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Eliab Santos Vasconcelos®
Suénya Freire do Monte Santos?

RESUMO

A motivacdo humana tem sido um dos maiores desafios na gestdo organizacional, assim esta pesquisa
foi realizada no setor de produgdo da Vento Turbo Ventiladores, instalado na cidade de Campina
Grande-PB. O principal critério adotado para determinar o ambiente da pesquisa, se constitui no
estudo da motivacdo do trabalho dos funcionarios efetivos internos, onde elaborou-se esta pesquisa
baseada na teoria da hierarquia das necessidades de Maslow. Permitiu-se que os funcionarios
expressassem livremente suas opinifes e expectativas sobre a satisfacdo no ambiente de trabalho;
Identificar as reais necessidades dos colaboradores em suas fun¢des. O que diz respeito a metodologia
a pesquisa pode ser classificada como uma pesquisa descritiva, estando subdividida em pesquisa de
campo e pesquisa bibliogréafica. A amostragem é composta de 16 elementos (funcionarios), ou seja,
80% da populacdo dos funcionarios do setor de producdo da Vento Turbo Ventiladores, sendo esta
amostragem um procedimento através do qual é realizada a amostra da populacdo classificada como
ndo-probabilistica e 0 método da investigacdo como sendo do tipo intencional, pelo fato de ter-se
escolhido intencionalmente os elementos da amostra a qual se dirige o foco do trabalho. Conclui-se
que a motivacao na opinido dos funcionarios esta integralmente relacionada ao nivel social, segundo a
teoria estudada.

Palavras-chaves: Motivacdo, Necessidades, Organizagao.

ABSTRACT

Human motivation has been one of the biggest challenges in organizational management, so this
research was performed in the production of Vento Turbo Ventiladores, installed in the city of
Campina Grande-PB. The main criterion used to determine the research environment; it is the study of
work motivation of employees effective internal, where this research was drawn up based on the
theory of Maslow's hierarchy of needs. That allowed employees to freely express their opinions and
expectations on satisfaction in the workplace, identify the real needs of the employees in their duties.
What concerns the research methodology can be classified as a descriptive, being subdivided into field
research and literature. The sample is composed of 16 members (employees), 80% of the population
by the sector's production Wind Turbo Ventilators, and this sampling procedure is performed through
which the sample of the population classified as non-probabilistic method and research as being
intentional, the fact of having intentionally selected elements of the sample to which it directs the
focus of the work. We conclude that the motivation on employee opinion is integrally related to social
status, according to the theory studied.

Keywords: Motivation, Needs, Organization.
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1 INTRODUCAO

A motivacdo humana tem sido um dos maiores desafios na gestdo organizacional,
diversas teorias tém tentado explicar o funcionamento desta forca aparentemente misteriosa,
ou ainda desconhecida, que leva as pessoas a agirem em direcdo do alcance de objetivos.

Em termos visiveis nas organizagfes, “a motivacdo € o processo responsavel pela
intensidade, direcdo e persisténcia dos esfor¢os de uma pessoa para o0 alcance de determinada
meta” (ROBBINS, 2002, p. 154), onde intensidade refere-se a quanto esforco uma pessoa
despende. Este é o elemento que as pessoas se referem quando falam de motivagdo. Contudo,
a intensidade ndo é capaz de levar a resultados favoraveis, a menos que seja conduzida em
uma direcdo que beneficie a organizacdo. No entanto, “a motivacdo tem uma dimensdo de
persisténcia. Esta € uma medida de quanto tempo uma pessoa consegue manter seu esforgo.
Os individuos motivados se mantém na realizacdo da tarefa até que seus objetivos sejam
atingidos” (ROBBINS, 2002, p. 156).

Segundo Maslow (apud IIDA, 1990, p. 289),

as necessidades dos seres humanos obedecem a uma hierarquia, ou seja, uma escala
de valores a serem transpostos. Isto significa que no momento em que o individuo

realiza uma necessidade, surge outra em seu lugar, exigindo sempre que as pessoas
busquem meios para satisfazé-la.

