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Resumo-A qualidade da Gestdo de Pessoas nas organizacdes € determinante para o sucesso das
empresas atuais. Estratégias motivacionais tornaram-se importantes para a sobrevivéncia das
empresas e para o aumento da produtividade dos colaboradores na busca da autorrealizacdo. Diante
desse cenario, a presente pesquisa, buscou mostrar a influéncia dos projetos motivacionais na eficacia
da produtividade em uma empresa do setor rural com sede em Manhuacu (MG). Foi feito um estudo
de caso na empresa, para detectar fatores que estdo influenciando diretamente na motivagdo dos
colaboradores. Para coleta de dados, foi aplicado um questionario fechado aos funcionarios da
empresa. Os resultados mostraram que, em geral, os funcionarios estéo satisfeitos com os beneficios
oferecidos pela empresa, porém, estes podem ser melhorados e ampliados de forma igualitaria a todos
os funcionarios de acordo com o cumprimento das metas. De acordo com os dados obtidos, conclui-se
que a empresa em estudo possui boas estratégias motivacionais, no entanto € necessaria uma
organizacgdo destas estratégias de forma a favorecer satisfazer a necessidade da equipe num todo sem
distorgoes.

Palavras Chaves: Gestdo de Pessoas; Motivacdo e Produtividade.

Area do Conhecimento:Ciéncias Sociais Aplicadas
1 INTRODUCAO

As organizagbes existem desde os tempos remotos, porém, essa preocupa¢do com o fator
humano é recente (BERGAMINI, 1997). Bergamini (1997) acredita que antes da Revolu¢do Industrial,
ja havia motivacdo nas organizagfes, porém esta era influenciada através de puni¢des e restricdes,
resultando em um ambiente de medo. Apds a Revolucdo Industrial, houve uma preocupagdo com a
melhora na forma de trabalhar, observaram que o ambiente de medo influenciava negativamente na
eficacia dos processos.

Para Chiavenato (2008), as organiza¢des ndo viam a possibilidade de unir a demanda da
empresa com as necessidades dos colaboradores, havendo um conflito entre as partes em que cada
um buscava o melhor para si. Com o passar do tempo o autor afirma que foi preciso canalizar as
necessidades dos individuos que compunham o quadro de funcionarios,para atender, de igual modo,
as da empresa, tendo profissionais comprometidos com seu trabalho.

Um dos grandes desafios das organizacBes atuais € compreender a motivacdo de seus
colaboradores. O capital humano deixou de ser apenas um recurso de producdo passando a
representar o fator fundamental para o alcance das metas institucionais. Os funcionarios passaram a
ser um elemento critico de vantagem competitiva sustentavel (PFEFFER, 1994). Com os consumidores
cada vez mais exigentes, a exceléncia na prestagdo de servicos € um grande diferencial. Portanto,
promover satisfacdo e bem estar no ambiente de trabalho é essencial para o sucesso e a qualidade
dos servicos prestados.

E importante destacar a necessidade da administracdo do recurso humano da organizac&o
entendendo que administrar pessoas € incluir os colaboradores como parte essencial. Uma vez que
séo estes que tém conhecimento a respeito dos processos, podem se tornar proativos, participando
mais ativamente das atividades fins sendo agentes de inova¢éo e utilizando-se de sua inteligéncia para
melhorar o meio em que atuam (RIBEIRO, 2012).

Neste contexto, o presente estudo pretende mostrar a importancia das estratégias
motivacionais visando o desenvolvimento profissional dos colaboradores das organizacfes atuais.
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Baseado nos pensamentos motivacionais, com énfase nas idéias de Maslow e Hersberg, os quais
contribuiram muito para o entendimento desse tema tdo complexo.

Através de uma pesquisa qualitativa e quantitativa, foi feita uma andlise na empresa em estudo
para verificar a percepcao dos colaboradores em relagéo as estratégias motivacionais elaboradas pela
empresa para incentivar os colaboradores a utilizarem todo o seu potencial na realizagdo das tarefas
aumentando a produtividade.

Um dos fatores essenciais para o sucesso empresarial € a satisfagdo dos colaboradores nela
inseridos. Por isso, é fundamental para as empresas realizar pesquisas, reunides e avaliacdes para
verificar o grau de motivacdo dos mesmos, e assim desenvolver politicas voltadas para a motivagéao, o
que ira proporcionar maior eficacia nos processos produtivos, além de reduzir a rotatividade e o
absenteismo, o que é muito prejudicial ao ambiente empresarial. Apesar de representar um fator
intrinseco ao individuo, a motivacdo pode ser significativamente influenciada por fatores extrinsecos ou
pelo préprio trabalho em si, € uma funcéo gerencial (CHIAVENATO, 2004).

