente, 1 cozinheiro, 1 oficial de cozinha e 3 oficiais de servico. Produzem 130 desjejuns e
90 refeigdes didrias entre almogo, jantar e ceia. J4 na Unidade II existem 11 funciondrios com
I gerente, 1 cozinheiro, 5 oficias de cozinha e 4 oficias de servico. Onde fornece 160

desjejuns e 380 refeicdes didrias (almogo, jantar e ceia) sendo ela referente a amostra da

pesquisa.
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A empresa X € constituida de cozinha cedida pelo cliente envolvido, local onde se
centraliza toda parte administrativa, recebimento e armazenamento de mercadorias, produgio
e distribuig@o.

Na unidade da amostra da pesquisa € feita reunides com os funciondrios para saber
como estd o trabalho em equipe, conhecer os problemas e tentar resolvé-los; onde também é
comemorado o aniversariante do més.

Sempre que o mercado necessita, a empresa est4 apta a atender as exigéncias das
expectativas dos seus clientes como estratégia de baixar os custos diminuindo os pregos e
assim, ter chances de obter novos contratos.

Na Figura 1 a seguir € possivel visualizar o organograma da empresa x:

Gerente Regional

Supervisor

Gerente de Unidade

e

Cozinheiro Oficial de Cozinha Oficial de servigo

Figura 1 - Organograma da Empresa

1.3 Objetivos

1.3.1 Objetivo geral

Avaliar o grau de motivagdo dos colaboradores de uma das unidades da empresa X.

1.3.2 Objetivos especificos

e Identificar o grau de motivados dos colaboradores;
® Descrever os fatores que contribuem para a motivagio dos colaboradores;

* Analisar os fatores que contribuem para a ndo satisfagiio dos colaboradores.




1.4 Justificativa

O século XXI trouxe consigo, diversas transformagdes em todos os aspectos, do
social ao econdmico, do politico ao comportamental, sio mudancgas que véem ocorrendo de
modo extremamente rdpido (SENAC.DN.,2001).

Os avangos tecnol6gicos e cientificos e a globalizagdo reduziram fronteiras,
aumentaram os mercados consumidores e consequentemente a “acirrada concorréncia, com o
surgimento de novas empresas € novos Servigos, com o coméreio tradicional enfrentando
também a abertura de novos nichos no mercado e novas formas de vender produtos e servigos
(da economia informal a tecnologia da Internet)” (LUZARDO, 2005). Adequar-se a este novo
mundo exige mudangas significativas. E um mundo que reduz a jornada de trabalho, enxugam
0s cargos, terceirizam seus servicos, descentraliza fungdes, extingue profissdes e que vive em
detrimento da tecnologia.

Uma tendéncia mundial, nos dias de hoje ¢ a busca pela valorizagio do fator humano
nas empresas e no mercado de trabalho. A exigéncia estd na capacidade de lidar e enfrentar as
adversidades da vida. A motivagdo é um processo individual e fruto do crescimento pessoal.
A evolugdo dos tempos impulsiona as pessoas para o desejo de possibilidades maiores, em
que nada € trivial e tudo € qtil para um significativo crescimento.

O desenvolvimento do processo motivacional na organizaciio € o elemento-chave de
uma gestdo estratégica e de resultados. Seu grande diferencial se d4 por meio do equilibrio da
capacidade produtiva e da motivagio dos colaboradores. Este porém ndo ocorre sem um

conjunto claro e expressivo de valores.

Os valores sdo entendidos como uma crenga no que € valioso ou relevante,
principios ou padrdes considerados importantes por determinada pessoa ou grupo. Nesse
sentido, cada organizagfio define seus valores no que considera merecer maior atencdo. Na
qual, para conhecer quais sdo os valores vigentes numa organizagiio é necessdrio entender o
que baliza as prioridades e caminhos que se desejam seguir na busca de seus objetivos, ou
qual a visdo de futuro da organizagdo com relagfio aos seus colaboradores e consigo mesma.
Dessa forma, entende-se que o processo motivacional deve estar em concordincia com os

valores internos e externos da organizagio.

Percebe-se que solucionar problemas de (des)motivagio no local de trabalho se

sobrepde a adaptagiio as mudangas ambientais e organizacionais. A resolugdo de problemas

desta ordem pressupde uma administragio dos recursos humanos de forma estratégica.
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Assim, o valor da pesquisa consiste em avaliar o grau de motivagdo existente nos

colaborados da empresa X, para que a andlise permita tragar ndo s6 o grau de motivagio dos

colaboradores, mas com também verificar se ela esté sendo oferecida pela empresa.
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2 REFERENCIAL TEORICO
2.1 Servigos: Abordagem Introdutéria
2.1.1 Evolugdo Histérica dos Servigos

A Evolugio histérica dos servigos € intrinsecamente relacionada com a evolugio
histérica da Qualidade. A medida que o mercado desenvolveu-se novas propostas de melhoria
na qualidade concomitantemente surgiram, desenvolvendo-se os atuais conceitos de Servigos.
Cabe aqui neste t6pico desenvolver alguns aspectos que influenciaram no desenvolvimento da
prética dos servigos e a explicagiio para como se encontra atualmente.

De acordo com Hallowell, Schlesinger e Eornitshy (apud MARTINS; PROENCA,
2002), as empresas americanas atuaram até a década de 1950 com o foco no produto, e a
prestacdo de servigos era avaliada através das vendas, a concorréncia era baixa e a opinido do
consumidor ndo era observada.

Moller (1999) afirma que do inicio dos anos 50 até o final dos anos 70, a
preocupagdo estava voltada aos produtos fisicos. Com o aumento da concorréncia, visto a
ampliagdo da variedade de produtos e mercadorias, a partir do final da década de 1950, o
consumidor comega a ser observado e muitas transformagdes nas praticas administrativas
como a subordinagdo do setor de vendas, antes dominante, pelo setor de marketing (CHIESA
apud MARTINS, 2002, p.56).

Posteriormente no final da década de 1980, foi necessirio rever as praticas do
marketing, desenvolvendo-se o marketing ampliado, com novos conceitos e zonas de atuagdo,
como uma preocupagdao com o lado interno da empresa, a fim de atender também as
necessidades do empregado. Este tipo de servigo, foi denominado de Qualidade do Servigo
Interno (QSI), € uma prética adotada a partir da percep¢ao da relagdo: funciondrio satisfeito —
bom atendimento — manutencio de clientes a longo prazo. E nessa época que surge a
expressdo: “Momento da Verdade” de Carlzon, 1990 (apud MARTINS; PROENCA, 2002,
P.56), que representa “o contato direto entre o prestador de servigos e o cliente” (SENAC.DN,
2001, p.28).

No mercado globalizado, o segmento servigos ganha importéncia. Foi observado
que se deve proporcionar uma melhor oferta de bens e produtos com pregos justos para que
elas (as empresas) possam estar concorrendo (no seu mercado com precos e posi¢des de

destaque), além de visar 2 melhoria da imagem perante os consumidores.
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A revolugdo na consciéncia de servigos € uma nova forma de pensar a respeito da
qualidade, ndo s6 como produtos fisicos, mas também trabalhar relagdes humanas,

comunicagdo, trabalho em equipe e ética.

2.1.2 Servigos: Conceitos

Servico pode ser entendido com “resultado de pelo menos uma atividade
desempenhada, necessariamente na interface do fornecedor com o cliente. E geralmente
intangivel” (SENAC.DN, 2001, p.9). Pode ainda ser evidenciado a partir da satisfagdo de
necessidades de quem o adquire (CAVALCANTI, 1997, p.32).

Gronroos conceitua servigos a partir da interagio entre clientes, usudrios do
SErvigo e a organizagdo, concebe servigos como:

(..) uma atividade (..) de natureza mais ou menos intangivel, que
normalmente (...) acontece mediante a interagdo entre usudrio e o
funciondrio e/ou os recursos fisicos efou dos sistemas da empresa
prestadora de servigos fornecidos como solugdes para problemas do usudrio
(GRONROOS apud CAVALCANTI, 1997, p. 32).

