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RESUMO

O presente trabalho traz uma abordagem sobre os fatores que podem influenciar no ambiente
organizacional, mantendo ou despertando a motivacdo entre os individuos, ressaltando as
diversas teorias que englobam esta questdo. O objetivo é analisar o nivel motivacional dos
funcionarios de uma livraria no comércio de Campina Grande através de um estudo de caso,
utilizando-se de uma pesquisa de carater exploratdrio, quantitativa, descritiva e bibliogréfica,
na qual se concretiza por meio de um questionario. Verificam-se as principais causas que
estimulam a motivacdo nas pessoas, dentre elas: o bom relacionamento com gestores e
companheiros de trabalho, elogios, recompensas, oportunidades e bem estar. Deste modo,
torna-se indispensavel a competéncia dos gestores em detectar as necessidades dos
componentes da organizacdo, sejam elas individuais ou coletivas, para que se mantenha o
estimulo entre eles bem como a satisfacdo para ambas as partes, assegurando o empenho, a
produtividade, a competitividade e a lucratividade da empresa.

Palavras-Chave: Motivacdo. Recompensas. Necessidades.

ABSTRACT

The present study presents an approach about the main factors that may influence the
organizational workplace sector, maintaining or raising motivation among the individuals,
emphasizing the main theories that encompass this issue. The aim of this work is to analyze
the motivational level of employees of a bookstore in the commerce of Campina Grande
through a case study, using an exploratory, quantitative, descriptive and bibliographic
research, which is achieved by a questionnaire. The main causes that affect motivation in
people were verified, among them: the good relationships between managers and co-workers,
as well as compliments, rewards, opportunities and well-being. Thus, the responsibility of
managers is essential to detect such needs of the company components, whether individual or
collective, in order to maintain the stimulus among them, as well as the satisfaction of both
parties by ensuring the commitment, productivity, competitiveness and the profitability of the
company.

Keywords: Motivation. Reward. Needs.



1 INTRODUCAO

Ao longo do tempo, o significado do termo motivagéo sofreu variagdes de acordo com
as teorias de diversos autores. Diante de vérias origens de comportamento, fica dificil
englobar em apenas uma linha tedrica o universo da motivacdo. Pois, segundo Bergamini
(1997), as diversas interpretacdes se dao pelo fato de que “ndo existe uma Unica teoria que
seja capaz de desvendar todas as caracteristicas prdprias da psicodindmica motivacional, de
uma s6 vez”. Entretanto, a motivagdo pode ser explicada de acordo com interpretacfes que
vao desde o conceito desta, como condicionamento ligado as forcas externas, até a teoria

oposta que foca exclusivamente em fatores internos.

No ambiente organizacional, a idéia de motivacdo esta ligada intimamente ao que se
diz respeito a percepcdo do empregado em relacdo a atividade que este executa. Em uma
pesquisa sobre motivagdo no trabalho, (MACHADO, 2007) concluiu que “¢ relevante que os
gestores promovam mudancas qualitativas, mesmo que peguenas, nos processos e resultados
sob sua responsabilidade. Isso redundard em motivacdo e qualidade de vida para os
funcionarios e, consequentemente, refletira na exceléncia do servi¢o prestado ao cliente
externo”. Ou seja, serdo alcancados altos niveis de satisfagdo para os funcionarios e clientes

provocando assim, um avango organizacional.

Pretende-se abranger em especial, a importancia da motivacdo de funcionarios que
englobam o comércio. Portanto, a pesquisa baseia-se no estudo de teorias motivacionais

expostas por autores como Bergamini (1997) e Maximiano (2000).

Diante do exposto, este estudo tem o objetivo de analisar o nivel motivacional dos

funcionarios de uma livraria no comeércio de Campina Grande.

A pesquisa a seguir, apresenta uma breve visdo das teorias motivacionais e dos
interesses organizacionais relacionados a esta questéo, visando contribuir para a reducao desta
deficiéncia sob o entendimento e a importancia destes fatores, tanto para a organizacéo,

quanto para seus funcionarios.