Autoritarismo, salarios e beneficios, excessos de cargos, entre outros, séo fatores que refletem
diretamente na satisfagédo dos colaboradores em um ambiente de trabalho (MAXIMIANO, 2006). Nesse
sentido, questiona-se: quais fatores Institucionais que estdo influenciando diretamente na motivagéo
dos colaboradores em uma empresa ligada ao setor rural em Manhuagu(MG)?

Para Maximiniano (2006), a palavra motivacdo € usada com varios significados, seja para
estudar, trabalhar, viajar, ou até mesmo para nédo fazer nada. Assim, as organiza¢fes atuais buscam
projetos para manter seus colaboradores motivados a trabalhar, produzir, e buscarem melhorias para
a organizacao. E para isso, oferecem beneficios, recompensas, em busca da tao almejada satisfacao
dos mesmos. Satisfacdo essa que s6 ocorrerd se houver uma relagdo de harmonia entre os
colaboradores e chefias imediatas.

A realizacao deste trabalho justifica-se, pela importancia do capital humano nas empresas o
gual se tornou um diferencial competitivo nesse ambiente dindmico e instavel. A remuneracao ainda é
necessaria, porém se tornou insuficiente, é preciso propor metas, incentivar trabalhos em equipes e
manter um clima de satisfagcéo, para que os colaboradores busquem melhorias continuas.

Sabe-se que a satisfagdo dos clientes é fator primordial para o sucesso empresarial, portanto,
para que isso ocorra, os integrantes da empresa devem estar satisfeitos com o ambiente de trabalho
(satisfacé@o deve acontecer de dentro da empresa pra fora).

A pesquisa serve de subsidio ao gestor da empresa no levantamento das necessidades de
seus colaboradores, para assim criar condi¢ées que permitam a satisfacdo no ambiente de trabalho.

2 FUNDAMENTACAO TEORICA

A Escola de Relagbes Humanas, na década de 60 teve grande influéncia na Administracéo de
Recursos Humanos (ARH) nas empresas. No Brasil, a ARH, mesmo que de forma mais simplificada,
surgiu através das multinacionais na década de 60, as quais utilizavam as atividades de contratacéo,
sele¢do, treinamento, avaliagdo e recompensa (ARAUJO, 2006).

O marco da transformacédo da atual gestdo de pessoas se deu a partir da década de 1970, a
qual segundo Souza Neto (2007), foi resultante da preocupagédo com a melhoria da produtividade.

Atualmente, as organiza¢des tém se preocupado cada vez mais com a gestdo dos Recursos
Humanos (RH). Ja que este se tornou a principal vantagem competitiva das empresas atuais. Para
Crawford (1994), as empresas que tém maior probabilidade de prosperar e obter maiores lucros sao
aqguelas que estdo melhores posicionadas com o0s recursos chaves da competitividade, capital humano,
conhecimento e informacéao.

Chiavenato (2004, p. 15), explica o novo papel dos Recursos humanos nas organizacoes:

a Administracédo de Recursos Humanos (ARH) esta passando por grandes mudancgas
e inovagdes. Sobretudo agora, no terceiro milénio, [...], quando as palavras de ordem
passaram a ser produtividade, qualidade e competitividade. Nesse novo contexto, as
pessoas deixam de ser o problema das organizacdes para ser a solugdo de seus
problemas. As pessoas deixam de ser o desafio para se tornar a vantagem competitiva
das organizag¢fes que sabem como lidar com elas. [...]

Por isso, a necessidade dos gestores atuais terem uma visdo mais humana e estratégica em
relagdo ao Recurso Humano de suas organizagdes.

Pode-se perceber estudos sobre a importancia do capital humano no decorrer dos anos,
podendo ser citada a experiéncia de Hawthorne, que foi uma pesquisa realizada pela Academia
Nacional de Ciéncias, por volta de 1924, na empresa Western Eletric Company, em Chicago,a qual foi
coordenada por Elton Mayo, com finalidade de ajudar os gestores da empresa a resolverem problemas
comportamentais e de queda de produtividade (SILVA, 1997).
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A primeira fase do estudo baseou-se no pressuposto de que o ambiente fisico, principalmente
a iluminacéo impactava diretamente na eficiéncia e aumento de produtividade do trabalho. Para esta
analise, foram formados dois grupos de operarios com supervisores que iriam analisar a produtividade
durante o teste, com iluminacfes alteradas periodicamente. Portanto essa alteracdo de iluminagéo
aconteceria somente em um dos grupos, enquanto no outro a mesma continuaria constante. Sob o
efeito psicologico, com a iluminagdo mais intensa os trabalhadores produziam mais, ao contréario,
produziam menos (DANTAS, 2010).