A NBR ISO 8402 define ainda como sendo um conjunto de atividades de suporte
que possibilitam a prestagdo do servi¢o e atendimento de necessidades de quem o adquire
(CAVALCANTI, 1997, p. 32).

Todas as conceituagdes descritas tentam abranger alguns dos elementos que

caracterizam a prestagdo de servicos.

2.2 Motivacao
2.2.1 Conceituando motivagio

Observar as pessoas trabalhando torna-se evidente seus diferentes estilos e hébitos
de trabalho. No qual seus desempenhos estdo relacionados nio s a aptidoes e habilidades
como também motivagdo para trabalhar, seu bom desempenho depende do quiio motivado o
colaborador estd. Sendo a motivagdo conceituada como o esfor¢o e tenacidade exercidos pela
pessoa para fazer algo ou alcangar algo, e ainda, € mais facilmente influencidvel do que as

caracteristicas das pessoas.

Lawler (1993) considera a motivagio como um fator critico em qualquer

planejamento organizacional; por isso deve-se observar quais arranjos organizacionais e
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praticas gerenciais fazem sentido a fim de evitar o impacto que terdo sobre os
comportamentos individual e organizacional. Para ele, ¢é preciso compreender a teoria
motivacional para se pensar analiticamente sobre todos os comportamentos nas organizagdes.

Inicialmente, deve-se salientar que o escritor Chiavenato (1999, p.592) define
motivagio como um “[...] processo continuo de satisfagdo de necessidades individuais™.

Cabe registrar, para maiores elucidagdes, que, segundo o mesmo autor, a
motiva¢do funciona nos individuos como desejo e receio, tendo cada pessoa necessidades,
valores sociais e objetivos diferentes, sendo que o resultado alcangado gera um
comportamento diferenciado em cada ser humano.

No mesmo sentido € a defini¢fio dos autores Robbins e Decenzo (2001, p. 60),:
“[...] a motivagao seria a disposigdo de fazer alguma coisa, quando essa coisa € condicionada
por uma capacidade de satisfazer alguma necessidade para o individuo”.

Maximiano (2000. p. 299), por sua vez, discorre que a motivagdo ndo se origina no
entusiasmo ou na disposi¢do elevada, mas sim no comportamento motivacional relacionado
com uma causa.

O psiquiatra Coleman, (2001, p. 60), ensina que o assunto em tela é fundamentado
na manutengdo das tendéncias e no potencial de cada individuo. Assim, conclui-se que a
motivagdo estd diretamente relacionada com os anseios individuais, tendo em vista que as

iniciativas somente serfio realizadas se houver possibilidades de alcangd-los.
2.2.2 Ciclo motivacional

Faz-se necessdrio esclarecer que todo organismo tem um estado de equilibrio, o
qual € quebrado quando surge alguma necessidade, ou seja, uma caréncia, que pode ser
traduzida, por exemplo, na fome, sendo que a referida necessidade cria uma tensio
estimulando o individuo a reduzi-la ou satisfazé-la, ndo se podendo esquecer, também, das
hip6teses em que, apesar do esfor¢o desprendido, o objetivo de satisfa¢do ndo ocorre, mas sim
o0 de frustragio.

O processo acima citado, segundo Chiavenato (2000, p. 303) é chamado de ciclo
motivacional, que, melhor explicando, origina-se quando uma necessidade rompe o estado de
equilibrio de uma pessoa, gerando uma determinada tenso, impulsionando-a a efetuar
comportamentos que a satisfagam ou a compensem. No entanto, algumas vezes tal pratica pode

ser ineficaz, o que, se freqiientemente repetida, causard uma certa acomodagao naquele individuo,

sem contar na frustragdo, razio pela qual o faz procurar uma forma de liberd-la, seja
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psicologicamente (indiferenca, apatia, etc), seja fisiologicamente (insdnia, problemas cardiacos,
digestivos e outros).

Cabe salientar que quanto maior a tensdo, maior € o nivel de esforco e, sendo esta
satisfeita, deixard de ser um fator moti vacional, uma vez que niio gerar4 tensiio ou desconforto.

Quanto 2 satisfagéio, entdo, niio € necessdrio fazer novas consideragoes, contudo, no
que diz respeito & compensagio, pede-se permissdo para transcrever o seguinte exemplo de
Chiavenato (1999, p. 592) “[...] uma promogdo para um cargo superior € Contornado por um bom
aumento de saldrio ou por uma nova sala de trabalho”.

Assim, conclui-se que a compensagdo ocorre quando uma outra necessidade &

satisfeita, a fim de reduzir ou aplicar a intensidade daquela primeira que ndo pode ser satisfeita.

2.2.3 Teorias da motivagio
2.2.3.1 Teoria de Maslow

As teorias da motivagdo sdo variadas, provavelmente, o modelo de motivagido mais
difundido e importante seja o estudo de Abraham Maslow, com a sua "Teoria da Hierarquia
de Necessidades". De acordo com seus estudos: "apenas as necessidades ndo satisfeitas sio

fontes de motiva¢do" (Montana & Charnov, 1999:205).

De acordo com Maslow: "existe uma tendéncia natural pela qual os individuos se
tornam cientes de cada uma dessas necessidades, sendo assim motivados por elas em ordem
ascendente." (Montana & Charnov, 1999:205) Progredir na hierarquia de Maslow pode ser
comparado a subir um degrau de uma escada por vez; estar ciente do préximo degrau
pressupoe uma negociagio bem-sucedida do degrau anterior.

A teoria de Maslow baseia-se nas necessidades humanas, as quais estdo inseridas
em uma pirdmide de importincia e de influenciagio do comportamento humano. Tendo em
sua base as necessidades mais baixas e recorrentes, enquanto no topo estio as mais
sofisticadas e intelectualizadas. Segundo Maximiano (2007) as necessidades da teoria sio
arranjadas em cinco categorias que sio:

I Necessidades fisiolGgicas: constituem entre as necessidades humanas, o nivel mais
baixo de todas, como as necessidades de alimentagdo (fome e sede), de sono e repouso

(cansago), abrigo (frio e calor), ou de desejo sexual (reprodugio da espécie). Sdo
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também denominadas biolGgicas ou bésicas aonde exigem satisfagio recorrente e
interessante para garantir a sobrevivéncia do individuo.

Necessidades de seguranga: constitui o segundo nivel da pirdmide, a qual levam a
pessoa a proteger-se de qualquer perigo real ou imagindrio, fisico ou abstrato: a busca
de protegdo contra a ameaga ou privagio, a fuga ao perigo, o desejo de estabilidade, a
busca de um mundo ordenado e previsivel sio manifestagdes tipicas destas
necessidades.

Necessidades sociais: sio as necessidades relacionadas com a vida associativa do
individuo com outras pessoas. Sdo as necessidades de associacio, de participagdo, de
aceitagdo por parte dos colegas, de troca de amizade, de afeto e amor. Quando as
necessidades sociais ndo estdo suficientemente satisfeitas, a pessoa se torna resistente,
antagonica e hostil com relagfio as pessoas que a cercam.

Necessidades de estima: sdo as necessidades relacionadas com a maneira pela qual a
pessoa se vé e se avalia, isto €, com a auto-avaliago e auto-estima. Envolve a auto-
apreciagdo, a autoconfianga, a necessidade de aprovagdo social e de reconhecimento,
de status, prestigio e de consideragio. A satisfacdo dessas necessidades conduz a
sentimentos de autoconfianga, de valor, forga, prestigio, poder, capacidade e utilidade.
Necessidades de auto- realiza¢do: sio as necessidades que levam cada pessoa a
realizar o seu préprio potencial e de se desenvolver continuamente ao longo da vida.
Estao relacionadas com a plena realizagdo daquilo que cada pessoa tem de potencial e
de virtual, da utilizagio plena dos talentos individuais.

