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RESUMO

SILVA, Beatriz Teixeira da. Estudo dos fatores que determinam a motivacado dos
colaboradores de uma Instituicdo de Crédito Solidario, do municipio de
Criciima — SC. 2014. 95 paginas. Monografia do Curso de Administracdo — Linha
de Formacao Especifica em Empresas, da Universidade do Extremo Sul Catarinense
— UNESC.

O presente trabalho possui como objetivo analisar a motivacao organizacional, tendo
como objeto de pesquisa uma Instituicdo de Crédito Solidario, do municipio de
Criciama — SC. A fundamentacao tedrica foi realizada tendo como base assuntos
sobre a administracdo de recursos humanos, especificando a motivacdo e seus
principais conceitos, além de descrever ainda os fatores que influenciam na
motivacdo. Para isso realizou-se uma pesquisa bibliografica, exploratéria e
descritiva. Com a pesquisa bibliografica obteve-se a contribuicdo de diversos
autores com o objetivo de coletar informacgdes e conhecimentos para esclarecer 0s
assuntos abordados. Os dados para a pesquisa foram coletados através de um
guestionario aplicado com os funcionarios da empresa. A partir das informacdes
coletadas foram detectadas variaveis importantes sobre o assunto apresentado, o
gue permite o desvendamento de aspectos positivos e negativos para a satisfacao
dos funciondrios no ambiente de trabalho. Por meio da pesquisa podem-se
identificar itens ndo favoraveis a uma boa motivacdo no trabalho como: falta de
treinamento, mau relacionamento, ma comunicacao, além da auséncia de objetivos.
Deste modo, através dos resultados obtidos é possivel propor solucdes perante aos
problemas encontrados. Visto que se o funcionario estando satisfeito, motivado e
interessado, o mesmo podera demonstrar cada vez mais um maior desempenho,

trazendo resultados positivos para a organizagao.

Palavras-chave: Gestdo de Pessoas. Motivagcao no trabalho. Fatores Motivacionais.
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1. INTRODUCAO

Atualmente a produtividade é um assunto no qual vem sendo muito
discutido, a capacidade de produzir cada vez mais depende de diversos fatores, e
entre eles a eficiéncia e a competitividade sado fundamentais. Neste contexto, o
funcionario tem seu papel de destaque, pois a produtividade € aumentada quando
se melhora o desempenho em cada tarefa na cadeia de valor. Ou seja, melhoria de
desempenho das tarefas individuais tem como consequéncia a alta produtividade
organizacional. (GOUILLART, 1995)

Mas, para aumentar o desempenho em suas tarefas o funcionario precisa
estar motivado. Como aponta Souza (2004) o funcionario precisa ter um motivo para
se dedicar e se comprometer em busca de resultados.

A cada dia o tema motivacdo possui mais énfase no mundo empresarial,
sendo um dos assuntos mais relevantes na relacdo entre um individuo e seu
trabalho. Segundo Chiavenato (2001, p.152), “A motivacdo se refere ao
comportamento que € causado por necessidades dentro do individuo e que é dirigido
em direcdo aos objetivos que possam satisfazer essas necessidades”. Com a
motivacdo consegue-se dar 0s primeiros passos para alcancgar objetivos pessoais e
profissionais.

Com esta conviccdo a Gestdo de Pessoas passou a adotar uma politica
de que a motivacdo é o principal fator que gera comprometimento na busca de
resultados, considerando que pessoas motivadas sdo aquelas que tendem ha
alcancar cada dia mais 0s objetivos organizacionais. A motivacdao depende de
diversos agentes para se concretizar, entre eles pode estar a ocupacao de um cargo
no ambiente de trabalho, as caracteristicas de um individuo, e as consequéncias
que este trabalho pode trazer. Enfim, a motivacdo é uma forca que vem de dentro de
cada pessoa, na qual geralmente estd ligada a uma vontade do individuo.
(BERGAMINI 1986)

No &ambito empresarial a motivagdo se reflete na qualidade da
produtividade e na satisfacéo do trabalho, sendo uma ferramenta de valor primordial
principalmente para se verificar a influencia que as pessoas possuem no ambiente
de trabalho.

Para as organizagfes fica o desafio de motivar seus colaboradores para

gue os mesmos produzam cada vez mais, tanto em quantidade como qualidade.
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Motivar os funcionarios para o comprometimento dos resultados de suas tarefas é
estimula-los ndo somente a levar a empresa a crescer conforme o planejado, mas
inclusive conscientiza-los da importancia destas responsabilidades para se tornarem
profissionais bem sucedidos.

Broxado (2001, p. 5) orienta que, “Nas organizagdes, por consequéncia, a
disposicdo em melhorar o nivel motivacional dos funcionarios, passa pela
identificacdo dos fatores de motivacdo pessoais, de uma equipe, de um grupo e do
time organizacional como um todo”.

Desta forma a motivacdo dos colaboradores pode estar relacionada a
varios fatores pessoais, e entre estes agentes o plano de remuneragédo € um deles.
Marras (2002) aponta a remuneracdo como uma das principais funcdes da
organizacdo, na qual pode ser transmitida por meio de um salério justo, beneficios,
gratificacdes, em troca do trabalho prestado do individuo & empresa.

Durante longos anos, vérios estudiosos (MASLOW, 2001; MCGREGOR,
1973; TAYLOR, 1963) se dedicaram a analise da motivacdo, e por eles diversas
teorias foram lancadas, nas quais serdo descritas ao longo deste trabalho. Estes
estudos apontam para a complexidade do processo motivacional e do significado do
trabalho para a motivacéo, examinando os diversos fatores envolvidos.

Em suma, conhecer o conjunto de fatores motivacionais que explicam a
permanéncia do funcionario na organizacao e observar os estimulos motivacionais
dispostos pela organizacdo diante de seus profissionais, sdo essenciais para a
eficacia organizacional. (BROXADO, 2001)

Com base no exposto, este trabalho insere-se na area de Administracédo
de Recursos Humanos, ou Gestdo de Pessoas buscando analisar os principais
fatores que geram a motivacdo dos colaboradores de uma instituicdo que atua no
ramo de microcrédito no municipio de Criciima — SC, denominada Credisol - Crédito
Solidario.

1.1 SITUACAO PROBLEMA

A Instituicho de crédito em estudo, Credisol, atua no segmento de
microcrédito produtivo e orientado, disponibilizando crédito a micro e pequenos

empreendedores do setor formal e informal e vem crescendo constantemente na
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regido. O que deve ser levado em consideragdo é que este crescimento tem sido
fruto do trabalho de todos os colaboradores.

Contudo a Instituicdo em pesquisa ndo contém instrumentos para que
identifiquem o nivel de motivacdo de seus funcionarios em seu ambiente de
trabalho.

Diante do exposto, o presente trabalho tratara como estudo de caso o
nivel de motivacdo dos funcionarios da Instituicdo de Crédito Solidario — Credisol, na
qual irdo ser levantadas informacdes suficientes para responder a seguinte questao
de pesquisa: Quais os fatores que determinam a motivacdo dos colaboradores da
Instituicdo Credisol no municipio de Cricidma — SC?

1.2 OBJETIVOS

1.2.1 Objetivo Geral

Identificar os fatores que determinam a motivacdo dos colaboradores da

Instituicdo Credisol no municipio de Criciima — SC.

1.2.2 Objetivos Especificos

a. Mapear os fatores motivacionais propostos pela literatura cientifica,

b. Descrever as teorias que designam o0s sistemas motivacionais;

c. Especificar 0s principais conceitos relacionados & motivagdo no
ambiente de trabalho;

d. Levantar em pesquisa empirica o grau de satisfacdo e insatisfacdo dos

colaboradores no ambiente de trabalho.

1.3 JUSTIFICATIVA

Este estudo tem como objetivo identificar os fatores que determinam a
motivacdo dos colaboradores da Instituicdo Credisol no municipio de Criciima,
Santa Catarina. Atingir esta meta € de essencial importancia, pois busca analisar o
grau de motivacdo no ambiente organizacional e como esta pode ser incluida

podendo melhorar o rendimento e o potencial de seus colaboradores.
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Para resolver a falta de motivacdo € necessario que se descubra o foco
do problema, além de observar as causas e procurar as solu¢cbes adequadas. A
necessidade da pesquisa se da devido a falta de dados para a pesquisadora, para
gue se esclarecam as causas da falta de motivacao nas organizacoes.

A pesquisa é relevante tanto para a académica tanto para a empresa.
Para a académica, pois auxiliara no conhecimento e no crescimento individual e
profissional. Para a empresa, visto que a mesma podera identificar o nivel de
motivacdo de seus funcionarios, os fatores que os mesmos consideram essenciais
no ambiente de trabalho, as influéncias que a motiva¢éo pode proporcionar, além de
poder trazer beneficios e melhorias para a empresa em estudo.

Enfim esta pesquisa é viavel, visto que a académica possui acesso as
informacBes necessarias, livros sobre o tema, dados da instituicdo e seus
colaboradores, além de a empresa estar interessada em conhecer os lucros finais da

questao de pesquisa.
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2. FUNDAMENTACAO TEORICA

O pressuposto deste estudo tem como objetivo alcancar e conquistar a
motivacdo, e este € o caminho que se deve tracar para que se tenham resultados
positivos de cada colaborador em busca da melhoria dos processos e resultados
organizacionais. Porém ao falar sobre motivagédo, percebe-se a complexidade do
tema, onde ha diferentes aspectos que devem ser considerados para que 0 seu
conceito tenha o seu entendimento alcancado.

Desta forma, este capitulo se destina a identificar os fatores motivadores
que os funcionarios encontram nas organizacdes, propostos pela literatura cientifica,
descrevendo as teorias motivacionais, os fatores geradores da satisfacdo e da
insatisfacdo no ambiente de trabalho, além de poder apresentar conceitos que estéo
interligados & motivacdo. Ao final desta primeira etapa da pesquisa terdo sido
alcancados os trés primeiros objetivos especificos e com isso, sera possivel a
elaboracao dos instrumentos de levantamento de dados do estudo de caso.

2.1 ADMINISTRACAO DE RECURSOS HUMANOS

Chamada também de Gestdo de Pessoas, a administracdo de Recursos
Humanos, na qual o tema da motivacao esta inserido, é a associacdo de métodos e
praticas definidas com a meta de administrar os comportamentos internos que

regem um funcionario dentro da empresa. Chiavenato (2004, p.6) conceitua:

A gestdo de pessoas é uma area muito sensivel a mentalidade que
predomina nas organizacdes. Ela é contingencial e situacional, pois
depende de varios aspectos, como a cultura que existe em cada
organizagdo, da estrutura organizacional adotada, das caracteristicas do
contexto ambiental, do negécio da organizacao, da tecnologia utilizada, dos
processos internos e de uma infinidade de outras variaveis importantes.

7

No entanto é importante salientar que este processo envolve Varios
aspectos, 0s quais sdo essenciais, e que o0 seu contexto é formado por pessoas e
organizacdes. As pessoas podem tanto ser fontes de sucesso, como de fracasso,
mas para isso é necessario que estas pessoas deem o melhor de si, contribuindo

assim com a eficicia da organizacgéao.
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Segundo Chiavenato (2004) a Gestdo de Pessoas envolve varias
atividades e entre elas estdo: planejamento, recrutamento, selecdo, avaliacdo de
desempenho, remuneracao, treinamento e desenvolvimento, relacdes sindicais e
etc. Desta forma deve-se haver uma boa relacdo entre as pessoas que atuam na
organizagdo, para que haja um bom convivio trazendo assim resultados satisfatorios
para a empresa. Considerando estas funcbes é possivel afirmar que lidar com
pessoas € algo de grande responsabilidade, e € funcdo da organizacao gerir estes
individuos, que apesar de tudo passam a ser vistos como parceiros empresariais.

Para Gil (2001) a &rea de Recursos Humanos tem uma funcdo de cunho
gerencial, visto que busca a cooperagao entre os colaboradores de uma empresa,
visando atingir metas, tanto para a organizacado, tanto para si mesmos. Mas, ainda
para Chiavenato (2004) € importante ressaltar que gerir estas pessoas dentro da
organizacdo deve ser funcdo do préprio gerente, na qual o0 mesmo tem a
reponsabilidade direta pela criacdo de um clima construtivo, conducdo e motivacao
de seus subordinados.

Conforme Robins (2002), essa € uma area que necessita de um grande
namero de pessoas para se realizar atividades, o que € essencial. Para que uma
organizagdo alcance a sua eficiéncia e eficacia € indispensavel que existam
trabalhadores na empresa para realizarem as tarefas solicitadas, ajudando a mesma
a atingirem suas metas, objetivos, missao, visdo, valores, e outros aspectos que
uma empresa busca alcancar futuramente.

O termo Recursos Humanos surgiu a partir da década de sessenta, e 0
mesmo veio para substituir as Rela¢des Industriais e Administracdo de Pessoal,
termo em que era usado para se tratar das relacdes entre os empregados em uma
organizacado. A pratica de RH comecou a se desenvolver a partir da Teoria Geral dos
Sistemas, que foi formulada pelo bidlogo aleméo Ludwing Bertanfly. Este defendia
gue certas ciéncias deveriam ser aplicadas a outros tipos de ciéncias, seja ela fisica,
guimica, social ou psicologa. A partir disto Bertanfly conseguiu fazer com que sua
teoria passasse para todos os ambitos, principalmente para o da Administracdo
(GIL, 2001).

Hoje se pode dizer que a Administracdo de Recursos Humanos néo deixa
de ser uma interagdo existente entre funcionario e empresa. Neste sentido confirma-

se que a Administracdo de Recursos Humanos e a Gestao de Pessoas sao termos
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gue andam juntos, pois ambas procuram estar inseridas em assuntos que envolvem
a integracdo de um funcionario & empresa.

Portanto é de se afirmar que as pessoas passaram a ser vistas como um
dos principais elementos na empresa, e que sem elas as empresas tem tido
dificuldades de garantir o seu desenvolvimento e a sua permanéncia no mercado.

De modo geral, as pessoas sdo sem duavida um dos componentes
importantes nas organizacdes e nos resultados empresariais. E a partir delas que as
empresas lucram, crescem, perpetuam seus capitais, e inclusive comandam outras
pessoas. (CHIAVENATO, 2002)

Tachizawa e Scaico (2006) revelam que as organizagOes estdo cada vez
mais tratando os seus subordinados como parceiros buscando o respeito, dignidade,
e educacdo. Isso porque, em um recurso globalizado e competitivo as organizacdes
precisam ser como lucrativas que propiciam o bem estar de todos e que mantém um
bom relacionamento com seus empregados e seus clientes.

Milkovich e Boudreau (2000) orientam que atualmente as pessoas estao
sendo consideradas como um dos itens mais importantes no ambiente
organizacional, pois sdo elas que executam e reunem as atividades que uma
empresa planeja. Deste modo, € de se afirmar que sem pessoas € dificil a
organizacao atingir os seus objetivos e metas.

Corroborando, Tachizawa e Scaico (2006) expdem que para ter sucesso
as empresas devem e garantir a satisfacdo de seus colaboradores, por meio de
objetivos e politicas sociais e medianas. Um trabalhador ndo pode ser considerado
como uma maquina, mas sim como um elemento que ajuda e contribui para o
sucesso empresarial. Qualquer pessoa deve ser tratada com igualdade, humanidade
e respeito, reconhecendo-se a importancia de seus colaboradores para a
contribuicdo no processo de construgao dos objetivos de uma organizacao.

A gestdo de pessoas além da gestdo dos colaboradores é a parte
essencial que deve existir em uma organizagéo, e para que a mesma desenvolva
talentos é necessario que ela crie alguma forma de motivar estes colaboradores
para promover um bom desempenho destes, o que fard com que eles se sintam
importantes e Uteis no processo administrativo de uma empresa. O processo
motivacional envolve ainda certos aspectos, na qual devem ser apontados para que
um determinado colaborador sinta a motivagdo. Dentre estes aspectos a cultura

organizacional esta inserida entre estes fatores, e a mesma define as crencas,
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valores e normas de uma empresa, as quais influenciam de forma significante no

comportamento, trazendo motivagao.

2.1.1 CULTURA ORGANIZACIONAL

Primeiramente entende-se por cultura organizacional a cultura que uma
empresa carrega, ou seja, sao os valores compartilhados pelos membros de uma
instituicdo, além de caracteristicas que uma organizacdo valoriza e utiliza para
atingir os seus objetivos.