Poucas ou nenhuma pessoa procurara reconhecimento pessoal e status se suas
necessidades bésicas estiverem insatisfeitas.

A motivacdo por sua vez, dura enquanto a necessidade interior ndo for suprida. De
maneira oposta ao movimento, o alcance de objetivos propostos, ou seja, o fim do potencial
motivador, gerando no individuo um sentimento de estima e autorrealizacdo que lhe traz
satisfacdo e o predispbe a empreendimentos cada vez mais ousados, em busca da
concretizacdo de novas necessidades e potencialidades. Face ao exposto, pergunta-se: 0 que a
Vento Turbo Ventiladores vém desenvolvendo para melhorar o nivel motivacional e o
desempenho profissional de seus funcionarios?

Compreender de forma adequada o comportamento humano nas organizagdes é, acima
de tudo, um diferencial competitivo, uma vez que a empresa que ndo consegue entender e
satisfazer seus clientes internos, dificilmente conseguira fazé-lo com seus clientes externos.
Logo, a equipe responsavel pelo lado social e humano passou a ser a peca significativa a
interagir com as metas estratégicas das organizac6es. Contudo, para se alcancar os resultados

desejados, a organizacgdo precisa envolver seus funcionarios, deixando claro os objetivos desta



e que os mesmos sdo fundamentais para o alcance de tais objetivos, incentivos especificos ou
aspectos do ambiente que pode produzir certas formas de comportamento no individuo.
Portanto, o presente trabalho tem como objetivo investigar os indicadores
motivacionais que influenciam no desempenho profissional dos funcionarios da Vento Turbo
Ventiladores na cidade de Campina Grande-PB. Pretende-se ainda: Permitir que o0s
funcionérios expressem livremente suas opinides e expectativas sobre a satisfacdo no
ambiente de trabalho; identificar as reais necessidades dos colaboradores e apresentar

alternativas para melhorar a satisfagao.

2 FUNDAMENTACAO TEORICA

2.1 MOTIVACAO

E dificil definir exatamente o conceito de motivagdo, uma vez que este tem sido
utilizado com diferentes sentidos. De modo geral, motivacdo é tudo aquilo que impulsiona a
pessoa a agir de determinada forma ou, pelo menos, que d& origem a uma propensao a um
comportamento especifico, podendo este impulso a acdo ser provocado por um estimulo
externo (provindo do ambiente) ou também ser gerado internamente nos processos mentais do
individuo (CHIAVENATO, 1999).

Antes da revolugdo industrial, a principal forma de se motivar um colaborador era
através de punicdes psicoldgicas, ou seja, gerava-se um medo constante dentro da
organizacdo, medo por perder o salario, medo de ter prejuizos etc.

Logo apos a revolugdo, o novo rumo que foi dado aos negdcios gerou a necessidade de
se melhorar o ambiente e a forma de trabalhar, e assim, foram surgindo as primeiras ideias de
como motivar colaboradores, através de psicologos industriais como Frederick Taylor etc.

Se nos primordios 0 objetivo era saber o que se fazer para motivar pessoas, atualmente
o foco da questdo parte para outras preocupagdes como o que fazer para ndo sufocar as forgas
motivacionais inerentes as proprias pessoas.

A motivacdo no ambiente organizacional € um fator de extrema importancia para a
empresa que almeja funcionarios rendendo mais em suas tarefas e consequentemente
mostrando maiores resultados para a organizacéo, ela € um fator ligado a necessidades, isto €,

se uma pessoa sente necessidade de algo, ela ira se mover para consegui-la. Cabe a um bom



administrador saber que pessoas diferentes sdo motivadas de formas diferentes. Cada um tem
suas particularidades, necessidades e desejos.

De acordo com Bergamini (1997, p. 31), “o fracasso das empresas nao esta apenas na
falta de conhecimentos técnicos, e sim, também no modo como elas lidam com seus
colaboradores. Um individuo motivado aqui sera diferente em outro lugar”. Isso significa que
as pessoas no desenrolar do seu processo motivacional tém sua atencdo voltada para o
desempenho de uma atividade especifica, e buscam atingir determinado fim, dentro de uma
contingéncia particular.

