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RESUMO

O presente trabalho tem com objetivo analisar o grau de motivagao e satisfagao
dos funcionarios da Doceléndia de lojas de shopping. Como forma de incentivo,
toda organizagdo deve manter programas de motivagéo para seus funcionarios,
visando melhorar a relagao capitalftrabalho, colaborando para uma maior
produtividade e desenvolvimento pessoal. Sendo assim foi realizado um
método de pesquisa quantitativo e qualitativa. O universo da pesquisa foi
composta por 25 funcionarios. Foi utilizado como instrumento de / pesquisa /
com questionario composto por perguntas fechadas. Com relagéo aos itens
investigados: lideranga, relagao inter pessoal, motivagdo e satisfagao que foi
Concluido com a andlise dos resultados um nivel satisfatério com relagédo ao
uso e desenvolvimento de capacidades e a oportunidade de crescimento e
seguranga, concluiu se também um nivel insatisfatério foi baixa pois em relagéo
a remuneragao teve uma media baixa. Resumindo mostra que os funcionarios
da Doceléndia de shopping estao satisfeitos nos maiores itens citado.

Palavras — chaves: Motivagao. Satisfagdo. Relacionamento



1 CARACTERIZAGAO DA EMPRESA

1.1 SURGIMENTO DA EMPRESA

A Docelandia iniciou suas atividades em 1986, tendo a necessidade de
vender seus produtos no varejo vendendo inicialmente bala e caramelos atendendo
o publico do estado e da capital. Docelandia foi um nome fantasia que ate em tao
era conhecida como caramelos natal que foi fundada em 1978 no alecrim préximo
ao relégio que era uma empresa que s6 trabalha em atacado fornecendo produtos
para o interior do estado. Dai entdo Elias abriu. A primeira loja da docelandia em
1986 na Avenida Coronal Estevao proximo a Avenida 1. A idéia da abertura da loja
foi de Elias da cunha que era do interior do estado, de Jardim do Serido. Elias ja era
comerciante no seu interior trabalhava com bebidas e alimentos, quando Elias veio
morar em natal em 1965 teve a idéia com um amigo que era fornecedor de uma
pipoca comercializada no estado de abrir uma bomboniere que vende se produtos
no varejo que ele viu que era necessaria ndo s6 para a cidade mais sim para toda a
capital. O seu primeiro ponto foi uma loja pequena no centro do alecrim

1.2 EVOLUGAO

A empresa foi constituida em dezembro de 1986, com a denominagao
social de Docelandia. Iniciou a sua atividade no ano de 1986. A sua atividade inicial
era a comercializagao de balas, chocolates, pipocas e caramelos no varejo € no
atacado.

Devido a grande procura pela clientela a empresa percebeu a
necessidade na cidade de mais uma loja na capital que foi aberta na Avenida
Deodoro da Fonseca mais uma doceldndia que era chamado de loja 2 dai em téo a
docelandia viro lider de mercado nao s6 atendendo a capital como todo o estado e
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foi necessaria a abrir mais lojas que hoje s6 na capital existe 11 lojas € uma em

Mossoro.

DOCE COMO A VIDA TEM QUE SER.

Figura 1 - logomarca da Docelandia
Fonte:extraida do site da (Docelandia,2008.)

1.3 SITUAGAO ATUAL

Hoje, a Docelandia possui 12 lojas: a loja 1 € a na rua Coronel Estevao n
1643 no bairro do alecrim. A loja 2 é na rua Deodoro da Fonseca no centro.a loja 3
na Bernardo Vieira. Loja 4 no alecrim também na rua coronel Estevao. A loja 5 na
Prudente de morais, lagoa seca. Loja 6 rua dos canides em igap6. Loja 7 na avenida
rio branco no centro.loja 8 no natal shopping. Loja 9 no shopping cidade jardim loja
10 shopping midway mall, loja 11 no shopping Mossoré.na cidade de Mossoro, loja
12 no norte shopping na zona norte.
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1.4 PROBLEMA

De acordo com o ponto de vista do trabalho a empresa provoca
diferentes graus de motivagéo e satisfagdo no trabalhador, principalmente quanto a
forma e do meio no qual desempenha sua tarefa.

Motivacdo dos funcionarios de uma empresa e o tema que vem
sendo constante mente debatida, de especialista a funcionarios. pois detecta o
problema e buscar solugdes para remové-lo é a forma mais eficiente de saber o que
0 acontece na sua empresa e 0 que motiva os seus funcionarios de maneira que
possa proporcionar bem estar aos mesmos € um ambiente mais agradavel de
trabalhar.

As lojas do shopping tém que compre metas, bater valores para que o
funcionario tenha comissdo isso provoca desmotivagdo para muitos por valores
muito alto quase sempre néo alcangado, sé em final do ano ou pascoa.

Os funcionarios podem informar o que os motivam em seu ambiente
de trabalho, com isso 0 seu superior podera saber quais as necessidades de se
melhorar, ou ainda de cessar os problemas que estdo acontecendo para torna-los
motivados em sua organizagio, mais os proprio sente medo de falar algo comendo
da demisséo.

Nesse sentido, o objeto de estudo desse projeto é: qual o nivel de
satisfagao e motivag@o dos funcionarios de shopping da empresa Docelandia?

1.5.1 OBJETIVOS GERAL

Avaliar o nivel de motivacio e satisfagdo dos funcionarios que trabalham nas
filiais da Docelandia localizados em 5 lojas de shoppings da cidade de Natal-RN
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1.5.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

A) Tracar o perfil dos funcionarios.
B) Identificar aspectos positivos e pontos a melhorar em cada loja.
C) Propor recomenda¢des para elevagao do nivel de motivagéo dos funcionarios nas

pesquisadas.
1.6 JUSTIFICATIVA

E necessaria considerar as justificativas individuais, quer isto pareca ou
nao convenientes para o ambiente organizacional. Sabe-se que bons resultados
aparecem quando as organizagdes respeitam as pessoas em sua individualidade,
valorizam seus pontos fortes no dia-a-dia, e principalmente oferecem oportunidade
de exercerem seu potencial criativo, pois o funcionario motivado agrega valor tanto
para a empresa quanto para si mesmo. Compreender a importancia da motivacéo e
da satisfagdo, na elaboragdo de qualquer tipo de objetivo, é fundamental para a
sobrevivéncia do grupo ou do individuo e para sua produtividade.

E por isso que o tema motivdcdo vem sendo debatido, discutido com
frequéncia, por funcionarios e administradores, que buscam a qualidade de vida no
trabalho, pois a motivacgéo reflete na produtividade, desempenho dos mesmos.

Sao por estes fatores que vejo ser necessario para o crescimento,
sucesso da empresa e bem-estar dos funcionarios a importancia de saber o grau de
motivacdo dos funcionarios da Docelandia. A importancia de identificar a motivagao
dos funcionarios da Docelandia de loja de partt do interesse ndao é 36 dos
funcionarios, mais também dos seus lideres, haja vista que ndo sé é importante para
eles como também para os clientes, gerando maior fidelidade mais també&m

admiracao.



