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ANALISE DO NIVEL DE MOTIVACAO PROFISSIONAL DOS FUNCIONARIOS DE
UM RESTAURANTE REGIONAL DE PATOS-PB

Petrucio Cezario Alves de Lucena?
Erika Marinho Pires?

RESUMO

Este artigo discute 0 uso das teorias da motivacao pelos administradores, mostrando
gue a motivacdo tem como base o fundamento de estimular os colaboradores e
integrantes de uma empresa. O objetivo geral destra pesquisa é analisar o nivel de
motivacdo dos funcionarios do Restaurante Pirdo de Queijo em Patos-PB, tomando
como base o que dizem os tedricos e com as respostas destes as questdes
aplicadas. Os resultados obtidos mostram problemas da organizacdo em elevar o
nivel de motivagdo dos funcionarios de forma elevada. O trabalho contribuiu para
apontar pontos fortes e fracos orientando para futuras acdes corretivas.

Palavras-chave: Motivacao, Lideranca, Recompensas, Estimulos, Organizacao.

ABSTRACT

This article discusses the use of theories of motivation by administrators, showing
that motivation is based on the basis of stimulating employees and members of a
company. The general objective of this research is to analyze the level of motivation
of the employees of the Pirdo de Queijo Restaurant in Patos-PB, based on what the
theorists say and with the answers of these questions applied. The results obtained
show problems of the organization in raising the level of motivation of employees in a
high way. The work contributed to pointing out strengths and weaknesses guiding for
future corrective actions.

Keywords: Motivation, Leadership, Rewards, Stimuli, Organization.
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1 INTRODUCAO

No atual cenario competitivo, 0os consumidores sdo exigentes e 0S
concorrentes cada vez mais habeis em adaptar praticas e técnicas organizacionais a
sua estrutura a fim de maximizar recursos e obter melhores resultados (MENDES,
2014). Os servicos neste contexto necessitam se diferenciar no mercado. A
diferenciacao € essencial para uma organizacdo que deseja se manter e se expandir
no ramo em que atua (MIRANDA, 2009).

Diante disso, & possivel observar a dindmica de nego6cios como o de
restaurantes que estdo inseridos em um cenario de competicdo acirrada, pois sdo
varios os empreendimentos que disputam os clientes e por vezes o consumidor
decide consumir ir a esse ou aquele estabelecimento baseado no atendimento e em
todo um contesto. E importante salientar que aspectos intangiveis como a motivacéo
podem estar relacionados ao desempenho dos colaboradores.

A motivacao leva as pessoas a agirem e a executarem determinada tarefa e a
empenharem-se com dedicacdo, esforco e energia em tudo aquilo que fazem. A
natureza e intensidade motivacional, varia de pessoa para pessoa, dependem ainda
das motivagOes internas e externas ao individuo (BERGAMINI, 2008). Maslow em
1954, prop6s uma das principais formas de entender como funciona o
comportamento humano (MAXIMIANO, 2007). Partindo das necessidades humanas,
os individuos precisam satisfazer suas necessidades para que eles preponderante,
ou mais forte, num determinado momento. A preponderancia de uma necessidade
depende de sua situacao do individuo no momento e de suas experiéncias recentes.

O fenbmeno da motivacdo ndo parece apontar maiores dificuldades, no
dominio concreto do conhecimento pratico, ndo permitindo que 0S progressos
significativos generalizados sejam feitos pelos colaboradores que buscam eficiéncia
no seu dia a dia de trabalho dentro das organizacdes. As motivacdes apontam dois
enfoques diferentes a respeito do estudo do comportamento humano. O primeiro
tende a considerar o ser humano como sendo passivel aos estimulos do meio
ambiente, o segundo incluem os fatores intimos de cada um e estdo ligadas aos
sentimentos e manutencao da autoestima (CHIAVENATO, 2008).

Na busca da satisfacdo motivacional as pessoas enfrentam problemas que
sao de dificil resolucdo. Para ter que enfrentar tais problemas, as pessoas procuram
usar algum tipo de ilusdo perceptiva. Assim, recorrem aos exemplos vividos, para
poder acreditar que a realidade vista ndo seja verdadeira (BERGAMINI, 1997).