As necessidades citadas na teoria de Maslow estdo arranjadas em uma

hierarquia que lembra uma pirimide, como mostra a figura abaixo.

alizacdo

Estima

Sociais

Seguranca

Necessidades Fisiol6gicas

Figura 2: A hierarquia das necessidades humanas, segundo Maslow.
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As necessidades fisiol6gicas sio entendidas como a fome, sede, sexo, abrigo, sono,
isto &, estd relacionada com a sobrevivéncia (Chiavenato, 1999, p. 594).

O segundo nivel da pirdmide diz respeito a4 necessidade de seguranga que
corresponde & protec¢do do individuo, tanto diante de um perigo real ou imagindrio, quanto do
fisico ou abstrato, surgindo no ser humano tdo-somente nas situagdes em que ele tem a
sensagdo de perda ou ameaga ao emprego. Porém, ¢é atingida apenas quando a necessidade
supracitada for satisfeita (Chiavenato, 2000, p. 304).

J4, as necessidades sociais surgem somente, quando as fisiologicas e as de
seguranca forem satisfatérias, estando, assim, relacionadas com a troca de afeto, troca de
amizade, aceitagdo social, isto €, relacionada com a permuta de sentimentos (Maximiano,
2000, p. 310).

A segunda necessidade secundadria, vale dizer, a necessidade de estima que estd
relacionada, segundo Bateman (1998, p. 365) “[...] independéncia, realizagdo, liberdade,
status, reconhecimento e auto-estima”, que se traduzem na forma como a pessoa se avalia.

No topo da pirdmide estd presente a necessidade de auto-realizagdo, a qual leva o
ser humano a ser melhor do que ele realmente ¢, fazendo com que tenha um desenvolvimento
pessoal, no entanto, € a tinica que depende exclusivamente do individuo (Chiavenato, 2000, p.
305).

O conhecimento do mecanismo de agdio das necessidades humanas é fundamental
para a condugdo dos colaboradores, no sentido de evitar frustragdes e de encaminhar solugGes
positivas para o alcance dos objetivos individuais. O gerenciamento de pessoas precisa levar

em conta todos os aspectos relacionados com a motivagio humana.
2.2.3.2 Teoria de Herzberg

Uma das teorias que vem sendo explorada por organizagdes surgiu da preocupagio
de Frederick Herzberg (1956) em pesquisar diretamente no contexto do trabalho, quais os
fatores que se acham relacionados com aquelas atitudes que influenciam na produgio e
situagGes que determinam satisfagdo no trabalho. Herzberg usou uma abordagem diferente
para a motivagio diante das outras teorias. Onde Maslow se preocupava com as fontes de
motivagiio no sentido da vida em geral, enquanto Herzberg focalizou as fontes de motivagio
que pareciam estar relacionadas ao trabalho e s realiza¢des no trabalho. Mesmo assim, as
investigacdes de Herzberg o levaram a concluir que necessidades bastante similares as

sugeridas por Maslow estavam operando no contexto do trabalho.
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Herzberg essencialmente desvendou que apenas os sistemas de necessidades que
correspondem aos niveis de estima e auto-realizagio de Maslow servem como fontes diretas
de motivagio para se trabalhar com eficicia. Ele descobriu que a necessidade de pertencer
estd de uma certa maneira ligada motivagdo para trabalhar, especialmente na drea dos
relacionamentos entre o supervisor e o colaborador, e a questdes relacionadas com as
satisfagOes pessoais. Essas necessidades na parte superior da hierarquia de Maslow foram
chamadas, por Herzberg, de fatores de motivagiio ou satisfacdo.

Segundo Maximiano (2000) a teoria de Herzberg fala que a motivagdo resulta de
fatores que podem ser divididos em duas categorias como:

I — Fatores motivacionais ou intrinsecos: sio fatores relacionados ao proprio trabalho. Tem
relagdo como o contetido do trabalho em si (natureza das tarefas e sua sintonia com 0s
interesses e qualificagdes da pessoa), sentido de realizagio de algo importante, exercicio da
responsabilidade, possibilidade de crescimento, orgulho e sentimento decorrentes da
profissdo.

IT — Fatores higiénicos ou extrinsecos: sdo os fatores relacionados com as condigOes de
trabalho. Decorrem do estilo de supervisdo do chefe, relagdes pessoais com os colegas,
saldrio, politicas de administragdo de pessoal, condigdes fisicas e seguranca do trabalho.

Davis (1992) citando Herzberg, afirma que os fatores motivacionais tais como
realizag@o e responsabilidade estdo diretamente relacionados com o trabalho em si, enquanto
que o desempenho do colaborador, o seu reconhecimento e crescimento estio por ele
assegurados. Os fatores de motivag¢@o, na sua maior parte, estdo centrados no trabalho; eles
estdo ligados com o contetido do trabalho.

Por outro lado, os fatores de manutengdo estdo principalmente relacionados ao
contexto de trabalho, porque estdo mais ligados com o ambiente que envolve o trabalho. Esta
diferenga mostra que os colaboradores estdo primdria e fortemente motivados por aquilo que
eles fazem para si mesmos. Quando assumem a responsabilidade ou ganham reconhecimento
por meio do seu préprio comportamento eles se acham fortemente motivados.

A teoria de Herzberg afirma que a motivagdo pelo trabalho é diferente da
satisfagdo com o ambiente de trabalho. O trabalho em si atende a necessidades e produz
satisfagdes completamente diferentes das que estdio associadas ao ambiente ou is condicdes
de trabalho.

Herzberg achava que: "os fatores de motivagdo do nivel superior levavam a

comportamentos diretamente relacionados ao trabalho a ser feito, enquanto os fatores de

insatisfacdo dos niveis inferiores promoviam comportamentos que focalizavam assuntos
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periféricos ao trabalho em si." (Montana & Charnov, 1999:207) Além disso, Herzberg
concluiu que, mesmo que as necessidades dos niveis inferiores fossem satisfeitas, ainda assim
ndo haveria razio para esperar que as pessoas trabalhassem com mais eficicia, pois as
necessidades dos niveis inferiores servem primariamente como fatores de higiene ou
manutengdo, aquelas necessidades que as pessoas acreditam que, em Sua maioria, serdo
satisfeitas.

Para Aguiar (1992) Herzberg transforma o individuo num meio para se atingir os
fins da organizagio. Onde Herzberg toma o meio social, a organizagdo, como a fonte
motivadora do individuo. Toma ainda, o individuo como meio e transforma os seus desejos na
necessidade da organizagdio. A organizagdo através dos fatores motivacionais manipula o
individuo, motiva-o. O individuo se motiva no trabalho pelos fatores que se relacionam

diretamente com seu trabalho.
2.2.3.3 Teoria de McGregor X e Y

Em 1960, Douglas McGregor identificou uma nova teoria da motivagio onde
salientou a importincia da compreensio dos relacionamentos entre a motivagio e o
comportamento. Ele acreditava que os gerentes motivam os colaboradores através de duas
abordagens bdsicas, denominadas teoria X e teoria Y. A visio tradicional, a teoria X, sugere
que os gerentes devem coagir, controlar e ameagar os colaboradores para poder motiva-los. A
filosofia alternativa da natureza humana era a da teoria Y, acredita que as pessoas sido capazes
de serem responsdveis. Em que elas ndo precisam ser coagidas ou controladas pelo gerente
para ter um bom desempenho.

A teoria de McGregor refere-se ao papel do gestor em organizar recursos,
inclusive pessoas, para que a empresa atinja seus objetivos. Entretanto, duas teorias opostas —
a X eaY — definem a forma como os gestores percebem a motivagdo dos colaboradores e
estabelecem sua abordagem gerencial. Cada uma dessas teorias parte de pressupostos
antagonicos.

Em seus estudos McGregor (apud Stoner; Freeman 1999), pode perceber que os
administradores tinham visdes diferentes sobre os colaboradores. De um lado, considerou os
que acreditavam que todo individuo tem aversio ao trabalho e que s6 trabalham porque

necessitam, irdo evitd-lo sempre que puderem. Estes diziam que a maioria das pessoas prefere

ser dirigido para ndo assumir responsabilidades, porque sio preguigosas e sem ambigdo. A
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este conjunto de suposi¢des baseadas em uma visio tradicional, McGregor chamou de Teoria
X.

