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E preciso saber viver - Titas



RESUMO

Esta pesquisa tem como objetivo verificar os fatores que motivam os
colaboradores da empresa para o trabalho na madeireira, segundo a percepcao dos
mesmos. Para isso, foi realizada uma pesquisa de revisdo bibliografica sobre a
motivagdo e satisfacdo para o trabalho. O estudo foi realizado junto a uma
madeireira, localizada no municipio de Juina, onde foi possivel obter informacdes
sobre a motivacdo. Diante, a aplicacdo de um questionario ao gerente, foi possivel
identificar como a empresa projeta e incentiva seus funcionarios para o trabalho.
Outro questionario foi aplicado aos funcionarios, isto possibilitou identificar os
principais fatores que, dentro da empresa, causam satisfacdo e insatisfacdo nos
funcionarios segundo a percepcdo dos mesmos e 0s hiveis de satisfacdo (muito
ruim, ruim, médio, bom e muito bom) deles sobre varios aspectos da madeireira. Os
dados obtidos através do estudo de caso realizado possibilitara a elaboracdo de um
plano de acao eficaz, que permitird diversas melhorias que devem ser feitas dentro
da madeireira.

Palavras Chave: Motivacdo, Satisfacdo e Incentivos.
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1 INTRODUCAO

1.2 CONTEXTUALIZACAO

A motivacdo é um dos assuntos mais estudados em gestdo de pessoas,
mesmo assim, continua sendo um dos assuntos mais preocupantes do dia-a-dia das
organizagfes. Muitos lideres, na maioria das vezes, ndo sabem como agir para

promover a motivacdo entre os membros da sua equipe.

Para Macedo & Povoa Filho (1994), a motivacao é definida como:

Conjunto de fatores psicoldgicos (conscientes ou nédo), de ordem fisioldgica,
intelectual ou afetiva, 0os quais agem entre si e determinam a conduta de um
individuo, despertando sua vontade e interesse para uma tarefa ou acao
conjunta. A motivagdo surge de dentro das pessoas, ndo ha como ser
imposta. (MACEDO E POVOA FILHO, 1994, p. 43).

Com isso, a motivacao € o impulso a agéo, ou seja, a motivacao faz com que
as pessoas exercam suas tarefas. Na tentativa de motivar seus colaboradores

muitas empresas usam diversos fatores motivacionais.

Porém, cada pessoa possui necessidades, interesses, sonhos,
potencialidades e limitacdes diferentes, com isso, um determinado fator motivacional

tera maior influencia em uma pessoa do que em outra.

O desempenho da empresa depende do desempenho dos seus funcionarios.
Desta forma, se os colaboradores ndo estiverem dispostos ao trabalho a producao

sera ineficiente.
Aguiar (2005, p. 362) cita:

Segundo Herzberg, os fatores motivadores do trabalho sdo aqueles que se
referem a tarefa e a sua execucdo, mostrando uma relacéo direta e uma
dependéncia entre produtividade e motivagdo. Para ele, os fatores
motivadores dos membros da organizacdo sdo aqueles ligados a forma de
realizac&o de sua tarefa.

Ao criar condicdes motivadoras, a organizacdo estard basicamente
fundamentando-se na capacidade técnico-profissional de seus membros e em sua
responsabilidade diante da tarefa e de seus resultados. O controle do
comportamento deixa de ser funcdo do chefe ou da organizacdo. E assumido pelo
préprio individuo, ou seja, a produtividade é a medida avaliativa do membro da

organizacao.
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Nesta perspectiva, a empresa estudada é uma micro empresa na area de
producdo, comercializagdo e exportacdo de madeiras, localizada na cidade de Juina
desde 2008. A empresa possui 12 funcionarios na linha de producéo e 2 na area

administrativa.

1.3 PROBLEMATIZACAO

Segundo Gil, (2002, p. 26), “Toda pesquisa se inicia com algum tipo de
problema, ou indagacdo. Todavia a conceituacdo adequada de problema de
pesquisa ndo constitui tarefa facil, em virtude das diferentes definicdes que

envolvem este termo”.

Cada funcionario possui interesses, sonhos e objetivos, ou seja, cada ser
humano é Unico. Com isso, 0 que motiva uma pessoa ndo necessariamente ira

motivar a outra pessoa.

Desta forma, a pesquisa buscard identificar o que realmente motiva os
funcionarios da empresa pesquisada e ver se a empresa utiliza os incentivos

adequados.

1.4 OBJETIVOS

1.4.1 OBJETIVO GERAL

Verificar os fatores que motivam e/ou satisfazem os colaboradores da empresa para

o trabalho, segundo sua propria percepcao.

1.4.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

o Verificar o nivel de satisfagdo dos funcionarios com as condi¢des de

trabalho da empresa.

o Verificar quais estimulos no ambito da empresa sédo identificados pelos

colaboradores como pouco ou nhdo motivantes para o trabalho.
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o Verificar se a empresa tem planos de incentivo para os funcionarios.

o Verificar como a empresa estimula seus funcionarios para o trabalho.

1.5 DELIMITACAO DA PESQUISA

Um dos ramos mais importantes nas organizacdes € a gestdo de pessoas,
pois, existem varios fatores que influenciam o comportamento dos funcionarios. A
motivacdo e a satisfacdo sdo os fatores mais importantes, consequentemente esse
trabalho se dirige para o estudo da motivacao, verificando os estimulos que no
ambito da empresa sao identificados pelos colaboradores como agentes
motivacionais. Este estudo foi realizado em uma empresa no segmento madeireiro

no municipio de Juina.

1.6 JUSTIFICATIVA

Sabe-se que as empresas dependem do bom desempenho dos seus
funcionarios para atingir resultados satisfatérios na producdo. Também sabe-se que
o nivel de motivacdo e satisfacdo dos colaboradores no trabalho influéncia
diretamente na produtividade de seus funcionarios. Diante do exposto, as empresas
buscam diferentes meios de motivar seus funcionarios com vistas a garantir a alta

produtividade, os precos competitivos e a permanéncia das mesmas no mercado.

A relevancia desta pesquisa justifica-se pela oportunidade de identificar os
fatores que motivam os colaboradores da madeireira para o trabalho. Desta forma, a
empresa deve estar disposta para atuar no mercado que esta se tornando cada vez

mais competitivo.

Nesta perspectiva, este trabalho visa contribuir para pesquisas na area de
administracao e auxiliar a empresa a estimular, despertar, desenvolver e fortalecer a

motivagao para o trabalho dos funcionarios da forma mais eficaz possivel.

Existem muitos mitos de que dinheiro ndo é o unico motivador efetivo, que

punicdo ndo motiva e que a falta de motivacdo se origina em grande parte nas



17

pessoas preguicosas e apaticas. Diante disto, o trabalho buscou entender quais os

verdadeiros agentes motivacionais.

1.7 ESTRUTURA DO TRABALHO

A presente monografia esta estruturada em cinco capitulos, que sao:

No Capitulo 1 encontra-se a introducdo, que é composta pela introducao,
contextualizacdo, problematizacdo, pelos objetivos geral e especifico, a delimitacao

da pesquisa, a justificativa e por fim a estrutura do trabalho.