Para Chiavenato (2005, p. 258), “a motivacdo é um processo que comega com uma
deficiéncia fisioldgica ou psicoldgica ou necessidade que ativa um comportamento ou com
um impulso orientado para um objetivo ou incentivo”. A chave para compreender 0 processo
de motivacdo reside no significado e no relacionamento entre as necessidades, impulsos e
incentivos.

Levando em consideracdo as afirmagfes dos autores acima citados, a motivagao
humana parte do interior de cada individuo, mas sendo impulsionada por fatores que o
rodeiam, seja no trabalho, em casa, na escola, etc. a motivacdo varia de pessoa para pessoa,
pois cada um tem a sua percepcao de estimulo e das necessidades, um impulso interno que

leva a cada um agir livremente para alcangar seus objetivos.

2.2 PRINCIPAIS TEORIAS DE MOTIVACAO

De acordo com Maximiano (2006, p. 239), “as teorias sobre a motiva¢do, que
explicam o desempenho das pessoas em situagdes de trabalho”, dividem-se em dois grupos,
conforme apresenta o quadro 1 abaixo, hd um grupo de teorias que procuram explicar como
funciona o mecanismo da motivacdo que sdo as teorias de processo. E 0 segundo grupo que
procura explicar quais sao os motivos especificos que fazem as pessoas agir que sdo as

chamadas teorias de contetdo.
Quadro 1 — Teorias de Motivacao
TEORIAS DE MOTIVAQAO

Teorias de contetido Teorias de processo
Maslow:Teoria da Hierarquia de Necessidades Adams: Teoria da Equidade
Alderfer: Teoria ERC Locke: Teoria da Defini¢io de Objetos
Herzberg: Teoria dos Dois Fatores Vroom: Teoria da Expectancia
McClelland: Teoria das Necessidades Adquiridas | Porter & Lawler:Desempenho - satisfacéo

Fonte: Adaptado de Chiavenato (2004)



2.2.1 Teorias do Contetido

De acordo com Chiavenato (2005, p. 248), “existem quatro teorias de conteido que
sdo de maior relevancia, séo elas: a teoria da hierarquia de necessidades, a teoria ERC, a
teoria dos dois fatores e a teoria das necessidades adquiridas”.

De acordo com a teoria das necessidades adquiridas de David McClelland, o individuo
possui necessidades adquiridas ao longo de sua vida, e destaca trés necessidades que ele
acreditava que todos os individuos possuiam. Séo elas:

- Necessidade do poder: E a necessidade de controlar ou influenciar outras pessoas,
de fazer com que as pessoas se comportem de uma maneira que ndo o farias
naturalmente.

- Necessidade da realizacdo: E a necessidade de éxito competitivo, de busca da
exceléncia, de se realizar em relacdo a determinados padrdes e de lutar pelo
sucesso.

- Necessidade da afiliacio: E a necessidade de relacionamento humano, de manter
relacdes interpessoais proximas e amigaveis. Representa o desejo de ser amado e
aceito pelos outros.

Na teoria ERC, 0 homem é motivado por trés necessidades, que sdo:

- Necessidade de relacionamento: S&o as necessidades de relacionamento humano,
referem-se ao desejo de interacao.

- Necessidade de crescimento: S&o as necessidades de desenvolvimento do
potencial humano e desejo de crescimento e competéncia pessoal.

- Necessidade de existéncia: S&o as necessidades de bem-estar fisico: existéncia,
preservacao e sobrevivéncia.

A teoria dos dois fatores, a qual ele falava que existiam dois fatores que sao
intimamente relacionados: os fatores higiénicos e os fatores motivacionais. Os fatores
higiénicos sdo as condi¢Bes dentre as quais o individuo executa seu trabalho. S&o eles: o
salario, os beneficios sociais, o tipo de supervisdo e as condices fisicas e ambientais em que
o colaborador executa seu trabalho. Estes sdo fatores que estdo no ambiente externo que
rodeiam o individuo. A expressao higiénicos serve para refletir seu carater preventivo e
profilatico e para mostrar que quando sdo excelentes, esses fatores apenas evitam a
insatisfacao.