2 MOTIVACAO NO AMBITO ORGANIZACIONAL
Existem diversas linhas tedricas de autores sobre o significado do termo

motivagdo. Dentre os quais se encontra:

A palavra motivacdo (derivada do latim motivus, movere, que significa mover)
indica o processo pelo qual um conjunto de razGes ou motivos explica,induz,
incentiva, estimula ou provoca algum tipo de a¢do ou comportamento humano.
(MAXIMIANO, 2000, p.347)

Seguindo esta linha de raciocinio, é possivel perceber que o comportamento do
ser humano, de acordo com o que lhe é proporcionado, sempre podera ser motivado.
Porém, é necessario reconhecer que os individuos, além de serem movidos por fatores
externos, podem reagir impulsionados por forcas internas. Segundo Bergamini (1990,
p-25), “Algumas pessoas afirmam que € necessario aprender a motivar os outros,

enquanto outras acreditam que ninguém pode jamais motivar quem quer que seja”.

No entanto, quando se realiza qualquer agdo, a fim de satisfazer alguma
necessidade, o individuo esta sendo influenciado por forcas que sdo chamadas de
motivos. Desta forma, “cada pessoa Se caracteriza por um perfil motivacional proprio,
ou como se pode dizer com maior precisdo, cada pessoa € portadora de um estilo de
comportamento motivacional.” (BERGAMINI, 1990, p.29)

A busca por realizacfes pessoais e profissionais conectadas ao ambiente em
que cada individuo encontra-se e as oportunidades oferecidas a estes, podem trazer
uma série de estimulos capazes de provocar comportamentos com a finalidade de

alcancar determinados resultados.

No ambiente organizacional, a questdo do fator motivacdo depende da
concepgdo que o funcionario tem acerca da atividade que estd executando. De acordo
com Bergamini (1990, p.30), “se alguém busca oportunidades de utilizar seu potencial
em atividades de maior complexidade, o0 Unico meio para que essa pessoa permaneca
motivada sera o de promover uma estratégia que permita a ela livrar-se de tarefas
repetitivas”. Pois, se a fungdo exercida pelo cargo que o mesmo ocupa nado lhe traz
beneficios, naturalmente ndo havera empenho da sua parte na execucgédo das tarefas que
Ihe foram confiadas e consequentemente fard apenas o essencial para que se mantenha

empregado.



Torna-se entdo, indispensavel que os gestores conhecam seus subordinados de tal
forma que compreendam primeiramente quais sdo suas necessidades pessoais e a partir deste
entendimento, oferecam condicdes para que estas sejam atendidas, pois, além da preocupacao
em motivar as pessoas, ha também, a de evitar desmotiva-las, uma vez que, estando
acostumadas com determinados beneficios, ndo seria viavel que a organizacdo deixe de lhes
oferecer como forma de puni¢cdo. Na medida em que um funcionario ndo tem uma
necessidade satisfeita, pode Ihe ocorrer certa frustracdo chegando a tal ponto de comecar a
busca por um novo emprego, tendo em vista que a organizacdo onde se encontra nao lhe

proporciona oportunidades de crescimento.

No entanto, se faz necessario a comunicacgdo da chefia com seus subordinados a fim de
detectar se 0s mesmos estdo satisfeitos, ou quais motivos os levam a ndo demonstrarem
interesse de se empenhar nas tarefas que executam. Partindo desta questdo, sera possivel obter
um diagndstico que forneca seguranca quanto as medidas que devem ser adotadas para

reverter o quadro de insatisfacéo.

Afirma-se que “Nao ha davidas de que pessoas motivadas sdo mais felizes, trabalham
mais e melhor, sdo mais criativas e estdo mais comprometidas com os resultados da empresa
em que trabalham.” (SILVA E MACHADO, 2007, p.5).