Os pressupostos da Teoria X ddo-se pelo fato que o trabalho €& desagradével para a
maioria dos individuos e eles tentam evitd-lo sempre que possivel; a capacidade criativa e a
iniciativa para resolver problemas organizacionais sdo caracteristicas incomuns: e a maioria
dos colaboradores nio deseja ter responsabilidades e, por isso, devem ser controlados. Caso
tomem tais pressupostos como vélidos, os gestores adotardio priticas como supervisio cerrada,
controle rigido e agBes de coergio.

Com isso, provavelmente colherdo comportamentos hostis, altas taxas de turnover
¢ baixa produtividade. Os gestores menos exigentes talvez utilizem uma versio amenizada do
receitudrio e arrisquem comprar com recompensas o comprometimento e a dedicagio de seus
colaboradores para terem menor hostilidade. Entretanto, um ciclo nefando podera se instalar,
com uma demanda cada vez maior por beneficios contra ganhos cada vez menores de
produtividade.

McGregor defendia que, uma vez que as necessidades basicas estejam atendidas
por um certo nivel de saldrio, este perde sua capacidade motivacional. Assim, pessoas que
trabalham sob a Teoria X buscarfio preencher necessidades sociais ¢ de auto-realizagdo fora
do trabalho. E as empresas que aplicam a Teoria X nio sdo efetivas porque nas sociedades
modernas as necessidades bsicas dos individuos estiio satisfeitas.

McGregor (apud Stoner; Freeman 1999), formulou uma outra teoria, que foi
denominada de teoria Y. A partir de uma relagdo maior do individuo com o trabalho. Esta
teoria postula que o trabalho ¢ algo semelhante a diversio ou ao descanso. Sendo assim, as
pessoas tém o desejo de trabalhar. Se o trabalho for realizado em um ambiente agraddvel e
adequado, o empregado obtém muita satisfacio, Muitas pessoas aceitam e até buscam
responsabilidades e atividades em que possam utilizar recursos proprios (inteligéncia,
criatividade) em beneficio da empresa.

A Teoria Y toma pressupostos antagdnicos & X em que fala, se as condigdes
estiverem favordveis, o trabalho pode ser algo natural e prazeroso; se estiverem
comprometidos, os individuos serdo capazes de conduzir acOes autbnomas e de ser criativos
para atender aos objetivos da organizacio; e a maioria das pessoas pode assumir
responsabilidades, porque a criatividade e a iniciativa sdo atributos comumente encontrados.

Sob tais pressupostos, os gestores viio procurar alinhar os objetivos da organizagio

e dos seus colaboradores. Eles irfio implantar estruturas descentralizadas, delegar mais poder

de decisdo aos niveis operacionais, dar maior amplitude as fun¢des e promover a participagio.
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Uma organizagdo que opera dessa forma deve, segundo a teoria, ser mais produtiva,
inovadora e capaz de satisfazer as necessidades dos seus colaboradores.

Ao passar dos anos, a hegemonia da Teoria Y tornou-se presente. A evolugdo dos
mercados, a exigir mais velocidade e inovagfo, tanto quanto a evolug@o dos profissionais, a
demandar melhores condigdes de trabalho, conspirou para acentuar sua dominagio sobre a
Teoria X. Hoje € praticamente inexistente uma organizagdo que se declare simpitica a
qualquer um dos pressupostos da Teoria X embora a prética continua bem mais X do que a Y.

Para McGregor (1960) ao aceitarmos a teoria "X", e comportarmos de acordo com
ela, as pessoas se mostrardo preguigosas e desmotivadas. J4 se aceitarmos a teoria "Y", as

pessoas com quem interagimos se mostrardo motivadas.

Segundo Robbins (2002), ndo existem evidéncias que confirmem que um ou outro
conjunto de pressupostos sejam universalmente validos, ou que os gerentes que adotam tais
pressupostos da teoria Y e alteram suas agdes de conformidade com estes tem colaboradores
mais motivados. Ambos os pressupostos, da teoria X e da teoria Y, podem ser apropriados

dependendo da situagio em questio.
2.2.3.4 Teoria de Vroom

A teoria de Vroom salienta que a motivagdo para produzir em uma empresa ¢
fungdo de trés fatores determinantes. De acordo com Chiavenato (1994) sao:

1. Expectativas: isto €, objetivos individuais e a forga do desejo de atingir tais objetivos.
Os objetivos individuais podem incluir dinheiro, seguranga no cargo, aceitac@o social,
reconhecimento, entre outras combinagdes de objetivos que um colaborador pode
procurar satisfazer simultaneamente dentro da empresa.

2. Recompensas: € a relagdo percebida entre a produtividade e o alcance dos objetivos
individuais. Tendo como exemplo, se uma pessoa tem por objetivo mais importante
obter um saldrio maior e se trabalha na base de remuneragdo por produgdo, poderd ter
uma forte motivagéo para produzir mais devido recompensa percebida.

3. Relagbes entre Expectativa e Recompensas: € a capacidade percebida de influenciar a
sua produtividade para satisfazer suas expectativas. Onde se um colaborador acredita
que um grande esfor¢o aplicado tem pouco efeito sobre o resultado, tenderd a nio se
esforgar muito, pois néo percebe relagio entre nivel de produtividade e recompensa.

Os trés fatores acima determinam o nivel de motivagio para produzir em quaisquer

circunstincias em que o individuo se encontre.
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2.3 Qualidade
2.3.1 Enfoques da qualidade

A qualidade tem sido buscada por intimeras organizacdes inseridas nas diversas
dreas da atividade econdmica. A qualidade pode trazer intimeros beneficios a empresa, tais
como: sobrevivéncia organizacional, permanéncia no mercado e uma boa imagem junto aos
clientes, além de fortalecer o posicionamento competitivo da organizagio em relagio aos
demais concorrentes do mercado. Para Barros (1996, p.10) “qualidade ¢ um conceito aplicado
no ambito das relagdes, através de produtos ou servigos, entre um cliente e um fornecedor”.

No mercado atual ndo basta apenas ter pregos acessiveis, produzir um bem ou
servico com qualidade, cumprir prazos de entrega mas também apresentar acdes e
componentes capazes de motivar seus colaboradores para que assim os objetivos e metas das
organizagdes sejam atingidos.

A qualidade dos produtos ou servicos produzidos e distribuidos pelos
colaboradores perpassa pelo planejamento da empresa. Independente da organizagio ¢
importante A presenga de um ambiente favordvel a prestagio de um servigo de exceléncia, na

busca de qualidade. Segundo Norman (1993, p.173):

A qualidade em empresas de servigos tem um importante impacto sobre os
funciondrios. Consisténcia e precisao na qualidade dos servigos podem ser
usadas como ferramenta para despertar a moral e, dessa forma, a
produtividade dos funciondrios, (..) qualidade que seja consistente e
ferramentas ajustadas para lidar com os clientes, tudo isto contribui para que
os funciondrios dominem uma situaciio.

A qualidade assim na maioria das vezes encontra-se nas mios dos colaboradores
prestadores de servigos, que o produzem e entregam ao consumidor, os administradores
podem afetar a qualidade do servigo indiretamente, dando inspiragdo e motivacdo ao pessoal
de frente.

O termo qualidade apresenta, dessa forma, um cardter generalista e estd pode ser
abordado a partir de vdrias perspectivas e vdrios referenciais de andlise. Para cada tipo de
enfoque, existem conceitos e interpretagdes que evidenciam diferentes facetas da qualidade.