Os fatores motivacionais estdo relacionados com o contetdo do cargo ocupado e a

natureza das tarefas que o individuo executa, isto €, sdo fatores como: crescimento individual,



reconhecimento do trabalho realizado, crescimento profissional etc. Quando os fatores
motivacionais sdo 6timos, eles elevam substancialmente a satisfacdo das pessoas.

Herzberg chegou a conclusdo de que os fatores responsaveis pela satisfacdo
profissional séo totalmente desligados e distintos dos fatores responsaveis pela insatisfacao.
Para ele, 0 oposto de satisfacdo ndo é insatisfacdo e sim nenhuma satisfacéo.

2.2.2 Teoria de Maslow

A teoria da motivacdo de Maslow é citada pela maioria dos autores expressivos na
area de marketing como Kotler (1998) e Churchill & Peter (2000). Para esses autores 0
conhecimento desta teoria € necessario ao profissional de marketing, visando a compreensao
dos fatores psicolégicos determinantes do comportamento humano e, portanto, do
comportamento de compra do consumidor.

Deste modo, Kotler (1998, p. 237), afirma que “a teoria de Maslow ajuda o
profissional de marketing entender como varios produtos se ajustam aos planos, metas e vidas
dos consumidores potenciais”.

Esta teoria é fundamental para a compreensdo dos fatores que motivam o
comportamento, impulsionando o individuo a agir. A teoria motivacional possibilitaria a
compreensdo, principalmente, da primeira etapa do processo de compra descrito acima: o
reconhecimento da necessidade.

Maslow procurou compreender e explicar 0 que energiza, dirige e sustenta o
comportamento humano. Para ele, o comportamento € motivado por necessidades a que ele
deu o nome de necessidades fundamentais. Tais necessidades sdo baseadas em dois
agrupamentos: deficiéncia e crescimento.

As necessidades apontadas por Maslow sao:
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Figura 1 — Hierarquia das necessidades de Maslow

Realizagao

Estima

Sociais (afeto)

Seguranca

Fisiologicas

Fonte: Adaptado de Chiavenato (2004)

- Necessidades de autorrealizacdo: S&o as necessidades mais elevadas do ser
humano e que o levam a se realizar maximizando suas aptiddes e capacidades
potenciais.

- Necessidades de estima: Sao as necessidades relacionadas com a maneira pela qual
a pessoa se Vé e autoavalia, como a autoestima e autoconfianca.

- Necessidades sociais: S8o as necessidades de relacionamento pessoal, amizade,
participacdo, afeto, amor etc. Estdo associadas a vida do individuo com outras
pessoas.

- Necessidades de seguranca: Sdo as necessidades de estar livre de perigos e de
protecdo contra ameacas externas ou ambientais.

- Necessidades fisiologicas: Que sdo as necessidades de alimentacdo, bebida,
habitacédo e protecdo contra a dor e o sofrimento.

Chiavenato (2005 p. 248), fala que os argumentos da teoria das necessidades de

Maslow sé&o 0s seguintes:

1° As necessidades ndo satisfeitas influenciam o comportamento, o dirigindo para
metas ou objetivos individuais. Uma necessidade satisfeita ndo é motivadora de
comportamento;

2° Cada pessoa nasce com certa bagagem de necessidades fisioldgicas, que sdo as
necessidades inatas ou hereditdrias. De inicio, seu comportamento ¢é
exclusivamente voltado para a satisfacdo ciclica dessas necessidades, como
fome, sede, sono, atividade, sexo, etc.;



30

11

A partir de certa idade, a pessoa ingressa em uma longa trajetéria de
aprendizagem de novos padrGes e necessidades. Surgem as necessidades de
seguranga voltadas para a protecdo contra 0 perigo e contra as ameacas € a
privacdo. As necessidades fisioldgicas e de seguranca constituem necessidades
primarias do individuo, voltadas para sua prdpria conservagdo e sobrevivéncia
pessoal;