A segunda fase foi voltada para a modificacdo do local de trabalho, o intervalo e a forma de
pagamento. Com isso, os funcionarios passaram a produzir mais e com maior satisfagdo. A terceira
fase compreendeu as entrevistas feitas aos colaboradores para analisar as opiniées e expectativas em
relacdo as punicdes recebidas. Na quarta etapa, foi realizada uma analise, onde observaram o poder
que os grupos informais tinham dentro da organizacdo. Com isso, a remuneracdo passou a ser coletiva
e por éxito de producao, o que aumentou a solidariedade entre os grupos (DANTAS, 2010).

Por meio desta experiéncia, concluiu-se que existiam outros fatores que influenciavam na
produtividade além do ambiente fisico, como a integracao social do grupo de trabalho, reconhecimento,
incentivos e participagdo. O comportamento dos empregados apdia-se totalmente no grupo. Concluiu-
se que a énfase nos aspectos emocionais é de grande importdncia dentro das organizacdes
(LACERDA, 2009).

Na gestdo atual, € necessario destacar a importancia do setor de Recursos Humanos nas
organizacfes, uma vez que é este o responsavel por selecionar e reter o capital humano. Desta forma,
conseguem alavancar ou dificultar, dentre outros, as competéncias instaladas e a aprendizagem
organizacional a fim de gerar uma vantagem competitiva significativa e sustentavel (VASCONCELOS,
et. al., 2015).

A gestao de pessoas esté relacionada, também ao aspecto motivacional. A palavra motivagéo
origina-se da palavra latina movere, e significa mover. Para Robbins (2004), a palavra motivacao pode
ser definida como um processo responsavel pela intensidade, dire¢éo e persisténcia dos esforgos de
uma pessoa no alcance de suas metas. As organizacBes atuais estdo buscando elaborar seu
planejamento estratégico com maior énfase na motivagdo de seus colaboradores.

Apesar de ser confundida com satisfacdo, a motivacdo vai muito além desse conceito. Para Gil
(2001, p. 201) “a motivagao pode ser entendida como o principal combustivel para a produtividade da
empresa’.

Um dos fatores que dificulta o entendimento da motivagéo é o fato de ndo haver uma estratégia
definida de como motivar os colaboradores num todo. Isso se deve ao fato das pessoas possuirem
desejos diferentes. Um colaborador podera se sentir totalmente realizado executando as tarefas de um
setor, enquanto o0 outro se estiver fazendo a mesma tarefa podera esta totalmente insatisfeito
(BERGAMINI, 2006).

O proprio individuo é o responséavel pela sua motivagdo. Para Vergara (2000), ninguém motiva
ninguém, o que as pessoas e gestores podem fazer para motivar o individuo é estimular, incentivar,
provocar a motivacdo deste. Por isso, conclui-se que, motivacao e estimulo sdo opostos, ja que sédo
intrinsecos, e extrinsecos respectivamente. Para ela, o fato das pessoas possuirem valores, crencas,
organizac6es, formagdes profissionais, etc., de modos diferentes, ou seja, motiva¢des particulares, sao
0 que causa a dificuldade em lidar com o assunto.

Para Bergamini (2006, p.38), “ndo existe uma Unica teoria que seja capaz de desvendar todas
as caracteristicas proprias da psicodinamica motivacional de uma vez s6”. Pois, os comportamentos
humanos sdo desencadeados por diversos fatores, sendo necessarias diversas interpretagdes.

Para um ambiente de trabalho agradavel, € necessario que 0s gestores conhegcam as
necessidades de seus colaboradores, para que assim possam criar métodos motivacionais para
satisfazé-las. Ja que elas séo as responsaveis pelo comportamento humano na busca de seus objetivos
pessoais (CHIAVENATO, 2004).

Kanaane (1999), acredita que o grande desafio dos gestores consiste em compreender e ao
mesmo tempo lidar com as tendéncias opostas e complementares de integracdo e auto afirmacéo,
entre si e Nos outros, no sistema organizacional num todo.

Apesar da realizacao de varias pesquisas e diversas teorias tentando explicar o assunto, ainda
h& muitas davidas a respeito da motiva¢éo humana. Para Gil (2001, p. 207):

A motivacdo pode ser entendida como o principal combustivel para a produtividade
da empresa. A motivacdo, por sua vez, é a chave do comprometimento. Por isso,
identificar fatores capazes de promover a motivagdo dos empregados e dominar as
técnicas adequadas para trabalhar com ela vem-se tornando tarefa das mais
importantes para os lideres.
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Da mesma forma, Leite et. al. (2017), afirma que a motivacao dos colaboradores pode se tornar
um grande diferencial competitivo para a organizacdo, uma vez que proporciona aumento da
produtividade dentro da empresa. Assim, pode ser considerada uma grande aliada para a efetividade
dos processos e operacoes.