A motivacdo € um tema de interesse das organizacfes no que diz respeito a
influéncia positiva ou negativa sobre o comportamento dos individuos (SILVA, 2012).
O objeto de estudo é o Restaurante Pirdo de Queijo localizado em Patos-PB, uma
empresa de pequeno porte que, busca ampliar a sua produtividade, e neste sentido
compreender o nivel de motivacdo dos funcionarios pode servir de base para
orientar as ac¢fes dos gestores quanto a melhoria da politica de incentivos aos
funcionéarios. Diante disso é possivel formular a seguinte questdo: qual o nivel de
motivacdo dos funcionarios do Restaurante Pirdo de Queijo?

Diante do exposto, o objetivo geral que orienta os esforcos deste trabalho é:
Analisar o nivel de motivacédo dos funcionarios do Restaurante Pirdo de Queijo em
Patos-PB, tomando como base o que dizem o0s tedricos e com as respostas destes
as guestodes aplicadas.

Para chegar ao objetivo geral é preciso desenvolver os objetivos especificos
gue servem como estratégia para responder a macro questdo. Os objetivos
especificos sdo: Descrever as principais correntes sobre a motivacéao.
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Este estudo busca contribuir ndo s6 do ponto de vista académico com relagéo
a producdo do conhecimento cientifico, buscando validacdo da base tedrica na
pratica organizacional, como também busca melhorar o desempenho organizacional
da empresa, tendo em vista os resultados obtidos que servem para que o gestor da
organizagdo em questdo possa melhorar seus pontos fracos e potencializar seus
pontos fortes.

2 REFERENCIAL TEORICO

As referéncias bibliogréficas dispostas nos subtdpicos seguintes tém como
objetivo discorrer sobre o tema motivacdo e suas principais correntes teoricas
almejando dar suporte a posteriormente solucionar o problema de pesquisa.

2.1 Motivacao

O estudo sobre motivacdo por estar correlato a produtividade no trabalho
recebe atencdo das organizagcbes. As principais teorias abordadas com relacdo a
motivagdo sao divididas em duas abordagens distintas séo elas as de Teorias de
conteudo e as Teorias de processo. A primeira esta relacionada ao individuo e ao
ambiente que o envolve, a segunda estad relacionado a aspectos cognitivos
(FONSCECA, 2010).

Para uma organizacdo que almeja prosperar, as pessoas nao podem
trabalhar de forma desconexa, sem a possibilidade de participar dos rumos da
empresa. Na atualidade, um dos grandes desafios dos gestores € motivar 0s
individuos, transformando-os em pessoas decididas, confiantes, comprometidos e
atuantes para alcancar os objetivos organizacionais (CHIAVENATO, 2008)

Conforme Silva (2012) a palavra motivacao tem como significado mover para
a acao, vem da expressdo "motivo" - mov- que significa "mover." Assim, motivacao
significa os motivos que levam as pessoas a acdo. A motivacdo é conceito que
apresenta variacdes de autor para autor, segundo Hersey e Blanchard, (1977, p. 12):
“‘As pessoas diferem, ndo apenas em sua capacidade, mas também em sua
‘'vontade', ou 'motivacao’.”

A motivacdo de uma pessoa depende da forca de seus motivos. Os motivos
sdo as vezes definidos como necessidades, desejos ou impulsos no interior do
individuo (FONSECA, 2010). Os motivos séo dirigidos para objetivos, e estes podem
ser conscientes ou inconscientes. Os motivos sdo o0s "porqués” do comportamento.
Excitam e mantém a atividade e determinam a direcdo geral do comportamento de
um individuo. Fundamentalmente, os motivos, ou necessidades, sdo as molas da
acdo (MENDES, 2014).

Segundo Murray (1983. p.172), motivacdo tem um conceito dificil de
desenvolver, para Maslow é o desejo de satisfacdo pessoal de fazer algo para que
se esteja habilitado de fazer concretamente, representa o potencial de cada um.

A motivacdo, conforme os autores supracitados, serve como impulso para o
comportamento humano em busca de um obijetivo, as atitudes de um colaborador
dentro do ambiente organizacional também estdo ligadas aos motivos que guiam o
comportamento deste.