4° A medida que a pessoa passa a controlar suas necessidades primarias, surgem

50

60

lenta e gradativamente as necessidades secundérias em funcgéo da aprendizagem.
As necessidades mais elevadas somente surgem a medida que as necessidades
primarias sdo satisfeitas e passam a predominar sobre 0s niveis mais baixos de
necessidades;

O comportamento do individuo passa a ser influenciado por um grande nimero
de necessidades concomitantes que se articulam na hierarquia;

Contudo, a medida que uma necessidade mais baixa nao € satisfeita, ela se torna
imperativa e passa a predominar provisoriamente no comportamento até que seja
parcial ou totalmente satisfeita. A privacdo de uma necessidade mais baixa faz
com que as energias do individuo se desviem pela luta pela sua satisfacdo. As
pessoas procuram primeiro satisfazer as necessidades basicas antes de focalizar
seu comportamento nas necessidades mais elevadas;

7° As necessidades mais baixas requerem um processo motivacional mais rapido

(comer, dormir etc.), enquanto as mais elevadas requerem um ciclo
extremamente mais longo;

8° A teoria de Maslow esta construida sobre a premissa de que as pessoas tém

necessidade de crescer e desenvolver, pressuposto valido para algumas pessoas,
mas ndo para todas elas.

Em resumo existem duas classes de necessidades, as de baixo nivel e as de alto nivel.

As necessidades mais baixas requerem um processo motivacional mais rapido enquanto as

mais elevadas requerem um ciclo extremamente mais longo.

A teoria de Maslow representa a busca constante do alcance de cada uma das

necessidades do individuo, sendo necessario para a empresa, descobrir em qual nivel de

necessidades encontram-se seus empregados, para, desta forma conseguir a satisfacdo dos

mesmos, simultaneamente ao alcance de metas e objetivos das organizagdes.

3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Para o desenvolvimento deste trabalho ser satisfatorio e bem elaborado para o alcance

de seus objetivos, a metodologia utilizada foi alcancada da seguinte maneira: Caracterizacao

da Pesquisa, Aspectos Operacionais, Instrumentos de Coleta de Dados e Tratamento dos

Dados.
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3.1 CARACTERIZACAO DA PESQUISA

Com relacdo a caracterizacdo da pesquisa, onde o proposito é de descrever as
caracteristicas de um fendmeno organizacional estabelecendo relagdes entre varidveis e fatos,
constatamos que esta é uma pesquisa descritiva.

A pesquisa descritiva baseia-se na descricdo de fendmenos relativos a profissao,
baseados em observacdo, descricio e classificagdo dos fendmenos observados. E uma
modalidade de pesquisa muito utilizada em administracdo. Esta pesquisa se subdivide em
pesquisa de campo, que busca a descricdao dos fenbmenos em cenarios naturais, examinando
profundamente as préaticas, comportamentos e atitudes das pessoas ou grupos em ac¢ao na vida
real, o que foi feito através de visitas e observacGes na Vento Turbo; e pesquisa bibliogréfica,
que € uma modalidade de pesquisa descritiva, sendo feita leitura, selecdo e registros de
topicos de interesse para pesquisa. O que obtivemos através da literatura em Administracao e
de pesquisa na internet.

Em relacdo a abordagem da pesquisa podemos dizer que ela € qualitativa e
quantitativa (mista). Segundo Minayo (2001, p. 14), “a pesquisa qualitativa trabalha com o
universo de significados, motivos, aspiracdes, crencas, valores e atitudes, o que corresponde a
um espago mais profundo das relagdes, dos processos e dos fendbmenos”. Para Roesch (2005,
p.130), “a pesquisa quantitativa é recomendada para ser utilizada para avaliar o resultado de
algum sistema ou projeto, para um melhor delineamento da pesquisa garantindo uma boa

interpretacdo dos resultados”.

3.2 AMBIENTE DE PESQUISA

Esta pesquisa foi realizada no setor de producdo da Vento Turbo Ventiladores,
instalado na cidade de Campina Grande — PB. O principal critério adotado para determinar o
ambiente da pesquisa, constitui no estudo da motivacao do trabalho dos funcionarios, na qual
elaborou-se esta pesquisa em cima da teoria de hierarquia das necessidades de Maslow.