Por meio do surgimento de uma necessidade surge o ciclo motivacional, e, a partir dai, o
individuo comega a se comportar e agir de forma a satisfazer, tal necessidade. Caso a necessidade
seja satisfeita, ela deixa de ser motivadora de comportamento.

Porém, nem sempre tais necessidades sé@o satisfeitas. Quando isso ocorre, ela pode ser
frustrada, causando tenséo psicologica (agressividade, apatia, indiferenca, descontentamento...), ou
fisiolégica (insbnia, tensdo nervosa, repercussfes cardiacas ou digestivas etc.). Ou podem ser
transferidas ou compensadas, ou seja, o individuo nédo obteve satisfagdo em uma necessidade, porém
essa foi compensada pela satisfacdo de outra. Por exemplo, o individuo almejava uma promocéo para
um cargo superior, mas seu chefe lhe concedeu um bom aumento de salario (CHIAVENATO, 2004).

De acordo com Carvalho et. al. (2013) a motivagéo tem se destacado como principal desafio
dentro das organizacOes, e ha grande preocupacéo por parte dos gestores em entender e aplicar
processos para melhor percepcdo de como se da a o aspecto de motivagdo. Assim ainda para os
autores, existe grande nimero de pesquisas em crescimento, no que € tangente ao tema, a fim de
mensurar o que pode causar a motivacdo e se de fato é algo construido para si mesmo.

Dentre tantas teorias motivacionais, a Teoria da Hierarquia das Necessidades Humanas, criada
por Maslow & a mais conhecida. Segundo essa teoria, a motivagdo se da através de “necessidades
organizadas numa hierarquia de relativa prepoténcia® (MASLOW, 1970). Para Maslow, as
necessidades podem ser organizadas numa piramide, onde a base representa as necessidades mais
basicas (primarias), e o topo as mais intelectuais (secundarias).

Para Maslow (1943), o homem é complexo como um individuo que tem suas necessidades
para satisfazer seus desejos mais pessoais, bem como sua aprendizagem e realizacéo. Contudo, essas
necessidades ndo sao satisfeitas aleatoriamente. As necessidades superiores surgem somente quando
as inferiores séo satisfeitas, e passam a predominar sobre elas. Vale ressaltar que, uma necessidade
satisfeita ndo significa que o individuo estd motivado de fato, enquanto uma necessidade néo satisfeita
pode influenciar no comportamento, impactando diretamente da produtividade do mesmo.

“ Realizagdo Pessoal Moralidade, criatividade, superacdo, espontaneidade,
® auséncia de preconceitos, aceitagdo dos fatos
%
c Estima Auto-estima, confianga, respeito aos outros
3 | e dos outros
@
w .

Social Amor, afeto, comunicacdo, amizade,

ser parte de algo, intimidade sexual
wn
uran :
2 Seg ya Fisica, material, moral
‘o
E
a | Fisiolégicas Ar, agua, comida, excregao,
sono, homeostase, sexo

Fonte: Internet. Disponivel em:http://npu.com.br/felicidade-no-trabalho/piramide600/. Acesso em 25 de Outubro de 2018.

A Figura 1 demonstra a Hierarquia das Necessidades Humanas de Maslow segundo Chiavenato (2002)
a seguinte ordem:

= Necessidades Fisiolégicas: Compreende a base da piramide, porém de grande importancia quando
nao satisfeita. Também denominadas necessidades bioldgicas ou basicas, sdo natas do individuo.
Corresponde a necessidade de se alimentar, descansar, ter um conforto, desejo sexual, entre
outros. Caso essas necessidades nao forem satisfeitas, o comportamento humano sera afetado.

= Necessidade de Seguranca: Satisfeitas as necessidades fisioldgicas, surgem as necessidades de
Segurancga, que é a busca do individuo por protecao, estabilidade no emprego, um salario razoavel,
entre outros. Planos de Saude oferecidos pelas empresas, promog¢des, aumento de salarios, sdo
fatores que podem satisfazer esse segundo nivel da piramide

= Necessidades Sociais: Surgem depois de supridas as necessidades de seguranca. S8o as
necessidades que o individuo possui em fazer amizades, ser aceitos em um grupo, entre outros.
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Ou seja, caso o individuo trabalhe em uma empresa onde ele é rejeitado pelo grupo, provavelmente
sua produtividade sera reduzida, pois ele ficara desmotivado.

= Necessidades de estima: Representa a necessidade de reconhecimento, ser respeitado, ter o
trabalho reconhecido, ser promovido, entre outras. Esta necessidade de estima é subdividida em
duas partes: a primeira compreende a necessidade do reconhecimento das nossas capacidades
por nés mesmos, e a segunda o reconhecimento vindo de terceiros.