13

2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 Conceitos de Motivagéo

De acordo com Alencar (1986. p. 157). “o sentido basico de motivagao
pode ser conhecido por suas raizes movere,que significa mover-se. Desta
forma, motivar alguém implica em leva-lo a agir ou a produzir uma resposta’.

Segundo Chivenato (1992, p. 65). E dificil definir exatamente o conceito
de motivagdo, ja que tem sido utilizado com diferentes sentidos. De modo geral
motivo” & tudo aquilo que impulsiona a pessoa a agir de determinada forma ou, pelo
menos’é tudo aquilo que impulsiona a pessoa a agir de determinada forma ou pelo
menos, que da origem a uma propensdo a um comportamento especificos. Esse
cceceecccecexceceevxvimpulso a acdo pode também ser gerado internamente nos
processos mentais do individuas”.

Explica Davidoff (1983) que motivagao refere-se a um estado internos que
resulta de uma necessidade e que ativa ou desperta comportamento usualmente
dirigido ao cumprimento da necessidade ativaste. Os motivos que parecem ser em
grande parte estabelecida por experiéhcias sdo conhecidos simplesmente como
motivos. Os que surgem para satisfazer necessidades fisiolégicas basicas (alimento,
agua) sao chamados de impulsos.

De actrdo com Maximiniano (2000,p. 347), motivagao indica “o procésso
pelo qudi um conjunto de razdes ou motivos explica, induz, incentiva, estimuld ou
provoca algum tipo de agcdo ou comportamento humano”.

Para Robbins (1999, p.109), “é o resultado da interagdo entre o individuo
e a situdcdo. E a vontade de empregar altos niveis de esforgco em direcdo a metas
organizacionais, condicionada pela capacidade de esforgo de satisfagdo alguma
necessidade do individuo.”

Ainda segundo Robbins ( 2002, p. 109).”é o resultado da interagao entre o
individuo e a situagso. E a vontade de empregar altos niveis de esforgos em diregéo
a metas organizacionais, condicionada pela capacidade do esforco de satisfazer

alguma necessidade do individuo.”
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De modo geral, motivagdo € um que nos leva a agir de determinada
maneira em diversas situagdes, ou seja, para cada situagdo temos um
comportamento diferente. Assim podemos dizer que a motivagdo depende de cada
pessoa, das necessidades internas de cada ser humano. Portanto, é muito
importantes conhecer, identificar as necessidades (desejos) e anseios de cada
pessoas. Mas a motivagdo é um esforgo para alcangar uma meta, € uma agéo que
necessita de uma resposta, € um impulso ou estimulo para satisfazer ha um desejo.
Assim também importa investigar os fatores organizacionais que servem de estimulo
para impulsionar os comportamentos motivacionais.

Em psicologia, motivagao € a forga propulsora (desejo) por tras de todas
as agdes de um organismo. Em administragdo, motivagdo € o processo responsavel
pela intensidade, direcéo e persisténcia dos esforgos de uma pessoa para o alcance
de uma determinada meta. E o conjunto de motivos que levam o individuo a agir de
uma determinada forma.

Segundo Deming (1990), quando uma pessoa se pde a caminho de um
objetivo, ela nao necessariamente estd motivada a atingir este objetivo. Os fatores
que a levam a caminhar naquela dire¢&o podem-lhe ser intrinsecos ou extrinsecos.
Quando s#@o intrinsecos, ha motivagdo; quando sio extrinsecos, ha apenas
movimento.

2.2 O CICLO DE MOTIVAGCAO

Ao estudarmos o ciclo motivacional verificamos que toda pessoa tem um
equilibrio interno que de acordo com um estimulo ou incentivo faz surgir uma
necessidade. Toda vez que surge uma necessidade esta rompe o estado de
equilibrio da pessoa, gerando uma descarga de tensido e um comportamento ou
acdo. Dependendo do comportamento ou agdo a pessoa podera ter satisfagdo ou
insatisfagdo. A insatisfagdo da necessidade produzira um estado de frustracéo,
agressao, insonia, resisténcia, moral baixo. Se o comportamento ou agéo for eficaz,
a pessoa encontrara a satisfagdo da necessidade e, portanto, volta ao estado de
equilibrio anterior, a sua forma de ajustamento ao ambiente.
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2.3 TEORIAS DA MOTIVAGAO

2.3.1Teoria X eteoriayY

A teoria de McGregor € na verdade um conjunto de dois extremos
opostos de suposicbes. Estes conjuntos foram denominados "X" e "Y". Por esse
motivo, também é conhecida pelo nome de "Teoria X e Teoria Y".

Para McGregor, se aceitarmos a teoria "X", e nos comportarmos de
acordo com ela, as pessoas se mostrardo preguicosas e desmotivadas. Ja se
aceitarmos a teoria "Y", as pessoas com quem interagimos se mostrarao motivadas.
A gestéo do tipo X é essencialmente baseada no controle, enquanto que ao tipo Y
se incentiva a iniciativa individual e a participagdo. Em geral, o comportamento das
pessoas pode assemelhar-se ao dos tipos X ou Y, dependendo do ambiente que
enfrentam, em particular das perspectivas de realizagdo no trabalho.

As duas teorias conforme John R. Maher:

De acordo com Robbins ( 1999,p. 110 ) Douglas Mc gregos propds duas
visdes distintas de seres humanos: uma basicamente negativa, rotulada Teoria x, e
outra, basicamente positiva, rotulada Teoria y. Mc gregor concluiu que a visdo de um
gerente sobre a natureza dos seres humdho esta baseada num certo agrupamento
de pressuposi¢coes e que ele tende a m&idar seu comportamento em relagdo aos

subordinados de acordo com esses pressdbosig()es.



Pressuposigbes da teoria x

Pressuposi¢des da teoria Y

. As pessoas sao preguigosas e
indolentes.

2. As pessoas evitam o trabalho

. As pessoas evitam a
responsabilidade, a fim de se
sentirem mais seguras.

. As pessoas precisam ser
controladas e dirigidas.

1. As pessoas sdo esforcadas e

gostam de tem o lazer

. O trabatho é uma atividade tao

natural como brincar ou
descansar.

. As pessoas procuram e

aceitam responsabilidades e
desafios.

4. As pessoas sdo criativas e

competentes.

Quadro 3 — Principais pressupostos das teorias X e Y.
Fonte: ChiavinatO (1992, p.113)

TEORIA X

o homem médio nao gosta do trabalho e o evita;

ele precisa ser forgado, controlado e dirigido;

o homem prefere ser dirigido e tem pouca ambicéo;

ele busca apenas a seguranga.

TEORIAY

o dispéndio de esforgo no trabalho é algo natural,
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o controle externo e a ameaga ndo sdo meios adequados de se obter

trabalho;

o homem exercera autocontrole e auto-diregdo, se suas necessidades forem

satisfeitas;

a pessoa média busca a responsabilidade;

o empregado exercera e usara sua engenhosidade, quando lhe permitirem

autodirecéo e autocontrole.