Tachizawa e Scaico (2006) definem cultura organizacional a interacao
existente entre pessoas de uma instituicdo e seu ambiente externo, para dar origem
a estruturas internas. Portanto € assim que uma empresa se difere das demais, mas
tudo isso depende das caracteristicas, recursos, atividades e ambiente de cada
uma.

O conceito de cultura organizacional se formou no ano de 1960, e a
sua definicdo ja era compartilhada pelas industrias e empresas existentes nesta
época, sendo que muitas vezes era um conjunto individual que ambas as empresas
viam uma das outras. Sem pessoas ndo ha cultura organizacional, e sem elas nao
ha crencas, valores, nem principios. (PIRES E MACEDO, 2006).

Para Robins (2002), atualmente a cultura organizacional vem sendo
bastante analisada pelos administradores, isso tudo para manter a sobrevivéncia e a
perpetuacdo das organizacdes, buscando evitar conflitos e discérdias. A cultura nédo
deixa de ser ainda um sistema de valores que sao espalhados pelos colaboradores.

Em outras palavras pode-se dizer que:

A cultura organizacional se refere a maneira pela qual os funcionarios
percebem as caracteristicas da cultura da empresa, e ndo ao fato de
gostarem ou néo delas. [...] representa uma percepcdo comum mantida
pelos membros da organizacédo (ROBBINS, 2002, p. 499).

E ainda para Moura (apud LUZ, 2003, p.15):

A cultura de uma organizacdo pode ser entendida como um conjunto de
valores, de normas e principios, ja sedimentados na vida organizacional,
conjunto este que interage com a estrutura e os comportamentos, criando
uma maneira peculiar e duradoura de como se procede naquela
organizacdo, baseado em certos fundamentos e almejando a consecucao
de determinados resultados finais.
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Através destes conceitos podemos tirar a conclusdo de que as pessoas
hoje sé@o parte principal da cultura organizacional de uma empresa, sendo um dos
itens mais importantes para dar vitalidade nas organizacdes. Contudo Wagner Il e
Hollenbeck (2003) apontam a cultura como uma maneira informal de perceber a
participacdo entre os individuos de uma organizagéo, e sobre o que ambos pensam
sobre si mesmos e seus trabalhos.

Indo além, segundo Chiavenato (2005), a cultura organizacional reune
seis caracteristicas principais:

a) Regularidade nos comportamentos observaveis: as interacdes entre as
pessoas possuem como caracteristicas a linguagem comum, terminologias préprias
e rituais relacionado com as condutas.

b) Normas: padrdes de comportamento, incluindo guias de como fazer e
realizar as coisas.

c) Valores dominantes: é o principal valor que a empresa espera que seus
colaboradores compartilhem, e nele estd a qualidade do produto, o baixo
absenteismo e a alta eficiéncia.

d) Filosofia: € a politica que afirma como um funcionario deve ser tratado.

e) Regras: sdo manuais estabelecidos pelas empresas, que devem ser
seguidos pelos novos membros do grupo.

f) Clima organizacional: € como as pessoas interagem dentro das
empresas, e como elas tratam os seus clientes.

Luz (2003) afirma que a cultura geralmente ndo é algo que possa ser
tocado, ou seja, ela ndo é percebida ou observavel, mas pode se expor através da
ética, missao, visao e valores, além de outros itens, principalmente o comportamento
de cada um na organizacao.

Para ir mais a fundo neste assunto Chiavenato (2005) compara a cultura
organizacional com um iceberg. Neste ha a parte superior e a parte inferior. A parte
superior esta a ponta do iceberg, ali estdo todos 0s aspectos que podem ser vistos e
observados como as politicas, procedimentos e normas utilizadas para se trabalhar.
Na parte inferior estédo todos os aspectos que nao podem ser vistos e invisiveis, ou
seja, onde a percepcao € mais dificil. Um exemplo nas empresas sdo 0s aspectos
psicologicos, valores e percepcdes. Esta comparacdo é realizada, pois a cultura
organizacional é igual a um iceberg, ou seja, possui varias camadas, e quanto mais

profunda ela é, maior é a dificuldade para mudar e transformar a cultura. Na figura
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abaixo sdo analisados 0s componentes Vvisiveis e invisiveis que a cultura

organizacional pode demonstrar.

Figura 1 - O iceberg da cultura organizacional

Componentes
visiveise
publicamente
observaveis,
orientados para
aspectos

operacionaise
detarefas

Componentes

invisiveise

cobertos,
ntimentos e normas de grupos afetivose
Crengas, valores e expectativas emocionais,
*Padrdes de integracdo informais orientados para
*Normas grupais aspectos sociais
*Relagdes afetivas e psicologicos

Fonte: Chiavenato (2005)

Como citado anteriormente Chiavenato (2005) compara a cultura
organizacional com um iceberg, e ambas geralmente apresentam quatro niveis, que
sdo denominados em:

a) Artefatos: faz parte do primeiro nivel da cultura organizacional, esta € a
parte visivel, € o que cada pessoa enxerga na organizacao. Nela estdo: tecnologia,
instalacdes dos prédios, produtos e servigos, vestuario, padrdes de comportamento,
linguagem e outros.

b) Padrbes de Comportamento: é o0 segundo nivel da cultura
organizacional, neste estdo o0s itens como as tarefas realizadas na empresa,
processos de trabalho, além das normas e regulamentos que a organizacao leva
perante seus comportamentos.

c) Valores e Crencas: é o terceiro nivel da cultura, sdo os valores
importantes para os membros do grupo, tais como: idealizacdes, racionalizac¢oes,
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atitudes, objetivos, estratégias, filosofias, sdo 0 que as pessoas dizem ou fazem no
cotidiano.

d) Pressuposicdes Basicas: € o ultimo nivel da cultura, sendo o mais
profundo e oculto, € o que ndo se pode enxergar. Estdo entre elas as crencas
inconscientes, percepcdes e sentimentos, concepc¢des da natureza humana e
pressuposi¢des predominantes.

Através de todos os aspectos observados pode-se verificar que a
cultura é um fator que esta sempre em processo de mudanca e adaptacéo, e desta
forma a mesma deve sempre ser conservada, pois demonstra diversos indicadores
gue ajudam a entender o comportamento das pessoas nas empresas.

Atualmente no ambiente organizacional, podemos perceber que nédo sé
a cultura influencia na motivacdo das pessoas. O comportamento € outra maneira
que exerce impacto sobre os fatores motivacionais, tendo como foco principal as

atitudes e as agbes que os individuos tomam dentro das organizacoes.

2.1.2 COMPORTAMENTO ORGANIZACIONAL

O comportamento organizacional é hoje o campo de estudo que
investiga o impacto que os individuos e grupos tém sobre o comportamento dentro
das organizacdes, ou seja, é o estudo do comportamento humano, tendo como foco
principal a maneira em gue os individuos compdem o ambiente de trabalho.

De acordo com Robbins (2002) o comportamento organizacional trata-se
de uma area de estudo que esta voltada principalmente para o emprego, enfatizando
especialmente assuntos relativos a funcdes, trabalho, absenteismo, rotatividade,
produtividade, desempenho humano e administracao.

Para Chiavenato (2005, p.6):

O Comportamento Organizacional (CO) refere-se ao estudo de individuos e
grupos atuando em organizacdes. Preocupa-se com a influéncia das
pessoas e grupos sobre as organizacgfes e, vice-versa com a influéncia das
organizacbes sobre as pessoas e grupos. Na realidade, o CO retrata a
continua interagdo entre pessoas e organizagcdes que se influenciam
reciprocamente.

O estudo do comportamento nas organizacdes busca o alcance de

certos objetivos. Entre eles estdo incluidos a satisfacdo e o bem-estar, sendo
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através destas que ambos examinam, analisam e procuram entender o
comportamento de cada um dentro do ambiente organizacional.

Um fator que revela influencia no comportamento € a atitude,
principalmente sobre as pessoas e situacdes. Sobre o assunto Oliveira (2007)
enfatiza que nos Ultimos tempos as empresas passaram a ser alvo de especialistas,
pois procuram entender como a cultura € administrada.

Para Robbins (2002, p.66) as “Atitudes sao afirmacdes avaliadoras ou
julgamentos que dizem respeito a objetos, pessoas ou eventos”.

As atitudes segundo Robbins (2002), podem ser tanto desfavoraveis
como favoraveis para uma empresa, pois podem transmitir a forma como as pessoas
se sentem. Desta forma € de se perceber a importancia que essas pessoas tém em
um ambiente de trabalho, pois a atitude é algo que influi na forma de agir, ou seja,
no comportamento. Diante disso afirma-se que a atitude exerce influencia nas
organizagfes, podendo trazer beneficios ou néo.

A personalidade também €é um aspecto que reflete sobre o
comportamento de cada um. Esta define um conjunto de caracteristicas que
influenciam na forma de se pensar, agir, e sentir, sendo um processo Unico de cada
individuo, sempre partindo de acordo com as suas convic¢des. A personalidade
pode tanto melhorar, como piorar o relacionamento entre os individuos presentes na
empresa. Hoje ela se refere ao carater e qualidade, possuindo trés tipos de fatores
gue sdo essenciais na construcdo do comportamento, sdo eles: hereditariedade,
ambiente e situacdo. (ROBBINS, 2002)

Atualmente no ambiente organizacional muitas pessoas acreditam que
a tomada de decisbes € um processo que influencia e muito no comportamento.
Para isso cada atitude deve ser analisada, pois cada uma ira contar como parte no
processo comportamental. Desta forma pode-se dizer que a construcdo de metas é
um item indispensavel que ajudam na constru¢cdo do comportamento.

Wagner 1ll e Hollenback (2003) citam que o comportamento pode
enfocar alguns tipos de comportamentos observaveis que entre eles estdo as acdes
internas, que condizem com as formas de se pensar, agir e decidir, como ainda
acOes externas. Hoje o comportamento busca analisar a forma em que as pessoas,
grupos e organiza¢gfes se comportam além de estudar e analisar as mesmas como
individuos e membros de unidades. Diante disto podemos perceber que a analise do

comportamento nas organizacoes hoje em dia € fundamental, visto que atraves
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deste podemos obter informacdes para que ocorra um maior desempenho geral da
empresa.

Desta forma, através do conceito de comportamento, Wagner Il e
Hollenback (2003) consideram trés importantes consideracoes:

a) O comportamento enfoca em alguns tipos de comportamento, nas
quais estdo as acles internas e externas, como percepcdes, decisdes, utilizar
equipamentos, entre outros;

b) O comportamento analisa tanto as pessoas como individuos, tanto
como parte de unidades maiores;

c) O comportamento analisa ainda como € o comportamento dessas
unidades maiores, estudando os individuos e as organizacfes. Desta forma pode-se
perceber que ambos ndo possuem comportamentos iguais, 0s quais nao podem ser
explicados, mas podem ser entendidos através de termos grupais ou
organizacionais.

O comportamento organizacional € um campo que abrange e envolve
certas caracteristicas, que influem diretamente no comportamento das pessoas.
Entre estas caracteristicas estdo: o processo de aprendizagem, motivagao, atitudes,
puni¢cdes enfim uma gama de distingdes.

Conforme Robbins (2002) pode existir trés tipos de comportamentos em
um ambiente organizacional. Entre estes o primeiro tipo € em relacdo ao individuo,
condizendo com a forma que o mesmo age durante as situacdes do dia-a-dia, sua
disposicédo durante o trabalho, e sua recepc¢éo diante dos clientes. O segundo nivel
seria 0 do grupo, onde ambos analisam e discutem sobre o trabalho buscando
melhorias e solucdes para a organizacao. O terceiro e Ultimo nivel é o da estrutura,
ou seja, o local onde se trabalha, analisando se este é ou ndo adequado para obter
rendimento e um melhor desempenho durante a realizagéo das atividades.

Por fim pode-se compreender que o comportamento organizacional deve
ter prioridade nas organizagOes, principalmente para que as mesmas possam
entender como os funcionarios reagem diante das diversas situacdes no dia-a-dia.
Levando em conta que a utilizacdo deste conhecimento pode ajudar na tomada de
decisbes da empresa.

Para a construcdo do processo motivacional é de extrema importancia

gue se verifigue o clima organizacional de uma empresa. Pode-se dizer que o clima
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organizacional é um conjunto de propriedades e ambas podem influenciar tanto

direta como indiretamente na motivacao e no comportamento das pessoas.

2.1.3 CLIMA ORGANIZACIONAL

Atualmente obter sucesso nas empresas é fundamental, mas para que
iSso ocorra € importante que se tenha um clima organizacional adequado e eficaz.
De acordo com Chiavenato (2006, p.273):

[...] O clima pode se referir a0 ambiente dentro de um departamento, de
uma fabrica ou de uma empresa inteira. O clima ndo pode ser tocado ou
visualizado, mas pode ser percebido psicologicamente. O termo clima
organizacional refere-se especificamente as propriedades motivacionais do
ambiente interno de uma organizacdo, ou seja, aos aspectos internos de
uma organizacdo que levam a provocacdo de diferentes espécies de
motiva¢éo nos seus participantes. [...]

7

Pode-se dizer que o clima organizacional € o estado na qual se
encontram o0s colaboradores de uma organizacdo e dependendo da motivacdo o
ambiente pode ser encontrado de varias formas. Quanto melhor estiver a motivagéo
maior serd o clima organizacional, como o oposto também pode ocorrer, se 0
colaborador estiver desmotivado havera um clima ruim.

O clima organizacional pode ser influenciado por diversas variaveis, e
entre estas variaveis o conjunto das crencas e valores estao incluidos, determinando
0 ambiente em que se trabalha, na qual muitas vezes pode ser bom ou ruim
(TACHIZAWA; FERREIRA; FORTUNA, 2006).

Segundo Chiavenato (2006), o clima organizacional influencia a
motivacdo, o desempenho do trabalhador, e a satisfacéo, criando expectativas sobre
as consequéncias das diferentes agdes, que quando se mostram positivas tendem a
aumentar a motivacao destes funcionarios. As principais variaveis que afetam o
clima organizacional segundo Moreira (2012, p.60) sdo: a imagem da empresa, 0S
pontos favoraveis e desfavoraveis a gestdo da empresa, processos, sistemas,
ferramentas de gestdo de pessoas, grau de satisfacdo das pessoas, valores,
crengas e outros.

Para Silva (2004) destaca-se que, realizar uma pesquisa de clima nédo € a
Unica agéo para garantir a motivacado. Nesta devemos ainda manusear a gestao do

clima organizacional para, consequentemente, aumentar a produtividade. Mapear o
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clima organizacional pode auxiliar na resolucdo de problemas, promovendo
melhorias no desempenho organizacional.

Na definicAo de Tachizawa e Scaico (2006), o clima poder ser tanto
favoravel como desfavoravel em uma organizacdo. Quando favoravel o ambiente
pode proporcionar as satisfacdes dos colaboradores, quando desfavoravel pode
provocar a frustagdo das necessidades ndo alcancadas. De modo geral o clima é um
fator que influencia na motivacdo das pessoas, que de outro ponto de vista séo
influenciados por ele.

Maximiano (2000) destaca que a motivacdo € uma ferramenta de
essencial importancia para o gestor, pois € capaz de despertar comportamentos
individuais que aumentam o rendimento organizacional. E um valor que se refere
aos comportamentos internos de uma empresa, ou seja, somam-se sentimentos,
palavras, pensamentos e atitudes geradores de energia positiva coletiva que atuam
sobre as pessoas para o desenvolvimento de um objetivo individual, porém comum.

Dias (2003) relata que existem alguns tipos de climas organizacionais, na
gual podem tanto ser percebidas ou ndo em uma organizacéo. Entre os tipos destes
climas o autor destaca:

a) De intimidade: o clima é favorecido através de relages sociais entre 0s
componentes de certo grupo, podendo estar voltado a ambas as situa¢des, ndo sé a
realizacdo de atividades em uma empresa,;

b) De espirito de equipe: este é definido quando os componentes de uma
equipe trabalham juntos ocorrendo satisfagcdo com as relagdes interpessoais;

c) Com énfase na producdo: neste esta incluida a supervisdo dos grupos,
e perante a esta situacdo a empresa geralmente se concentra em seus objetivos
finais, ndo aceitando contribuicdes vindas direto de seus colaboradores;

d) Burocrético: neste tipo de clima a empresa é caracterizada como um
ambiente fechado, onde ha a pratica com documentos formais, regras e
regulamentos que devem ser obrigatoriamente seguidos;

e) Cordialidade: o clima é amigavel onde ha uma troca de camaradagem
entre as pessoas do grupo, e as vontades de todos os individuos prevalecem sobre
os desejos de cada um:

f) De tolerancia: quando no grupo e na organizagao existe a possibilidade
de aprendizagem, onde dificilmente h4 o deposito de ameacas sobre alguém, ou

seja, ndo se coloca a culpa em ninguém perante qual seja a situacao.
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Motivar as pessoas hoje é uma tarefa de dificil realizacdo, pois parte
principalmente do individuo, mas é essencial que a organiza¢do os influencie de
alguma forma, e para isso é essencial que as empresas conhe¢cam muito bem a sua
equipe. Para isso uma pesquisa de clima organizacional seria ideal, na qual se
identificaria pontos fortes e fracos, frustacées, além de ajudar a transmitir opiniées
dos funcionéarios em relacdo a empresa.