A Vento Turbo Ventiladores é uma empresa que atua no mercado de ventiladores
industriais.

A empresa ndo possui suas politicas gerais formalizadas, mas define que seus esforgos
devem sempre buscar a prestacdo de servigcos, manutencdo e assisténcia dos ventiladores

industriais, com um alto nivel de qualidade e de tecnologia & percepcdo do cliente. Isto é
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possivel pelo fato de priorizar como fator chave o pleno atendimento do cliente, considerando
para isto o ponto final quando o mesmo estiver satisfeito com seu produto.

A tecnologia empregada mostra-se atraves dos conhecimentos atualizados e das
ferramentas adequadas que a empresa capta para realizar sua producao.

A agregacdo de valor é algo que a Vento Turbo Ventiladores preocupa-se em realizar
constantemente. Isto se revela no cuidado e acabamentos que a empresa executa em cada
produto, além das atencdes e explicacdes que o responsavel técnico da diretamente aos seus
clientes de forma a instrui-los e torna-los participantes do processo. Para isso € necessario ter

confianca e boa reputacéo, itens que sdo criados ao longo de um sério periodo de trabalho.

3.3 AMOSTRA DA PESQUISA

A amostragem é composta por 16 funcionarios, ou seja, 80 % da populacdo do setor de
producéo da Vento Turbo Ventiladores. Roesch (2005, p. 138) define populagdo como sendo
“um grupo de pessoas ou empresas que interessa entrevistar para o propdsito especifico de um
estudo.” Sendo essa amostragem um procedimento através do qual é realizada a amostra da
populacéo classificada como ndo-probabilistica e 0 método da investigacdo como sendo do
tipo intencional, pelo fato de ter-se escolhido intencionalmente os elementos da amostra a

qual se dirige o foco do trabalho.

3.4 INSTRUMENTOS DE COLETA DE DADOS

Foi desenvolvido através de dados primarios, como questionarios, observagdo ou tese,
de acordo com Roesch (2005, p. 128) “é importante especificar nesta acdo a fonte dos dados,
quando eles serdo levantados e através de que instrumento”.

Foram utilizados para desenvolver a coleta de dados: revisdo bibliografica através de
artigos, livros, sites e documentos informativos referentes ao setor estudado para fundamentar
as analises dos resultados obtidos, a elaboracdo do questionario contendo questfes relativas

aos objetivos do estudo, logo em seguida foi aplicado o questionario com os funcionarios.

3.5 VARIAVEIS PESQUISADAS

As variaveis selecionadas foram as da pirdmide de Maslow e seus indicadores,

conforme apresenta Chiavenato (2004, p. 332) no quadro 2:
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Quadro 2 — Variaveis da pesquisa

Necessidades

Indicadores

Fisiol6gicas Intervalo de descanso; Ambiente fisico adequado.

Seguranca Remuneracdo adequada; Seguranga no emprego.

Sociais Relacionamento com colegas; Compreensao problemas sociais.

Estima Reconhecimento trabalho desenvolvido; possibilidade promogdo no emprego.

Autorrealizacdo

Trabalho criativo; possibilidade crescimento profissional

Fonte: Adaptado de Chiavenato (2004)

3.6 TRATAMENTOS DOS DADOS

E aplicado de forma onde esses dados coletados sejam organizados e sintetizados para

justificar o fornecimento das respostas ao problema proposto, na qual foram compreendidos

como dados qualitativos e quantitativos.

4 RESULTADOS

Quanto aos indicadores considerados mais importantes pelos funcionarios, 0s mesmos

foram abordados com uma lista de indicadores motivacionais e foi solicitado a eles que

enumerassem esses fatores de acordo com a sua opinido e prioridade (ver Grafico 1).

Gréfico 1 — Identificacdo de indicadores considerados mais importante para o funcionario.

AUTO REALIZACAO - Possibilidade de 018%
crescimento profissional

ESTIMA - Possibilidade de promogao 12%
no emprego

SOCIAL - Relacionamento com os m32%
colegas de trabalho

16%
SEGURANCA - Seguranga no trabalho

FISIOLOGICA - Ambiente fisico l] 22%
adequado

Fonte: Pesquisa direta, jul./2013.