A qualidade do servigo fundamenta-se na prestagio do servigo e envolvem a
atuagdo humana na maioria dos casos, o que ressalta a importincia da motivagao entre 0s
colaboradores, envolvimento e reconhecimento por parte da empresa, tornando-se

fundamental para uma organizagdo que deseja ter um programa de exceléncia de qualidade.
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Moller (1992, p.07), contribui: “A qualidade pessoal € crucial para auto-estima, a
qual por sua vez determina seu bem-estar, sua eficiéncia, suas atitudes e seu comportamento.”

Se a qualidade de atendimento ao consumidor depende das pessoas dentro das
empresas, € preciso motivar os colaboradores da empresa a prestarem sempre um bom
atendimento diferenciado e personalizado a cada cliente. E necessario investir em treinamento
para se chegar a ter profissionais qualificados, para desse modo, obter sucesso nas
negociagdes. A¢des como motivagio, treinamento, valorizagdo da cultura organizacional, uma
exata delegacdo de poder, garantem grandes transformagdes organizacionais no que consiste a

qualidade.
2.3.2 Qualidade de vida no trabalho

No idltimo século as concepgdes sobre motivaglio e satisfagdo se ampliaram
surgindo o conceito de Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) que amplio as teorias
tradicionais da motiva¢do. A QVT baseia-se em uma visio integral das pessoas, o chamado
enfoque biopsicossocial que propde uma visio integral do ser humano.

O conceito da QVT envolve atualmente, tanto aspectos fisicos e ambientais, como
os psicoldgicos do local de trabalho. Sua tecnologia pode ser utilizada para que as empresas
renovem sua organizagdo no trabalho, de forma que, a0 mesmo tempo em que aumente o
nivel de satisfagdo e bem-estar das pessoas, aumente também a produtividade das empresas,
como resultado de maior participagio dos colaboradores no seu trabalho.

Huse e Cummings (1985) definem a QVT como uma forma de pensamento
envolvendo pessoas, trabalho e organizagéo, enfocando principalmente a preocupagdo com 0
bem estar do colaborador e com a eficdcia organizacional. Destacam quatro aspectos, ou
programas, que sdo: a participagdo do colaborador nos problemas e solucdes organizacionais,
0 projeto de cargo, a inovagdo no sistema de recompensa e a melhoria no ambiente de
trabalho (KILIMNIK e MORAES, 1994).

Para que as organizagdes alcancem niveis elevados de produtividade, elas
precisam de pessoas motivadas, que participem ativamente nos trabalhos que executam e que
sejam bem recompensados por seu trabalho. Uma vez que, investindo diretamente no
empregado, as organizagdes estdo na verdade, investindo indiretamente no cliente.

A preocupagiio com a satisfagfio e motivagiio no trabalho, assim como a énfase no

desempenho e na produtividade, estiveram presentes nas primeiras civilizagdes, quando

métodos foram desenvolvidos e aplicados visando minimizar o mal-estar ou o esforgo
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inadequado do trabalho. Entretanto, conforme assinala Rodrigues (1991), apenas a partir da
sistematizagdo dos métodos de produgdo nos séculos XVIII e XIX é que as condi¢des do
trabalho e sua influéncia na produgio e moral do trabalhador vieram a serem estudadas pela
ciéncia.

Richard Walton (1973) propde oito categorias conceituais, no intuito de fornecer
uma estrutura para analisar as caracteristicas notdveis da Qualidade de Vida no Trabalho. Sio
elas: compensagdo adequada e justa; condi¢des de seguranca e satude do trabalho;
oportunidade imediata para utilizagio e desenvolvimento da capacidade humana;
oportunidade futura para crescimento continuo e seguranga; integragdo social na organizagio
de trabalho; o constitucionalismo na organizagio do trabalho; o trabalho e o espaco total da
vida e a relevincia social da vida do trabalho (RODRIGUES, 1991).

De acordo com Maximiano (2007) as teorias convencionais da motivagao
preocupam-se predominantemente com a satisfagdo das pessoas, sem abordar explicitamente
0 stress. No entanto, a correlagdo entre o stress e o trabalho € evidente nas atividades que
requerem exaustivo esfor¢o fisico, ou que sdo alienantes, ou realizadas em ambiente de
tensdo, produzem efeitos psicolégicos negativos mesmo que o individuo esteja fisicamente
bem. O stress depende da capacidade de adaptagiio, que envolve o equilibrio entre a exigéncia
que a tarefa faz a quem a realiza e a capacidade da pessoa que a realiza. Assim, o equilibrio
produz bem-estar ou sem ele podem resultar diferentes graus de incertezas, conflitos e
sensagdes de desamparo.

Perante a satisfagiio dos colaboradores quanto maior estiver a satisfacdo maior serd
a qualidade de vida no trabalho. Os colaboradores podem estar mais ou menos satisfeitos, nio
apenas pelos fatores motivacionais como também com sua prépria educagdo formal, vida
familiar e oportunidade para desfrutar de atividades culturais e sociais e ainda, na
produtividade dos mesmos.

Pelo lado da empresa, a qualidade de vida no trabalho pode ser avaliada pelas
préticas que visam assegurar o bem estar de seus colaboradores, considerando-os como seres
humanos integrais e ndo apenas como meros executores de tarefas.

As pesquisas em QVT, atualmente, sdo realizadas com o intuito de promover a
humaniza¢do do ambiente organizacional através da melhoria das condi¢des globais de
trabalho, destacando o cargo, as politicas da organizacio, a interac@o dos colaboradores com

os colegas e, também a interagio entre setores (PEREIRA, 2001).
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A realidade especifica no que consiste a motivagio dos colaboradores da unidade
da empresa x, analisada a partir da percepgao dos colaboradores estd disposta no préximo

capitulo desta monografia, onde estdo relatados os resultados da pesquisa.
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3 METODOLOGIA

Para atingir os objetivos propostos pelo trabalho, foram utilizados alguns métodos
para coleta de dados e informagdes inerentes ao objeto de estudo. Para tanto, consultou-se
fontes internas para que fosse possivel caracterizar a empresa; uma pesquisa bibliografica
para embasar o referencial te6rico e uma pesquisa de campo, que segundo Oliveira (1997, p.
124) “consiste na observagio dos fatos tal como ocorrem espontaneamente, na coleta e no
registro de varidveis presumivelmente para posteriores analises”, aplicada aos colaboradores
da Unidade pesquisa da empresa X, a fim de avaliar o grau de motivagdo dos mesmos perante

a empresa.

3.1 Tipo de Pesquisa

Quanto aos fins, a pesquisa € exploratéria- descritiva. E exploratéria, pois estas
“sdo desenvolvidas com o objetivo de proporcionar visio geral, de tipo aproximativo, acerca
de determinado fato” (GIL, 1999, p.43). A pesquisa é ainda descritiva, “pois estas possuem
como objetivo primordial & descrigdo das caracteristicas de determinada populagdo ou
fendmeno, ou o estabelecimento de relagdio entre varidveis” (GIL, 1999, p.44). No caso deste
trabalho a pesquisa exploratéria- descritiva, expde as caracteristicas dos colaboradores que
trabalham na empresa x e quais os elementos que eles levam em consideragdo para definir a
motivagdo no local de trabalho.

E utilizando-se da pesquisa exploratéria- descritiva, abrangendo o problema
investigado através de critérios numéricos e conceituais, que a nossa amostragem garantird

sua representatividade.

3.2 Universo e Amostra

O universo a ser estudado sdo os colaboradores da Unidade I de Parnamirim da
empresa X, que representam aproximadamente 50 colaboradores no Estado do RN pessoas
que prestam servigos diariamente. Para a pesquisa foi estabelecida uma amostra de 11
colaboradores que corresponde a Unidade I de Parnamirim sendo ele o objeto de estudo a ser

estudado, que significa de acordo com Lakatos e Marconi (1991, p.163) “uma parcela

convenientemente selecionada do universo”,




3.3 Instrumento de Coleta de Dados

Com o objetivo de adotar uma metodologia que permita captar 0 méximo de
informagdes de forma clara e precisa, utilizou-se para a coleta de dados o questiondrio
(APENDICE A) que “é um instrumento de coleta de dados, constituido por uma série
ordenada de perguntas, que devem ser respondidas por escrito e sem a presenca do
entrevistador.” (LAKATOS e MARCONI, 1991, p. 201). O questiondrio proporciona ainda
uma padronizagdo e uniformidade nos resultados, facilitando a anilise.