Johann (2004) destaca que para que uma pesquisa de clima seja
realizada com sucesso é necessario que alguns aspectos sejam destacados:

a) A pesquisa deve ter comprometimento e confianga das partes
envolvidas no processo destacando que as opinides devem ser levadas em
consideracao;

b) Deve estar expresso que depois de identificados os problemas a
organizagao devera estar disposta a realizar as mudangas necessarias;

c) Dar retorno aos colaboradores diante da pesquisa de modo que seja
possivel ter um acompanhamento diante das mudancas realizadas, pois ambas
geram credibilidade, destacando que a importancia de cada um no processo é
fundamental.

Perante a estes fatores destacados pode-se observar que a realizagédo de
uma pesquisa de clima organizacional é essencial para uma empresa, pois permite
uma melhora na gestdo de uma organizacdo, ha um maior conhecimento sobre 0s
funcionarios que trabalham, e sobre os fatores que 0os mesmos apontam e que
influenciam na satisfacao.

Coda (1997) enfatiza que a pesquisa de clima é de exclusividade especial
dos recursos humanos de uma empresa, onde geralmente é realizado em forma de
guestionario na qual sao respondidos pelos funcionarios que fazem parte do corpo
da empresa. Na pesquisa nao existe um modelo padréo que deve ser seguido, cada
empresa escolhe a forma e as perguntas que acham necessarias e que influenciam
na melhoria dos aspectos organizacionais. Neste ha toda uma metodologia que deve
ser seguida na aplicacdo do mesmo e a partir das respostas obtidas a organizagéo
sabera o que deve ser realizado para que a mesma atinja as suas metas de acordo
com as suas necessidades.

De forma abrangente é de se perceber que estudar o clima
organizacional, envolvem diversos fatores e comportamentos. Estes podem afetar e

muito o clima de uma empresa, sendo que para isso as empresas devem obter
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ferramentas para que esse clima ndo conturbe o andamento das atividades da
organizagdo. No ambiente organizacional podemos observar também a
comunicacdo, outro fator essencial para bom andamento das empresas. A
comunicacdo é algo habitual e sem ela ndo ha o retorno de informacdes entre os

funcionarios, o que é ruim prejudicando no desempenho organizacional.

2.1.6 COMUNICACAO ORGANIZACIONAL

Entende-se por comunicagdo organizacional todo o tipo de
comunicagcdo que ocorre entre os membros de uma empresa. A comunicagao
permite a aproximacao de pessoas, profissionais e processos. Esta ndo deixa de ser
0 recurso utilizado pela empresa para divulgar e anunciar a seus empregados e
colaboradores.

Segundo Robins (2002) a comunicacdo € um processo que envolve
elementos ou passos que resultam no atendimento de certo significado.

Silva (2004) cita que ha diversos elementos envolventes em um
processo de comunicacgéo, que entre eles estao:

a) Transmissor ou emissor: é aquele que transmite a informacéo;

b) Codificacdo: € a maneira em que a comunicacdo € passada, que
geralmente estdo em gestos e palavras;

c) Mensagem: resultado da codificacdo transmitida para o receptor que
possui o0 objetivo de significado;

d) Decodificacdo: é a maneira como o receptor entende a informacéo
gue foi recebida e 0 mesmo interpreta de acordo com o seu conhecimento;

e) Receptor: é a pessoa na qual a informacéo é destinada,

f) Ruido: qualquer interferéncia que prejudica o entendimento da
informacéo;

g) Feedback: é o retorno de informacgéo, ou seja, € a reacdo que o
receptor transmite durante a comunicagao com o transmissor.

Em outras palavras, Bateman e Scott (2006, p. 479-480) explicam:

O emissor inicia o processo, veiculando informacdo para o receptor: a
pessoa a quem se destina a mensagem. O emissor tem um significado que
deseja comunicar e codifica o significado em simbolos (por exemplo, as
palavras escolhidas para a mensagem). Entdo o emissor transmite, ou envia
a mensagem através de algum canal, tal como um meio oral ou escrito. O
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receptor decodifica a mensagem (por exemplo, lendo-a) e tenta interpretar o
significado do emissor. O receptor pode fornecer feedback ao emissor,
codificando outra mensagem em resposta a que lhe foi enviada.

Com base nisso Maximiano (2008) confirma que a comunicacao
organizacional é eficaz, principalmente no momento em que a mesma passa a se
tornar algo essencial entre as pessoas. Para Robins (2002) a comunicacdo age
diretamente no comportamento das pessoas, especialmente nestes casos: quando
informa a quem um empregado deve se referir, quando apresenta os modos em que
um funcionario deve seguir e quando o mesmo comunica as diretrizes de uma
organizagdo. Em relagdo & funcdo motivacional da comunicagdo o autor ainda
descreve que cumprir metas e dar feedback é essencial, pois isso facilita a
comunicacao, esclarecendo aos subordinados o que deve ser realizado, avaliado e
orientado.

Silva (2004) informa que podem existir dois tipos de comunicagao. Elas
séo a comunicagéao informal e a comunicagéao vertical.

A comunicacao informal € aquela que pode ocorrer em qualquer direcao
da organizacao, sendo que nela podem ocorrer os boatos, rumores e deducfes que
nao possuem valor algum. Silva (2004) destaca que quanto maior sSao as
informacdes verdadeiras, menor é a possibilidade de se criar boatos.

J4 a comunicacao vertical pode vir tanto de cima para baixo, como de
baixo para cima. Segundo Silva (2004) a de cima para baixo € a comunica¢do em
que h& a informacéo, pois é necessaria para deixar as pessoas informadas, e a de
baixo para cima é aquela em que a comunicacdo acontece para solucionar
problemas.

Enfim podemos concluir que a comunicacdo € um processo de extrema
importancia para a empresa, pois garante a socializacdo entre os funcionarios e
qgquando bem administrado favorece na cooperacdo entre as organizacbes e as
pessoas que dela participam.

No entanto pode ser observado que em muitas empresas essa
comunicacdo néo é adequada, apresentando situagcbes constrangedoras, o que €
ruim para a organizacao, prejudicando-a.

De acordo com Chiavenato (2004, p. 304), “a comunicacdo € o ponto que

liga os individuos para que compartilhem ideias, praticas e conhecimentos”,
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envolvendo sempre mais de uma pessoa. Hoje a comunicacdo € essencial e
necesséria tanto no ambito profissional como no social.

Tendo em vista todos 0s aspectos envolventes na comunicacdo cabe
ainda analisar as suas funcdes para entender como se da todo o seu processo. A
comunicacdo possui algumas funcdes basicas na quais séo divididas em quatro
aspectos que segundo Chiavenato (2004) sao:

a) Controle: Neste aspecto a comunicacdo age no comportamento das
pessoas. Um exemplo comum a ser mencionado é quando um colega de trabalho
informa a seu superior que um funcionério estd com producéo baixa, deixando de
realizar as atividades e tarefas da organizacdo, deste modo € de se perceber que
este colega de trabalho esta controlando o comportamento deste funcionario.

b) Motivacdo: Aqui a motivacdo acontece quando sdo esclarecidas as
pessoas, ou seja, comunicado o que deve ser realizado em relagdo a qualidade de
desempenho, verificando o que deve ser feito para melhorar este desempenho.

c) Expressdo emocional: Aqui a comunicacdo funciona como uma
expressdo emocional e de sentimentos para atendimento das necessidades como
um todo.

d) Informacé&o: A informacédo € necesséria para que os individuos estejam
bem informados sendo capazes de tomarem decisdes, sendo um dos itens mais
necessarios nas organizacdes e na sociedade em geral.

Desta forma pode-se perceber que a comunicacdo € um processo que
envolve diversos aspectos, sendo muito importante para a convivéncia das pessoas
tanto profissionalmente como no dia-a-dia.

Enfim podemos dizer que a comunicacdo organizacional é algo que
possui um papel muito importante nas organizacdes, pois € por meio delas que 0s
empresarios cumprem as suas metas, missdes, objetivos, perspectivas, e valores.
Conforme Chiavenato (2004) as pessoas devem saber compreender o que as outras
pessoas procuram dizer e comunicar, com as comunicagbes ambas devem saber
melhor transmitir as informagdes para haver assim um melhor entendimento destas.

Seguindo com o0s aspectos e esséncias que devem ser considerados para
se construir a motivacdo, a lideranca € uma delas, demonstrando que se houver
uma lideranga ruim esta se refletira em efeitos negativos em seus colaboradores, as
quais devem ser verificadas e melhoradas. Para que um lider tenha sucesso este

depende exclusivamente da sua capacidade de motivar pessoas.
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2.1.5 LIDERANCA

Como um conceito geral e simplificado, pode-se dizer que a lideranca é
um assunto que vem crescendo na atualidade, e esta se tornando cada vez mais
importante para as organizagfes. Liderar ndo € s6 comandar, € fazer com que um
grupo de pessoas trabalhe em equipe gerando resultados satisfatorios para uma
empresa.

De acordo com Limongi-Franca et al. (2002) a lideranca antes de tudo &
um processo na qual possui uma grande relacéo e influéncia entre as pessoas, que
geralmente € constituido pelos lideres e seus liderados. O método de liderar hoje
pode ser observado nas mais diversas situacdes, tanto no dia-a-dia das pessoas,
tanto como em outras infinitas ocorréncias. Ao analisar a lideranca podemos verificar
que toda pessoa € capaz de influenciar os outros a alcancarem 0s seus proprios
objetivos, desta forma pode-se dizer automaticamente que toda pessoa € um lider.

Vergara (2000) afirma que a lideranca € influenciada por varios
estimulos e incentivos, como na motivacdo, onde 0s gerentes devem estar sempre
influenciando os seus colaboradores para alcancar 0os objetivos, metas, missédo e
visdo da organizacdo para poder se destacar no mercado e superar a concorréncia.
Liderar nada mais é do que comandar, ou seja, fazer com que um grupo de pessoas
trabalhe em equipe gerando resultados desejados pela empresa. Para que isto se
realize é necessario que o lider tenha habilidades e capacidade de motivar os seus
subordinados, devendo ainda ter dedicacéo, equilibrio e vocacdo. O lider possui o
papel principal dentro de uma organizacéo, e é através dele que os bons resultados
e o crescimento do negocio dependem.

Para Stoner e Freeman (1994, p. 344): “Lideranga € o processo de
dirigir e influenciar as atividades relacionadas as tarefas dos membros de um grupo”.

Ja Maximiano (2000) aponta que na lideranca podem existir varios
conceitos. Entre eles o autor considera indispensavel a importancia que a lideranca
tem na realizagdo de metas. O lider desta maneira seria a pessoa que coordena
seus subordinados, indo ao alcance das metas e objetivos. Ele destaca ainda a
definicdo da liderangca como um processo que transmite acdes, que, todavia
influenciam nas atitudes, mentalidades e no comportamento das pessoas.

Conforme Ribeiro (2003, p. 62):
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Lideranga é a caracteristica que se espera do gerente, chefe, ou supervisor,
e que deve ser demonstrada na conduc¢do do processo produtivo, por meio
do envolvimento e do aproveitamento pleno da criatividade do grupo a ele
subordinado, de modo a alcancar a satisfacéo de todos.

Enfim diversas sdo as definicbes que a lideranca pode nos dar, mas

devemos saber que ambas séo essenciais no processo de constru¢do da motivacao.

A lideranca € um processo continuo que nos leva a realizacdo de uma meta, e nela

hé vérias divergéncias, que podem estar tanto no ambiente interno de uma empresa

como no ambiente externo. Segundo Chiavenato (1997), além de todos os conceitos

existentes sobre lideranca, diversos autores tem se preocupado em definir os estilos

de lideranga que dizem muito sobre os comportamentos demonstrados por cada

lider. Diante disto apresentam-se na tabela abaixo os trés estilos de lideranca

existentes juntamente com as suas caracteristicas.

Quadro 1 - Os trés estilos de lideranca.

Lideranga Autocratica

Lideranga Liberal

Lideranca
Democratica

Tomada de Decisbes

Apenas o lider decide e
fixa as diretrizes, sem
qualquer participacao

do grupo.

Total liberdade para a
tomada de decisbes
grupais ou individuais,
com participagéo
minima do lider.

As diretrizes séo
debatidas e decididas
pelo grupo que é
estimulado e assistido
pelo lider.

Programacéo dos
trabalhos

O lider determina as
providéncias para a
execucao das tarefas,
cada uma por sua vez,
a medida que se
tornam necessérias e
de maneira
imprevisivel para o
grupo.

A participacéo do lider
no debate é limitada,
apresentando apenas
alternativas variadas

ao grupo, esclarecendo
que poderia fornecer

informacdes desde que

as pedissem.

O préprio grupo esboca
providencias e técnicas
para atingir o alvo, com
0 aconselhamento
técnico do lider,
guando necessario. As
tarefas ganham novas
perspectivas com 0s
debates.

Divisdo do trabalho

O lider determina qual
a tarefa que cada um
devera executar e qual
0 seu companheiro de
trabalho.

Tanto a divisao das
tarefas como a escolha
dos colegas ficam, por

conta do grupo. Ha

absoluta falta de
participacdo do lider.

A divisdo das tarefas
fica a critério do grupo
e cada membro tem
liberdade de escolher
seus colegas de tarefa.

Participacgéo do lider

O lider é “pessoal” e
dominador nos elogios
e nas criticas ao
trabalho de cada
membro.

O lider néo faz
nenhuma tentativa de
avaliar ou regular o
curso das coisas. Faz
apenas comentarios
guando perguntado.

O lider procura ser um
membro normal do
grupo, em espirito sem
encarregar-se muito de
tarefas. E objetivo e
limita-se aos fatos em
seus elogios e criticas.

Fonte: Chiavenato (1997)
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Com base no quadro acima, perante a estes trés estilos de lideranca
Chiavenato (1997, p.151) orienta que:

Na pratica, o lider utiliza os trés estilos de acordo com a situagdo, com as
pessoas e com a tarefa a ser executada. O lider tanto manda cumprir
ordens, como sugere aos subordinados a realizacdo de certas tarefas, como
ainda consulta os subordinados antes de tomar alguma deciséo. Ele utiliza
correntemente os trés estilos de lideranca. A principal problematica da
lideranca é saber quando aplicar qual estilo com quem e dentro de que
circunstancias e tarefas a serem desenvolvidas.

Assim o que importa é destacar que o lider realiza um papel de
extrema importancia nas organizacoes. Ele deve provocar a motivacdo em seus
subordinados para que os mesmos busquem 0s seus objetivos, atingindo tanto
metas organizacionais como metas profissionais e individuais.

Seguindo de acordo com os fatores que auxiliam na construcdo do
processo motivacional, a comunicacdo € uma necessidade presente no ser humano,
sendo uma ferramenta que tem como finalidade articular todo o tipo de informacéo
entre os funcionérios. Hoje a comunicacdo € um ponto prioritario nas empresas, pois
com ela ha a transmissao de noticias o que envolve todos os componentes da
empresa.

Outro fator que exerce influencia no processo de motivacao € o trabalho
em equipe. Se todos os componentes de uma empresa possuem um bom
relacionamento entre ambos € de se esperar que haja bons resultados
organizacionais, como o0 oposto também pode ocorrer o que afetara os resultados

trazendo problemas e falta de cordialidade.

2.1.4 TRABALHO EM EQUIPE

Atualmente os neg6cios estdo cada vez mais complexos, e para isso
deve-se saber que o mundo néo € s6 formado por forgas individuais. O trabalho em
equipe € um tema na qual devemos considerar de extrema importancia nos negécios
de hoje, pois 0 mesmo é essencial para que se construa a motivacdo levando-a
rumo ao Sucesso.

Para Milkovick e Boudreau (2000) nas organizagdes as equipes de
trabalho devem ser criadas e montadas para ambas alcancarem o objetivo da

empresa. Estas devem ser organizadas por funcionarios de qualidade e que
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possuam boas habilidades. Atualmente no mercado de trabalho o trabalho em
equipe € um assunto muito discutido e ambos sdo fundamentais nas organizagdes,
pois buscam o alcance de objetivos na manutencao de um alto desempenho.