Como pode ser observado no Gréafico 1, 32% dos funcionarios consideram importante

0 Relacionamento com os colegas de trabalho, 22% considera importante o ambiente fisico
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adequado, 18% consideram importante a possibilidade de crescimento profissional, 16%
consideram importante a seguranca no trabalho e 12% considera importante a possibilidade
promogao no emprego.

E percebido na analise representada no Grafico 1, que a maioria dos funcionarios
destacou dois indicadores com grande importancia, o relacionamento com os demais colegas e
0 ambiente fisico adequado como fator motivacional. De acordo com Maslow (1975) as
necessidades sociais estdo relacionadas com a vida cotidiana e associativa, onde o
envolvimento do individuo com seus colegas estdo diretamente ligadas ao seu desempenho
emocional e que resulta em um melhor desempenho profissional. Todo ser humano necessita
de abrigo e prote¢do para o corpo e de manutencdo de uma vida confortavel. Assim, como na
necessidade fisioldgica, o organismo pode ser fortemente dominado por tal necessidade, que
passa a dirigir e a determinar a direcdo do comportamento (MASLOW, 1975).

Portanto, como pode ser observado na figura 2, a piramide representativa abaixo, para
visdo dos funcionarios da Vento Turbo Ventiladores, hierarquia das necessidades da

organizacéo sofre alteracgéo.

Figura 2 — Hierarquia das necessidades da organizacgdo pelos funcionarios

Fisiologicas
22%

Auto realizagao

18%

Seguranga
16%

Estima
12%

Fonte: Autoria propria (2013)

Quanto a percepcdo de indicadores existentes na organizacdo, foi solicitado aos
funcionarios que assinalassem os indicadores que eles concordavam ou discordavam que

existia no seu ambiente de trabalho.
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Como pode ser observado no grafico 2, 92% dos funcionarios concordam que o
relacionamento com colegas € importante e 8% discordam; 76% concordam com a
possibilidade crescimento profissional e 24% discordam; 75% concordam com o ambiente
fisico adequado e 25% discordam; 71% concordam no fator de reconhecimento para o
trabalho desenvolvido e 29% discordam; 62% concordam com a possibilidade de promocéao
no emprego e 38% discordam; 55% concordam com trabalho criativo e inovador e 45%
discordam; 45% concordam sobre a compreensdo de problemas pessoais e 55% discordam;
36% concordam com o intervalo de descanso e 64% discordam; 32% concordam com a
seguranga no emprego e 68% discordam; concluindo 26% concordam que recebe

remunerac¢ao adequada e 74% discordam.

Grafico 2 — Percepcéo dos indicadores existentes na organizagao

OConcordam O Discordam
92%

E

SOCIAL - Relacionamento com colegas

45%

SOCIAL - Compreensdo de problemas pessoais

{

ESTIMA -Possibilidade de promogao no emprego

ESTIMA -Reconhecimento pelo trabalho

K

~]
S
s

AUTO REALIZACAO - Possib. crescimento profissional

|

AUTO REALIZACAO - Trabalho criativo

FISIOLOGICA - Ambiente fisico adequado

S

2
-‘-E

FISIOLOGICA - Intervalo de descanso

SEGURANCA - Seguranga no emprego 68%

B

SEGURANCA - Remuneracdo adequada

.Fonte: Pesquisa direta, jul./2013.

Pode-se observa que as necessidades sociais destacaram-se entre os funcionarios, de
acordo Maslow (1975) este indicador se refere a necessidade de afeto das pessoas que
consideramos presente, onde envolvimento do individuo com seus colegas estdo diretamente
ligadas ao seu desempenho emocional e que resulta em um melhor desempenho profissional.

Outra necessidade destacada foi a Estima, de acordo com Maslow (1975) sédo
necessidades de crescimento e revelam uma tendéncia de todo ser humano em realizar

plenamente o seu potencial.
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Figura 3 — Comportamento da hierarquia da organizacdo pesquisada.