= Necessidade de Autorrealizacdo: Se encontra no topo da pirdmide, a qual compreendem o desejo
de crescer, fazer o que gosta, no ambiente de trabalho compreende influenciar nas decisées, ter
autonomia na execucdo de tarefas, entre outras agdes. Porém essa necessidade nunca sera
suprida totalmente, pois quando o individuo consegue o que almeja, ele ja ndo se satisfaz mais
totalmente, sempre ira surgir outra necessidade de autorrealizacao.

O trabalho de Maslow contribuiu muito na evolucdo das técnicas administrativas relacionadas
a motivacao do individuo. Seu foco principal foi o individuo, sua satisfacdo e desenvolvimento e ndo a
organizacdo. Para esta, Maslow sugeriu que ela represente uma ponte entre as necessidades do
individuo, procurando meios de satisfazé-las.

Frederick Herzberg desenvolveu a teoria dos dois fatores com o objetivo de identificar os fatores
gue levam o individuo a se sentir felizes ou infelizes no ambiente de trabalho (PONTES, 2002).

Ao contrério de Maslow, Herzberg defendia a ideia que a satisfagdo das necessidades basicas,
ndo resulta em motivagdo, mas movimento. A motivacdo se da apenas com a satisfacdo das
necessidades mais complexas, como as necessidades de estima e autorrealizagdo(PONTES, 2002).
Para Herzberg:

os fatores envolvidos na produgdo da satisfacdo (e motivacdo) no trabalho séo
separados e distintos dos fatores que levam a insatisfacdo no trabalho. Ja que é
necessario considerar fatores separados, dependendo do fato de estarmos
examinando a satisfagcdo ou insatisfacdo no trabalho, segue-se que esses dois
sentimentos ndo sdo antagbnicos. O oposto de satisfacdo no trabalho ndo é
insatisfacédo no trabalho, mas sim a auséncia de satisfacdo; e, da mesma forma, o
oposto de insatisfacéo no trabalho néo é satisfagdo no trabalho, mas sim auséncia
de satisfacdo (HERZBERG, 1997. p. 61).

Ainda segundo o autor o comportamento do individuo € influenciado por dois fatores: os fatores
Higiénicos e os fatores Motivacionais.

Os fatores higiénicos (ou extrinsecos) correspondem ao ambiente que cerca o individuo, o qual
ele ndo tem controle, como por exemplo, salérios, ambiente de trabalho, politicas organizacionais, etc.
No entanto, sdo fatores que previnem a insatisfacdo, mas nao cria satisfacdo nem muito menos a
mantém(CHIAVENATO, 2002).Sobre os Fatores Higiénicos, Chiavenato (2002, p. 118), diz que:

Situam-se no ambiente externo que circunda o individuo. Tradicionalmente apenas os
fatores higiénicos eram utilizados na motivacdo dos empregados: o trabalho era
considerado uma atividade desagradavel e, para fazer com que as pessoas
trabalhassem mais, tornava-se necessario o apelo para incentivos situados
externamente ao individuo em troca do seu trabalho.

J4 os Fatores Motivacionais, o mesmo autor afirma que, séo intrinsecos ao individuo,
correspondem ao que ele desempenha, e sobre o0s quais ele tem controle. Esses fatores, assim como
as necessidades de autorrealizacdo e de estima de Maslow, estéo ligados a realizagdo profissional,
conquistas, aceitacdo, etc. A satisfacdo se da quando essas necessidades sdo preenchidas, o oposto,
resulta em néo satisfacdo. Para Chiavenato (2002, p. 118), os Fatores Motivacionais "envolvem
sentimentos de crescimento individual, reconhecimento profissional e autorrealizacdo, e dependem das
tarefas que o individuo realiza no seu trabalho".

Herzberg acreditava que apenas a existéncia de fatores motivadores resultaria na motivacéo.
E, para isso seria necessario o enriqguecimento da tarefa, que segundo Hersey e Blanchard (1986),
correspondem ao aumento de responsabilidades e maiores desafios no trabalho. Ou seja, delegar
responsabilidades, faz com que o individuo se sinta importante para a organizagdo o que o deixara
motivado pra executar as tarefas.

3 METODOLOGIA

A empresa em estudo, ha mais de 50 anos no mercado, atua no setor de prestacdo de servicos
aos produtores rurais de Manhuagu e regiéo.
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Com sede pr0pria, trata-se de uma empresa voltada para a defesa e representacéo da classe
rural, seu capital de giro é resultante das contribuicdes anuais de seus associados, e das analises de
solo realizadas em seu laboratério, o qual atende toda a regido, mais algumas cidades do Estado do
Espirito Santo. Seu quadro pessoal conta atualmente com dezessete funcionarios, mais o Presidente.