O questiondrio é composto de questdes de multipla escolha de perguntas fechadas.
Sao 19 questdes que terdo como objetivo esclarecer a opinifio da populagdo alvo a cerca do
grau de motivagio da Unidade pesquisada. As questoes foram feitas através de escalas, cuja
idéia € mensurar a intensidade dos julgamentos.

A pesquisa de campo foi realizada no dia 06 de Marco de 2009, com os

questiondrios respondidos sem a presenga do pesquisador.
3.4 Tratamento dos dados

Ap6s a fase de coleta de dados, as informagdes obtidas foram codificadas, em uma
fase denominada de anilise e interpretagio, onde a anilise “tem como objetivo organizar e
sumariar os dados de forma tal que possibilittem o fornecimento de respostas ao problema
proposto para investigagdo” (GIL, 1999, p. 168). E a Interpreta¢iio de acordo com o mesmo
autor, “tem como objetivo a procura do sentido mais amplo das respostas, o que € feito
mediante sua liga¢do e outros conhecimentos anteriormente obtidos”.

Os dados coletados com o questiondrio, foram sistematizados através de técnicas

descritivas estatisticas, utilizando-se de ferramentas computacionais do programa Excel, que

organiza os dados graficamente o que facilita a visualizagio e a anlise.
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4 DESCRICAO E ANALISE DOS DADOS

Objetivando analisar os resultados, a coleta de dados estd disposta em Perfil dos
colaboradores e dados avaliativos, que serio subdivididos em quatros itens: relacoes

interpessoais; lideranga, organizagdo do trabalho, remuneracio e.
4.1 Perfil dos colaboradores

O Perfil Social pode ser avaliado a partir dos resultados do sexo predominante, da
faixa etdria, estado civil, renda familiar e escolaridade. Quanto ao sexo hd uma
predominincia do sexo masculino com 73% da amostragem, acompanhado de 27% dos

entrevistados do sexo feminino.

No Grafico 1 € possivel visualizar que a faixa etdria predominante € a de 25 a 30
anos, compondo 37%, seguido de modo muito aproximado com 36% dos de 31 a 35 anos. que
pode ser analisado com faixa etdria representativa da populacdao economicamente ativa. Ha
ainda 27% de 36 a 40 anos. Nao houve nenhuma resposta para abaixo de 25 anos nem para

acima de 40 anos.

[ o '
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36%

M Acima de 40 anos

Grifico 1 - Faixa etdria
Fonte: Pesquisa Direta: Margo/2009

O estado civil dos colaboradores tem em sua maioria de casados com 73%.
observando entdo que constituem familia com custos mais elevados e dependem do saldrio

que recebem para obterem renda mensal, j4 os solteiros abrangem apenas 18% dos

entrevistados e os separados 9%, niimeros pequenos em comparagio aos casados.
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Grafico 2 - Estado civil
Fonte: Pesquisa Direta: Marco/2009

Quanto a renda familiar, observado no Gréfico 3, nota-se que 73% possuem renda
familiar mensal de 1 a 2 saldrios minimos, 18% com renda de 3 a 4 saldrios minimos, 9%
possuem renda entre 5 e 6 saldrios minimos, as outras op¢oes nio foram relacionadas.

Pode-se observar, que a renda que prevalece, representa renda mensal familiar das
classes mais populares, o que deve ser considerado como um fator relevante que auxilia na

compreensdo das respostas sobre o grau de motivagio dos colaboradores.

@ Menos de ISM|
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Grafico 3 — Renda Familiar
Fonte: Pesquisa Direta: Margo/ 2009

A escolaridade que abrange o maior nimero de entrevistados € o de nivel médio
completo com 46% do total, seguido pelo nivel médio incompleto com 27%, nivel superior
completo com 9% e pelo nivel fundamental completo e incompleto, ambos com 9% da

amostragem. Os dados apresentados mostram um nivel moderado de escolaridade que

necessita maior empenho de seus colaboradores € da empresa para maior qualificacao.
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Grafico 4 — Escolaridade
Fonte: Pesquisa Direta: Margo/ 2009

4.2 Dados Avaliativos
4.2.1 Relacdes interpessoais

Conforme o Grifico 5, quanto o espirito de colaboragdo entre os colegas de
trabalho na Unidade I pesquisada, o percentual mais alto recai sobre o grau motivado, com
46% dos entrevistados, e indiferente e muito desmotivado com 18% cada. Ha ainda, menor
percentual, 9% de muito motivado e desmotivado. Esses dados bastante heterogéneos
mostram que em sua maioria os colaboradores se mostram motivados e/ou muito motivados

perante o espirito de cooperacdo entre os colegas apresentando excelente relacio entre eles.

. ; | ;
9% 18% @ Muito desmotivado |
9% B Desmotivado |
| O Indiferente
— 18% O Motivado

B Muito motivado ||

Grifico 5 — Colaboracdo entre colegas
Fonte: Pesquisa Direta: Marco/ 2009
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O relacionamento entre os colegas de trabalho foi o questionado para observar o
grau de motivagao entre os colaboradores, pois 0 bom relacionamento entre eles reflete bom
desempenho, confianca e bem-estar e motivagdo na empresa.

A avaliacdo do grau de motivagdo quanto ao relacionamento existente entre os
colegas no trabalho € satisfatéria, j4 que 64% consideram motivados e 18% muito motivados.
Contudo ha 18% dos que consideram indiferentes. Nota-se o bom relacionamento entre os
colaboradores mas se compararmos aos dados ja obtidos esse fator nio basta para a empresa

obter pessoas motivadas. Ver Grifico 6 a seguir:

| - 0% i

| B 5 |
18% . 18% o Muito desrmtivadoi
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orE '@ Muito motivado |

Grifico 6 — Relacionamento entre os colegas de trabalho
Fonte: Pesquisa direta: Mar¢o/2009

4.2.2 Lideranga

A capacidade de resolver problemas demonstra um atendimento capacitado, pois ¢
possivel sentir uma valorizagdo por parte dos colaboradores na busca da solucio dos
problemas dos seus clientes, o que favorece a satisfagdo e manutencio dos consumidores dos
Servigos.

O interesse do chefe pelo trabalho do colaborador, verificado no Grafico 7.
demonstra uma visdo apdtica do entrevistado, pois é verificado que 64% elegem como
indiferente 0 que foi questionado e as outras opgdes obteve 9% cada. Essa porcentagem
apresenta passividade dos colaboradores perante o interesse do chefe pelo seu trabalho

demonstrando assim, que os questionados ndo se encontram motivados quanto i questdo.
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Grifico 7 - Interesse do chefe pelo trabalho do colaborador
Fonte: Pesquisa direta: Marco/2009

No grafico 8, pode-se perceber se a capacidade profissional do chefe da Unidade
pesquisada evidencia motivag@o aos seus colaboradores. Foi observado que 45% mostra-se
motivado ao que foi indagado, préximo a este percentual com 46% apontou estarem
indiferentes, foi citado também a op¢do muito motivados com 9%. Dados estes que vem
apresentar interesse por parte dos colaboradores com a capacidade profissional do chefe e

ainda motivagdo dos mesmos para também obterem capacitagio profissional.

[ |
1 !_ - . _|
9% 0% @ Muito desmotivado
6% B Desmotivado .
O Indiferente
45% O Motivado '

lMuilo motivado

Grifico 8 — Capacidade profissional do chefe
Fonte: Pesquisa direta: Margo/2009

Os resultados obtidos revelam a percepgio dos colaboradores quanto aos fatores

que influenciam diretamente o grau de motivagdo dos mesmos.
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O Grifico 9, apresenta o grau de motivagio segundo o entendimento do
colaborador com o chefe, o maior nimero dos questionados (46%) se disseram motivado e
muito motivado e indiferente ambos com 27%. Esses dados confirmam aos dados anteriores
que o tnico fator que demonstra excelente grau de motivacdo € a relagdo do colaborador e seu
chefe. Fator este positivo a ser considerado pela empresa evidenciando boa relacio no

trabalho ndo s6 com o chefe mas como também com os colegas.