Diante da diversidade de caracteristicas dentre os individuos que compBem as
organizacg0es, o conceito de motivacao se expande de acordo com a visao de cada um, pois vai
de encontro as necessidades e objetivos que variam, levando em consideracdo o perfil destes,
englobando questdes sociais e intelectuais, que estdo ligadas continuamente ao cargo ocupado

dentro da empresa e aos fatores que proporcionam o bem estar em sua coletividade.

A seguir, serdo expostos conceitos que tratam de teorias que trouxeram grandes

contribuicdes para a analise dos niveis motivacionais.

2.1 TEORIA DE MASLOW

Através de pesquisas feitas sobre a hierarquia das necessidades, € possivel perceber a
importancia de tal teoria para a compreensdo dos fatores que motivam as pessoas dentro das

organizagoes.
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De acordo com a teoria de Maslow, a realizacdo de objetivos esta ligada a busca da
satisfagdo das necessidades. Sabendo que, se o objetivo for alcangado, uma caréncia
serd satisfeita, a pessoa empenha-se na perseguicdo, tanto mais intensamente quanto
mais forte seja a caréncia. (MAXIMIANO, 2000, p.352)

Desta forma, todo ser humano sempre buscard melhorias e assim, estard

participando de um ciclo continuo de necessidades em busca de satisfacdes.

Maslow desenvolveu a piramide das hierarquias, onde as necessidades

humanas sdo explicadas em cinco niveis apresentados na figura 1:

Seguranca

Figura 1: Piramide da hierarquia das necessidades

Fonte: Pesquisa direta, 2016.

1- Necessidades fisiologicas ou bésicas: parte do principio de que somos
seres bioldgicos e precisamos de algo para nos manter vivos. Sdo as necessidades
indispensaveis tais como, fome, sede, sono.

2- Necessidades de seguranca: Esta se relaciona basicamente a uma
estabilidade, que pode ter como exemplo uma boa remunerag¢éo no emprego.

3- Necessidades sociais: Pode ser considerada como uma necessidade de
aceitacdo seja por pessoas ou grupos. Nela se consideram 0s sentimentos como o
amor, o afeto, etc.

4- Necessidades de estima: Caracteriza-se pela estima do reconhecimento

das pessoas com relacdo as nossas capacidades.
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5- Necessidades de auto-realizacdo: Para que o individuo possua esta
necessidade, é necessario que os outros niveis de satisfacdo j& tenham sido ultrapassados.

Trata-se de explorar as possibilidades para alcangar maiores objetivos.

2.2 FATORES DA MOTIVACAO SEGUNDO HERZBERG

Os fatores externos podem estimular o interesse das pessoas em alcancarem seus
objetivos e, partindo deste pensamento, uma linha tetrica foi proposta por Frederick
Herzberg: a chamada teoria dos dois fatores que é de grande relevancia no tocante aos
estudos sobre a motivacdo no trabalho. Esta teoria foi desenvolvida a partir de entrevistas
realizadas com engenheiros e contadores de uma inddstria nas quais se constataram a presenca

de dois fatores: motivacionais e higiénicos.

Herzberg constata que os fatores motivacionais (intrinsecos) estdo relacionados com as
tarefas do cargo exercido, ou seja, as oportunidades de crescimento profissional,
aperfeicoamento das habilidades, auto-realizagdo no cumprimento das tarefas,
reconhecimento pelo trabalho executado, etc. Ja os fatores higiénicos (extrinsecos), dizem
respeito as condicdes de trabalho do individuo, tais como: o ambiente fisico, o salario, a
politica da empresa, o relacionamento entre o chefe e seus subordinados bem como a relacéo
entre todos os colegas de trabalho, as regulamentacGes internas da organizacao.