A teoria de motivagdo dos Dois Fatores de Herzberg surgiu dos trabalhos e
pesquisas desenvolvidos por Frederick Herzberg. Estes trabalhos tinham por
objetivo analisar o comportamento humano no ambiente organizacional, o foco era
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determinar os fatores essenciais para gerir a satisfagdo ou insatisfacdo dos
colaboradores de uma empresa, como consequéncia descobrir os fatores que
modificam o nivel de produgéo dos funcionarios (MACIEL SA, 2007).

Conforme Statt (2004) a teoria bifatorial, ou dos dois fatores, apresentada no
final dos anos 1950 por Herzberg, Psic6logo americano, surge como consequéncia
de um estudo sobre satisfagdo no trabalho. Ele descobriu que a satisfacdo e
insatisfacdo no trabalho sdo causadas por fatores dispares. A satisfacdo foi
classificada como fatores "motivacionais" ou intrinsecos, a exemplo: reconhecimento
e aumento da responsabilidade, e a insatisfacao é resultado do ambiente de trabalho
classificados como fatores “higiénicos” ou extrinsecos, a exemplo: mas condigdes
fisicas do local de trabalho ou salarios baixos.

A teoria dos dois fatores (teoria da motivagcao-higiene) divide os fatores
geradores de motivacao entre fatores higiénicos (extrinsecos), ligados ao ambiente
do trabalhador como salarios, condicdes de trabalho e supervisdo e outros; 0s
fatores motivacionais (intrinsecos) como progressao e promocdo. Estes fatores
estao relacionados a satisfacdo e a insatisfacdo que seriam independentes entre si
Nao opostos um ao outro como acena o senso comum (ROBBINS, 2008).

A teoria dos dois fatores foi importante para sua €poca por tratar dos fatores
externos e interno do trabalho sobre a otica do individuo, a separagdo de
insatisfacdo. Os primeiros estudos foram importantes por chamarem a atencéo para
guestdes ambientais e cognitivas que interferem no nivel de motivacdo dos
individuos (SILVA, 2012).

Conforme Bergamini (1987) Herzberg buscou identificar situacbes de
contentamento ou descontentamento dos funcionarios dentro da organizacao,
independente da posicao hierarquica ou da funcdo que exerciam, o resultado foi
teoria dos dois fatores os quais foram denominados com Fatores Motivacionais e
Fatores Higiénicos.

Segundo Mendes (2014) os Fatores Higiénico sdo extrinsecos ao individuo,
sao fatores presentes no ambiente em que o colaborador desenvolve seu trabalho,
por exemplo: as diretrizes da organizacdo; os beneficios (plano de saude, vale
alimentacao-transporte); as condicfes fisicas do local de trabalho, esses séo de
reponsabilidade da organizacéo.

Os fatores motivacionais séo intrinsecos e estdo ligados as percepcbes e
significados do exercicio do cargo para o individuo e este se identifica com as
atividades que realizam cotidianamente.

De forma geral, Gil (2010) afirma que a motivacao € a forca responsavel por
estimular as pessoas para realizar determinada acdo, sendo a mesma oriunda das
préprias necessidades humanas.

Os gestores de pessoas sao pecas importantes no processo de motivacao,
pois por intermédios desses funcionarios podem ter a sensacdo de justica de
estarem ou ndo sendo recompensados devidamente e com isso podem se sentir
valorizados ou ndo dentro da organizacao interferindo direta ou indiretamente no
nivel de motivacéo dos colaboradores (ROBBINS, 2008).

A lideranca exercida pelos gestores ou a falta dela pode estar ligada aos
niveis de motivacdo, pois lideres que recompensam justamente, tem boa
comunicacdo e transmitem confianca para os subordinados tendem a dar mais
autonomia a estes e com isso os funcionarios podem melhorar o desempenho em
suas funcgdes organizacionais (MENDES, 2014).
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2.2 Teorias Motivacionais

Sao as primeiras teorias a tratar do tema motivacdo, o foco destas teorias € o
ambiente externo e o conteudo dos cargos as duas mais relevante por serem as
primeiras.