Wellins, Byham e Wilson (1994) afirmam que o trabalho em conjunto &
algo que envolve todas as pessoas e € definido especificamente por um grupo de
pessoas na qual visam um objetivo em comum, onde todos participam de um
processo. Mas para que uma equipe tenha sucesso é necessario muito mais. Desta
forma deve se ter coesdo, boa lideranca, boa comunicacdo além de outros
elementos que sao considerados na hora de se conceituar uma equipe. Alguns
gerentes afirmam ainda que o trabalho em equipe ocorre geralmente quando se
discute sobre assuntos e negocios, ja outros afirmam ainda que o mesmo pode
acontecer quando néao existem diferencas, onde todos se dao bens.

O trabalho em equipe pode ser definido por um pequeno grupo de
pessoas na qual ambas compartiham habilidades, propésitos, metas e
responsabilidades para se alcancar um melhor desempenho.

Na visdo de Vergara (2000) uma equipe de trabalho ndo é apenas
pessoas que trabalham em conjunto, mas sim é aquela que visa um objetivo
coletivo, ou seja, sdo pessoas que se unem tracando uma meta em comum entre
elas. Em equipe as tarefas séo melhores desempenhadas do que individualmente, o
gue é importante visto que melhora a resolucéo de problemas, busca a criatividade e
0 comprometimento.

Entre as caracteristicas que estes individuos demonstram Wagner e
Hollenbeck (2002) destacam trés principais. A primeira € em relagdo aos membros
de equipe, onde estes devem ser competentes e independentes. O segundo condiz
com a equipe, destacando suas formacbGes. Estas nascem de acordo com
agrupamento por fluxo de trabalho, onde seus proprios membros sdo responsaveis
por seus desempenhos e funcgdes. O terceiro e ultimo relaciona as aptiddes,
conhecimentos, experiéncias e informagdes, que geralmente se distribuem de forma
desigual pelos individuos de uma determinada equipe, tudo por causa da diferenca
que existe entre antecedentes, treinamentos, talentos e 0 acesso aos recursos.

Pode-se verificar que o trabalho em equipe € uma forma de alcancar
agilidade na busca por informacdes. Uma vantagem importante € que em equipe

conseguimos obter ideias mais bem elaboradas e de mais qualidade, pois séo
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realizadas com a participacdo de todos, além de serem formuladas com concepc¢des
diferentes.

O trabalho em equipe € algo que ndo ocorre simplesmente, pois para que
0 mesmo aconteca este deve ser elaborado e formulado. Smith (1998) destaca que
uma equipe nao é sé a reunido de um grupo de pessoas, para que esta exista de
verdade € necesséario estabelecer alguns pontos basicos e caracteristicas que se
devem existir. Entre estas caracteristicas estao:

a) Metas e objetivos;

b) Responsabilidades;

c) Possuem uma mistura de habilidades;

d) Apresentam principios basicos;

e) Enfrentam conflitos;

f) Produzem resultados coletivos;

g) Compartilham a lideranca de maneira adequada,;

h) Reconhecem os sucessos individuais e coletivos;

i) Desenvolvem e definem praticas de trabalho;

j) Possuem fungdes para cada participante.

Wellins, Byham e Wilson (1994) destacam que podem existir diversos
tipos de equipes. Entre elas existem as equipes autogerenciaveis na qual sao
definidas por equipes nas quais todo o grupo é responsavel pelo processo de
oferecimento de um produto a seus clientes, ou seja, as pessoas trabalham em
conjunto nas diversas situacoes do dia-a-dia.

Enfim o trabalho em equipe € algo que envolve a participacdo de todos,
mas para isso € necessario que se tenha comprometimento e envolvimento, para um
melhor desempenho. Em equipe ha uma melhor obtencéo dos resultados e metas,
melhora-se a qualidade além de que ajuda a fortalecer a produtividade.

Mas para que se obtenha estes resultados o trabalho em equipe é
dependente de direcionares como visto, a cultura, o comportamento, o clima, e a
comunicacdo organizacional, bem como a lideranca. E estes sdo dependentes de

fatores motivacionais.
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2.2 MOTIVAGCAO: TEORIAS, CONCEITOS E PROCESSOS

Conforme Gil (2001) o mundo dos negdcios estd se mostrando nos
altimos tempos cada vez mais competitivo, e envolvendo um mercado mais amplo
gue exige a cada dia uma maior motivacdo por parte das pessoas. Funcionarios
motivados exercem um melhor desempenho gerando melhores resultados. Sendo
assim pode-se entender que a motivagcdo € o principal elemento para que uma
empresa tenha uma produtividade em grande escala.

Sendo o foco principal deste estudo a palavra motivacdo significa um
motivo para a acdo, ou seja, é algo que faz com que as pessoas atinjam
determinadas metas. Os motivos sdo necessidades e desejos individuais que
interferem no comportamento. E aquilo que impulsiona o individuo a agir de
determinada maneira.

Conceituando Chiavenato (2005) afirma que a motivacdo € um processo
que envolve diversas caracteristicas, que entre elas estdo a percepc¢do, atitudes,
personalidade e aprendizagem.

Para Stoner e Freeman (1994), a motivacdo é o fator na qual provoca,
canaliza e sustenta o comportamento de um individuo, e decorre da interacédo entre
fatores individuais e ambientais.

Melhor explicando Chiavenato (2004) define que “a motivagao é o desejo
de exercer altos niveis de esforco em direcdo a determinados objetivos
organizacionais, condicionados pela capacidade de satisfazer objetivos individuais”.
Corroborando Silva (2004) define que motivagéo pode ser explicada como uma forca
direcionada para dentro de cada pessoa, pela qual tentam alcangcar uma meta, a fim
de preencher uma necessidade.

Gil (2001, p. 201) aponta:

A motivagdo pode ser entendida como o principal combustivel para a
produtividade da empresa [...] Os funcionarios comprometidos € que vém
sendo convocados para fazer parte de solucdes e é exatamente neles que
as empresas tendem a investir. A motivagdo por sua vez é a chave do
comportamento.

Na literatura podem ser encontradas algumas teorias que buscam explicar
0 processo motivacional dos trabalhadores, que permitem apoiar a sua gestao,
sendo as mais conhecidas as teorias de Maslow, McGregor, Herzberg, McClelland,

Vroom, Alderfer e Skinner, que seréao explicadas a seguir.
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. Conceito de Estratégia para
Teoria Autor : ~ ; N
Motivacéo Motivacgéo
A motivacdo deriva de Incentivar os
Teoria da Hierarquia necessidades funcionarios através de
das Necessidades Maslow (1943) existentes dentro de beneficios e
cada pessoa. recompensas.

TeoriaXeY

McGregor (1960)

Os gestores
desenvolvem ideias
sobre os empregados
(XeY)

Criar uma estratégia
ganha-ganha dando
recompensas por
desempenho.

Teoria dos Dois
Fatores

Herzberg (1959)

As pessoas sao
motivadas pelo
trabalho em si e por
fatores diretamente
relacionados.

Oferecer niveis
apropriados de fatores
de motivagéo.

Teoria da Realizacao

McClelland (1961)

As necessidades sdo
adquiridas no momento
em que o individuo
comeca a interagir com
0 ambiente.

A motivacgdo é aplicada
de acordo com o tipo de
necessidades mais
incidentes em cada
funcionario.

Teoria da Expectativa

Vroom (1964)

A motivacao é
composta pelos
desejos individuais e
pelas expectativas de
alcanca-lo.

Inserir bonificacdes
para funcionarios que
se destacam no
desempenho de suas
atividades.

Teoria ERC

Adelfer (1972)

A motivacdo pode ser
medida através de uma
hierarquia de
necessidades.

Aplicar bonificacdes
como fator motivador,
perante as
necessidades.

Teoria do Reforgo

Skinner (1969)

O reforgo é
determinado por
recompensas que
podem afetar o
comportamento.

Incluir sistemas de
incentivo para regular o
comportamento das
pessoas.

Fonte: Elaborado pela autora com base em Chiavenato (2004)

A teoria de Maslow (1943) afirma que os individuos precisam ser

motivados em varias situacdes principalmente na satisfacdo das necessidades

especificas, onde faz com que os colaboradores trabalhem com maior entusiasmo.

Partindo da fundamentacdo de que os individuos sdo motivados pelas

suas proprias forcas, e dependem de cada um para poder se concretizar, Maslow

deu nome a sua teoria como a Teoria da Hierarquia das Necessidades, onde a

motivagdo é distribuida em niveis hierarquicos, partindo primeiro das necessidades

primarias que estao relacionadas com a sobrevivéncia do individuo, seguindo pelas
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necessidades de nivel mais alto, relacionadas ao crescimento (CHIAVENATO,
2004).

Para o autor ha cinco niveis hierarquicos que podem ser visualizadas em
forma de piramide, onde na base estdo as necessidades mais baixas (necessidades
fisiologicas) e no topo, as necessidades de niveis mais altos (necessidades de auto-
realizacdo). Essas cinco necessidades estdo dispostas em: fisioldgicas, seguranca,

sociais, estima e auto-realizacéo.

Figura 2 - Hierarquia das necessidades humanas de Maslow.

MNeoces
sidades
Avto
Realizagao

>- Mecessidades

Secundanas
Mecessidades
de Estima
MNecessidades Sociais
‘ﬁ
Megessidades de Segquranga _
Mecessidades

Y. Primarias

Mecessidades Fisiologicas

Fonte: Chiavenato (2004, p.331)

De acordo com essa teoria, para motivar os individuos € necessario
identificar as suas necessidades, de forma que os motivem e os satisfagam. Nas
necessidades de nivel mais baixo, estdo as necessidades fisiologicas e de
seguranga, que devem ser realizadas antes das necessidades de nivel mais alto,
necessidades sociais, auto-estima e auto-realizacédo (STONER e FREEMAN, 1994).

Aprofundando o entendimento de cada nivel, destaca-se que na base da
piramide estdo as necessidades fisiologicas na qual se referem as necessidades
basicas do ser humano como: respiracao, comida, agua, sono, abrigo, vestimentas,

e se ambas ndo forem atingidas, as demais necessidades ndo chegaram a nem
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serem imaginadas pelo individuo. Ja& as necessidades de seguranca estdo
relacionadas com a protecdo, de se manter seguro, na qual segundo Gil (2001) ha a
preocupacdo com o futuro, a manutencdo do emprego e da propriedade que
geralmente se manifestam depois da satisfacdo com as necessidades fisioldgicas.
No meio da piramide estdo localizadas as necessidades sociais onde ha o
relacionamento com grupos, pessoas, amor, afeicdo. Nas necessidades de estima
esta o reconhecimento de nossas capacidades pessoais, onde ha a maneira que um
individuo se avalia, o reconhecimento e o respeito dos outros. Para Chiavenato
(2004, p.330) “a satisfacdo das necessidades de estima conduz a sentimentos de
autoconfianga, de valor, forga, prestigio, poder, capacidade e utilidade”. E por fim as
necessidades de auto-realizacdo nas quais estd o desenvolvimento de nossos
potenciais, capacidade, crescimento e a satisfacdo de metas pessoais. Sdo as
necessidades mais elevadas e que estdo no topo da piramide.

A teoria de McGregor (1960) se aplica principalmente no ambiente
organizacional, onde o mesmo observou o modo que 0s gerentes comandavam 0S
seus subordinados, seja de modo negativo (Teoria X) ou de modo positivo (Teoria
Y). Nestas teorias McGregor compara dois estilos opostos de se administrar o
comportamento humano. A teoria Y, é o oposto da teoria X, onde o individuo nédo
evita o trabalho, gosta de realiza-lo, € o processo de liberar potenciais rumo a
desenvolvimentos. Na teoria X por sua vez, as pessoas tendem a ser controladas
pelas empresas e encontrar s6 fora do trabalho a satisfacao de suas necessidades.

Em resumo, a teoria X considera que os individuos sao preguicosos e
evitam o trabalho sempre que for possivel, ndo gostando de assumir
responsabilidades e preferindo ser dirigidas pelos seus superiores. E o funcionario
gue precisa ser controlado e orientado, pois tem pouca capacidade de solucionar 0s
problemas de sua rotina de tarefas e atividades. Segundo esta percepcao as
pessoas Sao preguicosas e ndao possuem ambicdo e, exatamente por isso preferem
nao assumir responsabilidades. Esta teoria transmite um estilo duro e rigido de se
administrar, onde sO 0s objetivos da organizacdo € o que importam, fazendo com
gue os seus funcionarios trabalhem dentro dos esquemas e padrbes da empresa,
sendo tratados como recursos de producdo. “Assim, o trabalho tem importancia
secundaria, e 0os administradores devem coagir os empregados ou motiva-los com
salarios ou mostrando consideracdo”. (STONER; FREEMAN, 1994, p. 322). Pela
compreensao de Stoner e Freeman (1994, p. 322) a teoria X de McGregor (1960) se
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baseia em uma “visdo tradicional da motivacdo, afirmando que o trabalho é
desagradavel para os empregados, que devem ser motivados através de forca, de
dinheiro ou de elogios”.

No caminho oposto, a teoria Y apresenta um estilo mais livre e aberto de
se administrar, tornando-se um processo oportuno, na qual ha a liberacdo de
potenciais e crescimento. Neste ha o desenvolvimento das capacidades, de assumir
responsabilidades, que as pessoas possam atingir os seus objetivos dirigindo os
seus esfor¢cos em direcdo as metas da empresa. Stoner e Freeman (1994) apontam
que o trabalho é considerado tdo prazeroso quanto a diversdo e o descanso. Nesta
teoria as pessoas procuram trabalhar sobre normas corretas e que tem muita
satisfacdo em trabalhar, assumem responsabilidades e até mesmo resolvem os
problemas organizacionais. “De acordo com McGregor, € a suposicdo de que as
pessoas sdo inerentemente motivadas a trabalhar e a realizar um bom servi¢o.”
(STONER; FREEMAN, 1994, p. 323). Neste h&d o autocontrole, integracéo,
participacdo, e as pessoas podem se orientar tendo criatividades que podem ser
expressas para o ambiente de trabalho, desde que estejam adequadamente

motivadas.

Quadro 3 - Teoria X e Teoria Y: diferentes concepcdes da natureza humana

Pressuposicdes da Teoria X Pressuposicdes da Teoria Y

As pessoas séo esforcadas e gostam de ter o

As pessoas sao preguicosas e indolentes.
P preguic que fazer.

O trabalho é uma atividade tdo natural como

As pessoas evitam o trabalho. .
brincar ou descansar.

As pessoas evitam a responsabilidade, a fim de As pessoas procuram e aceitam
se sentirem mais seguras. responsabilidades e desafios.

As pessoas podem ser auto-motivadas e

As pessoas precisam ser controladas e dirigidas. autodirigidas.

As pessoas séo ingénuas e sem iniciativa. As pessoas sdo criativas e competentes.

Fonte: Chiavenato (2004, p.339)

Trazendo a discussao outra teoria, sobre o tema motivacao, temos a
teoria dos dois fatores elaborada por Herzberg (1959). No final da década de 1950,
conforme Stoner e Freeman (1994), Herzberg (1959) realizou uma pesquisa
referente a atitudes profissionais de 200 engenheiros e contadores concluindo que a
satisfacdo ou insatisfacdo no trabalho decorrem de dois conjuntos diferentes de
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fatores que estdo separados entre higiénicos e motivacionais, o que explicaria o
comportamento das pessoas em uma situacao de trabalho.

Os fatores higiénicos estéo relacionados com as condi¢cbes ambientais e
fisicas do trabalho como salarios e beneficios sociais além da politica da empresa.
Este pode ser considerado um dos principais fatores de insatisfacdo como de
satisfacdo, dependendo da situacdo em que o ambiente estq ofertando, e “que
segundo muitos individuos podem ser uma grande causa de ineficiéncia e
ineficacia”. Os fatores motivacionais referem-se ao conteudo do cargo, como a
pessoa 0 executa as suas tarefas somando-se o0 reconhecimento, a
responsabilidade e o progresso [...] e as recompensas ao desempenho profissional
do trabalho (STONER; FREEMAN, 1994, p. 327).