Capitulo 2 tem-se o Referencial Tedrico, onde sdo abordados os aspectos
tedricos que fundamentam a pesquisa, termos técnicos e referencia bibliogréfica

tedrica do tema motivacao e satisfacdo nas organizacoes.
O Capitulo 3 contém a metodologia da pesquisa utilizada.

Capitulo 4 se descrevem e analisam os dados obtidos na empresa

pesquisada.

No Capitulo 5 sdo apresentadas as conclusées finais obtidas no

desenvolvimento da pesquisa.
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2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 MOTIVACAO

A palavra motivacao deriva do latim motivus, movere, que significa mover.
Para Maximiano (2008, p. 231) em seu sentido original, a palavra indica o processo
pelo qual o comportamento humano é incentivado, estimulado ou energizado por

algum tipo de motivo ou razao.

Motivacdo refere-se aos fatores que provocam, canalizam e sustentam o
comportamento de um individuo (Stoner e Freeman, 1999, apud BERGAMINI, 1997).
A motivacdo de um funcionario reflete-se na quantidade de tempo e na atencédo
dedicadas as suas atividades. (Lévy-Leboyer, 1990, apud BERGAMINI, 1997).

Para Steers e Porter (apud BERGAMINI, 1997, p. 31), “a motivagdo é uma
cadeia de eventos baseada no desejo de reduzir um estado interno de desequilibrio

tendo por base a crenga de que certas agdes devem servir a este propdsito”.

Segundo Maximiano (2008) o estudo da motivacdo busca entender quais as
forcas que movem as pessoas nas diferentes dimensdes do comportamento —
pensamento, acdo e palavras. A motivacdo é um processo que tem trés

propriedades.
o Direg&o: o objetivo do comportamento motivado.
. Intensidade: a magnitude ou forca dos motivos.

o Permanéncia: o tempo durante o qual a motivagdo se manifesta.

A motivacdo é especifica. Vocé pode estar muito motivado para estudar e
nado ter nenhuma motivacao para sair hoje a noite — ou o contrario. Nao ha
um estado geral de motivacdo, que leve uma pessoa a entusiasmar-se por
tudo. (MAXIMIANO, 2008 p. 232).

Entusiasmo € derivado do grego e significa ter um deus dentro de si.
Entusiasmo é um estado do espirito impelido a manifestar a admiracdo que o
assoberba. Forca, veeméncia; transporte, arrebatamento. Paixdo viva; inspiracao.

Dedicacao ardente.
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Portanto, uma pessoa motivada no trabalho, tem uma grande forca e
dedicagdo em cumprir suas atividades dentro da organizacdo. Demonstrando uma

grande admiracéo e entusiasmo, a cada tarefa realizada.

Para Bergamini (1997), o termo motivacdo € geralmente empregado como
sinbnimo de forgcas psicoldgicas, desejos, impulsos, instintos, necessidades,
vontade, intencéo etc.

As pessoas sao diferentes ndo apenas em sua capacidade, mas também em
sua vontade ou motivacdo. Pois, a motivacdo depende da forca de seus motivos, ou

seja, suas necessidades, desejos ou impulsos.

Segundo Maximiano (2008) o comportamento humano é motivado por
estimulos interiores chamados necessidades, que sao estados de caréncia. As
pessoas agem nas mais diferentes situacdes, para satisfazer a esses estados de

caréncia.

Existem vérios tipos de necessidades, desde as basicas para sobrevivéncia
até as de auto-realizacdo. Quanto mais forte essa necessidade, maior € o empenho
em saciar a necessidade. Por exemplo, quando uma pessoa esta com fome, surge a

necessidade de comer, e essa necessidade motiva o organismo a procurar alimento.

Segundo as teorias sobre as necessidades humanas, a realizacdo de
objetivos e o desempenho estdo ligados a busca de satisfacdo de caréncias.
Sabendo que, se o objetivo for alcancado, uma caréncia sera satisfeita, a pessoa
empenha-se na perseguicdo, tanto mais intensamente quanto mais forte seja a

caréncia.

Quando as necessidades do individuo ndo forem atendidas, a integridade
fisica e psicolégica serd ameacada, pois, o equilibrio serd rompido. Este equilibrio é
o estado procurado pelo individuo para conseguir condi¢cbes favoraveis a

manutenc¢ao da vida no seu meio ambiente.

Desta forma, o conhecimento da motivacdo humana € indispensavel para
que o gestor conheca seus colaboradores, saiba seus limites, as forcas que 0s
movem e assim pode motiva-los para que sempre deem tudo de si nas atividades

realizadas.



20

2.2 MOTIVACAO PARA O TRABALHO

O estudo da motivagéo tenta explicar as for¢cas ou motivos que influenciam o
desempenho das pessoas em situacdes de trabalho. Segundo Maximiano (2008) o
desempenho das pessoas no trabalho depende, em parte, de sua motivacdo e o

desempenho da organizacéo depende do desempenho das pessoas.

O desempenho no trabalho é o resultado que uma pessoa consegue com a
aplicacdo de algum esfor¢co. Para Maximiano (2008) o desempenho sera positivo
qguando o resultado beneficia a prépria pessoa, o grupo do qual ela participa, um

cliente ou a organizacao na qual trabalha.

Portanto, quando uma pessoa alcanca as expectativas esperadas no
trabalho e beneficia toda a organizacdo, podemos dizer que esta possui um
desempenho positivo no trabalho, ou seja, apresenta disposicdo favoravel ou

positiva para realizar as suas atividades.

Segundo Maximiano (2008) a motivacao para o trabalho é resultado de uma
interacdo complexa entre os motivos internos das pessoas e o0s estimulos da

situacéo ou ambiente.

Para Maximiano (2008, p. 232) os motivos internos “sado as necessidades,
aptiddes, interesses, valores e habilidades das pessoas”. Os motivos internos fazem
cada pessoa ser capaz de realizar certas tarefas e ndo outras. Acrescenta ainda que
os motivos externos “sdo estimulos ou incentivos que o ambiente oferece ou
objetivos que a pessoa persegue”. Os motivos externos satisfazem necessidades,

despertam sentimentos de interesse ou representam recompensas desejadas.
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MOTIVOS INTERNOS:
necessidades, aptidoes,
valores e outros

TSI AT VBT AN ST T O SN WD T ST I M T
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MOTIVACAO
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ANINVELSAN

MOTIVOS EXTERNOS:
estimulos ou incentivos do
ambiente
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Figura 1 A motivagdo é resultante de uma interacdo de motivos complexos, internos e externos.
Fonte: Adaptado de Maximiano, 2008, p. 233.

Para Chiavenato (2003) motivo é um impulso que incita a pessoa a agao e
gue sustenta e da direcdo ao comportamento. Conforme Maximiano (2008) os
impulsos interiores, de natureza fisiologica e psicoldgica, afetados por fatores
socioldgicos, como 0s grupos ou a comunidade de que a pessoa faz parte, fazem
cada pessoa ser capaz de realizar certas tarefas e ndo outras, se sentir atraidas por

certas coisas e evitar outras.