A teoria da hierarquia das necessidades aponta que a satisfacdo das
necessidades humanas é essencial para a saude fisica e mental do trabalhador,
porque as mesmas estdo dispostas em uma relacao hierarquica que continha fatores
fisicos, sociais e psicologicos (SILVA, 2012). O nivel mais baixo estava ligado a
sobrevivéncia, como agua e comida. O segundo nivel estava relacionado a
seguranca fisica e psicologica do trabalhador. No terceiro nivel, estavam as
necessidades ligadas as relacBes sociais a exemplo dos relacionamentos
interpessoais. O quarto nivel é o da necessidade de estima, relacionada a
autonomia. Por ultimo, a autorrealizacdo, que Maslow define como o maximo de
potencial que o individuo pode atingir (CHIAVENATO, 2008).

Para Robbins (2008) a teoria da hierarquia das necessidades, desenvolvida
por Maslow, esclarece que as necessidades humanas estdo hierarquizadas e
dispostas em niveis, em forma de uma piramide, conforme o nivel de importancia e
de influéncia, na base da piramide estdo as necessidades mais basicas
(necessidade fisiologicas) e, no topo, as necessidades mais avancadas (as
necessidades de auto realizacéo).

Apesar da falta de comprovacéo cientifica a abordagem de Maslow revelou-se
importante por ser uma das primeiras a tratar do tema motivacdo com relacdo ao
desempenho dos funcionarios nas organizacées (ROBBINS, 2000).

Outra teoria bastante conhecida é a teoria das Necessidades Adquiridas, de
acordo com Robbins (2008), essa teoria foi desenvolvida pelo psicologo Americano
David McClelland e seus colaboradores e baseia se na motivagcdo sob trés
necessidades dominantes: Realizacdo, Poder e Afiliacdo. A necessidade de
realizacdo refere-se ao desejo de ser autorrealizacdo, obter resultados
extraordinarios em relacdo aos outros, ou seja, lutar pelo sucesso e superar outra
superar desafios, atingir metas e objetivos.

Para Cunha (2007) necessidade de poder por sua vez, esta relacionada a
necessidade de exercer influéncia e controlar outras pessoas e grupos. Pessoas
com esta motivacdo predominante buscam ter o poder e autoridade sobre outros,
com a finalidade de influenciar o comportamento dos colaboradores direcionando as
acOes deles em prol do objetivo que o lider almeja. Ainda ha aquele com
predominéancia de necessidades de afiliacao, estes preferem manter boas relacdes
sociais com a chefia e colegas de trabalho afim de serem bem aceitos por estes.

Outra teoria classica € de Douglas McGregor a qual tem duas visGes
antagbnicas acerca da natureza humana: uma esta baseada em concepcdes ou
premissas negativas sobre o comportamento humano, chamada de Teoria X, e outra
positiva, chamada de Teoria Y. Essas duas correntes tedricas sdo bastante
interessantes para os administradores, pois aponta dois extremos que serve de base
para o estilo de gestdo a ser adotado. Este tipo de visdo define se o gestor sera
mais autocratico e rigido ou mais democratico e apoiador (SILVA, 2005).

Teoria de Skinner: Teoria baseada nas pesquisas do cientista e professor da
universidade de Harward nos Estados Unidos da, chamado B.F. Skinner. O
pesquisador trouxe em seus estudos o conceito do reforco no comportamento dos
individuos. “A teoria do reforgco, baseada nas ideias de B. F. Skinner, diz que as
consequéncias do comportamento de uma pessoa determinam o nivel de motivacao.
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Comportamento que é reforcado através da recompensa seré repetido (MONTANA,;
CHARNOV 2000 p.215).”

O comportamento dos individuos € reforcado ou repelido conforme os
estimulos percebidos pelas pessoas, moldando o comportamento a partir da nocao
de recompensa e punicdo associado as acdes que as pessoas possam
desempenhar (MONTANA, CHARNOV, 2000).

2.3 Teorias de Processo

Estas teorias tém um escopo mais moderno e buscam compreender aspectos
pouco observados nas teorias tradicionais dando mais dinamicidade ao cotidiano
organizacional.

Inicialmente cabe destacar a teoria da expectativa elaborada pelo psicélogo
norte-americano Victor Vroom (2010) e se baseia na concepcao de que as pessoas
sdo motivadas no momento em que, ao exercer seu trabalho, o seu esfor¢o sera
recompensado e que a organizacao o fara alcancar seus objetivos.