As Teorias criadas por McGregor apresentam diferentes abordagens e

s3o reflexos de fendbmenos historicos, culturais, econémicos, tecnolégicos e sociais
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de uma época onde nao havia estudos especificos sobre o comportamento humano.
Muitas teorias novas foram criadas, varios estudos foram realizados, mas fica claro o
uso ainda das teorias criadas por McGregor em varias organizagdes.

Em algumas organizagdes é utilizado o sistema X, enquanto que em
outras, fica evidente o sistema Y, ou ainda, em outras, notamos fortes tragcos das
duas teorias.

Certamente ndo existe uma féormula perfeita para se obter resultados
positivos com os recursos humanos, mas os estudos realizados apontam que, para
se obter uma administracdo de qualidade, necessita-se de recursos bem aplicados.
O maior capital existente em uma organizagdo esta intrinsecamente ligado aos
recursos humanos e a sua capacidade de se desenvolver.

2.3.2 Teoria de Maslow

A teoria de Maslow é conhecida como uma das mais importante teoria de
motivagdo. Para ele, as necessidades dos seres humano obedecem a uma
hierarquia, ou seja uma escala de valorés a serem transposto. Isto significa que no
momento em que o individuo realiza uma necessidade, surde outro em seu lugar,
exigindo sempre que as pessoas busquem meios pard satisfazé-la. Poucas ou
nenhumas pessoas procurdra reconhhecimento pes$oal e status se stids
necessidades basicas estiverem insatisfeitas. O comportamento humano, neste
contexto, foi objeto de analise pelo préprio Taylor, quando enunciava da
Administrador Cientifica. A diferen¢ca entre Taylor e Maslow & que o prifélro
soménte enxergou as necessidades bdsicas como elemento motivacional, enquatito
o sedUndo percebeu que o individuo ndo sente, Gnito e exclusivamente necessidade
financeiro.

Maslow apresentou uma feorla dd Mbtlvagao segundo a dUaI as
neceséldédes humanas estéo orgamzadas & dlébdsfas em niveis, numa Hiérarqwa
de m;&br‘é}hcua e de influencia, numa piramide, em cuja base estdo a necéssidade
mais baixd (necessidades fisiol6gicas) e no topo, as necessidades mais élévadas

(as necessidades de auto realizagdo).
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HIERARQUIA DAS NECESSIDAID
CIE MASLOW

NECESSIDADES ESPIRITUAIS?

MOTIVACAO

Autg‘ﬁm\izqcio

NECé‘ ADES DE SSTUS

NECESSIDADES SOCIAIS

W N

Figura 2 : piramide de Maslon
Fonte: adaptado de Maslow (2000).

FATORES HIGIENICOS
DESHOTIVACAO

1. Necessidade fisiolégicas: Necessidade de alimentagéo, sono e repouso
de abrigo, desejo sexual, etc. Esse grupo de necessidades esta relacionado com a
sobrevivéncia do individuo e com a preservagio da espécie.

PROBLEMA RELACIONADO: quando essas necessidades ndo s&o
satisfeita, elas dominam a dire¢do do comportamento da pessoa.

2. Necessidades de Seguranca: Necessidades se seguranca,
estabilidade busca de
protecao contra a ameaca ou privagao, e a fuga ao perigo.

PROBLEMA RELACIONADO: quando essas necessidades ndo sao
satisfeita, causam inseguranca.

3. Necessidade Afectiva: necessidade de associagdo, de participagao, de
aceitacao por parte dos companheiros, de troca de amizade, de afeto e amor.

PROBLEMA RELACIONADO: quando essas necessidades nao s&o
satisfeitas, conduzem a falta de adaptagao social e a solidao.
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4. Necessidades de Auto-Estima: Relacionadas com a necessidade de
aprovacao social e de respeito, de status, prestigio e consideragao.

PROBLEMAS RELACIONADOS: quando essa necessidades ndo sao
satisfeita podem produzir sentimento de inferioridade , dependéncia, desamparo que
podem levar ao desanimo ou a atividades compensatoérias.

5. Necessidades de Realizagdo Pessoal: Sao as necessidades humanas
mais elevadas e que estdo no topo da hierarquia. Sado as necessidades de cada
pessoas realizar o seu préprio potencial e de auto desenvolver-se continuamente
(ser constantemente mais do que é- vir a ser tudo o poder ser).

PROBLEMA RELACIONADO: essa pode ser insaciavel, ou seja, quando
mais a pessoa obtém recompensas que a satisfagam, mais importante ela se torna e
mais ela desejara satisfazer-se (LOPES,1980,P.55).

2.3.3 Modelo de ERC de Aldefer

Baseado em alguns modelos anterior, procurando superar algumas
falhas, aldefer propés uma hierarquia de necessidades em tres niveis:

* Necessidade de Existéncia — combinam fatores fisiolégicos e de
segurangas .

Ex:Salario, condigao do ambientes de trabalhos, segurangas no cargo e beneficios.

o Necessidades de Relacionamento — envolve ser compreendido e aceito
pelas pessoas que se relacionam com o individuo dentro e fora do
trabalho

o Necessidade de Crescimento — envolvem tamto o desejo de auto-estima
como o de auto-realizagao.

No modelo Erc n&do existe uma progresséo de nivel rigorosamento, pois
aceita a possibilidade de que os trés niveis estejam ativos a qualquer momento.
Também aceita que uma pessoa insatisfeita em qualquer um dos dois niveis mais
alto pode retornar a concentrar-se no nivel mais baixo (claret,1998,p.84).

As criticas aos modelos de aldefer, contudo, voltaram-se para o fato de
que as pesquisas sobre a teoria Erc eram escassas. Sua popularidades é, de grande
parte,devida & sua consciéncias com as tearis da escolha racional. A no¢ado de que
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as pessoas moldam os seus fatos para satisfazer necessidades insatisfeitas oferece
um proposito e uma diregido ao comportamento individual. Uma idéia atraente para
muitos cientistas sociais.

Segundo Robbins ( 1999,p.112):

A teoria Erc contem ainda uma dimensdo de frustragdo-
Regressdo.Basicamente,Alderfer afirmou que a frustragio de
necessidades de ordem superior, suscita demandas de maior
satisfacdo daquelas de ordem inferior. A incapacidade em satisfazer
uma necessidade de relacionamento, tal como a de interagao, tende
a aumentar o desejo de mais dinheiro ou melhores condigbes de
trabalho.

2.3.4 Teoria de Hezberg

De acordo com Chiavenato 1997, a teoria de herzberg propde duas
categorias de necessidade classifica como fatores higiénicos e fatores motivadores.
Sobre os higiénicos, Herzberg diz serem originados da “natureza animal da
humanidade” e incluem motivos nao aprendidos, como evitar dor ou saciar fome, e
outros que se associam as necessidades bioldgicas basicas. “Por exemplo, fome,
instinto biolégico basico, faz com que seja necessario ganhar dinheiro em troca de
trabalho, entdo o dinheiro tornasse um instinto especifico.”