A empresa oferece a populagdo da regiao varios cursos ligados ao setor rural o que contribui
no aprendizado dos mesmos na adaptagdo as novas tecnologias rurais, de forma a executar suas
tarefas de forma mais rapida e eficiente.

Trata-se de uma pesquisa qualitativa descritiva além da abordagem quantitativa dos dados,
visando analisar os principais fatores que estdo interferindo na motivagdo dos colaboradores da
empresa em estudo, em relacéo idade e tempo de servico.

Richardson (1999), caracteriza a pesquisa qualitativa como:

a tentativa de uma compreensdo detalhada dos significados e caracteristicas
situacionais apresentadas pelos entrevistados em lugar da producdo de medidas
quantitativas de caracteristicas ou comportamentos (RICHARDSON, 1999, p. 90).

Segundo Malhotra (2001), a pesquisa qualitativa possibilita uma melhor visdo e compreensao
do problema. Ja a pesquisa quantitativa &€ a que “procura quantificar os dados e aplica alguma forma
da analise estatistica” (MALHOTRA, 2001, p. 155).

A presente pesquisa, quanto aos meios, trata-se de um estudo de caso, que segundo Gil (2002)
tem como caracteristica, basicamente prépria, o estudo profundo e exaustivo de um ou poucos objetos,
permitindo o seu conhecimento amplo e detalhado.

Para obtencao dos dados, foi realizada uma pesquisa através da aplicagdo de um questionario
fechado aos 17 colaboradores da empresa em estudo. Além de entrevistas informais com os
colaboradores a respeito da satisfacdo dos mesmos com o ambiente organizacional num todo. As quais
Gil (2002) define como objetivo basico a coleta de dados, onde o pesquisador busca uma viséo geral
do problema e a identificagdo de aspectos da personalidade dos entrevistados.

Foi realizada a Observacgédo Participante, a qual segundo Mann (1970) é:

uma tentativa de colocar o observador e observado do mesmo lado, tornando-se o
observador um membro do grupo de modo a vivenciar o que eles vivenciam e
trabalhar dentro do sistema de referéncia deles (MANN, 1970, p.96).

A Observacdo Participante para a coleta de dados pode sofrer dificuldades em manter a
objetividade da pesquisa. Isso se deve ao fato de o observador pertencer ao grupo, podendo assim
exercer influéncia sobre o grupo, ou ser influenciado pelo mesmo, no momento da coleta dos dados
(MARCONI; LAKATOS, 2004).

Alves-Mazzotti (1999), afirma que o observador deve possuir algumas habilidades para realizar
a Observacado Participante, como ser bom ouvinte, formular boas perguntas, ter sensibilidade para
pessoas, ser capaz de estabelecer uma relacdo de confianga entre os sujeitos, possuir familiaridade
com as questdes investigadas entre outras.

4 RESULTADOS E DISCUSSAO

Os dados a seguir representam os resultados da pesquisa realizada no periodo de 12 a 16 de
maio de 2014, aos colaboradores da empresa em estudo, objetivando identificar os principais fatores
Institucionais que estdo influenciando diretamente na motivacdo dos mesmos. O questionario foi
aplicado em 100% dos colaboradores da empresa.

Inicialmente, sera apresentado o resultado da pesquisa em relagdo ao sexo e faixa etaria dos
colaboradores. Em seguida, os dados relacionados a satisfac@o dos colaboradores serdo apresentados
em relacdo ao clima, administracéo, salarios e beneficios oferecidos pela empresa. Para concluir, foi
feita uma tabela para analisar se, em geral, os colaboradores estdo satisfeitos com a empresa em que
trabalham.

A pesquisa apontou que o sexo feminino corresponde a mais da metade do numero de
colaboradores da empresa, totalizando 82%. De acordo com os dados obtidos, o Grafico 2 mostra que
em relacdo a faixa etaria, observou-se que a maioria dos colaboradores da empresa tem idade entre
25 e 35 anos, os quais representam 47% do total. Em seguida, 41% correspondem aos colaboradores
com idade entre 35 e 60 anos. Apenas 12% dos colaboradores tém de 18 a 25 anos e, ndo ha na
empresa colaborador com mais de 60 anos. Com excegédo do Lider que tem 64 anos.

O Grafico 1 aponta os resultados quanto ao clima organizacional da empresa. A pesquisa
mostrou que, a maioria dos colaboradores, 56% estéo insatisfeitos em relacdo ao clima organizacional,
segundo eles, ndo ha trabalhos em equipe, e que ndo ha um senso comum em relagdo aos objetivos
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organizacionais, 25% dizem estar satisfeitos, alegando que ja se acostumaram com o clima, 13% estéo
muito insatisfeitos pelo fato de ja terem trabalhado em outras organiza¢des onde o clima compreende
trabalho em equipe e todos buscam alcancar o mesmo objetivo. 6% dos colaboradores alegaram esta
muito satisfeitos com o clima, os quais ja possuem mais de 15 anos na empresa. Nota-se que 0s
colaboradores com mais tempo na empresa estdo mais satisfeitos com a organizacéo.