Pela visdo de Chiavenato (2004), os fatores higiénicos ou basicos se
referem as condigbes ambientais que envolvem um funcionario ao seu trabalho,
como: beneficios, autonomia, supervisdo, politica da empresa, seguranca no
trabalho, vida profissional e outros. Ja os fatores motivacionais sdo aqueles que
estimulam um individuo e esta relacionado com aquilo que ele faz e desempenha,
na qual envolve as suas conquistas, reconhecimento profissional, responsabilidade,
auto-realizagéo.

Avancando sobre as teorias anteriores, surge a teoria de McClelland
(1961) nomeada de teoria da realizacdo, onde indica trés fatores de necessidades
humanas: o poder, a afiliacdo e a realizacéo. E interessante analisar que, esses trés
tipos de necessidades propostos por McClelland (1961) correspondem aos niveis
mais altos da piramide de Maslow (1943) e aos fatores motivacionais de Herzberg
(1959).

A necessidade do poder € o desejo de controlar e influenciar outras
pessoas, de estar no comando, ser responsavel e ter autoridade perante aos outros,
mostrando mais independéncia, responsabilidade e autonomia. Ja a de afiliacdo € o
tipo de necessidade na qual se estabelecem os relacionamentos pessoais, evitar
conflitos e ter vinculos de amizade. As de realizacdo se caracterizam pelo simples
desejo de alcancar algo dificil, € o dominio de tarefas mais complexas. (STONER E
FREEMAN, 1994)

Como um processo simples de aprendizagem, a teoria da realizacdo das
necessidades humanas (McClelland, 1961) afirma que quando uma pessoa

consegue algo através de algum motivo, este mesmo motivo sera utilizado para
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solucionar outros tipos de problemas semelhantes. A complexidade desta visdo esta
na percepgdo de que, para esta teoria, cada funcionario possui niveis diferentes de
necessidade e dificilmente alguma € nula, sempre ira haver algum traco de uma
necessidade especifica. A teoria conclui que todas as pessoas possuem estas trés
necessidades, mas em graus diferentes, sendo que quando uma delas prevalece
ser& definida a sua forma de atuagéo.

Com base nas teorias anteriores podemos verificar que ambas se
preocupam com 0S motivos que levam as pessoas a levarem certos
comportamentos bem como as suas causas. Perante isso, existem outras teorias
motivacionais que buscam responder esta questao.

A Teoria da Expectativa formulada por Vitor H. Vroom (1964) aborda a
expectativa levando em conta as diferencas entre individuos e situacdes. Melhor
explicando, essa teoria determina que as pessoas escolham determinados
comportamentos que levam a resultados satisfatorios, ou seja, um funcionario sé
estara motivado quando receber algo em troca do servico realizado.

Esta abordagem possui trés componentes basicos: expectativa do
resultado do desempenho; valéncia; expectativa de esforgo- desempenho, como
resumido a seguir:

a) Expectativa do resultado do desempenho — Individuos que esperam
certas consequéncias em relacdo a algo que foi realizado. Ou seja, € quando um
funcionério realiza algo na empresa e espera por um elogio ou bénus de seu chefe,
e acaba néo recebendo algo em troca, na qual faz com que este funcionario fique
prejudicado dentro da empresa.

b) Valéncia — E o resultado especifico de certo comportamento na
empresa, onde pode trazer valéncias (resultado) positivas ou negativas. Por
exemplo, para um funcionério que valoriza o dinheiro, a mudanca para um cargo de
alto nivel, fara com que este colaborador ganhe mais trazendo valéncias positivas
para ele. Ja para um funcionario que valoriza os colegas na empresa, a mudanca
para outro cargo trara valéncia baixa.

c) Expectativa de esforco-desempenho — E o que um colaborador
considera encontrar de dificuldades para ter um bom desempenho na empresa, ao

se questionar se o resultado que foi encontrado vale o esforgo que foi realizado.
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Enfim, a Teoria da Expectativa nos mostra que os funcionarios irdo se
sentir motivados, se acreditarem que o esforco de suas atividades traréo
recompensas.

Além destas teorias (Maslow, 1943; McGregor, 1960; Herzberg, 1959;
McClelland, 1961; Vroom, 1964), reconhecidas como basicas para a compreensao
do comportamento humano relacionado a motivagéo no trabalho, surgem outras que
interconectam de alguma maneira seus conceitos e processos.

Por exemplo a Teoria ERC formulada pelo psicologo Clayton Alderfer
(1972) que concordava com a teoria de Maslow, ou seja, a motivagdo de um
funcionario podia ser medida de acordo com uma hierarquia de necessidades. Para
Adelfer (1972) essas necessidades podiam ser medidas diante de trés categorias,
gque segundo Stoner e Freeman (1994) estdo divididas em existenciais, de
relacionamento e de crescimento. As necessidades existenciais s&o todas as
necessidades fundamentais a sobrevivéncia e desejos materiais, tais como a fome,
sede, e dinheiro. Ja as necessidades de relacionamento dizem respeito a relacéo
com o0s individuos, grupos, colegas de trabalho, amigos, familia, é o
compartilhamento de ideias e pensamentos para com ambas as pessoas. As
necessidades de crescimento estdo a realizacdo do desenvolvimento pessoal e
profissional, ter habilidade, e poder criar mais competéncias.

JA4 a Teoria do Reforco, chamada também de teoria behaviorista, foi
formulada pelo psicélogo B.F.Skinner (1969) explicando que o comportamento dos
individuos pode ser controlado através do reforco, ou seja, se um comportamento
trouxer consequéncias positivas o mesmo pode ser repetido, jA se trouxer
consequéncias negativas 0 mesmo nao se repetird. Pode-se entender que na teoria
do reforco o comportamento das pessoas € influenciado através da recompensa ou
reforco, e que o mesmo pode ser controlado por diversos periodos, ou seja, a
aprendizagem é realizada através de estimulos a fim de se obter o comportamento

desejado. Segundo esta teoria:

[...] para motivar os funcionarios, os administradores n&o precisam
identificar e entender as suas necessidades [...] ou entender como 0s
funcionéarios escolhem comportamentos para realiza-los. Em vez disso, o0s
administradores precisam entender a relacdo entre comportamentos e suas
consequéncias e entdo prover circunstancias que reforcem comportamentos
desejaveis e desencorajem comportamentos indesejaveis (SILVA, 2004, p.
248).



44

A Teoria da Equidade ou teoria do equilibrio, criada por J. Stacy
Adams (1963) fala que os esforgos e as recompensas devem ser iguais para todas
as pessoas. Segundo Stoner e Freeman (1994) esta pode ser definida entre a
relacdo da contribuicdo que um funcionario faz sobre o seu trabalho, como o
esforco, e as recompensas que 0 mesmo recebe, como o salario. No entanto hi
uma énfase na percepcdo pessoal do individuo sobre a justica com relacdo a
organizacdo. Enfim pode-se verificar que a esta teoria depende da balanca entre o
gue o trabalhador oferece para a empresa, e sobre o que a empresa tem a oferecer.

Enfim sdo diversas as teorias que abordam o tema motivagao auxiliando a
gestdo de pessoas. No ambiente organizacional o funcionario deve estar motivado
para que a organizacdo em si alcance uma maior produtividade, trazendo assim
resultados satisfatérios. O consenso na literatura determina que, um funcionario
desmotivado traz problemas levando a resultados negativos para a organizacdo. A
desmotivacdo no trabalho hoje tem sido uma das principais questdes relacionadas
ao aumento da rotatividade com desligamentos de funcionarios por diversos
aspectos comportamentais, como por exemplo, a falta de entusiasmo,
agressividade, desrespeito, posturas involuntarias e outros (BERGAMINI, 1997). Um
funcionario desmotivado ndo possui energia para agir, € ndo realizara esforco em
seu trabalho, o que trar4 pontos negativos para a organizacao, fazendo com que a
mesma perca clientes (BROXADO, 2001).

Como visto nas explicacdes das teorias abordadas, a motivacdo depende
ndo somente de estimulos externos, mas inclusive das forcas de seus motivos
individuais. Porém é possivel o gestor observar o comportamento e procurar
solucionar este problema com diferentes estimulos. Identificar os fatores capazes

de promover a motivacao tem sido o foco das organizacgdes.

2.2.1 FATORES QUE INFLUENCIAM A MOTIVACAO

Atualmente diversos sdo os fatores que causam uma situagdo de
motivacdo, e estes variam de acordo com a necessidade de cada pessoa. Hoje a
responsabilidade de motivar é funcdo do gerente e este deve sempre estimular os
seus funcionarios para um melhor desempenho e alcance do que se deseja.

Segundo Bergamini (1997) estes fatores estdo divididos em fatores

extrinsecos e intrinsecos, que se diferenciam por serem internos e externos a
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pessoa. Diante disso a pesquisa analisar4d estes fatores e verificara a sua
contribuicdo para um melhor desempenho nas organizac¢des, proporcionando uma
melhor orientacdo para aplicar estes fatores, de forma a tornar a organizacdo mais
competitiva. Com isso pretende-se dizer que quando bem aplicados, este fatores
podem se tornar uma ferramenta essencial para manter os funcionarios envolvidos
com as metas organizacionais, fazendo com que a mesma fique cada vez mais
proxima de atingir os seus objetivos. Enfim esta variavel de pesquisa demonstrara
os fatores principais que influenciam na motivacao e satisfacéo no trabalho.
Segundo Chiavenato (1998) estes fatores decorrem tanto do ambiente
(extrinsecos) como do proéprio individuo (intrinsecos), e estédo relacionados com a

motivacdo de cada pessoa, que serdo destacados a sequir.

2.2.1.1 Fatores Extrinsecos e Intrinsecos

Um conceito que possibilitou o estudo da motivacdo foi & comparacao
entre a motivacao extrinseca e intrinseca. Enquanto uma trata das necessidades e
motivos de uma pessoa, a outra busca a motivacao gerada por processos de reforgo

e punicao.

Primeiramente, conforme Bergamini (1997) os fatores extrinsecos sao
agueles que estimulam acdes, mas podem impedir um individuo de buscar dentro de
si proprio os motivos que auxiliam na direcdo ao sucesso, por iSso em muitas
organizacdes o salario e as recompensas dura pouco tempo, tudo devido a
comportamentos iniciativos. A motivacdo extrinseca também conhecida por
motivacdo ambiental ou consciente refere-se a fatores externos ao individuo,
incluindo-se ai diversas recompensas sociais e sinais de sucesso, ou seja, Sdo as
caracteristicas organizacionais. Entre estas caracteristicas pode-se destacar a
existéncia de um sistema de recompensas e punicdes, fatores sociais, politicas

organizacionais, e outros.

Vérios tedricos se dedicaram ao estudo da motivacdo extrinseca, porém
foram os comportamentalistas que desenvolveram um estudo mais apurado sobre
esse tema, defendendo a teoria de que qualquer comportamento pode ser

modificado por meio das técnicas de condicionamento. (BERGAMINI, 1997).
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Neste tipo de motivacéo o individuo ndo gosta de realizar o seu trabalho,
mas o executa para ser recompensado. Desta forma pode-se esperar que 0s
individuos estardo menos inspirados em produzir resultados. Nestes fatores os
individuos néo precisam estar motivados de fora pra dentro, mas sim se diferenciam
de pessoa para pessoa, ou seja, 0 que funciona para um pode néo funcionar para o
outro. Na figura abaixo ilustra-se os diversos fatores externos nas quais influenciam

no comportamento de um funcionario na organizacao.

Figura 3 - Fatores externos que influenciam o comportamento das pessoas nas
organizacoes
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Fonte: Chiavenato (1998)

Enfim pode-se compreender que a motivacao extrinseca é aquela que se
relaciona com o contetdo do cargo e com a natureza das tarefas que um individuo
realiza, ou seja, com aquilo que ele faz e executa.

Ja na motivacao intrinseca, Bergamini (1997) afirma que esta se refere a
fatores internos ao individuo como 0s seus interesses e 0s seus gostos. Neste tipo
de motivacdo ndo ha a necessidade de haver recompensas visto que a realizagdo

da tarefa em si j& apresenta um fator de satisfacdo. Este tipo de motivacdo €

constante, pois depende unicamente da pessoa e ndao de fatores externos. A
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realizacdo da tarefa deixa de ser uma obrigacdo passando a ser algo prazeroso
equivalente a uma recompensa.

Enfim a motivacéo intrinseca € a motivacado que esta relacionada com a
realizacdo e satisfacdo pessoal e profissional. Na figura a seguir demonstram-se
alguns fatores da motivacdo interna que os colaboradores consideram essenciais

para uma boa realizagao e satisfacao profissional.

Figura 4 - Fatores internos que influenciam o comportamento das pessoas nas
organizacoes

Trabalho

Organizagao

Progressaol

Condigoes de
Promogao

Trabalho

SATISFACAO
PROFISSIONAL

Valorizagdo

Colegas

Beneficios

Fonte: Chiavenato (1998)

E foco deste estudo os fatores internos como salario e beneficios que
configuram a remuneracéo. A remuneracado conforme Marras (2002) é uma forma de
incentivo na qual todas as empresas adotam para recompensar o desempenho das
atividades e os resultados alcancados por um funcionario. E o estimulo que a
empresa encontra para motivar os seus colaboradores. (CHIAVENATO, 1997).

Atualmente a remuneracdo € umas das maneiras de incentivos que mais
se aplicam para melhorar o desempenho de um funcionario perante & motivacéao,
satisfacdo e competéncia dos colaboradores. Se a remuneracéo for realizada de
forma correta pela empresa é de se esperar por uma equipe mais satisfeita e
motivada, resultando assim em pontos positivos tanto para a organizacgéo, tanto para
o colaborador em si. (CHIAVENATO, 1997)
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3. PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

A metodologia trata dos processos e meios que visam determinar certo
problema, produzir determinado objeto ou desenvolver procedimentos e
comportamentos. E a forma na qual atingimos uma determinada meta. (OLIVEIRA,
2002)

Barros e Lehfeld (2000, p.2) apontam: “a metodologia corresponde a um
conjunto de procedimentos a serem utilizados na obtencdo de conhecimento. E a
aplicacdo de método, através de processos e técnica, que garante a legitimidade do
saber obtido.”

No entanto o0 presente capitulo apresentard& o0s procedimentos
metodoldgicos que foram utilizados para o desenvolvimento do estudo, bem como
os tipos de pesquisa, populagdo e amostra, abordagem e instrumento de coleta de
dados.

3.1 DELINEAMENTO DA PESQUISA

Andrade (2003, p.121) afirma que a “pesquisa € um conjunto de
procedimentos sistematicos baseado no raciocinio l6gico, que tem por objetivo
encontrar solucdes para problemas propostos, mediante a utilizacdo de métodos
cientificos”.

De acordo com Gil (2001) para que se identifique o tipo de pesquisa de
um estudo, € essencial e necessario estar atento as metas desejadas, pois eles é
gue definem o tipo de pesquisa.

Neste trabalho a pesquisa utilizada quanto aos fins de investigacdo foi a
pesquisa exploratoria e descritiva, pois as mesmas se incluem nas classes de
pesquisa do estudo que foi desenvolvido pela pesquisadora.

A pesquisa exploratéria é aquela que estabelece métodos para a
formulagcdo de uma pesquisa além de oferecer informacdes sobre o objeto de
pesquisa que estd sendo estudado. Para Gil (2001) este tipo de pesquisa
proporciona maior familiaridade com o problema de pesquisa. Na pesquisa
exploratéria pode haver o envolvimento da pesquisa bibliografica e entrevistas com
pessoas experientes no problema pesquisado. Geralmente a pesquisa exploratéria

assume a forma de pesquisa bibliografica e os estudos de caso.
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Raupp e Beuren (2003) citam que as pesquisas exploratorias consistem
esclarecer conceitos preliminares sobre certo conteddo ndo demonstrado de forma
positiva em algum momento. Desta forma este tipo de pesquisa aborda ainda
guestdes sobre o determinado assunto para o entendimento do tema discutido.

O que justifica a escolha da utilizagdo deste tipo de pesquisa € a
necessidade que a pesquisadora encontrou em aprofundar o seu conhecimento,
verificando a contribuicdo de autores em livros e periodicos, para a conclusédo de sua
pesquisa.

Ja a pesquisa descritiva busca a resolucdo de problemas por meio da
observacdo e analise, onde ha a obtencdo de informacdes tendo como objetivo
buscar maior veracidade dos dados. Cervo e Bervian (2002, p.62) afirmam que “a
pesquisa descritiva desenvolve-se, principalmente, abordando aqueles dados e
problemas que merecem ser estudados, mas cujo, registro nao consta em
documentos”.