O outro conjunto de necessidade relaciona-se uma Unica
caracteristica humana, habilidade de realizar com éxito e, através da
realizacdo, experimentar um desenvolvimento psicolégico. O
estimulo para as necessidades do desenvolvimento sao tarefas que
levam ao desenvolvimento; no canario industrial, sdo os conteudos
do trabalho ( CHIAVENATO, 1997, p.90).

No candidato do trabalho, herzberg postuld que s6 se fala em motivagéio
com respeito a fatores intrinsecos 4 tarefa, se houver na atividade a possibilidade do
crescimento psicolégico. Se fatores higi€nicos — extrinsecos a tarefa — ndo séo

atendidos ndo se falara em desmotivagéo e sim em insatisfa¢ao .
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(...) o crescimento ou fatores motivacionais que estdo intrinsecos ao
trabalho sdo: realizagio, reconhecimento pela realizagdo, o trabalho
em si, responsabilidade e desenvolvimento ou progresso. A forma de
evitar a insatisfagdo ou fatores higiénicos, que séo extrinsecos ao
trabalho inclui: inter pessoal, condigbes de trabalho, salario, prestigio
e segurang¢a (CHIAVENATO, 1997, P.91).

Alguns pesquisadores critcam o método de pesquisa de Herzberg,
dizendo que a teoria € por demais simplificada, e que nem sempre se consegue
resultados coerentes. As pessoas estdo dispostas a defender o seu ego ou sua
auto-estimula, creditando seus sentimentos de satisfagdo a4 suas proprias
realizagdes e a suas insatisfagcoes, a forgcas externas. As pessoas falam mais dos
seus sucessos como sendo proprios e de seus fracassos como sendo falhas de
outras pessoas ou outras condigdes. Logo, quando fazemos perguntas sobre
sentimentos excepcionalmente bons ou ruins, como requer o método de Herzberg,
chegamos a resultado que podem ser mais autodefesa. Das pessoas do que uma
verdadeira de fontes objetivas de satisfagéo ou insatisfagdo.

Segundo herzberg, os fatores de higiene ndo estimulam a motivagao,
mas se tornam causas de desmotivagao das pessoas se nao forem satisfatérias. Um
ambiente de trabalho seguro e saudavel, por si s6, ndo ira motivar os funcionarios a
trabalharem melhor, porem deixa os satisfeitos o bastante para que outros fatores
possam motiva-los. Mas, se as condicdes de trabalho causam insatisfacéo, as

pessoas tornam-se desmotivadas.
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AUTO- Fatores motivadores

/ SEGURANCA \ Fatores higibmicos

/ FISIOLOCICAS \

Figura 2 : Uma comparag&o dos modelos de motiva¢do de Maslow e Herzberg.
Fonte extraida de Davis ( 1997.p.59 apud CHIAVENATO, 1997, p.92).

2.3.5 Teoria de Vroom

A teoria da experiéncia de Vroom, também conhecida como teoria da
instrumentalidade (LOPES, 1980), foi formulada por Vitor H. Vroom em virtude de
sua réjei¢do a teoria de Herzberg. Vroom enfocou seus estudos no comportamehto
individual ligado ao trdbalho. Em relagdo a motivacao, o autor afirmou que a fofga
motivacichal que afrai o individuo para o seu trabalho é & produto da expectitiva
pelo resuitado obtido e o valor representado pelo caminho a ser percorrido para $e
chegar db objetivo fihai (GESTAO,1997).

A teoria de Vroom abrage fuatro conceito$ : fundamentais: valéhcia,
instruthentalidade, expectativa e forca méfivadora. Vaiéndla significa a forca dlié um
resultado tem sobre um individuo quandﬂ confrontado c6m outros resultad&. Jaa
instrumentabilidade é a forma subjetiva tlie cada individuo tem dos meios utilizados
para atingir seus objetivos. A expectativa € uma crenga na probabilidade de que um
ato particular sera seguido por um resultado particular. E, finalmente, forca
motivadora, é fun¢édo de sua expectativa de que certos resultado decorem de seu
comportamento e da valéncia para ele desses resultados (LOPES,1980).
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2.3.6 Teoria de Mclelland

Bateman (1998,p.366) ressalta que a teoria de Mcclelland indentificou

varias necessidades bassicas muito importante para os administradores como:

As necessidades de realizacdo sado pessoas desafiadoras que
buscam metas razoavelmente dificeis, adotam um enfoque realista,
gostam e trabalhar durante muito tempo, tem obsessao pelo sucesso
e por atingir metas; as necessidades de afiliacdo sdo pessoas com
alto niveis de bom relacionamento e podem estar menos
interessados em altos niveis de desempenho. Também obtém prazer
com fato de ser amados e tendem a evitar a dor de ser rejeitado por
grupos sociais, as necessidades de poder geralmente sdo pessoas
que buscam lideranga; sdo enérgico, fracos, persistentes e exigentes
e gostam de ensinar e falar em publico.

De acordo com Batemam (1998,p.150) a teoria de McClelland para
os administradores  “geralmente  apresentaram  elevadas
necessidades de realizacdo e poder e reduzida necessidade de
afiliagdo, mas em nenhum como a niveis tdo alto ou tdo baixo
quando os alcangados pelos individuos empreendedores”.

2.3.7 Teoria da expectativa

A teoria da expectativa procura explicar como expectativas e crencas as

pessoas tem com relagéao ao seu trabalho.

A teoria propoe trés pontos que sao:

O desempenho que alcanga é proporcional ao esforgo que se faz,

O esfogo q se faz é proporcional ao valor que se da a recompensa;

Se a recompensa atraente, a motivacéo para fazer o esforgo sera grande.
Teoria da Expectativa para koontz (1987,p.145)" as pessoas serao

motivadas a fazer coisas para alcangar algumas metas na medida em que

esperarem que certas agées, de sua parte, as ajudem a alcancar a meta”

Ja para Maximiliano (2000,p.378) “ a teoria da expectativa procura

explicar a cadeia de causa efeitos que vai desde o esforgo inicial ate a recompensa

final



24

Portanto, a teoria liga o esforco ao desempenho e este & recompensa,
como tudo depende da importancia da recompensa, administrar, a motivagéo torna-
se um processo de administrador recompensas.

2.3.8 Teoria da Equidade

A Teoria da Equidade para bateman (1998, p.372)"é definida quando os
individos sdo avaliados como sdo tratados no modo de resultados (pagamentos) e
insumos (esforgos)”. Para bateman (1998, p. 372)"elas avaliam a equidade com que
a organizagdo as trata”. Segundo Montdna e Charnov (1999, p.216) “é a luta pela
igualdade, que emerge apenas depois que alguma desigualdade ou injustica é
percebida’. A Teoria da Equidade permite as diferengas nas pessoas e eles s&o
motivados por suas expectativas, quando percebem desequilibrio surge a tenséo.