A partir dessa experiéncia, pode-se afirmar que:

A base da teoria dos dois fatores é a premissa de que, em situacBes de trabalho,
somente os fatores intrinsecos produzem a satisfacdo com o trabalho. Em outras
palavras, apenas o trabalho em si e os fatores que lhe sdo diretamente relacionados
podem fazer as pessoas sentirem-se satisfeitas. Os fatores extrinsecos, porém, ndo
fazem a pessoa sentir-se satisfeita com o trabalho. Os fatores extrinsecos
influenciam apenas o estado de satisfacdo com as condi¢des dentro das quais o
trabalho é realizado. (MAXIMIANO, 2000, p. 358)

A organizacgdo deve aperfeicoar os fatores ligados ao conteddo do trabalho, para que
de um lado, seja proporcionada a satisfacdo, e do outro, seja evitado a insatisfacdo por meio

de uma qualidade inferior nos aspectos ambientais.

Existe uma ampla relacdo entre estas duas teorias que foram expostas, nas quais
Maslow e Herzberg tratam das necessidades que podem influenciar no comportamento e
consequentemente na motivacéo do individuo. Maslow traz a hierarquia das necessidades,

expondo como seguem 0s niveis destas, desde as essenciais (fisiologicas) até a de auto-



realizacdo. Por sua vez, Herzberg divide essas necessidades em internas e externas,

que podem ser analisadas em relacédo as tarefas ligadas ao cargo.

3 A IMPORTANCIA DA MOTIVACAO PARA O ALCANCE DE RESULTADOS

A valorizacdo do capital humano dentro das organizacbes € tarefa
indispensavel para os gestores, pois, estes dependem de seus colaboradores para fazer
com que o funcionamento da empresa possa fluir de tal modo que sejam alcangcados 0s
objetivos. O grande desafio é o de fazer a conciliagdo entre 0s interesses

organizacionais e 0s interesses individuais.

De acordo com SILVA (2005), ha algumas técnicas que, se aplicadas, podem

conquistar a motivacao dos colaboradores, dentre elas destacam-se:

o Oferecer as informacOes essenciais para a realizagdo de um bom
trabalho;

o Acatar idéias dos colaboradores e envolvé-los em decisoes;

o Reconhecer em publico um trabalho bem executado;

. Dar aos colaboradores estimulos financeiros para que busquem a
exceléncia;

. Utilizar o desempenho como base para promocdes.

Diante destas técnicas, percebe-se que a motivacdo dos funcionarios depende
de como o0s gestores estdo possibilitando os meios necessarios para o alcance dos

objetivos.

4 ASPECTOS METODOLOGICOS

Com o objetivo de analisar o nivel motivacional dos funcionarios de uma
livraria na cidade de Campina Grande, optou-se por uma pesquisa de carater
exploratorio, que segundo Vergara (1998, p.45), “é realizada em area na qual ha pouco
conhecimento acumulado e sistematizado. Por sua natureza de sondagem, nao
comporta hipdteses que, todavia, poderdo surgir durante ou ao final da pesquisa”. Esta,

por sua vez também possui carater descritivo, o qual de acordo com Gil (2002) tem
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como objetivo descrever caracteristicas de uma determinada populacdo, utilizando-se de
técnicas padronizadas para a coleta de dados, tal como o questionario.

A pesquisa € caracterizada por uma abordagem quantitativa, através da analise de
dados coletados, utilizando-se de uma linguagem matematica para descrever as causas de

determinado fendmeno bem como as relagdes entre possiveis variaveis.

No tocante aos meios, foi utilizada a pesquisa bibliografica que segundo Gil (2002, p.
44), “A pesquisa bibliografica ¢ desenvolvida com base em material j& elaborado, constituido

principalmente de livros e artigos cientificos”.

Foram utilizadas como base, as obras principais dos seguintes autores: Maximiano
(2000), Bergamini (1990), Silva e Machado (2007), Coda e Bergamini (1997).