T1% + 62%

Auto realizagio
55% + T6%

Fisiologicas
36% + 75%

Seguranga
26% + 32%

Fonte: Autoria propria (2013).

Percebe-se que sdo valores em comum que se associam aos varios niveis apresentados
por Maslow, também é entendido que ao unir aspectos variados para um so nivel, considera-
se possivel adaptacdes que expressam 0s valores concretos obtidos na presente pesquisa,
nivelando-as aos valores da teoria ja estudada, exemplificando com a figura acima, 0s
destaques percebidos na pesquisa, uma nova piramide de valores da hierarquia é gerada, onde
0 social se apresenta em primeiro nivel, por associar as diversas opinides dentro deste nivel
apresentado por Maslow.

De acordo com o percebido em relacdo ao estudo referente a piramide da Hierarquia
das necessidades de Maslow, entende-se que a organiza¢do ora estudada, ndo apresenta-se,
necessariamente dentro do mesmo padrdo. Porem é possivel a identificacdo dos niveis das
necessidades reais vivenciadas pelos funcionarios, onde se estabelece uma adaptacdo para
analise e identificacdo dos niveis. O que se faz perceber o importante grau de valor dentro do
nivel social da pirdamide de Maslow, com 92% de concordancia entre os funcionarios

entrevistados.

5 CONSIDERACOES FINAIS

A motivacdo no trabalho é um tema bastante complexo, visto que, é dificil tratar as
diversidades das preferéncias humanas, as diferencas individuais, os valores pessoais e a

relevancia que cada funcionario atribui as necessidades expostas por Maslow.
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De acordo com os dados analisados verificou-se que a satisfacdo dos funcionarios da
Vento Turbo Ventiladores encontram-se concentradas nos fatores sociais, pois a instituicdo
preocupa-se com a satisfacdo de seus funcionarios, bem como com a melhoria do atendimento
aos clientes externos, por este motivo, investe em treinamentos para que seus funcionarios
consigam desenvolver suas fun¢des da melhor maneira possivel, possibilitando assim uma
grande integracdo entre a equipe de profissionais que possui. Os funcionérios desenvolvem
diferentes formas de integracdo, € o bom relacionamento entre os colegas de equipe,
conciliado aos treinamentos oferecidos, torna-se ainda maior.

Diante do exposto, evidencia-se a necessidade de agcdes que modifiqguem a forma de
gerir os recursos humanos na Empresa, com vistas a alavancagem da satisfacdo laboral como
forma de motivar os funcionarios. Como ja explicitado, é na consolida¢do de uma satisfacdo
laboral que se assenta a motivacdo, e uma consequente otimizacdo do desempenho dos
funcionarios e aumento da eficiéncia e eficacia organizacionais, assim faz necessaria a criagdo
de programas de motivacao dos funcionarios, pois estes desenvolvem atividades rotineiras e
repetitivas, se ndo houver um estimulo & atividade pode apresentar eficiéncia e observa-se a
falta da implementacdo de um programa de participacdo nos lucros da Vento Turbo
Ventiladores.

A partir dessa anélise € possivel propor, dentre outras, as seguintes intervencdes em
nivel gerencial e de sistema administrativo:

a)Adocdo de um sistema regular de feedback aos funcionarios;

b) Implantagcdo de um programa de desenvolvimento de liderancas;

c) Solicitacdo de ideias e envolvimento dos funcionarios em decisdes sobre suas areas
de atuacéo;

d) Implementacdo de um maior tempo de intervalo para descanso;

e) Adocdo de uma abrangente politica de promocéo de funcionarios;

f) Implementacdo de programa de participacdo dos funcionarios nos lucros da
Empresa, como forma de dar aos funcionarios uma razdo financeira para exceléncia no
desempenho de suas atribuicoes.

Esses aspectos, elaborados a partir das necessidades com menor grau de satisfagéo,
influenciam sobremaneira a motivacdo dos colaboradores, sendo necessaria uma atuacao
gerencial eficiente, de modo a proporcionar condi¢cdes para que a missdo organizacional seja

cumprida na sua plenitude.
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