2.4 MOTIVACAO EXTRINSECA

Varios tedricos se dedicaram do estudo da md{ivag:éo extrinséca porém
foram os comportamentalistas que desenvolveram um estudo mais apurado sobre
esse tema, defendendo a teoria de due qualquer c¢omportamento pode ser
modificado por meio das técnicas de condicionamento ( BERGAMINI, 1997, p. 129).
Em relagsio & questdo dos motivos, para 0§ Behavioristaé, motivagdo, por exemplo,
é sinénimo de compreensdo do comportamento hurfhano dentro da escola
Behaviorista (DAVIS; NEWSTRON, 1992, p.110). O prim&iro é o estimulo definido
como qualquer modificagdo que venho ocorrer com uma du mais variaveis do meio
ambiental. O segundo é o de resposta entendida como reagdo comportamental do
sujeito submetido aos estimulos inexistentes no meio ambiente.

Entendido dentro do referencial Behaviorista, homem pode néao
apresentar nenhuma resposta comportamental caso ndo seja estimulado a isso por
meio de uma variavel que esteja fora dele. Todo seu comportamento foi aprendido
por condicionamentos induzidos por fatores extrinsecos a sua personalidade
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(BERGAMINI, 1997, p.130). Assim, cada pessoas nada mais & do que do que a
resultante de tudo aquilo que Ihe foi ensinado, em termos do processo de ligagdo
entre os estimulos que sofrem as reagdo que emitem para adaptar-se as variaveis
ambientais que foi submetido. Partindo do pressuposto comportamentalista de que o
comportamento humano possa ser planejado, modelado ou mudado por meio da
utilizagdo adequada dos varios tipos de recompensas ou puni¢bes disponiveis no
meio ambiente, podemos entender que motivagcdo extrinseca seria este estimulo
externo, positivo que busca uma resposta também positiva, através da modificagao
de um comportamento inadequado ( DAVIS; NEWSTRON, 1992, p.119).

Segundo bergamini ( 1997, p.132 ), em termos de comportamento
organizacional, alguns estudos da linha comportamentalista propdem que o
interesse dos funcionarios pelos recompensas externas temgrande poder para
determinar um desempenho satisfatérios, como por exemplo,bdnus salarial,
financiamento de entretenimentos, melhorias na estrutura fisica da empresa, etc...

e Constituem o contexto do cargo:

e Condic¢des de trabalho e conforto:

¢ Politicas da organizagdo e administragao:
¢ Relagdes como supervisor,

e Competéncia técnica do supervisor;

e Salarios

e Seguranga no cargo

¢ Relagbes com colegas

2.5 MOTIVACAO INTRISECA

Segundo Bergamini ( 1997, p.130), € uma for¢ca que se encontra no intrior
de cada individuo e que pode estar ligada a um desejo. Esta forga é vista como um
impulso que leva os seres vivos a agdes. E esses impulsos s&o considerados como
os representantes de determinadas formas de comportamento, por meios das quais
os seres vivos procuram restabelecer o equilibrio. Esse equilibrio nunca €
alcangado; e a satisfagdo nunca € plena, pois é exatamente o desequilibrios
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organico e/ou psicolégico que impulsiona o ser humano a buscar daquilo que seja
capaz de saciar as caréncias vigentes, naquele dado momento.

Quanto maior for o estado de caréncias, maior sera a motivagdo vigente,
fazendo assim com que a necessidade seja sindnimo de motivagdo. O nao
atendimento destas necessidades ameagas a integridade fisica e psicologica do
individuo, ha uma quebra no equilibrio homeostatico do organismo.

A satisfacdo de uma necessidade nao paralisa a agdo do ser humano;
pelo contrario, o proprio fato de satisfazer a uma necessidade faz com que outra
velha & tona, disparando assim, nova conduta de busca rumo ao novo objetivo
motivacional. Levando em contra este desencadeamento, toda e qualquer
generalizacdo sobre tipos de objetivos motivacionais que sejam mais
frequentemente perseguidos pela maioria dos individuos parece ingénua e
inadequado. Cada uma das pessoas a quem se pretende oferecer objetivos de
satisfacdo motivacional podera ser portadora de diferentes estados de caréncias
internas (BERGAMINI,1997,p.110).

Quando falamos de necessidade e consequentemente de motivagao,
precisamos examinar as diferen¢as individuais, para chegarmos a um conhecimento
mais realista do que se passa naquele momento com cada um o objetivo
motivacional é, entdo, percebido a cada momento particular e a dire¢do da busca
sera determinada por um fator interno e individual.

Podemos concluir, entdo, que a compreensio mais realista daquilo que
foi conceituado como motivagdo s6 € conseguida 4 medida que seja levada em
conta a dimensao intrinseca das necessidades humanas.

No caso das organiza¢gdes, nada melhor como exemplo, do que
observamos como fica claro comprovar este tipo de motivagdo, quando o
funcionarios atua em uma fungdo que lhe permite auto-realizagdo proporcionando
desta forma a elevacgéo de sua auto-estima. Quando isso acontece, a sua eficiéncia
é comprovada e produz resultados os quais superam a expectativa da empresa.
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2.6 COMPARACAO ENTRE OS MODELOS: MASLOW, HERZEBERG E ALDEFER

De acordo com Begamini ( 1997, p.126), as semelhancas entre os trés
modelos s&o evidentes, entretanto existem também importantes contrastes.

Maslow e alderfer centram-se nas necessidades internas do empregado, enquanto
Herzberg diferencia as condigdes do cargo que podem ser promovidas para a
satisfacao de necessidade.

As interpretagbes populares dos modelos de Maslow e Herzberg
sugerem que em sociedade modernas a maiorias dos trabalhadores ja satisfaz suas
necessidades mais baixas, estando mais motivados por necessidades mais altas.
Alderfer surgere que o fracasso na satisfagdo de necessidades de relacionamento
ou de crescimento ira causar interesse renovado pelas necessidades de existéncia
(BERGAMINI,1997,p.127).

Finalmente, todos os trés modelos indicam que antes de um
administrador tentar aplicar uma recompensa, seria Gtil descobrir qual a necessidade
particular do empregado naquele momento.

Entretanto, sera coordenando em questao, como base no estudo, a teoria
de herzberg, a qual enfatiza tanto os fatores higiénicos como os fatores
motivacionais, envolvendo os sentimentos e as condi¢ées que rodeiam o empregado
enguanto ele trabalha,englobando d8 condigdes fisicas e ambientais do trabalho,
sal4rios. Beneficios sociais, enfim, fatores tradiciondls utilizados pelas organizacbes

para e obter motivagéo dos colaboradotes.

2.7 AS EXPERIENCIAS DE HAWTORN‘E

Em 1927, Elton Mayo coordenou uma experiéncia numa empresa de
equipamentos e componentes telefénicos, chamada Western Eletric Company, onde
percebeu que os trabalhadores eram conduzidos pela fadiga, excesso de trabalho,
acidentes no trabalho, rotatividade do pessoal, causas da ma condi¢ao do local de
trabalho.

A experiéncia foi dividida em fases, sao elas:
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Na primeira fase, os pesquisadores observavam dois grupos de
trabalhadores que executavam o mesmo servigo, porém em iluminagdes diferentes.

Um grupo trabalhava sob iluminagao constante enquanto outro trabalhava
sob iluminagdo variavel. Perceberam que o fator psicologico influenciava na
produgéo, quando a iluminagcdo aumentava produziam mais e quando a iluminagéo
diminuia produziam menos.