Os incentivos e ou estimulos segundo Chiavenato (2003) sao feitos pela
organizacdo aos seus participantes, como: salarios, beneficios, prémios de
producdo, gratificacdes, elogios, oportunidades de crescimento e promogao,
reconhecimento e outros. Cada incentivo possui um valor de utilidade que varia de
individuo para individuo: é a funcédo utilidade, subjetiva para cada individuo em

funcdo das suas necessidades pessoais.

Portanto, as organiza¢des possuem programas de incentivo ou sistemas de
prémios, que segundo Lacombe (2004), sdo sistemas monetarios ou nao, a
empregados e dirigentes da empresa, com a finalidade de motiva-los. Podem ser de

dois tipos:

1- Relacionados ao trabalho: maiores responsabilidades de deciséo e
participacdo, promocdes, oportunidades de treinamento e de encarreiramento,

trabalhos interessantes, estimulantes e motivadores.
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2- N&o relacionados diretamente ao trabalho: bdnus financeiros,
aumentos salariais, beneficios de diversos tipos como: seguro de vida em grupo,
seguro-saude ou assisténcia médico-hospitalar, refeicées subsidiadas, concesséo
de cesta basica, bolsas de estudo, empréstimos a juros subsidiados ou sem juros,

complementacao da aposentadoria, prémios por sugestdes, entre outros.

2.3 TIPOS DE MOTIVACAO

Com o mundo cada vez mais competitivo, surgiu a necessidades das
empresas criarem um ambiente adequado para seus colaboradores poderem
exercer suas funcdes com eficiéncia e eficacia. Estas mudancas vém ocorrendo ha
algum tempo, podemos ter como exemplo as empresas de antes da revolugéo
industrial que tinham como principal maneira de motivar o uso das punicdes,

gerando assim medo nos seus funcionarios.

Diante disto, a motivacdo passou a ser um dos assuntos mais estudados na
administracdo. E com estes estudos surgiram varias teorias motivacionais que serao

vistas no decorrer do trabalho.

Segundo Bergamini (2006) a motivagcdo para um trabalho depende do
significado que cada qual atribui a essa atividade. Acredita-se que a ligagcdo do
trabalhador com a empresa seja um elo habitual. Portanto em condicfes favoraveis
cada pessoa exerce seu poder criativo, buscando ai seu préprio referencial de auto-

identidade e auto-estima.

Quanto mais profunda o estudo do comportamento motivacional humano,
mais claramente se percebe que a motivacdo de cada um esta ligada a um aspecto
qgue Ihe é muito caro, aquele que diz respeito a sua propria felicidade pessoal.
(Bergamini, 2006, pag. 34).

Podemos encontrar trés tipos de motivacdo: motivacdo extrinseca,

consciente e intrinseca.

2.3.1 MOTIVACAO EXTRINSECA
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A motivacdo extrinseca estd ligada com as recompensas oferecidas pela
empresa, que podem ser beneficios materiais, viagens, respeito, bonificacdes, entre

outros. Estas recompensas afetam de maneira diferente cada pessoa.

Para Bergamini (2006), as a¢des individuais nascem em diferentes niveis de
profundidade do psiquismo humano, possuem necessariamente um

desencadeamento dinamico qualitativamente diferente.

Alguns estudos da linha comportamental propdem, por exemplo, que a
atracdo do empregado pelas recompensas externas como forma de
reconhecimento tem grande poder para determinar um desempenho
satisfatorio. Por isso, esses estudos advertem que se deva evitar ao
maximo a utilizacdo das consequéncias negativas. (BERGAMINI, 2006, p.
39).

Portanto as recompensas externas sdo condicionadores do desempenho
dos empregados. Ap6s oferecer incentivos, a empresa ndo pode retirar estas
recompensas, pois, o feedback ou reforco negativo caracteriza-se como uma forma
de punicdo que é aplicada ap6és um comportamento indesejavel e tem poder de

diminuir a frequéncia ou até a extinguir, causando assim confuséo e frustracao.

O homem também n&o apresentara nenhuma resposta comportamental
caso ndo seja estimulado a isso por meio de uma variavel que esteja fora
dele. Todo o seu comportamento foi aprendido por condicionamentos
induzidos por fatores extrinsecos a sua personalidade. Assim, cada pessoa
nada mais é do que a resultante de tudo aquilo que Ihe foi ensinado em
termos do processo de ligacéo entre os estimulos que sofreu e as reagdes
gue emitiu para adaptar-se as variaveis ambientais as quais foi submetido.
(BERGAMINI, 2006, p.44).

Podem-se perceber alguns condicionamentos na conduta do
comportamento do homem quando, por exemplo, aperta fortemente o freio do carro
com o pé ao ver um sinal vermelho, ou abaixa-se como defesa quando percebe
algum objeto perigoso lhe tenha sido arremessado ao rosto. Esses comportamentos
sdo aprendidos ao longo da vida, ou seja, quem néo sabe o significado do sinal

vermelho néo ira pisar fortemente no freio.

2.3.2 MOTIVACAO CONSCIENTE

Segundo Bergamini (2006) o principio mais caracteristico dessa teoria

propde que os principais determinantes do comportamento humano sejam aquelas
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crengas, expectativas e antecipagdes que o individuo faz em termos de eventos
futuros. De maneira especial, o comportamento do ponto de vista da motivacéo
consciente € visto como uma sistematica de fixacdo intencional de objetivos feita

com base em propdsitos conscientes.

Desta forma, Bergamini (2006, p.63) cita que “as pessoas tomam decisdes
conscientes que dizem respeito ao comportamento futuro, levando em conta sinais

obtidos a partir do seu ambiente atual’.

Sendo assim, as pessoas exercem suas atividades esperando serem
recompensadas pelos seus méritos, ou seja, receber aquilo que admite ser
recompensador, em muitos casos significa reconhecimento, independéncia e acesso

a um mundo melhor.

2.3.3 MOTIVACAO INTRINSECA

A motivacao intrinseca é determinada por impulsos interiores relacionados
com um desejo. Para Gooch e McDowell (apud Bergamini, 2006, p. 82) “a motivacao
€ uma forca que se encontra no interior de cada pessoa e que pode estar ligada a
um desejo. Uma pessoa ndo consegue jamais motivar alguém; o que ela pode fazer

€ estimular a outra pessoa”.

Desta forma, nada se pode fazer quando uma pessoa ndo esta disposta a
realizar determinada tarefa, pois, segundo Bergamini (2006), para conseguir
motivacdo de uma pessoa ha realizacdo de uma determinada tarefa € necessario

que se seja capaz de executa-lo (aptiddo) e que se tenha a vontade (motivacao).

2.4 TEORIAS MOTIVACIONAIS

A motivagdo é um dos assuntos mais estudados, durante muitos anos,
varios estudiosos desenvolveram inUmeras teorias sobre o tema. A seguir séo

apresentadas algumas delas.
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2.4.1 TEORIA DO IMPULSO

Segundo Bergamini (2006), os impulsos s&o considerados como
representantes daquelas formas de comportamento por meio dos quais 0s seres

vivos procuram restabelecer o equilibrio.