Segundo Barros e Lehfeld (2000) a pesquisa descritiva € conceituada
como aquela na qual o pesquisador ndo interfere, onde o objeto €& descrito
procurando-se descobrir a frequéncia com que um fendmeno pode ocorrer, causas,
relacdes e suas caracteristicas.

Para Oliveira (2002, p.114) a pesquisa descritiva seria “um tipo de estudo
que permite ao pesquisador a obtencdo de uma melhor compreensdo do
comportamento de diversos fatores e elementos que influenciam determinado
fendmeno”. O estudo de uma pesquisa descritiva permite ao pesquisador identificar
o perfil dos individuos analisados na pesquisa.

A justificativa perante a escolha deste tipo de pesquisa é de que a
pesquisadora no final analisara os resultados e descreverd os dados obtidos,
relativos & motivacéo dos funcionarios da instituicdo estudada.

Quanto aos meios de investigacdo foram utilizadas as pesquisas
bibliograficas e de campo, devido tanto a obter subsidios sobre as teorias descritas
sobre o assunto anteriormente, tanto verificar se as mesmas sao aplicadas nas
empresas e no ambiente organizacional.

A pesquisa bibliografica possui como meta conhecer as diferentes formas
de contribui¢des cientifica sobre certos assuntos. Esta pesquisa pode ser realizada
por meio de acervos, bibliotecas, ou seja, ambientes nas quais se obtenham fonte
de informacgdes. (OLIVEIRA, 2002)
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Barros e Lehfeld (2000) informam que a pesquisa bibliografica ndo deixa
de ser uma tentativa para que se resolvam problemas na tentativa de se adquirir
conhecimentos, perante 0 emprego em que se é manejado.

Cervo e Bervian (2002, p.79) apontam que “A pesquisa bibliografica tem
como objetivo encontrar respostas aos problemas formulados, e o recurso utilizado
para isso sdo a consulta dos documentos bibliograficos”. Desta forma na pesquisa
bibliografica buscou-se a contribuicdo de varios autores sobre o assunto, a fim de
aprofundar o tema em estudo e dar mais subsidio para o0 embasamento da pesquisa.

O presente estudo se classificou ainda em pesquisa de campo, que
conforme Vergara (2000) € a investigacdo de um assunto ou tema realizado no local
gue aconteceu o evento ou gque tenha elementos para explica-lo. Na pesquisa de
campo podem ser realizadas entrevistas, questionarios, ou outros meios na qual
ocorra a obtencao dos dados.

Para Marconi e Lakatos (1996), a pesquisa de campo indica 0 método
gue deve ser usado para se conseguir informacdes a respeito de uma determinada
situacdo ou problema, justo caso deve se obter respostas. Esse tipo de pesquisa
auxilia na descoberta de novos fendmenos e a relacdo existente entre 0S mesmos.

Para este estudo foi realizada a aplicacdo de questionario junto aos
colaboradores da organizacdo analisada sobre os fatores que influenciam e

justificam a motivacao no ambiente de trabalho.

3.2 DEFINICAO DO SUJEITO DE PESQUISA

O sujeito de pesquisa, ou a populagéo trabalhada em estudos, geralmente
envolvem muitos elementos o que se torna uma tarefa dificil, longa e trabalhosa.
Desta forma para facilitar este processo é necessario que se trabalhe com amostras,
OU Seja, um pequeno grupo ou uma so parte de individuos.

Para Marconi e Lakatos (1996, p.37):

O problema de amostragem é, portanto, escolher uma
parte (ou amostra), de tal forma que ela seja a mais
representativa possivel do todo, e a partir dos resultados
obtidos relativos a e essa parte, pode inferir, o mais
legitimamente possivel, os resultados da populacao total,
se esta fosse verificada.
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Nomeada como Credisol — Instituicdo de Crédito Solidario, a organizacao
oportuniza crédito para os microempreendimentos do setor formal e informal, que
tém dificuldades de acesso ao crédito no sistema financeiro tradicional, e que
desejam abrir, ampliar ou melhorar seu negdcio, incentivando o crescimento e o
desenvolvimento regional. Mas, indiretamente, beneficia a familia destes
empreendedores, dos funcionarios destas microempresas e, claro, de todos que
estejam ligados a estes investimentos. A Credisol oferece os seus servigos de forma
diferenciada com precos satisfatorios, obtendo resultados que podem garantir a sua
auto sustentabilidade e expansdo permanente de seus negdcios, com a meta de
gerar e conservar os seus postos de trabalho.

Conforme dados historicos, seu processo de constituicao iniciou-se em 27
de maio de 1999, através da primeira assembléia de constituicdo e inaugurada em
16 de dezembro de 1999, com sede na cidade de Criciuma. A Credisol operou como
organizagdo ndo governamental até o més de junho de 2002, quando foi
reconhecida pelo Ministério da Justica como Oscip — Organizacdo da Sociedade
Civil de Interesse Publico, dando grande passo para legalizacdo de sua atividade de
acordo com a regulamentacgéo vigente do pais.

A Instituicdo atende os vinte sete municipios da regido do extremo sul
catarinense, com a sede matriz instalada em Criciima e dez postos de atendimento
instalados nas cidades de I¢ara, Urussanga, Orleans, Forquilhinha, Turvo, Sombrio,
Praia Grande, Ararangua e nos bairros Préspera e Santa Luzia em Criciima.

A Credisol oferece hoje quatro tipos de produtos de microcrédito dirigidos
especificamente a micro e pequenos empreendedores de acordo com a finalidade
do crédito. Entre estes servicos estdo: Capital de Giro, na qual é a disponibilidade de
crédito para compras de matéria-prima e insumos; Capital Fixo para investimentos
em instalacdes, equipamentos, construcdo civil, reforma, e adaptacdo das
instalacdes; Capital Misto que é caracterizado tanto pelo capital de giro como o fixo,
ou seja, ambos os destinos; Desconto de recebiveis que sdo troca de cheques feita
diretamente na instituicao.

O sujeito de pesquisa deste estudo se caracteriza apenas pelo universo
de colaboradores que atuam junto as sede matriz de Criciima — SC, pois o local é
de facil acesso para a pesquisadora, sendo que o numero total de elementos € de

10 funcionérios. Entre estes estdo: (1) Diretor, (1) Gerente, (1) Coordenador de
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Cobrancga, (1) Coordenador Regional, (1) Contador, (2) Assistentes Administrativos,
(1) Assistente de Cobrancga, (1) Agente de Recebiveis e (1) Agente de Crédito.
No Quadro 4, tem-se a estruturacdo do sujeito de pesquisa definido para

este estudo.

Quadro 4 - Estruturacao do sujeito de pesquisa

Unidade de
Objetivos Periodo Extenséo Amostragem Elemento
. Os 10
Identificar os fatores que S S
: o . A Instituicédo N funcionarios
determinam a motivagao dos Maio de g Instituicdo de ~
N de Crédito . ; que compdem
colaboradores da Institui¢céo 2014. s Criciima (Matriz).
: Solidério. o quadro de
Credisol.
colaboradores.

Fonte: Elaborado pela pesquisadora

3.3 PLANO DE COLETA DE DADOS

Nesta pesquisa foram utilizados dados priméarios que segundo Gustin e
Dias (2006), sdo aqueles dados na qual sdo levantados diretamente pelo
pesquisador que geralmente sao extraidos de entrevistas, questionarios, dados
estatisticos, documentos, informacfes, e outros. Neste tipo de pesquisa € o préprio
pesquisador que levanta e seleciona os dados.

Portanto, o instrumento utilizado para a coleta de dados desta pesquisa
foi composta por questdes apresentadas por escrito & um determinado grupo de
pessoas. As questdes reunem perguntas fechadas e de mudltipla escolha, sendo
claras e objetivas, que buscam abranger todos os entrevistados, possibilitando ao
pesquisador uma maior facilidade para a aplicacdo e analise dos dados. O
guestionario foi elaborado pela pesquisadora, na qual possui como obijetivo realizar
perguntas relacionadas sobre a motivagéo dos individuos no ambiente de trabalho.

A coleta de dados foi realizada com os funcionarios da empresa em
horério de trabalho, sendo que as informagdes foram retiradas de forma confidencial
e andnima a fim de nao inibir os individuos diante das perguntas. Primeiramente, o

guestionario passou por periodo de pré-teste, para verificar se as perguntas foram
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respondidas sem dificuldade pelos entrevistados. Logo em seguida realizou-se as
modificacdes necessérias para a efetiva aplicacdo do mesmo. O instrumento de
coleta de dados desta pesquisa esta apresentado no Apéndice | deste trabalho. Ele
€ composto por 11 (onze) perguntas fechadas, iniciando com perguntas que
caracterizam o0 respondente; seguido por perguntas sobre a satisfagcdo e a
insatisfacdo do funcionario no ambiente de trabalho e sobre a motivacdo no trabalho

em geral.

3.4 PLANO DE ANALISE DOS DADOS

O processo de analise dos dados envolve diversas etapas, e entre eles
estdo a tabulacdo de dados, e a interpretacdo dos dados para se chegar aos
resultados obtidos. Conforme Gil (1996) a analise tem como objetivo descrever as
informacgdes coletadas durante a pesquisa e organiza-las, procurando sempre pelas
respostas perante o problema proposto.

Para a técnica de analise dos dados foi utilizada a abordagem mista,
ou seja, dados qualitativos e quantitativos, pois 0 questionario é totalmente de
perguntas fechadas. O que ira permitir o tratamento dos dados quantitativamente,
buscando com a andlise estatistica a identificacdo dos fatores que mais impactam a
motivacdo dos funcionarios, inclusive priorizando-os. A analise qualitativa sera
utilizada para compreender o contexto e as intencdes de respostas dos funcionarios.

Beuren e Raupp (2003) citam que uma analise qualitativa deve ser
estudada de acordo com a situacdo. A pesquisa qualitativa procura descrever a
complexidade de um problema e ndo procura enumerar e nem analisar
estatisticamente o fendbmeno analisado, mas sim destacar as caracteristicas,
pessoas, lugares e 0s processos, procurando compreender a situacao e a natureza
do fendbmeno.

Segundo Chizzotti (2006, p.1), “O termo qualitativo implica uma partilha
densa com pessoas, fatos e locais que constituem objetos de pesquisa, para extrair
desse convivio os significados visiveis e latentes que somente sdo perceptiveis a
uma atencgao sensivel”.

Ja na analise quantitativa Fonseca (2002, p. 20) esclarece que:
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Diferentemente da pesquisa qualitativa, os resultados da pesquisa
guantitativa podem ser quantificados. Como as amostras geralmente sdo
grandes e consideradas representativas da populacédo, os resultados sao
tomados como se constituissem um retrato real de toda a populacao alvo da
pesquisa. A pesquisa quantitativa se centra na objetividade. Influenciada
pelo positivismo, considera que a realidade sé pode ser compreendida com
base na analise de dados brutos, recolhidos com o0 auxilio de instrumentos
padronizados e neutros. A pesquisa quantitativa recorre a linguagem
matematica para descrever as causas de um fendmeno, as relagdes entre
variaveis, etc. A utilizagdo conjunta da pesquisa qualitativa e quantitativa
permite recolher mais informacdes do que se poderia conseguir
isoladamente.

Enfim enquanto a pesquisa quantitativa analisa dados numeéricos atravées

de procedimentos estatisticos, a pesquisa qualitativa busca analisar as informacdes

narradas de uma forma mais organizada.

3.5 SINTESE DOS PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Neste capitulo apresenta-se um resumo com 0s principais procedimentos

metodoldgicos que foram utilizados para a formulacdo da pesquisa do presente

estudo.

Quadro 5 - Sintese dos procedimentos metodologicos

.. Tipo (.je . Técnica de Procedimentos | Técnicade
Objetivos Pesquisa Meios de | d d | d Jise d
Especificos guanto aos | Investigacédo EOIEEIE = EUER anaise dos
fins dados dados dados
1) Construir o
estado da arte
sobre os fatores -
ue geram a Exploratéria | Bibliografica Busca Dirigida A1 Qualitativa
q i 50 d ao Tema Analise do
mo_wag;qo 0S Discurso
funcionarios nas
organizacdes
2) Descrever as
teorias que . -
designam Descritiva Bibliografica Busca Dirigida An_allse do Qualitativa
: ao Tema Discurso
sistemas
motivacionais
3) Identificar os
fatores que " Bibliografica | Busca Dirigida Andlise de -
promovem a Descritiva , Qualitativa
- ~ e de campo ao Tema Conteudo
satisfagdo nos
colaboradores
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4) Verificar os
fatores que
geram a
insatisfacéo dos
colaboradores no
ambiente de
trabalho

Descritiva

De campo

Estudo de
caso

Questionario

Mista
Qualitativa

Quantitativa

Fonte: Elaborado pela pesquisadora
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4. APRESENTACAO DOS DADOS DA PESQUISA

Neste capitulo serdo apresentados os resultados obtidos através da
pesquisa realizada com os 10 colaboradores que constituem o quadro funcional da
Instituicdo de Criciima, que estd sendo analisada neste estudo, obedecendo aos
procedimentos metodologicos.

Figura 5 - Género

# Masculino

# Feminino

Fonte: Dados da pesquisa

Conforme apresentado na Figura 5, 70% dos colaboradores entrevistados

sdo do género feminino e 30% do masculino.
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Figura 6 - Faixa Etaria

0%
10% L,—O% # Menos de 20 anos

®De 21a30anos
uDe 31a40anos
#De 41a 50anos

W Acima de 51 anos

30%

60%

Fonte: Dados da pesquisa

Conforme retratado na Figura 6 ndo ha nenhum trabalhador com idade
abaixo de 20 anos e nem acima de 51 anos. A maioria (60%) est4 na faixa etéaria
entre 21 a 30 anos. 30% dos respondentes tém entre 31 a 40 anos, e 10% informa

possuir 41 a 50 anos.



58

Figura 7 - Formacéao Escolar

# Ensino Médio
M Curso Técnico
id Curso Superior

M Pds- graduacdo e outros

60%

Fonte: Dados da pesquisa

Referente a Figura 7 mostra que 10% dos entrevistados séo formados no
ensino médio, a maioria (60%) ja passou pelo curso superior, 30% ja sdo pos-
graduados, e fizeram outros tipos de cursos como especializagbes e MBA'S, e

nenhum deles ja realizou qualquer tipo de curso técnico.
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Figura 8- Tempo de trabalho

#Menosde 1ano
®@De 1a5anos
wDe 5al0anos

® Mais de 10 anos

40%

Fonte: Dados da pesquisa

Esta questao identificou que 30% dos entrevistados estdo a menos de
um ano no local, sendo que 10% informa que trabalham de 1 a 5 anos. 40%
pertencem ao grupo de entrevistados que possuem mais tempo de empresa,
envolvendo as pessoas que possuem de 5 a 10 anos, e 20% relatam que estdo no

local trabalhando a mais de 10 anos.
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Figura 9 - Vocé esta motivado no ambiente de trabalho?

M Sim estou motivado
M Estou Motivado

u N&o estou motivado

100%

Fonte: Dados da pesquisa

Através dos dados obtidos foi verificado que todos os colaboradores

estdo motivados chegando a um resultado de 100 % dos respondentes.

Figura 10 - Vocé acredita que os funcionarios de sua area estdo motivados?

10%

40%
M Sim
8 Uma parte

uNao

Fonte: Dados da pesquisa
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Segundo a Figura 10 em relagc&o sobre se os funcionérios de cada area
da instituicdo estdo motivados, 10% relataram que estdo sim motivados e 40%
mencionam nao estar motivados. A maioria deles 50% informa que apenas uma

parte dos colaboradores esta se sentindo motivada.

Figura 11 - A instituicdo ja trabalhou alguma vez a motivacéo dos funcionarios?