De acordo com Robbins (2008), esta teoria tem como focos principais trés
relacdes: Relacdo esforco-desempenho: trata da percepc¢ao do individuo de que um
determinado esforco pessoal ira leva-lo ao desempenho; Relacdo desempenho-
recompensa: € o grau que o individuo acredita que o seu bom desempenho resultara
no resultado esperado: a recompensa; Relacdo recompensas-metas pessoais: é 0
grau em gue as recompensas organizacionais podem satisfazer as necessidades
pessoais do individuo e a atracdo que as recompensas refletem sobre ele.

Chiavenato (2008) afirma que a teoria de Vroom € considerada contingencial,
pois enfatiza as distingcdes entre as pessoas e entre 0s cargos por eles exercidos.
Ou seja: o grau de motivacdo de um individuo esta relacionado a diferencas
individuais e como elas séo utilizadas.

No que concerne a teoria da fixacdo de metas € correto dizer que o
comportamento dos individuos € movido por suas intencdes e seus objetivos, que
podem estar intrinsecamente relacionados a comportamentos especificos. Esta
teoria afirma que as pessoas buscardo ampliar esforcos para a consecucao de seus
objetivos (GIL, 2010).

Conforme Silva (2012), diversos fatores sdo necessarios para que a fixacao
de metas melhore a produtividade do trabalhador. O primeiro, os colaboradores
devem estar comprometidos com 0s objetivos e metas, ou seja, devem té-los
aceitado. O objetivo da organizacdo ndao é geralmente o mesmo do funcionario.
Todavia, somente objetivos pessoais sdo capazes de motivar os comportamentos. O
Segundo, o feedback é essencial por permitir que as pessoas compreendam o seu
préprio desempenho.

Os fatores que levam os individuos a adotar determinado comportamento séao
complexos, porém para atingir os objetivos organizacionais é imperativo que 0
desempenho dos colaboradores evolua e este desenvolvimento passa pelo processo
de motiva-los (ROBINNS, 2008).

De acordo com Silva (2012), os objetivos buscam influenciar o
comportamento dos individuos. Os objetivos especificos aprimoram o desempenho
eles devem ser dificeis e alcangaveis, pois objetivos inalcanciveis sao
desestimulantes e responséveis pela queda na motivacdo e como consequéncia
reducédo da produtividade e do desempenho.
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Outra teoria com uma perspectiva moderna é a Teoria da Equidade, em que
cada individuo tende a comparar aquilo que a ele é oferecido como recompensa
pelo seu desempenho com aquilo que ofertado aos colegas de mesmo nivel
hierarquico. A partir desta comparacao, estd implicita a busca de um tratamento
justo, ou melhor, equivalente aos esfor¢cos de cada um (BERGAMINI, 1997).

Dentro desta percepc¢éo colaboradores estardo mais ou menos motivados no
trabalho conforme um processo comparativo que na sua 6tica possa ser considerado
justa ou injusta suas recompensas em relacdo aos colegas. Enfatizado a importancia
do modelo de recompensas da organizagdo (ROBBINS, 2002).

3. ASPECTOS METODOLOGICOS

Nessa secdo serdo apresentados os métodos e as técnicas selecionadas
através de revisdo bibliografica e adaptacdes necessarias para os desenvolvimentos
da pesquisa na coleta de dados, pois esses métodos ddo suporte a pesquisa e
consequentemente a elaboracdo dos resultados para que se possa responder aos
objetivos estabelecidos.

3.1 PERFIL DA EMPRESA

A empresa estudada nesta pesquisa foi o Restaurante Pirdo de Queijo -
fundada em 2007, esta localizada na Praca: Vidal de Negreiros, s/n — Bairro Brasilia,
na cidade de Patos — Paraiba. Empresa especializada em comida caseira e regional.
Administrada pelo empresario José Dias Neto, natural de Patos e ex-funcionéario da
empresa e ha 12 anos como gestor. Hoje o restaurante e pizzaria contém 25
funcionarios entre cozinha, limpeza, garcom e balconista.

3.2 TIPOS DE PESQUISA

Quanto a coleta de dados a pesquisa € quantitativa, este tipo de pesquisa tem
como caracteristica o emprego da quantificacdo, tanto na forma da coleta de
informacfes quanto no tratamento destas por intermédio de técnicas estatisticas
(Richardson, 1999). Com o intuito de buscar ampliar o escopo da interpretacdo dos
resultados foi realizada uma analise bibliografica acerca das teorias relacionadas ao
tema proposto.