Para Silva e Rodrigues (2007), essa teoria tenta descrever a energia que
impulsiona os organismos a acado e compara-la com os habitos que condicionam o
comportamento de uma pessoa em determinado sentido. Para tanto, Murray (apud
WAGNER 1lI; HOLLENBACK, 2005) quis avaliar tal energia como um todo, mas
outros cientistas estudiosos da &area comecaram a diferenciar varios tipos de

impulsos, entre eles a fome, a sede, 0 sexo, 0 sono, etc.

Quando uma pessoa tem uma caréncia e quanto maior for este estado,
maior sera a motivacdo vigente e quando o mesmo for saciado se tera a satisfacao.
Silva e Rodrigues (2007), dizem que o ser humano ndo é estanque, ou seja, O
proprio fato de satisfazer a uma necessidade faz com que outra surja em seu lugar,

disparando assim, uma nova conduta de busca em direcdo a um novo objetivo.

Logo, o ser humano vive numa busca constante de satisfacdo, quando uma
€ atingida outra surge em seu lugar. E cada pessoa possui a sua necessidade e o

seu estado de satisfagao.

2.4.2 MOTIVACAO SEGUNDO A TEORIA DAS RELACOES HUMANAS

A teoria das relacbes humanas surgir nos Estados Unidos, como
consequéncia das conclusdes da Experiéncia de Hawthorne. Chiavenato (2003)

destaca suas origens nos seguintes fatos:
1- A necessidade de humanizar e democratizar a Administracao;
2- O desenvolvimento das ciéncias humanas;

3- As ideias da filosofia pragmatica de John Dewey e da Psicologia

Dinamica de Kurt Lewin foram fundamentais para o0 humanismo na Administracao.
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4-  As conclusbes da Experiéncia de Hawthorne realizada entre 1927 e

1932, sob a coordenacao de Elton Mayo.

Segundo Silva e Rodrigues (2007), as pesquisas realizadas por Mayo
(1933), Roethlisberg-Dickson (1939) e seus seguidores apresentaram as seguintes

conclusdes:

7

o O nivel de producdo é resultante da integracdo social: quanto mais

integrado socialmente no grupo tanto maior a disposicao de produzir.

. Comportamento social dos empregados: o comportamento do individuo
apoia-se totalmente no grupo. O grupo estabelece e até impde a quota de producao

de seus membros.

. As recompensas e sancfes sociais: 0s empregados, que produzem
muito acima ou muito abaixo da norma socialmente determinada, perdem a afeicédo

e o0 respeito dos colegas enquanto trabalhadores da sala de montagens.

. Grupos informais: a empresa passou a ser visualizada como uma
organizacdo social composta de diversos grupos sociais informais, cuja estrutura

nem sempre coincide com a organizacéo formal da empresa.

. As relacbes humanas: cada individuo € uma personalidade altamente
diferenciada que influi comportamento e atitudes dos outros com quem mantém

contatos e €, por outro lado, igualmente bastante influenciado pelos outros.

o A importancia do contetdo do cargo: trabalhos simples e repetitivos
tendem a se tornar macantes e monoétonos, afetando negativamente as atitudes do

trabalhador e reduzindo sua eficiéncia.

o Enfase nos aspectos emocionais: os elementos emocionais n&o
planejados e mesmo irracionais do comportamento humano passam a merecer a

atencdo necessaria pelos tedricos das relagées humanas.

A partir desta pesquisa, podemos perceber que o desempenho dos
funcionarios de uma empresa depende diretamente da interacdo social dos

colaboradores e que o grupo social de qual ele faz parte direciona a produtividade.

Cada pessoa € Unica e possui personalidade diferente, desta forma, se faz

necessario o estudo dos elementos emocionais do comportamento humano.
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Tais resultados constataram que era necessario considerar a pessoa
“inteira” na execugao da tarefa, mostrando, também, que a especializacao
trazida por Taylor e seus seguidores tornou inacessivel a motivacdo no
desempenho da prépria tarefa, passando, assim, o empregado a busca-la
fora do ambiente de trabalho, tendo se tornado o objetivo maior da escola
de relagcbes humanas fazer o empregado sentir-se util e importante a
organizacdo, proporcionando-lhe reconhecimento e procurando atingir as
necessidades de grupo. (SILVA E RODRIGUES, 2007, p. 19).

Segundo Chiavenato (2003) o comportamento humano n&do depende do
passado ou do futuro, mas do campo dinamico atual e presente. Esse campo

dindmico é o espaco de vida que contem a pessoa e 0 seu ambiente psicoldgico.

A escola das relagbes humanas pregava que a melhor maneira de motivar
0s empregados seria dar énfase ao comportamento social dos mesmos, oferecendo-
Ihes oportunidades de se sentirem Uteis e importantes para o trabalho. Para isso,
deveria promover o reconhecimento do valor de cada pessoa. Deveria, ainda,
através dessa nova diretriz, possibilitar aos trabalhadores um conhecimento mais
amplo da organizagdo, tendo abertura para emitir opinides a respeito de toda a

estratégia produtiva, bem como das diretrizes administrativas da organizacgao.

Para Silva e Rodrigues (2007), ndo devemos esquecer, entretanto, de que
nem o dinheiro defendido por Taylor, nem o relacionamento interpessoal de Mayo
devem ser trabalhados de forma isolada como forma de motivacdo pelas

organizacdes, pois o homem é bem mais complexo do que se imagina.

Cita ainda, que de acordo com a abordagem de recursos humanos mais
recentes, o homem €& motivado por um complexo conjunto de fatores inter-
relacionados, como salério, necessidades de afeicédo e de realizacao, desejo de um
trabalho significativo, admitindo que as pessoas sao diferentes entre si e, assim, tém

objetivos diferentes no trabalho e diversidade de talentos a oferecer.

2.4.3 A MOTIVACAO SEGUNDO A TEORIA COMPORTAMENTAL

A teoria Comportamental surge no final da década de 1940 com uma
redefinicdo total de conceitos administrativos: ao criticar as teorias anteriores, 0
Behavorismo na Administracdo ndo somente reescalona as abordagens anteriores

como amplia seu conteudo e diversifica sua natureza.
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A teoria comportamental (ou teoria Behaviorista) da Administragdo trouxe
uma nova concepc¢do e um novo enfoque dentro da teoria administrativa: a
abordagem das ciéncias do comportamento (behavioral sciences approach),
0 abandono das posi¢cdes normativas e prescritivas das teorias anteriores
(Teoria Classica, das Relagcdes Humanas e da Burocracia) e a adocéo de
posicdes explicativas e descritivas. A énfase permanece nas pessoas, mas
dentro do contexto organizacional mais amplo. (CHIAVENATO, 2003, p.
328).

Para Silva e Rodrigues (2007) a crescente alienacdo do trabalhador,
proveniente da simplificacdo e da padronizacdo do trabalho, colocou-se como a
maior ameaca a produtividade e provocou o surgimento de estudos e estratégias
para mudar a situacédo existente. Segundo Hulin (1973), quanto mais se amplia a
especializacdo, mais cresce a monotonia. Afirma ainda que, quanto mais curto o
ciclo de tempo e maior for a simplificacdo do trabalho, maior sera a monotonia que
provavelmente esteja associada a sentimentos como tédio e insatisfacdo no
trabalho, levando o empregado a um comportamento indesejavel, de acordo com a

percepc¢ado da administracao.