0% |

r 0% - —
@ Muito desmotivado

'@ Desmotivado

O Indiferente
O Motivado
46% @ Muito motivado

Grifico 9 - Entendimento com o chefe
Fonte: Pesquisa direta: Marco/2009

4.2.3 Remuneragao

Compreender, dentre os aspectos que envolvem a motivagio; o grau de motivagdo
existente entre os colaboradores, no que diz respeito ao saldrio comparado ao trabalho
exercido por eles na organizagdo, ja que inspira disposicdo no desenvolvimento das tarefas.

Quando perguntados quanto ao saldrio X trabalho, pode ser observado no Grafico
10 que 55% dos colaboradores estdo desmotivados e 45% estio muito desmotivados e ainda
que nenhuma das outras opgdes tiveram referéncia. A porcentagem apresentada ¢
significativamente negativa diante dela percebe-se um alto nivel de insatisfagcdo diante do
salario recebido comparado as atividades exercidas. Comparando ao perfil social onde a
maioria dos colaboradores sdo casados/ chefes de familia e estio numa das classe mais

populares observa-se que para a maioria deles deveria haver maior remuneracdo afim de

incentivd-los para que possam estar motivados e satisfeitos no trabalho.
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Grifico 10 — Salario X Trabalho
Fonte: Pesquisa direta: Margo/ 2009

Os colaboradores, aqueles responséveis pelo exercicio de suas tarefas, exercitando
cotidianamente os momentos da verdade na organizacio, devem estar capacitados para o bom
desempenho de suas fungbes. A partir deste principio coube avaliar através do grau de
motivagao se o saldrio estd compativel a capacidade profissional e cada colaborador da
empresa Xx.

No Grifico 11, a seguir, observou-se que os entrevistados estio muito
desmotivados e insatisfeitos, visto que 55% consideram-se muito desmotivados e 36% estio
desmotivados. Apenas 9% definiram-se indiferentes, assim permitiu-se observar um alto grau
de desmotivacio e insatisfacdo dos colaboradores e que ndo visdo deles, a empresa X nao
apresentam ac0es de incentivo ao plano de cargos e carreiras, investimentos na educagio a

fim de estimular o crescimento profissional dos mesmos.

m Muito desmotivado :
B Desmotivado '
O Indiferente

o Motivado

| @ Muito motivado

36% 55%

Grifico 11 - Saldrio X Capacidade Profissional
Fonte: Pesquisa direta: Mar¢o/2009
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A remuneracdo do colaborador ¢ um dos fatores predominantes utilizados nas
empresas para obterem maior desempenho, e muitas das vezes motivagao, provocando neles
novo animo.

O Grifico 12 refere-se ao grau de motivagao existente entre os pesquisados diante
do saldrio comparado ao custo de vida. 55% consideram muito desmotivado. 36%
desmotivados, 9% consideram indiferentes e nenhum dos respondentes definiu como
motivado. O resultado € insatisfatorio para a organiza¢do, pois os indices apresentados
demonstram a falta de motivacdo e a insatisfacdo dos colaboradores ante as remuneragdes
recebidas comparado ao custo de vida que tem, pois a maioria deles tem renda familiar
inferior a 2 saldrios minimos. O saldrio dos colaboradores foi apontado por eles como o

principal fator de motivacdo no trabalho.
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Grifico 12 - Saldrio comparado ao custo de vida
Fonte: Pesquisa direta: Mar¢co/2009

A remunera¢ao mensal € um dos principais fatores que atraem o colaborador para
trabalharem em determinada empresa.

De acordo com os colaboradores entrevistados da Unidade, o grau de motivagao,
que no caso especifico do saldrio mensal de cada um, o resultado, apresentado no Grafico 13,
revela que 55% consideram muito desmotivados, 36% desmotivado e 9% motivado. Como o
item apresentado € um dos principais fatores a serem observados na organizacéao, considera-se
a resposta com indice negativo, uma vez que os questionados mostram-se bastante
insatisfeitos com a remuneragio mensal, deve ser buscada, se possivel, um entendimento com

a empresa, jd que esse fator predomina como o mais conflitante e um dos tdnicos capaz de

motivar seus colaboradores.
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Grafico 13 — Remuneragio mensal
Fonte: Pesquisa direta: Marg¢o/2009

4.2.4 Organiza¢do do Trabalho

Com o intuito de conhecer a visdo geral a respeito de como o chefe organiza o

setor do qual o colaborador trabalha, verificou-se que na opinido dos entrevistados, foi
considerado desmotivado por 37%, com um indice muito aproximado de 36% dos
respondentes que afirmaram estarem indiferentes ao perguntado. H4 ainda os que demonstram

motivados com 27%. Pode-se observar um nivel alto de desmotivagio diante da organizacio

do setor de trabalho e até mesmo indiferenca ao que foi indagado, vem mostrar o desinteresse

por parte do chefe a respeito de um dos pontos principais numa organizagio que a

organizagao do setor.
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Grifico 14 — Organizacao do trabalho pelo chefe
Fonte: Pesquisa direta: Margo/ 2009




As oportunidades de trabalho oferecidas pelas empresas sio grandes aliados da
motiva¢do, mas precisam estar em conformidade com as leis que gerem o pais. Conforme a
opinido dos colaboradores, 18% dos pesquisados consideram-se muito motivados com a
oportunidade de exercer o trabalho que fazem na empresa x, 9% desmotivados, ¢ a grande
maioria deles 73% se dizem indiferentes ao que foi questionado. Observa-se a apatia dos
mesmos pois descrevem a falta de oportunidades de crescer na empresa.Ver Grifico 15 a

seguir:
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Grifico 15 - Oportunidade de exercer o trabalho na empresa
Fonte: Pesquisa direta: Margo/2009

Conforme o Gréfico 16, observa-se que o grau de motivacio mais citado perante
as preocupacoes exigidas no trabalho foi o de desmotivado, com um percentual de 37%,
seguidos pela opgdo de muito desmotivado com 27%, ainda 18% por motivado e indiferente
cada.

O elevado grau de desmotivacdo e de insatisfacio novamente impero ante os
entrevistados. Para eles, sdo excessivas as preocupacdes exigidas no trabalho acometendo-os
elevados niveis de stress e perda de produtividade no trabalho, além do alto nivel de

desmotivagdo como pode ser percebido no gréfico abaixo, conseqiientemente ocasiona

também a falta de qualidade de vida no trabalho.
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Grifico 16 — Preocupagoes exigidas no trabalho
Fonte: Pesquisa direta: Margo/2009




5 CONSIDERACOES FINAIS

O trabalho apresentado propds avaliar de forma exploratéria, o grau de motivagdo
dos colaboradores da empresa X, da Unidade I de Parnamirim/RN, a partir do ponto de vista
dos colaboradores.

O mundo da administragdo vem passando por mudangas constantes nos tltimos
tempos e, hoje, sabe-se muito mais a respeito de como gerir eficazmente organizagoes
complexas. Neste contexto, concebe-se a motivagio como parte integrante desse processo; €
uma condigdo fundamental e indispensdvel para o alcance dos objetivos do trabalho e das
organizagoes.

As organizagdes nem sempre cria condigdes motivacionais suficientes para
melhorar a qualidade de vida das pessoas e trazer interesse e satisfagdo no trabalho. As
diferencgas individuais entre as pessoas dificultam enormemente a defini¢do de pardmetros
universais que as empresas possam utilizar para motivar as pessoas em igualdade de
condi¢gdes. A motivagdo funciona como um dinamizador, um impulsionador do
comportamento humano.