A maneira pela qual a pesquisa foi guiada se deu através de um estudo de caso que de
acordo com Vergara (1998, p.47), “é o circunscrito a uma ou poucas unidades, entendidas
essas como uma pessoa, uma familia, um produto, uma empresa, um 6rgdo publico, uma
comunidade ou mesmo um pais”. A pesquisa em questdo foi realizada com um universo total
de 20 funcionérios de uma papelaria na cidade de Campina Grande-PB, tendo como
instrumento de pesquisa um questionario contendo questdes de multipla escolha a fim de
coletar os dados necessarios para que sejam mensurados os indicadores relevantes que

possibilitem a analise deste caso.

O questionario foi composto por 30 questdes, sendo elas divididas em dimensdes tais
como: Comunicacdo, Remuneracdo, Expectativas, Satisfacdo e Necessidades, apresentando
em seu conteldo afirmativas de mdultipla escolha pelo modelo da escala de Likert,
compreendida de 1 a 5,onde: 1 significa “discordo totalmente” e 5 significa “concordo
totalmente”. A analise dos dados se deu através de frequéncia relativa e absoluta. Desta

forma, foi possivel avaliar o grau de concordancia dos respondentes acerca do tema abordado.

5 APRESENTACAO E ANALISE DOS DADOS

A seguir, sera apresentado o perfil dos respondentes, as cinco dimensdes utilizadas na

pesquisa, bem como as questdes que correspondem as mesmas e 0s dados coletados:
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No grafico 1, verifica-se que 80% dos funcionérios s&o do sexo feminino e 20% sdo do

sexo masculino.

Género

M

mF

Grafico 1: Género dos funcionarios

Fonte: Pesquisa direta, 2016.

De acordo com o gréafico 2, identifica-se o estado civil, no qual 55% dos entrevistados
séo solteiros e 45% sao casados.

Estado civil

B Casado

m Solteiro

Grafico 2: Estado civil

Fonte: Pesquisa direta, 2016.

No grafico 3, encontra-se o periodo de trabalho na empresa, no qual 55% dos
funcionarios trabalham a menos de 5 anos, 30% a mais de 16 anos, 20% entre 6 a 10 anos e
5% entre 11 a 15 anos.
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Periodo de trabalho na empresa

27%

B menos de 5 anos
mde6al0
mdellails

mais de 16

Gréfico 3: Periodo de trabalho na empresa

Fonte: Pesquisa direta, 2016

5.1- DIMENSOES MOTIVACIONAIS

5.1.1 Comunicagéo

Pode-se afirmar que “A comunicacao pode e deve ser utilizada para estimular, motivar
e melhorar a imagem da empresa, mas sua prioridade nas organizacdes € solucionar

problemas, gerar e facilitar a compreensdo entre pessoas com diferentes pontos de vista”.

(SOUZA 2009, p.5)

De acordo com o gréafico 4, que refere-se a dimenséo de Comunicacao, verifica-se que
45% dos respondentes, concordam que possuem autonomia para propor melhorias no
ambiente de trabalho, 55% concordam que recebem orientacGes para a execugdo do mesmo,
60% concordam que sdo informados sobre possiveis mudancas que interfiram no seu &mbito e
50% confirmam que participam das reunides. Porém, uma afirmativa que chama atencdo pelo

nivel de discordancia em 45% é com relagéo ao fator de cooperacao entre os departamentos.

O indice de neutralidade foi elevado no que diz respeito a atitude da empresa para com

0s problemas pessoais dos funcionarios, 35% discordam totalmente.
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Comunicacgao

70% -
1 60%
60% -
50% -
] mDT
40% - =D
30% | NC/ND
0
: e
20% - mCT
10% -
0% -

Gréfico 4: Dimensdo da comunicacdo

Fonte: Pesquisa direta, 2016.

1- Tenho autonomia para propor melhorias no ambiente de trabalho.

2- Recebo as orienta¢des necessérias com clareza e objetividade para exercer meu trabalho.
3- Sou informado a respeito de mudancas que possam interferir no meu trabalho.

4- Participo de reunies periodicamente.

5- Existe cooperacdo entre todos os departamentos da empresa.