Consequentemente, uma tarefa repetitiva gera transtorno para os
empregados que acabam agindo por impulso, trabalhando no automatico, muitas

vezes sem estarem totalmente concentrados na atividade que estédo exercendo.

Bergamini (1986) afirma que o homem €& de alguma forma condicionado
como o cao de Pavlov. Isto ocorre, por exemplo, quando, ao ver um sinal vermelho
ele aperta fortemente o pé no freio do carro, ou, quando sente que algum objeto

perigoso Ihe é arremessado ao rosto, abaixa-se como defesa.

Esse tipo de comportamento as pessoas aprendem ao longo da vida, pois
guem nao sabe o que significa um sinal vermelho ndo age desta maneira. Isto prova

que, trabalhadores que exercem atividades repetitivas agem no automatico.

Silva e Rodrigues (2007) destacam algumas consideracdes criticas que
foram levantadas contra o condicionamento e o controle utilizados pela teoria
comportamental para explicar o comportamento motivacional dos trabalhadores.
Dentre elas o fato de os comportamentalistas ndo considerarem que as pessoas Sao
diferentes umas das outras, utilizando para tanto os mesmos estimulos e esperando
destas as mesmas respostas, portanto, a capacidade de iniciativa e as opcodes

pessoais destas em mudar de trabalho, ou seja, de agir por sua prépria conta.
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Outra critica levantada contra os comportamentalistas é que estes acreditam
ser as pessoas presas a seus cargos, devido a um sistema de recompensas
externas, e nao por estarem intrinsecamente motivadas por aquilo que fazem. Esta
teoria ignora predisposicdes interiores, as intencbes das pessoas, mascarando,
portanto, a compreensdo dos motivos pessoais e seus potenciais de energia

motivacional.

No entanto, Chiavenato (2003, p. 329) afirma que a Teoria Comportamental
fundamenta-se no comportamento individual das pessoas. Para poder explicar como
as pessoas se comportam, torna-se necessario o estudo da motivagcdo humana.
Desta forma, um dos temas fundamentais da Teoria Comportamental da
Administracdo € a motivacdo humana, campo no qual a teoria administrativa

recebeu volumosa contribuicéo.

Os autores behavioristas segundo Chiavenato (2003) verificaram que o
administrador precisa conhecer as necessidades humanas para melhor
compreender o comportamento humano e utilizar a motivacdo humana como

poderoso meio para melhorar a qualidade de vida dentro das organizacoes.

A seguir na figura 2, temos o0s principais expoentes da Teoria

comportamental.
l'.
Tearia
Comporamental
da Administragio
I
. . . . h - B
; Herbert : Abraham Frederick
Kurt Lewin Douglas Chris
; Alexander . Maslow Herzherg
(1838 1338 Simon MicGregoy Argyris (1908-1970) | [ (1923-1981)

Figura 2: Principais expoentes da Teoria Comportamental da Administracéo
Fonte: Adaptado Chiavenato 2003, p. 329.

Na figura 2, encontra-se 0s principais autores Behavoristas e no campo da
motivagdo humana salientam-se Abraham Maslow e Frederick Herzberg. As teorias

motivacionais de Maslow e Herzberg foram desenvolvidas no decorrer do trabalho.
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2.4.4 TEORIA DA HIERARQUIA DAS NECESSIDADES DE ABRAHAM MASLOW

Maslow apresentou uma teoria da motivacdo segundo a qual as
necessidades humanas estao organizadas e dispostas em niveis, em uma hierarquia
de importéncia e de influenciacdo. Essa hierarquia de necessidades pode ser

visualizada como uma piramide.

Maslow propde que a correta teoria motivacional deveria presumir que as
pessoas estdo num estado continuo de motivagdo, mas que a natureza
desta € instavel e complexa; além disso, os seres humanos raramente
atingem um estado de satisfagédo total, exceto num breve periodo de tempo.
Assim que um desejo é satisfeito, surge outro que lhe toma o lugar e,
guando este é satisfeito, outro o substitui. Dessa sequéncia interminavel se
origina a teoria de motivacdo de Maslow, que postula uma hierarquia de
necessidades. (SILVA E RODRIGUES, 2007 p. 27).

Segundo BERGAMINI (2006) o comportamento humano é motivado por
estimulos interiores chamados necessidades, que sdo estados de caréncia. As
pessoas agem nas mais diferentes situacdes, para satisfazer a esses estados de
caréncia. As necessidades humanas sdo organizadas numa espécie de ordem ou
hierarquia e divididas em cinco categorias: necessidades basicas, de seguranca,
sociais, de estima e de auto-realizacdo. Quando as necessidades ndo séo
atendidas, o resultado é a frustracao.

Com base em Maxiano (2008), a piramide de necessidade de Maslow possui

cinco necessidades. (FIG. 3).

Figura 3 Hierarquia de Necessidades de Maslow.
Fonte: Adaptado de Maximiano, 2008, p. 235.

As necessidades basicas ou fisiologicas refletem os esforcos do organismo

para garantir sua sobrevivéncia, ou seja, a agua, alimentos, roupas, abrigo, entre
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outros, sao elementos basicos de sobrevivéncia. Quando as necessidades basicas
sdo atingidas, surgem novas necessidades. Apoés ter atingido sua satisfacao
fisiolégica o individuo tem a necessidade de seguranca, ou seja, tem a necessidade
de preservacdo, quer estar livre de medo, de perigo fisico e de provisdo das

necessidades fisiologicas.

Depois de atingir suas necessidades fisiolégicas e de seguranca individual
surgem as necessidades sociais. Como o homem é um ser social, tem necessidade
de participar de varios grupos e de ser aceito por estes, para realizar esta

necessidade uma pessoa procurara relacées com outras.

Segundo Soto (2002), as necessidades de estima sdo desejos de respeito
por si mesmo, a sensa¢ao de sucesso individual e o reconhecimento dos demais.
Para satisfazer essas necessidades, os individuos buscam oportunidades de

realizacdo, ascensao e prestigio que Ihes permitam reforcar sua atitude e valor.

Aguiar (2005) propde, que a necessidade de estima € integrada por
necessidades cuja satisfacdo esta diretamente relacionada a propria pessoa e
também por necessidades cuja satisfacdo exige fundamentalmente uma acéo

externa.

Quando as necessidades de estima sdo adequadamente satisfeitas, as
necessidades de auto-realizacdo comecam a ser mais intensas. Segundo Silva e

Rodrigues (2007) a auto-realizacéo é:

A necessidade de realizar o0 maximo de potencial individual, qualquer que
seja este; um musico deve fazer masica, um poeta precisa escrever, um
general precisa ganhar batalhas, um professor precisa dar aulas etc.
Segundo Maslow, o que o homem é capaz de fazer deve ser feito. Portanto,
0 desejo de auto-realizacdo € o desejo que o individuo tem de tornar-se
aquilo que é capaz de ser.