Quanto aos objetivos a pesquisa é classificada como descritiva, conforme Gil
(2001), as pesquisas descritivas tém por fim essencial descrever caracteristicas de
determinada populacdo ou fenébmeno, ou as relacdes entre as variaveis.

Quanto aos meios foi escolhida a aplicacdo do questionario com o0s
colaboradores do Restaurante Pirdo de Queijo. Foi adotada uma escala Likert:
concordo totalmente, concordo parcialmente, discordo totalmente, discordo
parcialmente.

3.3 TECNICAS DE COLETAS DE DADOS

A coletar de dados para a pesquisa foi utilizado como instrumento e técnica
um questionario com perguntas fechadas, para que possa identificar dados que ja se
encontram disponiveis, pois ja foram objeto de estudo e analise (livros, teses, etc.).
Consiste em levar aos participantes da pesquisa a responder perguntas previamente
estabelecidas, as perguntas sdo formuladas pelo pesquisador, apresentando grande
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flexibilidade, pois permite aprofundar elementos que podem ir surgindo durante a
entrevista (RICHARDSON, 1999).

O questionario possui diversas vantagens, permitindo que o pesquisador
alcance um amplo numero de dados coletados. O questionario também garante o
anonimato dos funcionarios, possibilitando as pessoas responderem de forma mais
adequada, minimizando a influéncia do pesquisador sobre o objetivo de estudo e os
pesquisadores (GIL, 2001). O questionario, aplicado no dia 20 de maio de 2021 foi
entregue aos colaboradores que livremente participaram e nao se identificaram no
formulario com as perguntas. A pesquisa foi realizada com 10 colaboradores que se
disp6s a realizacdo da pesquisa. 10 perguntas foram feitas sendo elas: tenho
orgulho de trabalhar nessa empresa; minha opinido € solicitada e valorizada; sinto-
me motivado para trabalhar nesta empresa; pretendo continuar trabalhando na
empresa por pelo menos mais um ano; vocé se sente satisfeito em relagédo ao
volume de trabalho desempenho na empresa. Recolhidos os dados eles foram
tratados avaliando as principais correntes teéricas sobre motivacao.

4. ANALISES DOS DADOS

A analise dos dados é feita com base no universo de repostas que foram
devidamente tabuladas e organizadas por meio de graficos. Os dados
posteriormente foram confrontados com a base tedrica anteriormente apresentada.

Os graficos a seguir mostram as respostas dos colaboradores conforme a
escala de likert, o teor das repostas foi confrontado com o que a literatura sobre
motivacdo um resumo tipologico da pesquisa da motivacdo dos funcionarios do
Restaurante & Pizzaria Pirdo de Queijo, na cidade de Patos na Paraiba.

Gréfico 1: Remuneracgéao

Sou bem renumerado

B Concordo Totalmente B Concordo Parcialmente

@ Discordo Totalmente Discordo Parciamente

Fonte: Dados da pesquisa, 2021

Conforme os dados tabulados e devidamente tratados cerca de 80% dos
entrevistados diz estar parcialmente satisfeitos com seus rendimentos, ou seja, uma
porcentagem alta, apenas 1 entrevistado respondeu que discorda parcialmente.
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Conforme tedricos classicos como Herzberg a satisfacdo de fatores extrinsecos
contribui para a nao insatisfagdo no trabalho, embora ndo motive internamente o
colaborador, garantira pelo menos que ele nao fique insatisfeito a ponto de
abandonar o trabalho.

Segundo Chiavenato (2008) ampliar incentivos financeiros e nao financeiros
torna mais atrativo para o colaborador a permanecia na organizagdo. Como apontam
0s numeros se faz necessario melhorar a remuneracédo afim de manter e ampliar o
nivel de satisfacdo dos colaboradores neste ponto especifico.

Grafico 2: Valorizagéo profissional

Sou valorizado pela chefia

B Concordo Totalmente M Concordo Parcialmente

@ Discordo Totalmente Discordo Parciamente

Fonte: Dados da pesquisa, 2021

A maioria dos entrevistados (4) o correspondente a 80% do total diz se sentir
parcialmente valorizados pelo chefe imediato, ou seja, uma grande porcentagem, na
sequéncia 1 discorda tolamente e nenhum concorda totalmente com a afirmacéo. Os
tedricos classicos e modernos apontam para o aspecto positivo de a chefia valorizar
os subordinados no sentido de que o colaborador perceba que seu desempenho é
percebido pelo chefe como de grande importancia para a organizacao.