Na segunda fase, os pesquisadores mudaram o local de trabalho, a
forma de pagamento, estabeleceram pequenos intervalos de descanso e distribuiam
lanches leves nesses intervalos. Perceberam entdo que, os trabalhadores
apresentaram maior rendimento na produgao, pois trabalhavam satisfeitos.

Na terceira fase, os pesquisadores se preocuparam com as relagdes
entre funcionarios e os entrevistaram para conhecer suas opinides, pensamentos e
atitudes acerca de punigdes aplicadas pelos superiores e pagamentos, descobriram
uma espécie de organizagao informal dentro da organizagdo que se manifestava por
padrdes formados pelos proprios trabalhadores.

Na quarta fase, os pesquisadores analisaram a organizagao informal,
fizeram pagamentos de acordo com a produgdo do grupo e nao mais
individualmente. Perceberam que os trabalhadores tornaram-se mais solidarios.

Conclusdes da Experiéncia de Hawthorne:

Nivel de Producédo Resultante da Integragdo Social:

O nivel de producdo nao é determinado pela capacidade fisica ou
fisiologica do empregado (como afirmava a Teoria Classica), mas por normas
socidis e expectativas grupais. E a capacidade social do trabalhador que determina
o seu nivel de competéncia e eficiéncia e ndo sua capacidade de executar
movimentos eficientes dentro do tempo estabelecido. Quanto maior a integragao
social do grupo, maior a disposi¢ao para trabalhar.

Comportamento Social dos Empregados:

Os trabalhadores ndo agem ou reagem isoladamente como individuos,
mas como membros de grupos. Portanto, a administragido ndo pode tratar os
empregados um a um, mas sim como membros de grupos e sujeitos as influéncias
sociais desses grupos. A Teoria das Relagbes Humanas contrapée o
comportamento social do empregado ao comportamento do tipo maquina, proposto
pela Teoria Classica.
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Recompensas e Sang¢des Sociais:

Os precursores da Administragdo Cientifica, baseados no conceito de
homo economicus, pelo qual o homem é motivado e incentivado por estimulos
salariais, elaboravam planos de incentivo salarial, para elevar a eficiéncia e baixar
os custos operacionais. Para a Teoria das Relagbes Humanas, a motivagao
econOmica € secundaria na determinagdo do rendimento do trabalhador. Para ela,
as pessoas sdao motivadas pela necessidade de reconhecimento, de aprovacéo
social e participagdo nas atividades dos grupos sociais nos quais convivem. Dai o
conceito de homem social.

Grupos Informais:

Enquanto os classicos se preocupavam com aspectos formais da
organizagao como autoridade, responsabilidade, especializacao, estudos de tempos
e movimentos, principios gerais de Administragdo, departamentalizagdo etc., os
autores humanistas se concentravam nos aspectos informais da organizagdo como
grupos informais, comportamento social dos empregados, crengas, atitude e
expectativa, motivacdo etc. A empresa passou a ser visualizada como uma
organizagcdo social composta de grupos sociais informais. Esses definem suas
regras de comportamento, formas de recompensas ou sangdes sociais, objetivos,
escala de valores sociais, crencas e expectativas que cada participante vai
assimilando e integrando em suas atitudes e comportamento.

Relagdes Humanas:

As relagdes humanas sao as ag¢des e atitudes desenvolvidas a partir dos
contatos entre pessoas e grupos. Cada pessoa possui uma personalidade propria e
diferenciada que influi no comportamento e atitudes das outras com quem mantém
contato. A compreenséo das relagdes humanads permite ao administrador melhores
resultados de seus subordinados e a criacdo de uma atmosfera na qual cada
pessoa é encordjada a exprimir-se de forma livré e sadia.

Importancia do Contetddo do Cargo:

A especializagdo ndo € a maneira mais eficiente de divisdo de trabalho.
Trabalhos simples e repetitivos tornam-se monétonos e macantes afetando

negativamente a atitude do trabalhador e reduzindo a sua satisfacéo e eficiéncia.

Enfase nos Aspectos Emocionais:
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Os elementos emocionais ndo planejados e irracionais do
comportamento humano merecem atengdo especial da Teoria das Relagbes
Humanas. Dai a denominagdo de socidlogos da organizagdo aos autores

humanistas.
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3 METODOLOGIA

3.1 TIPO DE PESQUISA

Na elaboragdo do estudo em questdo foi executada a pesquisa
exploratoria descritiva que serviu para avaliar o grau de motivagéo e satisfagio dos
funcionarios da docelandia de shopping.

Lakatos; Marconi ( 1999, p.87) define a pesquisa exploratéria descritiva
como — “s&do estudo exploratérios que tem por objetivos descrever completamente
determinado fenémeno”

3.2 UNIVERSO E AMOSTRA

De acordo com Vergara ( 1998;p.43):"universo € o conjunto de elementos
que possuem caracteristica que foi objeto”.O universo que foi pesquisado
compreende aos funcionarios da docelandia de shopping no total de 25 pessoas.

3.3 COLETA DE DADOS

Para coletas de dados o instrumento utilizado foi questionarios.

De acordo com Cervo; Bemian (1996, p.138) “o questionario é a forma
mais usada para coletar dados, pois possibilita medir com melhor exatidao o que se
deseja.”

A aplicagdo de questionario possibilita o anonimato, logo transmite mais
confianga aos respondentes. Com essa forma de pesquisa foram estabelecidas
questdes mais importante a serem propostas de acordo com os seus objetivos, com
perguntas que levem facilmente as resposta de modo que néo insinuem colocagbes
adversas.
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3.4 Analise de dados

A anadlise dos dados se caracteriza pela coleta, reflexdo, argumentacao,
interpretacao, avaliagéo e conclusao das informagdes repassadas pelos funcionarios
da docelandia

A interpretacdo dos dados estatisticos procedera através de analises de
periodicidades, formas de ocorréncia, variaveis e categorias, quantificando os dados
em formato de tabelas e graficos.

As analises quantitativa e qualitativa se mostram de grande importancia para o
tema a ser avaliado, por essa abordagem dos dois métodos terem sistematicas
diferentes, e, principalmente pela forma do problema que esta sendo avaliado
permitindo uma melhor conclusdo do mesmo.

Segundo Oliveira (1997) O Método que sera utilizado na elaboragido da
pesquisa sera o Quantitativo, conforme o préoprio termo indica, “significa quantificar
opiniées, dados, nas formas de coletas de informagées, assim como também com o
emprego de recursos e técnicds estatisticas”. E define também a pesquisa
qualitativa “permitem o estudo de questdes, caos ou eventos em maior
profundidade, permitindo que o pesquisador conhega com maior riqueza as
experiéncias estudadas”.