A motivagdo refere-se a forgas que energizam, dirigem e sustentem os esforcos de
uma pessoa. Todo comportamento, exceto reflexos involuntdrios como o piscar de olhos, é
motivado. Um colaborador altamente motivado trabalhard com afinco para atingir metas de
desempenho, com habilidade e entendimento adequados de sua funcio tendo assim maior
produtiva.

A motivagdo pode causar aumentos substanciais na produtividade e na satisfacio
no trabalho, além de substanciais redugdes nas faltas, nos atrasos, nos agravos entre outros. A
motivagio pode ser descrita como o processo de estimular o individuo a tomar agdes que
levardo ao preenchimento de uma necessidade ou a realizagfio de uma meta desejada.

A motivagdo existe dentro das pessoas e se dinamiza através das necessidades
humanas. Todas as pessoas tém suas necessidades préprias, que podem ser chamadas de
desejos, aspiragdes, objetivos individuais ou motivos. Certas necessidades sdo basicamente
semelhantes quanto a maneira pela qual fazem as pessoas organizarem seu comportamento
para obter satisfag@o.

O perfil social dos pesquisados revelou que na composigdo da amostra predomina
0 sexo masculino (73% do total). A faixa etdria dos respondentes oscila entre 25 a 30 anos

(37%) mostrando assim, que sdo pessoas em fase economicamente ativa, estando os demais

abaixo dos 40 anos. Os casados constituem-se em 73% da amostra e 18% sio casados. A
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renda familiar da maioria dos entrevistados € de 1 a 2 saldrios minimos com 73% do total. O
nivel de escolaridade mais elevado € o ensino superior completo e boa parte do total (46%)
possui 0 ensino médio completo.

O percentual dos entrevistados que opinou sobre o espirito de colaboragdo e o
relacionamento entre os colaboradores foi considerado positivo j4 que, a maioria deles
considera-se motivado e/ou muito motivado. Para os entrevistados existe um bom
relacionamento entre eles fator este importante numa empresa que pode usar desse artificio
para aumentar o grau de motivagdo. Contudo, houve percentuais embora pequenos de
desmotivados e indiferentes por isso necessita-se por parte da empresa que, exerga agoes de
inclusdo e socializagdo eficientes para que os colaboradores possam estar satisfeitos com o
grupo de trabalho.

As respostas sobre a organizag¢do do local de trabalho pelo chefe refletiram um
percentual alto de desmotivagdo e indiferenga. Devem ser buscadas alternativas para reduzir
estes dados principalmente que a qualidade de vida no trabalho dos colaboradores e a forma
de organizagdo e do layout do local devem ser consideradas como um dos fatores essenciais
para o bom desempenho dos mesmos.

Quanto as preocupagdes exigidas no trabalho houve um nimero alto de
desmotivagdo, sobretudo significativo de entrevistados que responderam estarem
desmotivados e insatisfeitos, sendo necessdria maior atengio nesta 4rea, visto que os
colaboradores podem estar executando o trabalho além do previsto em lei, e com isso estarem
stressados e desmotivados no trabalho. Para que isso ndo venha se repetir recomendasse maior
atengdo por parte da empresa e que os proprios colaboradores exergam seus direitos previstos
na constitui¢do brasileira.

Os fatores que obtiveram maiores percentuais de desmotivagdo e/ou muita
desmotivagdo foi os que remeteram a remuneragiio, o saldrio comparados ao custo de vida e
ao trabalho desempenhado pelos colaboradores. Percebe-se através deles, um elevado grau de
insatisfagdo perante esses fatores sendo eles, os fatores que mais influenciam o grau de
motivacdo para os entrevistados. Ressalta-se aqui a importéncia deste fator pois a maioria
deles sdo chefes de familia e suas rendas mensais constituem de 1 a 2 saldrios se propde que a
empresa execute um plano de cargos e carreiras e revejam os saldrio para que assim seus
colaboradores possam estar mais satisfeitos e motivados, desempenhando bom trabalho e a
empresa possa obter maior lucratividade.

E possivel concluir, através dos dados obtidos com a pesquisa realizada com os

colaboradores da Unidade da empresa X que, de uma forma geral, os resultados foram




insatisfatérios, com opinides negativas em virios aspectos que remete o grau de motivagio
dos mesmos, contudo esses dados podem ser melhorados ou até mesmo modificados se, a
empresa X valer-se de agdes eficientes e eficazes no que diz respeito a seus colaboradores
iram alcangar o grau satisfatério de motivagdo e consegiientemente a lucratividade da
organizagio.

E recomendada a visio de que a motivagio € fator chave no excelente
desenvolvimento e planejamento da empresa. Recomenda-se ainda que a empresa execute:
agdes de incentivo a educagdo de seus colaboradores, treinamentos, investimentos no local de
trabalho, planos de cargos e carreiras, maiores remuneragoes, estimulo ao crescimento
profissional entre outros. Enfim deve-se estar sempre em busca de politicas de estratégias para

o melhor desempenho e ao serem postas em pritica possam gerar beneficios e satisfagdo nio

s6 aos colaboradores mais como também a empresa.
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APENDICE
(Apéndice A)
Formuldrio de Pesquisa

Tema: A motivagdo dos colaboradores da Unidade da empresa x.

O questiondrio a seguir faz parte da pesquisa académica (monografia), utilizada para a
conclusdo do curso de MBA — Finangas e Controladoria da Faculdade Natalense para o
Desenvolvimento do Rio Grande do Norte — FARN, que objetiva avaliar o grau de motivagio
dos colaboradores da Unidade da empresa x.

I - PERFIL DO COLABORADOR

1-Sexo
( ) feminino ( ) Masculino

2-Faixa Etdria
( ) Abaixo de 25 anos ( ) De3l a35 anos () Ded4lads
( ) De25a30anos () De 36 a40 anos ( ) Acima de 45 anos

3-Estado Civil
( ) Casado (a) ( ) Divorciado (a)
() Solteiro (a) ( ) Separado (a)

Vitvo (a)
Outro

{3
()

4-Renda Familiar (em Saldrios Minimos)

( ) Menosde ISM () De3ad4SM () De7a8SM

() Dela2SM () DeSa6SM ( ) Acimade 8SM

5- Escolaridade

( ) 1°grau completo () 2°grau completo ( ) 3°grau completo

( ) 1°grau incompleto () 2°grau incompleto ( ) 3°grau incompleto

( ) Pés-graduado

II - DADOS AVALIATIVOS

As frases abaixo falam a respeito de alguns aspectos do seu trabalho. Indique o quanto
vocé se sente motivado ou desmotivado com cada um deles. Nos parénteses que antecedem
cada frase, anote o niimero (de 1 a 5), que melhor representa sua resposta.

1. Muito desmotivado
2. Desmotivado

3. Indiferente

4. Motivado

5. Muito motivado




FAR

1. () Com o espirito de colaboragdo dos meus colegas de trabalho

2. () Com o modo como meu chefe organiza o trabalho do meu setor

3. () Com o meu saldrio comparado com o quanto eu trabalho

4. () Com o tipo de amizade que meus colegas demonstram por mim

5. () Com o grau de interesse que minhas tarefas despertam

6. () Com o meu saldrio comparado com minha capacidade profissional
7. () Com o interesse do meu chefe pelo meu trabalho

8. () Com o meu saldrio comparado ao custo de vida

9. () Com a oportunidade de fazer o tipo de trabalho que eu faco

10.( ) Com a maneira como me relaciono com meus colegas de trabalho
11.( ) Com a quantia em dinheiro que recebo no final do més

12.( ) Com a quantidade de amigos que tenho entre meus colegas de trabalho
13.C ) Com as preocupagdes exigidas pelo meu trabalho

14.( ) Com o entendimento entre eu e 0 meu chefe

15.C ) Com o meu saldrio comparado com o esfor¢os no trabalho

16.( ) Com a maneira como o meu chefe trata-me

17.( ) Com a variedade de tarefas que realizo

18.( ) Com a confianga que eu posso ter em meus colegas de trabalho

19.( ) Com a capacidade profissional do meu chefe