Conforme Murrey (1983) a valorizacdo do desempenho do colaborador pela
chefia faz com que queira cada vez mais melhorar e fazer bem feito suas
atribuicbes. Isso pode gerar impactos positivos a médio e longo prazo para a
organizacao.
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Grafico 3: Manter boas relagdes com os colegas

Boa relacdo com os pares

B Concordo Totalmente B Concordo Parcialmente

@ Discordo Totalmente  m Discordo Parcialmente

Fonte: Dados da pesquisa, 2021

Se relacionar bem com os colegas de trabalho é outro ponto importante para
os tedricos da motivacdo. Os dados mostram que 2 dizem estar plenamente
contentes; 2 parcialmente contentes e 1 dizer estar completamente insatisfeito. Este
topico revela certa divisdo quanto as respostas, porém na sua maioria concordam
em estar um ambiente com boa relacdo entre os colegas.

Conforme Silva (2005) a boa relacdo entre os pares promove coesao ho
grupo de trabalho, ou seja, todos trabalharam em um sentido s6é buscando a
cooperacao e a superacao de diversidades entre os participantes.

Grafico 4: Processo decisorio

Participo do processo decisorio

B Concordo Totalmente B Concordo Parcialmente

@ Discordo Totalmente  m Discordo Parcialmente

Fonte: Dados da pesquisa, 2021
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O processo decisério é fundamental para saber quais caminhos a
organizagao vai seguir. Apenas 2 entrevistados concordam parcialmente, 2
discordam parcialmente e 1 discorda totalmente. O processo decisorio da
organizacado tem um namero maior que desaprova do que 0s que concordam com as
opinides da gestao da empresa.

Conforme Bergamini (1983), a motivacdo dos funcionarios esta ligada a
aspectos intrinsecos que para além de aspectos externos, estdo a sensacao de que
sdo ouvidos e suas opinides sao levadas em conta por seus superiores.

Grafico 5: Crescimento profissional

Pretendo crescer na empresa

\x_\-/

B Concordo Totalmente B Concordo Parciaimente

Discordo Totalm ente Discordo Parcdalmente

Fonte: Dados da pesquisa, 2021

O numero de entrevistados que pretende crescer na hierarquia da empresa &
s6 de 1 colaborador; 2 discordam parcialmente da afirmacéo e outros 2 discordam
totalmente.

O numero de subordinados que ndo veem possibilidade de crescimento é
grande o que pode gerar uma desmotivacdo quanto aos rumos subordinados na
organizacao, isso em si pode favorecer que o funcionario tente outra colocacdo no
mercado de trabalho.
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Grafico 6: Mudanca de emprego

Quero mudar de emprego

B Concordo Totalmente B Concordo Parcialmente

@ Discordo Totalmente  m Discordo Parcialmente

Fonte: Dados da pesquisa, 2021

O numero de entrevistados que almeja permanecer na empresa é de apenas
1 com uma concordéancia total. Este nUmero precisa ser analisado de uma forma
mais ampla por parte dos gestores, pois a falta de perspectiva de crescimento
profissional, remuneracdo, causas pessoais diversas podem estar de entre as
diversas causas para estes numeros.

Grafico 7: Produtividade no trabalho

Eu poderia produzir mais no trabalho

B Concordo Totalmente M Concordo Parcialmente

@ Discordo Totalmente  m Discordo Parcialmente

Fonte: Dados da pesquisa, 2021

Os dados obtidos mostram novamente um aspecto interessante a divisdo de
respostas, mas observa-se que 2 acreditam que parcialmente poderiam produzir
mais, 1 concorda totalmente e 1 discorda parcialmente.
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E necessario que a organizacédo acompanhe melhor a possibilidade de extrair
o melhor dos colaboradores absorvendo suas contribuicdes e com isso ampliando
seu escopo e o know-how da empresa. As organizacdes em cenarios competitivos
precisam dar cada vez mais voz aos servidores para melhorar suas motivacdes e
ampliar suas qualificagGes profissionais (CHIAVENATO,2008).