6- A empresa sabe lidar com minhas queixas ou problemas pessoais.

A existéncia de uma boa comunicagdo é uma das formas mais eficazes da organizacao
sobreviver no mercado, pois esta ferramenta estabelece um relacionamento entre 0s
funcionarios e a empresa, permitindo que eles acompanhem o impacto de suas tarefas no

alcance dos resultados e com isso se sentem mais motivados.

5.1.2 Remuneracao

De acordo com Silva (2013, p. 5-6) “Remunerar estrategicamente significa
dizer que as pessoas produzirdo mais a medida que perceberem a possibilidade de

ampliarem seus ganhos ao atingirem os objetivos organizacionais”.

No gréafico 5, referente a remuneracdo,o nivel de concordancia com a jornada
de trabalho e periodo de gozo de férias é de 55%. A discordancia com relacdo ao que o
funcionério ganha pela funcdo que exerce é de 30%, porém, 40% dos respondentes

concordam que ¢ justo.
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Fatores como incentivo, recompensa e plano de metas da organizacgéo, tiveram ambos

o nivel mais elevado em discordancia total que foi de 40% e 5% dos funcionarios concordam

com 0s mesmos, 0 que os considera de certa forma desfavoraveis.

Remuneragéo

60% -

55%

50% -

40% -

30% -

20% -

10% -

0% -

5% 5%

DT
=D
NC/ND
nC
uCT

Gréfico 5: Dimensdo da Remuneragdo

Fonte: Pesquisa direta, 2016.

1- Minha jornada de trabalho é favoravel, com poucas horas extras e normalidade no periodo de gozo de férias.

2- Minha remuneracdo se adéqua a fungéo que exerco.
3- A empresa incentiva e recompensa meus esforcos.
4- Considero adequado o plano de metas da empresa.

E necessario entender a remuneracdo, identificando o que pode incrementa-la,

visando adquirir o conhecimento necessario para se aplicar um plano que seja viavel, onde
empregado e empregador possam sair ganhando.

5.1.3 Expectativas

De acordo com Maximiano (2000), existem diversas teorias acerca das expectativas no

ambito motivacional, as quais destacam a idéia de que o esforco depende do resultado que

deseja alcancar.

No gréafico a seguir, verifica-se que os funcionérios possuem poucas chances de

crescimento na organizagdo, pois 35% discordam totalmente apenas 5% concordam



totalmente com esta afirmativa. Contudo, ha um indice elevado de autoconfianga, pois
30% concordam que sdo capazes de assumir cargos de maior responsabilidade.

Em relacdo aos esforcos para mostrar um bom desempenho na empresa,
ninguém discordou e o nivel de concordancia total foi de 45%. No entanto, a maioria

afirmou que discorda em mudar de funcdo, onde 30% dos respondentes revelam esta

escolha.
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Gréfico 6: Dimensdo das Expectativas

Fonte: Pesquisa direta, 2016.

1- Tenho oportunidade de crescimento na organizagao.
2- Sinto-me capaz de assumir cargos de maior responsabilidade.
3- Tento me esforgar a0 maximo para mostrar a empresa um desempenho acima do esperado.

4- Gostaria de mudar de funcéo.

18

Tomando como base as suas proprias capacidades, os empregados analisam as

possibilidades de conseguirem realizar o que lhes foram propostos. Caso acreditem que nao

conseguem alcancar determinados objetivos, antes mesmo de comegarem as atividades, pode

ser gerado certo desconforto que os deixem desmotivados.
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5.1.4 Satisfacéo

Segundo Bergamini (1990, p.30), “Jamais se conseguird estar completamente
satisfeito, existira sempre uma necessidade ndo satisfeita que organizara ou dirigira novas

condutas motivacionais”.

No tocante a satisfacdo, percebe-se que a funcéo exercida na empresa, satisfaz a 55%
dos funciondrios. A variabilidade do trabalho, o torna interessante e estimulante de acordo

com 45% dos respondentes.