HSim

®N3ao

80%

Fonte: Dados da pesquisa

Na Figura 11, 80% responderam que sim, relatando que ja havia sido
trabalhada a motivagcédo na instituicdo. Desta forma os entrevistados informam que o
encontro com psicologas, e investimentos em cursos de preparacéo, foi 0 que a
instituicdo ja realizou para motivar estes colaboradores. Apesar disto 20% revelaram

ainda que a empresa nao havia trabalhado a motivagcédo de seus funcionarios.
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Figura 12 - Média do grau de satisfacdo perante aos atributos presentes na
instituicao
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Fonte: Dados da pesquisa

Esta questdo identificou alguns atributos que foram analisados no
ambiente organizacional, para que se construa a motivacdo. Neste foi examinado o
grau de satisfagdo que cada individuo encontra em cada atributo. Desta forma foi
realizada a média ponderada geral encontrada pelos individuos, pois com isso ha
uma melhor compreensdo dos resultados. O aspecto horario de trabalho e
localizacéo foi encontrado médias iguais, sendo os maiores indices de satisfacdo na
qual correspondeu a 3,7. No aspecto de salde e bem-estar relatou média igual a
3,5. Nas condicBes de higiene e seguranca verificou-se uma média de 3,3. No
aspecto de software e equipamentos de informéatica foi demonstrada a menor média
ponderada, correspondendo a 3,2. E por fim realizando a média geral de todos os

atributos encontrou-se uma média idéntica a 3,5.
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Figura 13 - Grau de satisfacdo em relacéo ao horario de trabalho

80,0 -

70%

70,0 -
60,0 -
50,0 -
40,0 -
30,0 | 30%
20,0 -
10,0 -
0% 0%

0,0 T T
Insatisfeito Levemente Satisfeito Satisfeito Muito Satisfeito

Fonte: Dados da pesquisa

Questionados em relacdo ao horario de trabalho, de acordo com a
Figura 13, 30% demonstraram estarem satisfeitos, enquanto 70%, a maioria dos
entrevistados revelou estar muito satisfeitos, enquanto nenhum deles informou
estarem insatisfeitos ou levemente satisfeitos. O horario de trabalho é algo na qual
exerce muita influencia na motivacdo e para a empresa manter um horério flexivel é

fundamental, pois além de motivar esta pode ainda trazer beneficios e incentivos.
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Figura 14 - Grau de satisfacdo em relacao a localizacao e instalacbes

80,0

70,0

20,0

10,0

0,0

70%

30%

0% 0%

Insatisfeito Levemente Satisfeito Satisfeito Muito Satisfeito

Fonte:

Dados da pesquisa

Conforme a Figura 14, diagnosticados sobre a localizacdo e

instalacdes, 70% dos entrevistados indicaram estar muito satisfeitos, 30% revelaram

satisfeitos, sendo que 0% apresentou-se levemente satisfeitos e insatisfeitos.
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Figura 15 - Grau de satisfacdo em relacdo a saude e bem-estar
60,0 -

50% 50%

30,0 -

20,0 -

10,0 -

0% 0%
0,0 : :
Insatisfeito Levemente Satisfeito Satisfeito Muito Satisfeito

Fonte: Dados da pesquisa

Referente a Figura 15, foi relatado sobre o aspecto saude e bem-estar
dos funcionarios que a instituicdo oferece em seu local de trabalho. A pesquisa
revelou que 50% deles apresentam-se satisfeitos e 50% muito satisfeitos,
demonstrando porcentagens iguais. Nenhum dos colaboradores indicou estar
insatisfeito ou levemente satisfeito. A saude e bem-estar no trabalho hoje influem na
motivacgao incidindo sobre a forma que um funcionario desempenha o seu trabalho,

se ele esta bem produzira mais, se esta mal havera uma queda na producéo.
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Figura 16 - Grau de satisfacdo em relacédo as condi¢cdes de higiene e seguranca

60,0 -

50%

50,0 -

40%

20,0 -

)
10,0 | 10%

0%
0,0 .
Insatisfeito Levemente Satisfeito Satisfeito Muito Satisfeito

Fonte: Dados da pesquisa

Questionados sobre as condi¢cdes de higiene e seguranca que a
instituicdo oferece atualmente, nenhum dos colaboradores revelou se estdo
insatisfeitos. 10% estdo levemente satisfeitos, 50% demonstraram estar satisfeitos,

indicando a maioria dos entrevistados e 40% indicaram estar muito satisfeitos.
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Figura 17 - Grau de satisfacdo em relacdo a software e equipamentos de informatica

70,0 -

60,0 60%

30%

20,0

10%
10,0 ~

0%
0,0 T

Insatisfeito Levemente Satisfeito Satisfeito Muito Satisfeito

Fonte: Dados da pesquisa

Neste aspecto pode-se observar o grau de satisfacdo dos participantes
em relacdo ao software e equipamentos de informatica. 10% dos entrevistados
indicaram estar levemente satisfeitos, 60% relataram estar satisfeitos, na qual se
revelou a maioria dos participantes. 30% estdo muitos satisfeitos, e 0% demonstrou

estar insatisfeitos em relacdo a este tipo de atributo.
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Figura 18 - Grau de satisfacdo em relacdo aos atributos em geral
60,0 -

50% 50%

30,0 -

20,0 -

10,0 -

0% 0%
0,0 T |

Insatisfeito Levemente Satisfeito Satisfeito Muito Satisfeito

Fonte: Dados da pesquisa

Apods de analisados todos os aspectos que contribuem e auxiliam na
satisfacdo, foi realizada uma analise dos fatores em geral. Segundo a Figura 18,
50% informou estar satisfeitos em relacdo aos atributos em geral que se encontram
no ambiente de trabalho e que influenciam na motivacdo. 50% revelaram que estédo

muito satisfeitos e 0% ndo demonstrou se esta insatisfeito ou levemente satisfeito.
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Figura 19 - Média do grau em relacdo aos atributos que podem levar a desmotivacao

Falta de Treinamento

Auséncia de Objetivos 4,1

1,0 2,0 3,0 4,0 5,0

Fonte: Dados da pesquisa

Conforme a Figura 19 foi selecionado que o0s colaboradores
colocassem em uma escala de 1 a 4, referente aos atributos que podem levar a
desmotivacdo. Desta forma foi realizada a média ponderada dos fatores, pois com
isso ha uma melhor compreensédo das respostas. O aspecto falta de treinamento foi
revelado como o item que mais desmotiva, demonstrando uma média igual a 4,5,
seguido pela auséncia de objetivos e maus relacionamentos que revelam médias
iguais a 4,1. A ma comunicacdo e a hora extra ficaram em ultimo lugar, indicando

também médias iguais demonstrando um valor de 4,0.
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Figura 20 - Média do grau em relacdo aos atributos que podem levar & motivacéo

Relagdo com os colegas h 1,4

1,0 2,0 3,0 4,0 50

Fonte: Dados da pesquisa

Na Figura 20 podem-se perceber certos atributos que foram analisados e
que indicam serem fatores que motivam o individuo no trabalho. O aspecto
reconhecimento profissional foi o item que revelou maior grau de motivacao ficando
com média 4,9 seguido do salario com 4,1. O beneficio ficou com média de 2,5,
enquanto a estabilidade, informou 2,3. Em ultimo lugar ficando o fator que menos
motiva no ambiente de trabalho ficou a relacdo com os colegas informando média
1,4.



71

Figura 21 - Média do grau de motivacao em relacao aos atributos presentes na
instituicao
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Fonte: Dados da pesquisa

Referente a Figura 21 pode-se verificar alguns atributos que foram
encontrados no ambiente de trabalho, que exercem influencia na motivacdo dos
colaboradores. Neste foi examinado o grau de motivacdo que cada individuo
encontra em cada atributo. No aspecto trabalho em si e status foram demonstrados
as médias mais altas, sendo os fatores que mais desencadeiam na motivacdo. As
condicdes fisicas e ambientas indicaram uma média igual a 3,6. A realizacdo
pessoal revelou média de 3,4 e por Ultimo a politica da empresa sendo o fator que
menos motiva, na qual orientou uma média de 3,1. E por fim nos aspectos em geral

revelou-se uma média de 3,4.
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Figura 22 - Grau de satisfacdo em relacéo ao trabalho em si
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Fonte: Dados da pesquisa

Esta questdo identificou que 30% estdo satisfeitos em relacdo a
realizagdo do trabalho em si, e 70% muitos satisfeitos, revelando gostar de realizar
as atividades, o que motiva as pessoas a estarem todo o dia na empresa

trabalhando. Nenhum se identificou estar insatisfeito ou levemente satisfeito.
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Figura 23 - Grau de satisfacdo em relacao ao status
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Fonte: Dados da pesquisa

De acordo com a Figura 23 os entrevistados demonstraram que 30%
estdo satisfeitos e 70% muito satisfeitos em relagdo ao status da empresa. Os
funcionarios revelaram que a instituicdo € um bom lugar para se trabalhar o que é
animador, fazendo com que as pessoas sintam-se motivadas a estarem ingressas
na organizagao. Nenhum colaborador revelou-se insatisfeito ou levemente satisfeito

em relacdo a este aspecto.
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Figura 24 - Grau de satisfacdo em relacdo a condicdes fisicas e ambientais
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Fonte: Dados da pesquisa

Neste aspecto 40% respondeu estar satisfeito, 60% muito satisfeito e
nenhum insatisfeitos ou levemente satisfeitos. As condi¢des fisicas e ambientais é
um dos fatores que influenciam na motivacdo. Se o local onde se trabalha esta ruim
este pode influenciar no desempenho do funcionario, o que acarretara em problemas
na organizacdo, e deve ser funcdo da propria empresa melhorar este local para

ajudar o colaborador a se sobressair mais em suas atividades em realizacao.
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Figura 25 - Grau de satisfacdo com a realizacdo pessoal
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Fonte: Dados da pesquisa

Verifica-se conforme a Figura 25 que 60% dos entrevistados estéo
satisfeitos e concordam que a realizacdo pessoal € um fator que motiva a trabalhar.
40% demonstram estarem muitos satisfeitos sobre o que a empresa disponibiliza
para o seu crescimento e desenvolvimento. Nenhum funcionario revelou estar

insatisfeitos ou levemente satisfeitos.
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Figura 26 - Grau de satisfacao em relacao as politicas da empresa
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Fonte: Dados da pesquisa

Nesta questdo € possivel identificar e observar que apenas 10% estédo
levemente satisfeitos em relacdo as politicas da empresa, 70 % satisfeitos, indicando
a maioria dos entrevistados e 20% muito satisfeitos. Nenhum dos entrevistados

revelou se esta insatisfeito.



77

Figura 27 - Grau de satisfacdo em relacdo aos atributos em geral

70,0

60,0

20,0

10,0

0,0

0%

60%

40%

0%

Insatisfeito

Levemente Satisfeito Satisfeito Muito Satisfeito

Fonte: Dados da pesquisa

Finalizando a apresentacao dos dados da pesquisa de campo, a Figura

25 informa sobre os atributos gerais motivadores analisados na empresa. Ambos

revelaram que 60% estdo satisfeitos e 40% muito satisfeitos sobre os atributos em

gerais. 0% nao informou se estéo insatisfeitos ou levemente satisfeitos.
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5. ANALISE E DISCUSSAO DOS DADOS

No inicio deste trabalho foram propostos certos objetivos especificos, que
foram atendidos no desenvolvimento da pesquisa. Foram mapeados os fatores
motivacionais propostos pela literatura cientifica. Foi descrito as teorias que
designam os sistemas motivacionais. Foram especificados 0s principais conceitos
relacionados & motivacdo no ambiente de trabalho e levantado em pesquisa
empirica o grau de satisfacdo e insatisfacdo dos colaboradores no ambiente de
trabalho.

Apéds a conclusdo destas etapas foi possivel alcancar o objetivo geral
deste trabalho, que consiste em identificar os fatores que determinam a motivacao
dos colaboradores da Instituicdo Credisol no municipio de Cricitma — SC.

De acordo com a pesquisa de campo realizada, foram mencionados 0s
fatores que causam satisfagcdo no ambiente de trabalho, na qual desencadeiam e
contribuem no processo motivacional. Estes fatores foram distribuidos entre
satisfeitos e muito satisfeitos, e desta forma foi realizada a média destes atributos
para ter uma melhor compreensao dos dados, os quais estao classificados na tabela

abaixo, dispostos em ordem do maior para o menor.

Tabela 1 - Fatores que causam satisfacdo no ambiente de trabalho

Atributos Média
Horéario de Trabalho 3,7
Localizacdo e Instala¢cbes 3,7
Saude e bem-estar 3,5
Condic¢des de higiene e seguranca 3,3
Software e Equipamentos de informética 3,2

Fonte: Dados da pesquisa

Primeiramente tem-se o horario de trabalho, sendo o atributo que mais
provoca satisfacdo em se trabalhar no local. O horario de trabalho diz respeito a
qguantidade de horas trabalhadas por um funcionario, ou seja, € 0 tempo que o
colaborador fica & disposicdo para o empregador, executando seus servicos e
atividades. Hoje o horario de trabalho da instituicdo analisada é bem flexivel,
possibilitando a conciliagdo do trabalho com a vida pessoal, 0 que & vantajoso,
podendo provocar o aumento da produtividade e na satisfacdo. Este fator condiz
com a teoria da “Hierarquia das Necessidades” de Maslow (1943), onde um

individuo pode ser motivado por certos fatores. Nesta hierarquia estdo as
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necessidades basicas ou fisiolégicas onde um horéario de trabalho razoéavel, entra
como atributo.

Seguindo, a localizacdo e instalacbes foram apontadas como outro
aspecto que causa satisfacdo. Ambas sao definidas pela posicdo e o lugar em que
se encontram, ou seja, esta deve estar bem adequada e apropriada, e se estiver
bem colocada podem auxiliar e contribuir com um melhor desenvolvimento das
atividades e no processo para melhorar a motivacao.

A salde, o bem-estar e as condi¢cdes de higiene e seguranca sdo fatores
indispensaveis para propor uma maior motivacdo. Atualmente ter seguranca no
trabalho é algo essencial, visto que os colaboradores estando seguros com a sua
salde e sua vida irdo se sentir cada vez mais valorizados para produzir. Desta forma
pode-se dizer que uma organizacdo boa para se trabalhar € aquela que busca e
mantem todos estes itens corretamente. Estes aspectos estdo inseridos nas
necessidades de seguranca de Maslow (1943), na qual abrange a forma de se sentir
seguro tanto com o emprego, tanto consigo mesmo, abrangendo também a saude e
0 bem estar.

O ultimo atributo que causa satisfacdo na instituicdo analisada, sdo o
software e 0s equipamentos de informatica, o que é indispensavel. Ter um bom
programa de computador e equipamentos para transmitir as informacdes é
essencial, pois auxiliam e promovem na execucdo das tarefas trazendo beneficios.
Desta forma pode-se dizer que a informatica € uma ferramenta que contribui com o
desenvolvimento e o0 sucesso da organizacdo, podendo ser um aspecto que
aumente a eficiéncia e eficAcia em uma organizagéo.

Durante o decorrer da pesquisa de campo realizada, foi questionado aos
funcionéarios se a instituicdo ja havia trabalhado alguma vez a motivacdo. Grande
parte dos funcionarios (80%) respondeu que a instituicdo ja trabalhou a motivacéo,
assim estende-se este alto grau de motivacéo pelas respostas desta pergunta.

Cinco individuos consideram o encontro com psicologas uma boa forma
de motivar. Neste encontro ha um atendimento individual, auxiliando os funcionérios
com questbes pessoais e profissionais. Este aspecto ajudou e muito esses
colaboradores o que acabou havendo uma melhora na forma de execucdo das
atividades, além de uma maior produtividade e comprometimento com resultados.

Apesar deste aspecto, dois entrevistados informaram que o investimento

em cursos de preparacdo € outro item que ajudou a melhorar a motivacdo dos
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funcionéarios, onde sdo ministradas também palestras para os colaboradores. Com
estes cursos e palestras investidas pela instituicdo, os funcionarios acabam
adquirindo novos conhecimentos, sendo que em alguns destes cursos ambos
ganham certificados de participacéo.

Os beneficios que a instituicdo disponibiliza, € outro fator que os
colaboradores consideram como motivadores, sendo que um individuo apenas
informou sobre este aspecto. Perante aos beneficios oferecidos estdo o plano de
saude, vale-alimentacao, além de outros itens existentes que nao foram informados
pelo respondente.

Na pergunta 10 do questionario aplicado na pesquisa de campo foram
solicitados que os respondentes enumerassem em uma escala de 1 a 5, em relacéo
aos fatores que mais os motivavam para melhorar o desempenho no trabalho. Estes
atributos foram distribuidos conforme a tabela abaixo, onde foram enumerados em

ordem de classificacao.

Tabela 2 - Fatores motivacionais que melhoram o desempenho no trabalho

Atributos Média
Reconhecimento Profissional 4,9
Salario 4.1
Beneficios 2,5
Estabilidade 2,3
Relacionamento com colegas 1,4

Fonte: Dados da pesquisa

Como se pode verificar o reconhecimento profissional foi o aspecto que
os funcionarios sentem mais motivagdo no ambiente de trabalho. Partindo do
principio das teorias este atributo concorda com a teoria proposta por Herzberg, ou
seja, a teoria dos fatores motivacionais. Nesta teoria Herzberg (1959) informa que
estes fatores sado aqueles que se referem ao trabalhador. Na teoria dos fatores
motivacionais a satisfacdo € proporcionada devido as atividades que séo realizadas
na organizagdo envolvendo crescimento, realizacdo, reconhecimento profissional e
outros aspectos gue envolvem o funcionario em si.