Grafico 8: Opinides

Minhas opinibes sao consideradas

B Concordo Totalmente o Concordo Parcialmente

m Discordo Totalmente Discordo Parciamente

Fonte: Dados da pesquisa, 2021

As opinides dos funcionarios também divergem muito nesse ponto em cada
alternativa pelo menos um opinou favoravel ou desfavoravel, essa questdo pode
gerar embates dentro do grupo, alguns pode ser ouvido enquanto outros ignorados
ou parcialmente ignorados.

Victor Vroon (2010) em sua teoria da expectancia defende que um
comportamento pode ocorrer ou ndo conforme o que o colaborador espera receber,
com isso, o colaborador pesa e pondera se sua contribuicdo sera valorizada ou
descartada pelo gestor.
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Grafico 9: Supervisao justa

Sou supervisionado justamente

B Concordo Totalmente o Concordo Parcialmente

o Discordo Totalmente  w Discordo Parcialmente

Fonte: Dados da pesquisa, 2021

O numero de entrevistados que diz concordar totalmente é de 3 funcionarios e
outros 2 concordam parcialmente. O problema da supervisao injusta é por criar uma
situacao de perseguicao e outros problemas.

A supervisdo serve para corrigir erros e ajustar caminhas, propondo
orientacdes para a correcao de problemas dentro das instituicoes.

Gréfico 10: Realizacao profissional

Sinto me realizado no trabalho

B Concordo Totalmente B Concordo Parcialmente

@ Discordo Totalmente  m Discordo Parcialmente

Fonte: Dados da pesquisa, 2021
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Neste tépico houve uma divisdo de opinibes sendo que 2 dizem estar
parcialmente realizados e 1 para cada alternativa restante. Sem davidas a pergunta
mais complexa, pois realizagao tem haver com o mais intimo do colaborador ligado a
vida profissional. A realizacdo esta ligada a aspectos do meio organizacional e com
a percepcao interna do colaborador em realizacao este.

Robbins (2008) descreve a realizagdo como o0 ponto mais alto em teorias mais
classicas e também nas mais modernas. A revisdo bibliografica vem ampliando o
escopo literario e corroborando a necessidade de praticas organizacionais com a
finalidade de trazer mais produtividade e eficiéncia do meio produtivo.

5. CONCLUSAO

A motivacdo é um tema bastante complexo e de extrema importancia no
ambiente organizacional porque interfere no desempenho dos individuos, por isso
compreender os fatores motivacionais e 0os que causam a baixa motivacdo podem
ser relevantes para 0s gestores como base para a correcao de politicas e praticas
de gestado de pessoas.

A presente pesquisa, realizada na cidade de Patos-PB no Restaurante e
Pizzaria Pirdo de Queijo, que teve como objetivo geral: compreender o nivel de
motivagdo com que os funcionarios do Restaurante e Pizzaria Pirdo de Queijo estéo
desempenhando suas funcdes. ApoOs as analises dos resultados apresentados,
verificou-se que os funcionarios demonstram estar satisfeitos, tal afirmacéo foi feita
com base nas respostas representadas nos graficos e posteriormente
correlacionados com arcabouco tedrico. Vale ressaltar que a pesquisa apresenta
limitacdes por ser um tema complexo, este estudo pode ndo alcancar de fato as
reais concepcdes dos colaboradores.

A maioria das respostas refletem questdes importantes para a melhoria das
politicas de gestdo ligadas a motivacdo dos colaboradores, desenvolver mais
engajamento na equipe e partilhar mais o poder decis6rio bem como aliar as
posicOes entre os trabalhadores e os gestores. Estas sdo atitudes que poderia
aumentar a motivacado e como consequéncia ampliar a produtividade.

O trabalho contribuiu do ponto de vista social e econbmico, pois com a
constatacdo de fragilidades os gestores podem corrigir os pontos fracos
possibilitando um crescimento organizacional do ponto de vista humano e com isso
possibilitando a expansdo do negdécio bem como a manutencdo de empregos.

Por fim, para trabalhos futuros sugere-se fazer uma pesquisa mais
abrangente por meio de métodos qualitativos e ampliando o numero de
entrevistados para aumentar a base de conhecimento, bem como ampliar o escopo
tedrico sobre o tema motivacdo no trabalho.
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