O relacionamento entre os companheiros de trabalho é considerado bom, pois 55%
concordam e 20% concordam totalmente com esta questdo. Assim como o0 bom
relacionamento com os gestores que atingiu 0 mesmo nivel em concordancia total e 50% em
concordancia, porém 30% discordam totalmente com a afirmativa de receber elogios pelo

trabalho que fazem.

A neutralidade alcancou um indice elevado no que diz respeito ao reconhecimento da
empresa para com as sugestdes e/ou criticas expostas pelos funcionarios, 40% se mantiveram

neutros.

O salério, de acordo com 30% dos respondentes, ndo satisfaz as necessidades dos
mesmos, no entanto, com relacdo a mesma afirmativa, 10% mostraram-se neutros e 10%
concordam totalmente com a satisfacdo salarial. Para 40% dos funcionarios, as oportunidades
oferecidas pela empresa ndo sdo iguais para todos os membros. Verifica-se também que
conseguem conciliar trabalho, familia e questdes pessoais, pois 35% concordaram totalmente

com esta afirmagéo e 50% mostram-se interessados em se desenvolver na area profissional.
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Satisfacéo
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Gréfico 7: Dimenséo da satisfacdo

Fonte: Pesquisa direta, 2016.

1- Estou satisfeito com a fung¢do que exergo na empresa.

2- Sou elogiado pelo trabalho que fago.

3- Relaciono-me bem com os gestores.

4- Tenho um bom relacionamento com meus companheiros de trabalho.

5- A empresa reconhece as sugestdes e/ou criticas dos funcionarios.

6- Sinto-me satisfeito com meu salario, pois minhas necessidades séo atendidas por ele.

7- Consigo conciliar trabalho, familia e questBes pessoais.

8- A empresa oferece igualdade de oportunidades para todos 0s membros da organizacgao.

9- A qualidade do meu trabalho depende acima de tudo das minhas aces.

10- Aproveito todas as oportunidades para me desenvolver e me atualizar na area profissional.

11-Tenho liberdade para organizar meu trabalho da minha forma.

12- Meu trabalho é variado, isso o torna interessante e estimulante.

A satisfacdo dos colaboradores se relaciona com fatores que vao desde as condicgdes

para a realizacdo do trabalho até o alcance da realizacdo pessoal. Dessa maneira, é essencial

considerar a existéncia de uma gestdo mais envolvida e preocupada com tais condigdes,
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considerando alguns elementos como: a natureza do trabalho, o tipo de superviséo,
oportunidades de promocao e incentivos salariais.

5.1.5 Necessidades

De acordo com Maximiano (2000), o trabalho pode satisfazer inimeras necessidades,
desde as que estdo relacionadas a sobrevivéncia até as de auto-realizacdo, dependendo de cada

pessoa, grupo ou situacées no ambiente de trabalho.

Os resultados desta dimensdo apontam que, 50% dos respondentes concordam que 0s
equipamentos disponiveis na empresa para a execucao do trabalho encontram-se em perfeito
estado e 40% concordam que a empresa tenta identificar e solucionar os problemas que
podem prejudicar nas tarefas. O nivel de neutralidade com relacdo a infraestrutura, as
condicdes de higiene, ventilacdo e iluminacdo é de 45%. Apenas 5% concordam totalmente

com a infraestrutura da organizagéo.

Necessidades
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Gréfico 8: Dimensao das necessidades
Fonte: Pesquisa direta, 2016.

1- A infraestrutura da empresa é adequada.
2- Os equipamentos utilizados em meu trabalho possuem perfeito estado, facilitando a operacionalidade.
3- As condices de higiene, ventilagdo e iluminacdo sdo adequadas.

4- A empresa tenta identificar e solucionar possiveis dificuldades na execucdo das tarefas.
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Com o intuito de satisfazer maiores necessidades em seus colaboradores, a gestdo deve
ter uma aten¢do voltada as necessidades bésicas, procurando sempre a evolugcdo do bem estar,
para que tanto os funcionarios quanto a operacionalidade da empresa ndo sejam prejudicados.