Em segundo lugar temos o salario, seguido pelos beneficios na qual a
instituicdo oferece. Estes dois aspectos condizem muito com os atributos que
envolvem e estdo presentes na organizacdo enquanto o funcionario realiza as suas
atividades, ou seja, € relativo com o meio em que o colaborador atua. Desta forma

pode-se dizer que estes atributos estdo inseridos na teoria dos fatores higiénicos
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proposta por Herzberg (1959). Nesta teoria ele informa que o salario e os beneficios
podem ser tanto meios de satisfacdo como de insatisfacéo, dependendo da situagao
em que o ambiente esta ofertando.

A estabilidade condiz com a teoria da “Hierarquia das Necessidades” de
Maslow (1943), que diz que o individuo pode ser motivado por certos fatores. Entre
essa hierarquia estdo as necessidades de segurancga, na qual incluem a estabilidade
no trabalho, que esta associada com a permanéncia em determinado lugar ou
estado.

O relacionamento com os colegas foi demonstrado como o ultimo fator
que melhora o desempenho no trabalho, ficando com a média mais baixa em
relacdo aos outros atributos citados anteriormente. Este Ultimo aspecto concorda
com a teoria ERC que foi discutida no decorrer do trabalho. Esta teoria foi criada por
Adelfer (1972), na qual condiz que o homem € motivado por trés principios basicos,
e entre estes principios a necessidade de relacionamento esta incluida. Esta
categoria possui 0s mesmos principios das necessidades sociais da teoria de
Maslow (1943).

Continuando com os atributos que desencadeiam a motivagao, foi
realizada uma pergunta na qual os funcionarios deveriam indicar uma nota que
representasse o nivel de sua motivacdo. Deste modo foi realizada a média destes

aspectos, para uma melhor compreenséao dos resultados.

Tabela 3 - Fatores que determinam a motivacao dos colaboradores

Atributos Média
Trabalho em si 3,7
Status 3,7
Condigfes fisicas e ambientais 3,6
Realizagdo pessoal 34
Politicas da empresa 3,1

Fonte: Dados da pesquisa

De acordo com a tabela acima se pode analisar quais sdo os fatores que
determinam a motivacdo dos colaboradores. Primeiramente destaca-se que 0
trabalho em si € 0 que mais determina a motivacdo. Pode-se dizer que o trabalho é
todo o alcance de metas e objetivos, buscando conhecimento e agilidade. E o
conjunto de tarefas realizadas possibilitando a realizagdo de acdes e habilidades

buscando ainda a convivéncia. Este fator esta incluso na teoria dos fatores
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motivadores de Herzberg (1959) onde h& a realizacdo de atividades desafiadoras e
estimulantes, e o trabalho em si € um aspecto que entra como atributo nesta teoria.

O status nada mais é do que a posicao atual de um individuo, tanto no
ambiente organizacional como na sociedade, por exemplo, condizendo sempre com
o estado da pessoa. O status hoje pode depender de alguns fatores e ambos podem
ser adquiridos com o tempo ou através de outros meios. Na teoria da “Hierarquia
das Necessidades” de Maslow (1943) cita que as pessoas podem ser motivadas por
diversas necessidades, e entre estas necessidades temos a necessidades de
estima, onde o status esté incluido.

Seguindo ha ainda as condi¢des fisicas e ambientais na qual esta
relacionada com a teoria dos fatores higiénicos de Herzberg (1959). Esta condiz
geralmente com a perspectiva ambiental, ou seja, se relaciona com o0 meio que o
colaborador atua. O ambiente deve ser um local seguro, com boa iluminagéo e
equipamentos necessarios para desenvolver as atividades, pois é um item que
auxilia no crescimento melhorando a motivacao.

A realizacao pessoal € tudo aquilo que condiz com a vida do funcionario,
seus desejos, ambigdes, ou seja, o que ele idealiza. A realizagdo pessoal é algo que
vem de dentro de cada pessoa, caminhar em busca de seus objetivos e na auto-
realizacdo traz entusiasmo, éxito, buscando o sucesso. A realizacdo depende de nos
mesmos, de nossas escolhas, da forma que pensamos, sentimos e agimos. Esta
concorda com a necessidade de auto- realizacdo de Maslow (1943). Nesta teoria o
individuo desenvolve suas habilidades além da realizacdo de seu potencial.

Como ultimo item que determina a motivagcdo tém-se as politicas da
empresa na qual pode ser definida pelo conjunto de conceitos que uma organizagao
estabelece e que seja colocada em pratica em todos os setores e areas. A politica
esta relacionada com os fatores higiénicos de Herzberg (1959) na qual pode influir
sobre o comportamento e atitudes dos funcionarios da instituicdo. Chamado também
de fatores extrinsecos estes sdo suficientes para que evitem a desmotivacdo. A
politica ainda pode ser algo que favorece a promocao além de ser importante para
obter um bom nivel de motivacao entre os colaboradores.

Com base geral nos resultados obtidos pode-se analisar que através do
guestionario aplicado com os trabalhadores, grande parte apresenta bons indices de
satisfagdo e motivacdo atraveés dos recursos disponibilizados pela instituicdo, o que

é satisfatorio. Em atributos que podem ser melhorados certas agcdes podem ser
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tomadas e implementadas para tornar um ambiente cada vez melhor e produtivo,

fazendo com que o funcionério se torne e fique cada vez mais motivado.
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CONCLUSAO

Atualmente no ambiente organizacional, podemos perceber que a
questdo da motivagdo € um assunto que engloba todas as pessoas. Possuir
funcionarios motivados € de extrema importancia, visto que a organizacdo ganha
qualidade, fidelidade, comprometimento além de poder obter uma maior
produtividade. Como o contrario pode ocorrer, se uma empresa trabalha com
funcionéarios desmotivados, esta perde forca, enfrentando possiveis problemas.

Hoje se sabe que a motivacado € um fator que existe em cada pessoa,
mas para que haja um desencadeamento da mesma € necessario que se identifique
0 conjunto dos fatores motivacionais de cada um a fim de se suprir os desejos e
necessidades.

Pode-se perceber que o processo de motivacdo € algo longo e lento, e
nao sdo sO aplicando beneficios, boas remuneracdes e ter um bom horéario de
trabalho que se conseguira resolver todos os problemas. A falta de motivacao
existentes dos funcionarios é uma consequéncia de algo que nado estd ocorrendo
bem na empresa. Para isto seria necessario uma analise para verificar o que esta
causando estas situacdes, na qual pode desencadear devido a falta de lideranca,
falta de reconhecimento, ou outros aspectos nas quais devem ser observados.

Com pessoas e funcionérios motivados no ambiente organizacional
ambas produzem mais, melhoram seus desempenhos, tem mais vontade e garra
para trabalhar, enfim sdo mais comprometidas. E ndo s6 os funcionarios que
ganham com isso, como as empresas também, havendo mais cooperacao na busca
por resultados.

A partir da pesquisa realizada com os funciondrios da organizacdo em
estudo foi possivel verificar o conjunto de fatores motivacionais que ambos
consideram essenciais para que se construa a motivacédo. Foi possivel caracterizar
ainda as satisfacOes e insatisfacdes que ambos tém sobre cada aspecto existente,
como os estimulos motivacionais oferecidos.

Na pesquisa pode-se verificar que no geral os colaboradores estdo
bastante satisfeitos em relacdo aos atributos que a mesma disponibiliza para
desencadear a motivacao. Entre os fatores que mais se destacam temos o horario
de trabalho, localizacdo e instalagbes, reconhecimento profissional, salario e

beneficios, trabalho em si, status além de outros aspectos que foram mencionados
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durante o decorrer do trabalho, sendo as questdes mais evidentes quando
perguntados sobre o que mais motiva a produtividade no ambiente.

Questionados sobre os fatores que podem provocar a desmotivacdo no
ambiente de trabalho, os colaboradores relataram a falta de treinamento, o mau
relacionamento e a m& comunicacdo, na qual pode provocar desentendimentos,
além da auséncia de objetivos. Logo é de se esperar que em relacdo a estes
atributos, é responsabilidade da organizacdo melhora-los para que haja um maior
retorno dos funcionarios, ou seja, se melhorarmos este fatores provavelmente
teremos uma maior motivacao por parte dos colaboradores.

Em relagdo ao treinamento este deve estar sendo oferecido para todos
dentro da instituicdo, onde pode ser realizados treinamentos em trabalho em equipe,
relacionamento, comunicacgdo, lideranca, tudo para que os funcionarios possam
estar mais unidos para melhorar tanto a motivacdo de cada um como no clima
organizacional.

Referente a melhorias que podem ser implantadas, baseadas na
pesquisa, para haver ainda um maior grau de motivacdo, podemos destacar a
comunicacgédo dos funcionarios. Neste ambos necessitam de maiores informacdes do
que acontecem dentro e fora da instituicdo. Para isso € de se esperar que haja mais
reunides, com a intencdo de haver uma melhor comunicacdo no ambiente da
empresa, onde cada um pode expor suas opinides, expressdes e sugestdes, além
de feedbacks, o que auxilia na melhora da comunicacéao.

Para melhorar o mau relacionamento, atitudes simples podem ser
implementadas como cumprimentar os colegas de trabalho, exercer as atividades
com bom humor, ter iniciativa, na qual pode mudar completamente, transformando o
ambiente tornando-o mais positivo e produtivo. Neste pode ser realizado uma
confraternizacdo entre os colegas, como por exemplo, implementar um café antes
do horario do expediente a fim de aproximar mais a equipe.

Além destes fatores, outro aspecto que pode levar a desmotivacdo é a
auséncia de objetivos. Deste modo pode ser inserido na instituicdo um bom plano de
carreira para que haja uma perspectiva de crescimento destes colaboradores, visto
que se um funcionario demonstra um bom desempenho ele sabe aonde pode chegar
e por qual caminho ele deve percorrer dentro da organizacéo.

Com a realizagcdo da pesquisa pode-se observar os pontos que mais

implicam na motivagdo de um colaborador. Com o0s aspectos de insatisfagédo
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identificados a instituicAo pode realizar melhorias e correcbes para provocar e
desencadear a motivacao, apesar de que os de satisfacdo a instituicdo j4 atende

corretamente, onde as pessoas trabalham a seu favor para melhorias.
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Apéndice | — Instrumento de coleta de dados

UNESC - UNIVERSIDADE DO EXTREMO SUL CATARINENSE

QUESTIONARIO DE PESQUISA PARA MONOGRAFIA DO CURSO DE
ADMINISTRACAO - LINHA DE FORMACAO ESPECIFICA EM EMPRESAS

O seguinte questionario tem como finalidade a obtenc&o de dados para o
estudo referente a motivacdo dos colaboradores da Instituicdo Credisol — Crédito
Solidario, localizada no municipio de Criciama/ SC.

Caro participante esta pesquisa tem como objetivo analisar os fatores que
determinam a motivacdo no ambiente de trabalho, e desta forma foi escolhida a
Instituicdo Credisol como fonte de pesquisa. No presente questionario peco que
responda as questdes de forma sincera e franca, expressando sempre a sua
opinido. E importante salientar que este questionario é de forma estritamente
confidencial e que sua identidade sera mantida em sigilo.

Diante das formas de como responder as perguntas do questionario,

assinale sempre com um X no item em que condiz com a sua opg¢éao de respostas.

Parte 1: Vocé

1) Género:
1. ( 3 ) Masculino

2. ( 7 ) Feminino

2) Faixa Etéria:

1. ( 0 ) Menos de 20 anos
2.( 6 )De 21 a 30 anos
3.( 3 )De 31 a40 anos
4.( 1 )De 41 a50 anos
5.( 0 ) Acima de 51 anos

3) Formacéao Escolar:
1.( 1 ) Ensino Médio
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2.( 0 ) Curso Técnico
3. ( 6 ) Curso Superior

4. ( 3 ) Pos-Graduacéo e outros

4) Ha quanto tempo vocé trabalha na Credisol?
1.( 3 ) Menos de 1 ano
2.(1)Delabanos

3.( 4 )Deb5al0anos

4. ( 2 ) Mais de 10 anos

Parte 2: Vocé na empresa

5) Vocé esta motivado no ambiente de trabalho?
1. ( 10 ) Sim estou motivado
2. ( 0 ) Estou motivado

3. ( 0 ) Nao estou motivado

6) Vocé acredita que os funciondarios de sua area estdo motivados?
1.(1)Sim

2. ( 5 ) Uma parte

3.( 4 )Nao

7) Priorize os itens abaixo em uma escala de 1 a 4 em relacdo ao que
vocé considera que as causas principais que podem te levar a DESMOTIVACAO
com o trabalho. ( 1 o que menos desmotiva - > 4 0 que mais desmotiva)

( 4,2 ) M& comunicacao

( 4,1 ) Mau relacionamento

( 4,1 ) Auséncia de Objetivos

( 4,5 ) Falta de Treinamentos

8) Avalie o seu grau de satisfagédo, para os itens citados abaixo, atribuindo
uma “nota” para cada atributo de seu ambiente de trabalho. (1 - Insatisfeito >> 2 —

Levemente Satisfeito >> 3 — Satisfeito >> 4 — Muito Satisfeito >> 0 — Neutro)
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Levemente Muito Total
ltens Atributos Insatisfeito | Satisfeito | Satisfeito | Satisfeito
Software e .
Equipamentos de 0% 10% 60% 30% 100%
ATO1 L.
Informatica
Condigdes de Higiene o o o o 100%
ATO2 e Seguranca 0% 10% 50% 40%
ATO3 Horério de trabalho 0% 0% 30% 70% 100%
ATO4 Localizagao e 0% 0% 30% 70% 100%
Instalacdes
ATO05 Saude e Bem-estar 0% 0% 50% 50% 100%
GERAL | Desempenho dos 0% 0% 50% 50% 100%
atributos em Geral

Parte 3: A empresa e a motivacao

9) A empresa ja trabalhou alguma vez a MOTIVACAO de seus
funcionarios?

1.( 8 )Sim

2.( 2 )Néao

3. ( 8 ) Se sim cite exemplos:

a) Em relacdo ao trabalho que a instituicdo j& realizou para motivar seus
funcionérios, cinco individuos considera o encontro com psicologas uma forma de

motivar.

b) Apesar deste aspecto, dois entrevistados informaram que o investimento em

7

cursos de preparacdo € outro item que ajudou a melhorar a motivacdo dos

funcionarios.

c) Os beneficios que a instituicdo disponibiliza, € outro fator que os colaboradores
consideram como motivadores, sendo que um individuo apenas informou sobre este

aspecto.

d) Finalizando, um individuo relatou ainda que considera a remuneracdo uma boa

forma de motivar os individuos no ambiente de trabalho.

10) Enumere abaixo em uma escala de 1 a 5 em relagc&o aos fatores que
MAIS O MOTIVAM para melhorar o desempenho no trabalho? ( 1 o que menos

motiva -> 5 0 que mais motiva)



( 4,1 ) Salario

( 4,9 ) Reconhecimento Profissional

( 2,3 ) Beneficios
( 2,3 ) Estabilidade

( 1,4 ) Relacionamento com colegas
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11) Atribua a cada atributo abaixo relacionado, uma “nota” que represente

o nivel de sua motivacdo atual com seu trabalho. (1 — Insatisfeito >> 2 — Levemente

Satisfeito >> 3 — Satisfeito >> 4 — Muito Satisfeito >> 0 — Neutro)

Levemente Muito Total
Itens Atributos Insatisfeito | Satisfeito | Satisfeito | Satisfeito
AToy | Politicas da empresa 0% 10% 70% 20% 100%
ATO2 Realizacio Pessoal 0% 0% 60% 40% 100%
Condicdes fisicas e o 0 0 0 100%
ATO3 ambientais 0% 0% 40% 60%
ATO4 Trabalho em si 0% 0% 30% 70% 100%
ATO5 Status 0% 0% 30% 70% 100%
GERAL De;sempenho dos 0% 0% 60% 40% 100%
atributos em Geral




	1.1 SITUAÇÃO PROBLEMA
	2. FUNDAMENTAÇÃO TEÓRICA
	2.1 ADMINISTRAÇÃO DE RECURSOS HUMANOS
	2.2 MOTIVAÇÃO: TEORIAS, CONCEITOS E PROCESSOS
	2.2.1.1 Fatores Extrínsecos e Intrínsecos