Gréfico 1: Clima Organizacional

6% 13%

B Muito insatisfeito
M Insatisfeito
m Satisfeito

Muito satisfeito

Fonte: Dados da Pesquisa.

No que tange a gestdo da empresa, a pesquisa mostrou que, 76% dos colaboradores estéo
satisfeitos., por ser um lider paternalista, que entende as necessidades de seus colaboradores e tenta
criar um clima de familia na organizacéo, o que causa grande aceitacdo do grupo. Apenas 18% dos
entrevistados responderam estarem insatisfeitos com a gestéo, alegando que a dificuldade do gestor
em punir e 0 medo de magoar os colaboradores atrapalham no cumprimento das metas e objetivos.
6% dos colaboradores responderam estarem muitos satisfeitos com a gestéo, pois um lider paternalista
€ 0 mais indicado para a gestdo atual. Pois a tendéncia € de os profissionais buscarem trabalhar em
empresas que tem um clima familiar, que saiba conciliar o clima com as a¢fes estratégicas e os
resultados. Nenhum dos entrevistados alegou estarem insatisfeitos com a gestdo, como mostra o
Gréfico 2:

Gréfico 2: Gestao Empresarial
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76%

Fonte: Dados da Pesquisa.

O gréfico 3 aponta os resultados quanto aos salarios oferecidos. A pesquisa apontou que, 0s
colaboradores em geral estdo satisfeitos com o salario oferecido pela empresa, 65% disseram estar
muitos satisfeitos com o salario, e 35% alegaram estar satisfeitos. Nenhum colaborador respondeu esta
insatisfeito ou muito insatisfeito com o salério. Nota-se que o salario ndo é um fator que influencia
negativamente na motivacao dos colaboradores da empresa.

Gréfico 3: Salarios Oferecidos
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Fonte: Dados da Pesquisa.

Em relacdo a carga horaria de trabalho, os colaboradores da empresa em geral estédo
satisfeitos. 65% responderam estarem muito satisfeitos e 35% alegaram estarem satisfeitos. A empresa
tem uma carga horaria de 40 horas semanais, de segunda a sexta, o que possibilita um repouso

semanal no sabado e no domingo. O que agrada muito os colaboradores. O Gréafico 4 demonstra essa
satisfacéo:

Gréfico 4: Carga Horaria de trabalho
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Fonte: Dados da Pesquisa.

A pesquisa apontou que, 47% dos colaboradores estdo insatisfeitos com os beneficios
oferecidos pela empresa. 41% estdo satisfeitos e 12% estdo muito satisfeitos. Nenhum colaborador
alegou estar muito insatisfeito com os beneficios oferecidos, como mostra o Gréfico 5:

Gréfico 5: Beneficios Oferecidos
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Fonte: Dados da Pesquisa.

Ja o gréfico 6 aponta os resultados em relagdo a realizacdo pessoal dos colaboradores da
empresa em estudo. Dentre os entrevistados, 56% alegaram se sentirem realizados profissionalmente

na empresa, 31% ndo se sentem realizados, enquanto 13% se sentem totalmente realizados
profissionalmente.
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Gréfico 6: Realizacdo Pessoal
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Fonte: Dados da Pesquisa.

Em geral, os colaboradores da empresa em estudo sentem satisfacdo quanto as suas
necessidades basicas, de acordo com a Piramide de Maslow. 59% responderam estarem satisfeitos e
41% marcaram muito satisfeitos. Nenhum dos entrevistados respondeu insatisfeito ou muito insatisfeito.
Como mostra o grafico 7:

Gréfico 7: Satisfacdo das Necessidades Basicas
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Fonte: Dados da Pesquisa.

O gréfico 8 mostra os resultados da pesquisa quanto a satisfacdo das necessidades
secundarias as quais correspondem as necessidades sociais, de estima e autorrealiza¢do, 65% dos
colaboradores responderam estarem satisfeitos com a empresa, 29% marcaram insatisfeitos, e 6%
marcaram estarem muito satisfeitos. Uma vez que, os salérios, e a possibilidade de promocao
influenciam muito nesse quesito, a porcentagem de insatisfacdo se deve ao fato do colaborador ter
chegado a um nivel na empresa que nao ha mais possibilidade deste crescer naquele ambiente o que
acaba deixando-o insatisfeito.