Os resultados obtidos da pesquisa servirdo como fonte de recomendagées,
estudo de caso e, se possivel, meio para a solugdo de alduns problemas pdra a

instituicdo em estudo bem como para outras de relevancia de dreas a fins.
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4 RESULTADOS

4.1 PERFIL DOS FUNCIONARIOS

Nesta primeira parte da descricao é analise dos resultados, onde foi
aplicado questionarios aos funcionarios da docelandia de shopping, sera analizado e
apresentado o perfil desses funcionarios.

Elmasculino
B femigino

Grafico 1 - Sexo
Fonte: pesquisa de campo (2008)

No que se refere ao sexo dos funcionarios da Docelandia de shoppifig, o
grafico 01 que a rhaioria & sexo femihino, atingindo 64%,e apenas 36% & do $exo
masculino. Mostrando que a grande maioria € feminina, por motivo de ser umid Ibja
que trabalha com cestas de chocolate, e precisando de mulheres para trabalhar
neste setor.
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Grafico 2 — Faixa Etaria
Fonte: pesquisa de campo (2008)

Como pode-se analisar no grafico 02, o maior numero de funcionarios de
acordo com a faixa etaria a grande maioria foi entre 18 a 25 com 64%, ja os
funcionarios com a faixa etaria entre 31 a 35 foi de 24%, acima de 40 anos foi de 12
% dos questionarios aplicado houve duas que nao foram citados entre 26 a 30 e 36
a40.

0% 8%

ESOLTERIO
EDIVORCIADO
CCASADO
oviovo
BOUTROS

Grafico 3 — estado civil
Fonte: pesquisa de campo (2008)

Verifica-se no grafico 03, que quanto ao estado civil dos funcionarios a

maioria com 72% séao solteiros e o percentual dos casados & de 12%’ja os
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funcionarios que s do separados totalizam 8%, e o percentual outros foi de 8%, nao
havendo respondentes vilvos.

@1° GRAU
B32° GRAU
D3° GRAU

Grafico 4 - Escolaridade
Fonte: pesquisa de campo (2008)

Verifica-se no grafico 05, que o segundo grau foi de 56% dos
respondentes, ja o terceiro grau teve um percentual de 44% , O primeiro grau nao foi

respondido. Tendo em vista que os profissionais ttm uma boa escolaridade.
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EMENOS DE 2
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ODE8A 10
BACIMA DE 10

Gréafico 5 — Faixa salarial ( em salarios minimos)

Fonte: pesquisa de campo (2008)

Observa-se no grafico 06, que o percentual maior e de menos de 2

salarios minimos com o percentual de 72%, e o de 2 a 4 foi de 28%. Ja os outros

nao foram citados

No grafico abaixo foi feito uma analise quantitativa através de

questionarios onde foi distribuido entre os funcionarios da empresa Docelandia de

shopping, para analisar a o nivel de satisfagdo e motivacdo, em relagédo a

relacionamentos.
5 @ Trabalho emequipe
46
~ B Apoio dos e dadrecio

45 428 412 408 424 424 colegas

41 - Deueasa'rmilspabsdevishsem
351 3 34 medo de punigdes.

0 Mantenho umbom relacionamento

34 comcolegas e diretoria
25 @ Na Docelandia existem ‘panelinhas”

2 B Docelandia € umiugar motivador
18 para se trabalhar

' @ Consigo equilibrar meu tenmpo entre

1 - trabalho, famiia e vida social
05 - DSwerco::’ad_opeloswlemsach'

o melhor de mim
O - lTerfnopalu’ichtbdetiixnirtm)
1 habilidades no exercicio de minhas
fungbes
1 2 4 5 6 7 8 9



37

Gréfico 6 — Relacionamento
Fonte: pesquisa de campo (2008)

Pode-se perceber através do grafico acima que o relacionamento dos
funcionarios da doceldndia dos Shopping em Natal com os colegas de equipe e
diretoria é considerado alto com uma média de 4,6 a grande maioria concorda que a
Docelandia € uma ambiente motivador para se trabalhar em equipe com 4,28 das
respostas. Porém, € importante ressaltar que existem grupos fechados de pessoas,
tipo “panelinhas” com 3,32 isso pode prejudicar o trabalho em equipe.

No grafico abaixo foi feito uma andlise quantitativa através de
questionarios onde foi distribuido entre os funcionarios da empresa Doceléandia de
shopping, para énalisar a o nivel de satisfagido e motivagédo, assim como o drau de
plénejamento dos mesmos.



S 4 @ Sinto que a Docelandia se preocupa
4,72 como futuro
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344 348 meu trabalho

B 0 Conhego as normas e procedimentos
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B Sou reconhecido(a) pelo meu

25 - emperho em alcancar resutados

@ . Percebo que aqui o esforco €
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| Souinformado(a) quando ocoirem
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comunicacao intema

B Na Docelandia todos estdo dispostos
a compartilhar informacgdes.

& Consigo realizar meu trabalho,

1 priorizando aquilo que é importarte

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Gréfico 7 - planejamento
Fonte: Dados da pesquisa do autor (2008)

Através do grafico acima, pode se verificar que o grau de planejamento é
favoravel, pois com 4,72% dos funcionarios responderam que conhecem as normas
e procedimentos do setor. Um ponto interessante € que a empresa se preocupa com
a satisfagdo do cliente, pois com 4,52% dos funcionarios perceberam o esforgo da

empresa em satisfazer o cliente.

No grafico abaixo foi feito uma analise quantitativa através de
questionarios onde foi distribuido entre os funcionarios da empresa Docelandia de
shopping, para analisar a o nivel de satisfagdo e motivagdao, no ambiente de
trabalho.
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448 @ O ambiente fisico da Docelandia €
' agradével para se trabalhar.

B O espaco fisico € bem distribuido de
acordo cam os senigos/produtos
412 dferecidos.

0 Tenho os instrumentos necesséaios
para redizar meu trabalho.

0O . Tenho tempo suficiente para que
meu trabaho seja redizado com
qudidade.

1 2 3 4

Gréfico 8 — ambiente de trabalho
Fonte: pesquisa de campo (2008)

Através do grafico acima, observa-se que em relacdo ao ambiente os
funcionarios tem tempo suficiente para que seja realizado com qualidade tendo uma
média de 4,48, em relacdo ao nivel do espago fisico da loja os funcionarios
percebem que o espacgo fisico ndao é tdo bem distribuidos de acordo com os
servigcos/produtos oferecidos com a média de 3,92.

No grafico abaixo foi feito uma andlise quantitativa através de
questionarios onde foi distribuido entre os funcionarios da empresa Docelandia de
shopping, para analisar a o nivel de satisfacdo e motivacdo, na lideranca do

trabalho.
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@ Aqu na Docelandia meu
superior pratica o que diz.

@ Recebo infoomagdes do meu
superior schre a qualidade do
meu trabalho

O . Sinto que meu syperior esta
sempre aberto a novas idéias.

4,12

3,88

0 Meu superior tdera os erros
cometidos por mim

® Meu superiar esta sempre
preccupado com a melharia do
1 desempenho da equipe

1 2 3 4 5

Grafico 9 — lideranga e Supervisores
Fonte: pesquisa de campo (2008)

Através do grafico acima, percebe-se que ha uma comunicagdo entre
funcionarios e gerentes, pois os mesmos estdo abertos a novas idéias com 4,36 de
média, um fato importante a ser comentado & que o superior aceita na maioria das

vezes erros cometidos pelos funcionarios com 3,88.