Maximiano (2008) diz, que o trabalho e o ambiente de trabalho podem
satisfazer uma ampla gama de necessidades, instrumentais e terminais, desde as
necessidades de sobrevivéncia até as de auto-realizacdo. As necessidades e a
capacidade de satisfazé-las, no entanto, dependem das caracteristicas das pessoas
e da situacao de trabalho.

Trabalhar em uma fabrica pode satisfazer a necessidade de sobrevivéncia,
convivéncia social e de estima, mas, ndo realiza a necessidade de auto-realizacéo.

Ja lugares que oferecem risco de vida intensifica a necessidade de seguranca.
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Portanto, cada local de trabalho oferece a realizacdo de uma necessidade,
dependendo das caracteristicas de cada pessoa.

2.4.5 TEORIA DOS DOIS FATORES DE HERZBERG

Conforme Maximiano (2008), os motivos internos interagem com 0S motivos
externos, presentes na situacdo de trabalho. Sdo motivos externos: iluminacéo do
local de trabalho, arranjo dos instrumentos de trabalho, o chefe, os colegas e o

préprio trabalho, entre muitos outros.

Chiavenato (2003, p. 333) descreve: Frederick Herzberg formulou a teoria
dos dois fatores para explicar o comportamento das pessoas em situacdo de
trabalho. Para ele existem dois fatores que orientam o comportamento das pessoas:

1. Fatores higiénicos ou fatores extrinsecos — sdo aqueles localizados no
ambiente que rodeia as pessoas e abrangem as condi¢cdes dentro das quais elas
desempenham seu trabalho. Os principais fatores higiénicos séo: salério, beneficios
sociais, tipo de chefia ou supervisdo que as pessoas recebem de seus superiores,
condic@es fisicas e ambientais de trabalho, politicas e diretrizes da empresa, clima
de relacionamento entre empresa e os funcionarios, regulamentos internos etc.

2. Fatores motivacionais ou fatores intrinsecos — s&o aqueles
relacionados com o contetido do cargo e com a natureza das tarefas que a pessoa
executa. Estes fatores envolvem sentimentos de crescimento individual,
reconhecimento profissional e auto-realizacdo, e dependem das tarefas que o
individuo realiza no seu trabalho.

Portanto, os fatores higiénicos estdo fora de controle das pessoas, pois,
essas condicbes sdo administradas e decididas pela empresa. Ja os fatores
motivacionais estdo sob o controle do individuo, e quanto melhor forem os fatores
motivacionais, melhor sera o desempenho das pessoas.

Os fatores higiénicos e motivacionais sdo independentes e ndo se vinculam
entre si. Segundo Chiavenato (2003, p. 334): “(...) os fatores responsaveis pela
satisfacdo profissional das pessoas sao totalmente desligados e distintos dos fatores

responsaveis pela insatisfacao profissional. O oposto da satisfacédo profissional néo
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€ a insatisfagcdo, mas auséncia de satisfacdo profissional. Também o oposto da
insatisfacao profissional € a auséncia dela e ndo a satisfagao”.

Nas palavras de Herzberg, o oposto de satisfacdo ndo é insatisfacéo, mas
ndo-satisfacdo; o oposto de insatisfacdo ndo é satisfacdo, mas néo-
insatisfacdo. De acordo com a teoria de Herzberg, a presencga dos fatores
higiénicos cria um clima psicoldgico e material saudavel. Quanto melhores,
por exemplo, as relagBes entre os colegas, o tratamento recebido do
supervisor e o ambiente fisico de trabalho, melhor serd o clima.
(MAXIMIANO, 2008, p. 239).

Portanto, quanto mais contente uma pessoa estiver com seu salario, menor
sera sua disposicdo para reclamar desse aspecto de sua relacdo com a empresa.
Consequentemente, maior a satisfacdo do trabalhador com o ambiente de trabalho.
Ou seja, o ambiente de trabalho produz satisfagdo com o préprio ambiente e o
conteudo do trabalho produz satisfagdo com o proprio trabalho.

Na figura 4, verifica-se a satisfacéo e insatisfacdo, que segundo Herzberg,
representa duas dimensdes independentes da motivacdo. Os dois estados —
satisfacdo e insatisfacdo — sdo processos diferentes influenciados por diferentes
fatores, por exemplo, um estudante pode estar satisfeito com o curso e insatisfeito

com as condi¢des da escola, ou vice-versa.

— =
{— =

Figura 4 Satisfacéo e insatisfacdo, segundo Herzberg, representam duas dimens@es independentes
da motivacgéao.
Fonte: Adaptado de Maximiano, 2008, p. 240.

Segundo Chiavenato (2003, p. 335) a teoria de Herzberg pressupde 0s

seguintes aspectos:
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o A satisfacdo no cargo depende dos fatores motivacionais ou
satisfacientes. O conteudo ou atividades desafiantes e estimulantes do cargo

desempenhado pela pessoa.

o A insatisfacdo no cargo depende dos fatores higiénicos ou
insatisfacientes. O ambiente de trabalho, salario, beneficios recebidos, supervisao,

colegas e contexto geral que envolve o cargo ocupado.

2.4.5.1 SATISFACAO NO TRABALHO

A teoria de Herzberg afirma que a satisfacdo no cargo depende dos fatores
motivacionais, as atividades precisam ser desafiantes e estimulantes. Nesta mesma
linha de pensamento Muchinsky (2004) diz que a satisfacdo no trabalho refere-se ao

grau de prazer que um funciondrio sente com seu cargo.

Para Spector (2002), a satisfagdo no trabalho pode ser definida como uma
variavel de atitude que reflete como uma pessoa se sente com relagdo ao trabalho
de forma geral e em seus varios aspectos. Em termos simples, satisfacdo no

trabalho € o quanto as pessoas gostam de seu trabalho.

Brief (apud, MUCHINSKY, 2004 p. 302) prop6s um modelo integrativo de
satisfacdo no trabalho. Esse modelo defende a existéncia de uma dimensdo de
personalidade nos individuos que influencia seus sentimentos com o trabalho.
Wright e Staw (apud, MUCHINSKY, 2004 p. 303) referem-se a essa dimensao da
personalidade como sentimento positivo. Pessoas com muito sentimento positivo
tendem a serem ativas, alertas, entusiasticas, inspiradas e interessadas. Elas séo
otimistas com relacdo a vida. Essas pessoas tendem a interpretar o fracasso como
um revés temporario causado por circunstancias externas e sao mais propensas a
perseverar. Pessoas com pouco sentimento positivo sdo0 mais pessimistas com

relagao a vida e “véem o copo meio vazio, em vez de meio cheio”.

O segundo componente no modelo de Brief envolve condi¢cdes objetivas de
trabalho. Essas sdo as bases mais concretas do nosso trabalho, incluindo o nivel de
remuneracao, as horas de trabalho e as condi¢des fisicas de trabalho. Juntos, esses

dois componentes levam a uma avaliacdo ou interpretacdo das condicbes de
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trabalho. A interpretacdo baseia-se em muitas consideragdes, inclusive a adequacéo
entre a remuneracdo percebida e o trabalho realizado, o nivel de estresse e a
consonancia do trabalho com as habilidades e aptiddes da pessoa. Coletivamente,
essa interpretacdo produz uma sensacgdo de aprovagdo ou desaprovacao, gosto ou
aversdo, a favor ou contra, e assim por diante, que constitui nossa atitude

(satisfacéo) com relacéo ao trabalho.