Gréafico 8: Satisfagdo das Necessidades Secundérias
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Fonte: Dados da Pesquisa.
5CONSIDERACOES FINAIS

O objetivo deste trabalho foi demonstrar a importancia da motivagdo dos colaboradores nas
organizacfes atuais, e sua ligagédo direta com o aumento da produtividade e lucratividade da mesma.
Também foi discutida a importancia de os gestores estarem aptos a lidar com as diferentes
necessidades existentes entre os diversos colaboradores na organizagéo.

Respondendo ao primeiro objetivo do estudo que foi identificar o fator principal que esta
influenciando no grau de motivag&o dos colaboradores, assim como Chiavenato (2004), os resultados
apontaram que as necessidades variam de individuo para individuo, ndo existe um anico fator
influenciador da motivacdo na empresa. Porém, observou-se que, os colaboradores em geral,
gostariam de um ambiente agradavel de trabalho, fatores imensuraveis que vao muito além de aumento
de salario e beneficios.

De acordo com os resultados, deveriam ser criadas politicas de melhorias do clima interno.
Dias (2005) afirma que o clima organizacional pode afetar significativamente os trabalhadores, tem
influencia direta na motivacdo e satisfacdo com o trabalho, repercutindo na produtividade da
organizag&o num todo.

Observou-se que a comunica¢do no ambiente de trabalho é restrita a um grupo particular,
enquanto os demais acabam insatisfeitos, o que esta afetando a producao e a motivacdo destes. Nesse
sentido, Montana; Charnov (2003) diz que se as informacdes ndo forem compreendidas pelo
funcionério no local de trabalho, suas chances de alcancar a meta esperada serdo poucas ou nenhuma.

A Gestdo Empresarial é vista de maneira satisfatéria pelos colaboradores, com um gestor
paternalista, o qual entende as necessidades de seus colaboradores, e da liberdade para eles nas
tomadas de decisdes da empresa.

Porém, nota-se que este estilo paternalista tem afetado na produtividade da empresa, ja que
0s colaboradores se sentem livres para executarem suas tarefas em tempos indeterminados.

A pesquisa apontou que, os colaboradores com faixa etaria mais elevada, estdo mais satisfeitos
com a empresa num todo, o que pode ser justificado pela aceitagdo das regras j4 impostas
anteriormente. Enquanto os que possuem faixa etaria menores, estao insatisfeitos, no que tange,
salarios e beneficios, j& que estes, ndo tem as mesmas vantagens, que 0os seus companheiros de
trabalho com mais tempo de contrato.

Quanto a analise voltada para a piramide das necessidades de Maslow, os resultados da
pesquisa mostraram que os colaboradores tém suas necessidades basicas atendidas com o salario e
beneficios oferecidos pela empresa. Enquanto para 30% dos colaboradores, a necessidade secundaria
tem deixado a desejar. Essa insatisfagéo € justificada pelo fato de o organograma da empresa ser de
forma “achatada”, ou seja, abaixo do lider todos estdo no mesmo patamar, ndo ha possibilidades de
promocé&o de cargos.

Conclui-se que, a Gestdo empresarial da organizagdo em estudo € satisfatéria na visdo dos
colaboradores. Portanto, o fator que esta influenciando diretamente no grau de motivacdo dos
colaboradores da empresa, € o clima interno. Fazem-se necessérias politicas voltadas para a melhoria
do clima interno, incentivo aos trabalhos em equipe. A melhoria do ambiente de trabalho sé é possivel
como um mapeamento do ambiente interno da empresa para detectar o foco do problema, para assim
buscar meios de corrigi-los.

A presente pesquisa evidencia a importancia da motiva¢io nas organizacdes atuais. E notéria
a mudanca dos paradigmas da gestdo empresarial, os diferentes perfis dos funcionarios devem ser

IV Seminario Cientifico da FACIG — 08 e 09 de Novembro de 2018 10
Il Jornada de Iniciagdo Cientifica da FACIG — 08 e 09 de Novembro de 2018



estudados e gerenciados pelos gestores, para saber lidar com as diversas situa¢cdes da melhor forma
possivel.

N&o existe uma receita pronta para incentivar a motivacdo. Ac¢des diarias ligadas a fatores
intrinsecos, que afetam as expectativas dos funcionérios, criar metas, delegar responsabilidades,
conceder beneficios, sdo alguns elementos que podem desenvolver a motivacdo nos colaboradores.

De acordo com os dados obtidos na pesquisa, fazem-se necessarias politicas voltadas para a
satisfacdo, maior engajamento da equipe, e um clima organizacional cativador.

Os resultados da pesquisa foram satisfatérios, porém com algumas limitag6es. Entre elas pode-
se relatar a inseguranca dos colaboradores em responder o questionario, com medo de comprometer-
se; e o fato do pesquisador esta inserido na empresa, o que pode ter influenciado na visdo descrita no
trabalho sobre a empresa.
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