No grafico abaixo foi feito uma analise quantitativa através de
questionarios onde foi distribuido entre os funcionarios da empresa Docelandia de
shopping, para analisar a o nivel de satisfacdo e motivagédo, em relagdo a Grafico

desenvolvimento profissional.
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4,04

38
36

3,24

A . Percebo que o trabalho me
possibilita crescimento
profissional

@ Sinto que o sucesso da
Docelandia é o meu sucesso

1 Na Docelandia existem
treinamentos \isando minha
capacitacdo

0 A Docelandia possui critérios
definidos para premiacdo

@ Sinto que Meu progresso na
Docelandia depende
unicamente de mim

@ Consigo tempo para investir em
minha capacitacdo profissional

1 2 3 4 5 6

Grafia 10 — Desenvolvimento profissional

Fonte: pesquisa de campo (2008)

Destaca se no grafico 9 que o nivel de pergunta foi 0 mais elevado

mostrando uma media de 4,28, querendo dizer que eles estao satisfeito com seu

desenvolvimento profissional na Docelandia,e que eles tem capacidades de

crescimento nas lojas. Falando também que a media mais baixa do grafico mostro

que eles nao tem muitos tempo para investir na sua capacidade profissional tendo

uma media de 3,24.

No grafico abaixo foi feito uma analise quantitativa através de

guestionarios onde foi distribuido entre os funcionarios da empresa Docelandia de

shopping, para analisar a o nivel de satisfacdo e motivagédo, em relagdo a imagem

da organizagao
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. A Docelandia transmite
imagem positiva ao piblico
extemo

| . Meus familiares valaizame
gpreciam a Docelandia

0O A Docelandia € uma empresa
L sdlida e corfianel

0 Me sinto bem em trabahar ma
Docelandia

1 2 3 4

Grafico 11- Imagem Organizacional
Fonte: pesquisa de campo (2008)

No grafico acima afirma que os familiares deles valorizam e apreciam a
Docelandia.

Mostrando no grafico uma media de 4,2.E também com a media 4,2
mostra que a Docelandia € uma empresa sélida e confiavel, o mais baixo foi a
pergunta quatro querendo dizer que eles nao se sente bem em trabalhar na
Docelandia com a media de 3,96. Isso mostra que no ponto de vista deles a
Docelandia transmite uma imagem positiva para eles.

No grafico abaixo foi feito uma andlise quantitativa através de
questionarios onde foi distribuido entre os funcionarios da empresa Docelandia de
shopping, para analisar a o nivel de satisfagdo e motivagdo, em relagdo a

remuneracgao
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@ Tenho um sdaio condizerte
cam o mercado

28 28 | A Doceléndia oferece beneficios
acs seus prdfissionais

0O Estou satisfeito commeu
sdéario

0 Recebo propostas para
trabalhar em outras empresas
concarentes

1 2 3 4

Grafico 12 — Remuneragéo
Fonte: pesquisa de campo (2008)

No grafico 12 mostra que eles nao tdo muito satisfeito com o salario a
media foi de 2,8, e a outra mais baixa foi também de 2,8 querendo dizer que eles
nao recebam muitas propostas para trabalhar em outras empresas, mais a grande

maioria mostro que tem um salario compativel com o mercado de trabalho.

5. CONCLUSAO E RECOMENDAGOES

E importante frisar que o comportamento humano se difere de individuo
para individuo, portanto é importante perceber esse comportamento da forma igual.
Assim, é responsabilidade dos gestores aplicarem politicas e estratégias
motivacionais que criem clima satisfatério, possibilitando aos empregados a
oportunidade de melhorar continuamente, adequando-se da melhor maneira

possivel a empresa. Contudo se os empregados alcangam um nivel de satisfacao
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excelente, a empresa. Tera como resultado um desempenho satisfatério, o que
envolve maior atengdo e compromisso com trabalho.

O presente trabalho avaliou cada fator motivacional, analisando cada
questao referente a cada fator, para que fosse possivel identificar, de forma mais
aproximada possivel, até que ponto as estratégias de motivagdo afetam ou
contribuem para a satisfagdo dos funcionarios da Docelandia de shopping.

Partindo para a analise dos fatores, observa-se que os fatores
motivacionais estido em termo dos funcionarios da Docelandia .

No que se refere satisfacido da empresa, verifica-se que os funcionarios
estao satisfeitos, porem, existe a necessidade de expor para eles os objetivos e
planos de trabalho da empresa para que se sintam partes da mesma. Em relagao as
normais administrativas, também , satisfazem a maioria, deixando a desejar no
tocante a organizagdo da empresa. No caso superviso & lider observa se a
aceitagdo dos normais adotada entre os gestores.

Em se tratando em relagdo a salarios, constatou-se na pesquisa, que 0s
empregados nao estdo muito satisfeito, tendo uma media baixa. Mais os
funcionarios estdo cientes que os salarios que recebem é compativel com o
mercado. Também o que deixo a desejar foi em relagcdes a premiacdes, de
funcionarios destaque..

No que diz respeito as condigcées de ambiente de trabalho o resultado foi
favoravel mostrando que os funcionérios tem um grau de satisfagdo, no espago onde
trabalha e também verifica-se o que eles tem um tempo suficiente para que o seu
trabalho seja desenvolvido com qualidade.

Quanto ao indice que refere ao desenvolvimento profissionais, ha uma
quantidade muito expressiva de funcionarios satisfeito com esses itens, devido as
oportunidades de progresso dentro da empresa conhecendo o seu valor.

Também um item muito citado foi sobre a imagem da organizagao,
mostrado que a Docelandia transmite uma imagem positiva para o publico externo,e
mostrando um grau de satisfagio elevado, o que se a respeita aos familiares dos

funcionarios que valorizam os seus trabalhos.

Recomendagdes:
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Sabe-se ainda, que o profissional motivado produz muito mais para a
organizagdo, resultando em uma otimizagdo dos seus servigos, recomenda-se
também a empresa que esteja sempre melhorando e se preocupando mais com
seus funcionarios, os valorizando mais, se preocupando com seu bem-estar social.

Como forma de mudar essa situagdo, recomenda-se que a empresa
procure investir em treinamentos especificos, cursos de capacitagdo (motivacionais,
postura no trabalho e outros), cursos de reciclagem, mais incentivo no que se diz
respeito a formagdo educacional, oferecendo a eles ferramentas que possam
enriquecé-los como profissional nos dias atuais. Além de incentiva-los ao
aperfeicoamento continuo de suas habilidades e capacidades, pois o capital
humano/intelectual caracteriza o diferencial das organizagées no mercado de
trabalho.

Recomenda-se para esta empresa um planejamento de programa de
incentivos, pois de acordo com os resultados na variavel salarial ha nessecidade de
injecdo de beneficios a fim de que os funcionarios possam executar suas tarefas
com satisfagdo e comprometimento.
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