2.4.6 TEORIA DE MCCLELLAND

Outra teoria baseada na ideia das necessidades foi proposta por David
McClelland. Ele identificou e estudou trés necessidades especificas que se

encaixam nas propostas por Maslow, ou a elas se acrescentam.

O modelo de necessidades adquiridas de David McClelland sustenta que as
pessoas adquirem trés importantes necessidades ou motivos: a de realizacdo, a de
associacdo e a de poder mediante a interacdo com o ambiente. Estas trés

necessidades sdo exemplificadas no quadro 1.

CONCEITO SiMBOLO DEFINICAO

_ Necessidade de sucesso, avaliado
Necessidade de .
L _ nAch segundo algum padréo
realizagéo (achievement) _ _ .
internalizado de exceléncia.

Necessidade de filiacdo o Necessidade de relacionamento e
n
(affiliation) amizade.

_ Necessidade de controlar ou
Necessidade de poder _ _ _ o
nPow influenciar direta ou indiretamente
(power)
outras pessoas.

Quadro 1: Trés necessidades estudadas por McClelland.
Fonte: Adaptado de Maximiano, 2006, p. 265.

No quadro 1 tém-se as trés necessidades adquiridas de McClelland que séo

influenciadas pelo contexto social em que os individuos vivem e trabalham.
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Para Soto (2002, p. 149), “a motivacéo de resultados € o desejo de ter éxito
segundo normas de exceléncia ou durante situacées competitivas. As pessoas com
uma intensa necessidade de realizagdo costumam gostar de assumir a
responsabilidade pessoal sobre o estabelecimento de suas metas, preferir a
persecucdo de metas moderadamente dificeis e desejar retroalimentacdo imediata e
concreta”. Necessidade de realizacdo (nAch), segundo Baldwin, Rubin e Bommer
(2008, p. 116) € o impulso de sobressair, de realizar em relagcdo a um conjunto de

padrdes.

Segundo McClelland (apud Maximiano, 2006, p. 264), as pessoas do tipo
nAch, que tém necessidade de realizagao:

“‘Escolnem metas que sédo desafiadoras, porém viaveis; Nao se arriscam
demasiadamente, preferindo as situacfes cujos resultados podem controlar; D&o
mais importancia a realizacdo da meta que as possiveis recompensas; Precisam de
feedback especifico sobre seu desempenho; Dedicam tempo a pensar sobre

realizacoes de alto nivel”.

Necessidade de poder (nPow) é a necessidade de fazer com que os outros
se comportem de um modo que, caso contrario, ndo teriam se comportado, segundo
a visao de Baldwin, Rubin e Bommer (2008). Na mesma linha de pensamento Soto
(2002), complementa ainda que, a motivacdo de afiliacao € o desejo de uma pessoa
em desenvolver e manter com 0s demais estreitas relacbes interpessoais
mutuamente satisfatorias. E individuos com fortes motivos de associacdo tendem a

associar a aprovacgao e confirmacao dos demais e adaptar-se a normas grupais.

Conforme Maximiano (2006), as pessoas nAff, com necessidade de
associacdo, valorizam as relacbes humanas, ndo se preocupam tanto com as
realizacbes e preferem atividades que proporcionem muitos contatos com outras
pessoas. Porém, isto pode ser prejudicial, porque, inviabiliza a lideranca e leva a

conformidade social cega.

Maximiano (2006) cita ainda que, a capacidade de satisfazer a necessidade
de filiacao é influenciada pelo ambiente que cerca a pessoa e por suas habilidades
interpessoais. Pessoas que tém grande necessidade de filiacdo frequentemente

sofrem de caréncia de habilidades interpessoais. Estas necessidades séo atendidas
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pela organizacéo informal, em atividades que ficam fora do horéario de trabalho, tais

como almoco ou conversas de corredor.

A motivacdo de poder é o desejo de um individuo de influenciar no controle
dos outros e no ambiente social. O motivo de poder manifesta-se de duas
maneiras: como poder pessoal e como poder socializado. No caso do poder
pessoal, os individuos tentam influenciar e controlar os demais com o Unico
propdsito de confirmar seu dominio sobre eles. No caso do poder
socializado, os individuos fazem uso do seu poder para resolver problemas
organizacionais e contribuir para o cumprimento das metas organizacionais.
(SOTO, 2002, p. 149).

As pessoas que tém alto nivel de nPow segundo Maximiano (2006),
procuram cargos que tenham poder e procuram também influenciar outras pessoas
e seu ambiente. A necessidade de poder pode ser satisfeita de muitas maneiras
(controle de recursos, informacdes e pessoas). Normalmente, esta necessidade
desconsidera o valor material, pois, 0 que importa é o que se consegue fazer com o
poder. E as pessoas nPow, geralmente pode-se contar para desenvolver atividades

extras.

2.4.7 TEORIA DE VROOM

Vimos que a teoria de Maslow baseia-se em uma estrutura uniforme e
hierarquica de necessidades e a de Herzberg em duas classes de fatores. Ambas
repousam na presuncao de que existe “uma maneira melhor” de motivar as pessoas,

seja através da aplicacao de fatores motivacionais e enriquecimento do cargo.

Foi Victor Vroom, em 1964, o primeiro a mostrar de maneira clara 0 modelo
cognitivo da motivagdo no trabalho e a aplicar a analise de escolha profissional e do

esforco dispensado para realizacdo de uma tarefa.

Vroom (apud Chiavenato, 2004, p.70) “a teoria de motivacéo restringe-se

exclusivamente a motivacdo para produzir, rejeita nogcdes preconcebidas e

reconhece as diferengas individuais”.

Conforme Chiavenato (2004, p. 70) para Vroom existe trés fatores que

determinam a motivac¢do para produzir:

“Os objetivos individuais, ou seja, a forca do desejo de atingir objetivos; A
relacdo que o individuo percebe entre a produtividade e alcance de seus objetivos
individuais; Capacidade de o individuo influenciar seu proprio nivel de produtividade,

a medida que acredita poder influencia-lo”.
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Na figura 5, estas forgas estéo indicadas.

Faorga do desejo de alcangar objetivos

individuais
de produzir e Relagao percebida entre produtividade R
fungéo de e alcance de abjetivas individuais Recompensas

Capacidade percebida de influenciar
seu praprio nivel de produtividade

Figura 5: Os trés fatores da motivacao para produzir
Fonte: Adaptado de Chiavenato, 2004, p. 71.

Para Vroom (apud Chiavenato, 2004, p. 70), trés fatores séo determinantes
para a motivacdo para produzir de cada individuo: os objetivos pessoais, a relacéo
percebida entre satisfacdo dos objetivos e alta produtividade, e a percepcéo da sua

capacidade de influenciar sua produtividade.