6 CONCLUSAO

A pesquisa mostrou a importancia que ha sobre o entendimento por parte dos gestores
para com o nivel motivacional daqueles que compdem a organizacio. E necessério avaliar,
tudo aquilo que induz a empresa a diminuir sua produtividade e esta questao esta diretamente

ligada aos funcionarios.

Foi possivel perceber um bom nivel de comunicagdo entre gestores e funcionarios,
pois de acordo com esta dimensdo a maioria concorda que podem propor melhorias, sdo
informados sobre mudancas que podem interferir no ambiente de trabalho e afirmam que
recebem orientacGes necessarias para executar suas tarefas, porém, existe uma deficiéncia na

cooperacgéo entre os departamentos da empresa.

Identificou-se na dimensdo da remuneracdo, que ha um nivel elevado de insatisfacdo
com relagdo ao plano de metas, no qual grande parte dos funcionarios discordaram totalmente
da viabilidade deste. Contudo, ha um bom nivel de concordancia com a carga horaria, onde a

maioria considerou favoravel.

De acordo com a dimensdo das expectativas, percebeu-se uma grande barreira, pois a
maioria dos funcionarios afirma que tentam se esforcar ao maximo obtendo um desempenho
acima do esperado, porém confirmaram que ndo possuem oportunidades de crescimento na

organizacao.

Partindo para a analise da dimensdo da satisfacdo, encontram-se satisfeitos com a
funcdo que exercem, grande parte concordou com o bom relacionamento com os gestores e
acreditam que a variabilidade do trabalho o torna estimulante. No entanto, prevalece um alto

nivel de insatisfacdo com o salario e afirmam que n&o recebem elogios pelo trabalho prestado.

A analise correspondente a dimensdo das necessidades traz a percep¢do de que a
empresa se preocupa com as dificuldades que afetam na execucdo das tarefas, pois, de acordo
com maior parte das respostas obtidas, conclui-se que 0s equipamentos que os funcionarios

utilizam, encontram-se em perfeito estado.
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Diante das comparacg0es e anlises dos dados obtidos, foi possivel chegar a concluséo
de que existe um processo de desenvolvimento continuo dos individuos, portanto, estes
almejam progredir a medida em que suas necessidades véo sendo atendidas, uma ap0s outra,

buscando sempre a auto-realizacéo.

Verificou-se que a empresa precisa investir em programas de capacitacdo para dar aos
seus colaboradores maiores chances de crescimento, pois foi possivel identificar que os

mesmos tém interesse em se profissionalizarem, contudo, Ihes faltam as possibilidades.

A questdo das necessidades relaciona-se intimamente com as condigdes de higiene,
ventilagdo, iluminagdo, entre outros, e visto que a neutralidade na opinido dos trabalhadores
alcancou um nivel significativo em relacéo a estes requisitos, a gestdo deve buscar medidas

gue venham a melhorar este contexto.

Dentre tantos fatores que impulsionam a ascensdo dos niveis motivacionais, detectou-
se que a insatisfacdo maior diz respeito a remuneracdo, tratando-se da questdo salarial em
conjunto com o plano de metas, concluiu-se que os funcionarios precisam de estimulos que
venham a trazer beneficios e tornar o salario favoravel. Deste modo, é de competéncia
daqueles que se encontram na condi¢do de gestores, conhecer cada vez mais acerca das
necessidades dos componentes da organizacao, sejam elas individuais ou coletivas, para que

se mantenha o estimulo entre eles bem como a satisfacdo para ambas as partes.

Conclui-se que para alcancar altos niveis motivacionais, as organizagdes precisam
investir no capital humano, porque dele depende a produtividade e 0 sucesso da empresa, a

partir do desempenho dos trabalhadores bons resultados serdo atingidos.
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