Os objetivos pessoais do individuo podem incluir: dinheiro, seguranca no
cargo, aceitacdo social, reconhecimento e trabalho interessante. Porém, existem
outras combinacBes de objetivos que uma pessoa pode procurar satisfazer

simultaneamente.

Na relacdo percebida entre satisfacdo dos objetivos e alta produtividade,
Vroom (apud Chiavenato, 2004, p. 71), mostra que se um operario tem como
objetivo ter salario maior e se esse trabalha na base de remuneracéo por producéo,
tera uma forte motivacdo para produzir mais. Por outro lado, se o objetivo deste
operario € a aceitacdo social pelos outros membros do grupo, produzird menos, ou
seja, produzira abaixo do nivel que consagrou como padrdo de producédo informal,

pois, produzir mais podera significar a rejeicdo do grupo.

Vroom explica ainda que, se um funcionario acredita que um grande volume
de esfor¢co concentrado tem pouco efeito sobre o resultado, este tendera a nao se

esforcar muito.

Para explicar a motivagao para produzir, Vroom (apud Chiavenato, 2004,
p.72) propde um modelo de expectacdo da motivacdo que se baseia em objetivos

intermediarios e gradativos que conduzem a um objetivo final.
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Na figura 6, temos o0 modelo de expectagdo da motivacao.

Expectagéo Resultado Resultados
intermediario finais

v Dinheiro

_»  Beneficios
— Sociais

Comport amento Frodutividade
do individuo elevada

¥

Apoio do
supervisar

g Promogdn

Aceitagio
do grupo

Figura 6: Modelo de expectacao aplicado.
Fonte:Adaptado Chiavenato, 2004, p. 72.

Segundo esse modelo, a motivacdo € um processo que governa escolhas
entre comportamentos. O individuo percebe as consequéncias de cada alternativa
de comportamento como resultados representando uma cadeia de relagcbes entre
meios e fins. Assim, quando o individuo procura um resultado intermediario, esta

buscando meios para alcancar resultados finais.

2.4.8 TEORIA DA MOTIVACAO E DESEMPENHO

s

A teoria da motivacdo e desempenho € uma elaboracdo da teoria da
expectativa de Vroom, segundo Wagner Il e Hollenbeck (2006), sobretudo na forma

como foi ampliada por Porter e Lawler e complementada por varias outras teorias.

Ela também é chamada de teoria da expectativa ou expectancia, € uma

teoria ampla sobre motivagao que tenta explicar os determinantes das atitudes e dos
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comportamentos no local de trabalho. Os trés principais conceitos subjacentes a
teoria da expectativa sdo os de valéncia, instrumentalidade e expectativa.

O conceito de valéncia esta baseado na suposicdo de que a qualquer
momento uma pessoa prefere certos resultados a outros, segundo (Wagner Il e
Hollenbeck, 2006, p.89), acrescenta ainda que, a valéncia € uma medida da atracao
que um determinado resultado exerce sobre um individuo ou a satisfagdo que ele

prevé receber de um determinado resultado.

Os resultados podem ter valéncia positiva, negativa ou nula. Para Wagner |l
e Hollenbeck (2006), “resultado de valéncia positiva ocorre quando uma pessoa
prefere alcanca-la”. Quando uma pessoa € indiferente em relagdo a alcangar um
resultado, atribui-se esse resultado uma valéncia nula. E se uma pessoa prefere nao

alcancar o resultado, diz-se que o resultado tem valéncia negativa.

O segundo elemento da Teoria é a instrumentalidade, que segundo Baldwin,
Rubin e Bommer (2008) é a crenca de que um dado nivel de desempenho levara a
resultados especificos. Wagner 1ll e Hollenbeck (2006, p.90) explicam que “a
conviccdo de uma pessoa acerca da relacdo entre executar uma acdo e
experimentar um resultado é denominada instrumentalidade ou expectativa

desempenho- resultado”.

Definir as instrumentalidades das pessoas € importante, porque é provavel
gue seu desejo de executar uma determinada acdo seja forte apenas quando a

valéncia e a instrumentalidade forem tidas como aceitavelmente altas.

O terceiro elemento da teoria é a expectativa, Wagner 1ll e Hollenbeck
(2006), explicam que “as expectativas sdo convicgdes relativas ao vinculo entre

fazer um esforco e realmente desempenhar bem”.

De acordo com Vroom, “sempre que um individuo escolhe entre alternativas
envolvendo resultados incertos, torna-se claro que seu comportamento é afetado
nao so por suas preferéncias entres esses resultados, mas também pelo grau em

gue ele acredita que eles s&o provaveis”. (Wagner Il e Hollenbeck, 2006, p.90).

A seguir temos a figura 7, onde pode ser visto o modelo de diagndstico da

motivagao e desempenho.
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]
12 Resultado 22 Resultado 32 Resultado

12 Passo P 2Passo : 30 Pgssn 42 Passq

Valéncia Expectativa Aptiddo

Desejo de l :
—» L o : -
desempenha “‘\* E—

.‘_—

“&  [Oesempenho 4

Instrurmen- :
talidade
: Precisao das
: percepgies :
do papel

Figura 7: Modelo de diagndstico da Motivacdo e do Desempenho.
Fonte: Adaptado Wagner IIl e Hollenbeck, 2006, p.92.

Os trés resultados que aqui nos interessam s&do desejo, esforco e
desempenho. A figura 7 apresenta graficamente nosso modelo de motivacdo e
desempenho. Os cinco componentes sdo apresentados na forma de circulos, os trés
resultados sdo mostrados como retangulos e 0s quatro passos, nos quais estes se
combinam, s&o indicados por meio de linhas verticais. Em conformidade com a
teoria da Expectativa, os dois primeiros passos do modelo sugerem que a valéncia e
a instrumentalidade se combinam para influenciar o desejo de desempenhar, e o
desejo e a expectativa se associam na determinacdo do esfor¢co. No terceiro passo,
o esforco se combina com a habilidade e a precisdo das percepcdes do papel para
influenciar o desempenho.

2.4.9 TEORIA DA EXISTENCIA, RELACIONAMENTO E CRESCIMENTO
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Esta teoria surgiu a partir de uma tentativa de Alderfer de alinhar as
necessidades estabelecidas por Maslow através da pesquisa empirica. Soto (2002)
destaque que: como Maslow, Clay Alderfer considera a perspectiva de uma
hierarquia de necessidades. Mas, no lugar de cinco categorias de necessidade, a
hierarquia do modelo ERC consta de trés categorias de necessidades: existéncia,

relacdo e crescimento.

Segundo Maximiano (2006), existéncia compreende as necessidades
basicas, fisiologicas e de seguranca, de Maslow. Soto (2002) acrescenta os desejos
de bem-estar, material e fisico como necessidades de existéncia, e estes se
satisfazem mediante a disposicdo de alimentos, agua, ar, abrigo, condicbes de

trabalho, salarios, prestacdes, e outros.

“As necessidades de relacdo sdo os desejos de estabelecer e manter e
relages interpessoais com outros individuos, como familia, amigos, supervisores,
subordinados e companheiros de trabalho”. (SOTO, 2002, p. 147). Para Maximiano
(2006), as necessidades de relacdo compreendem as necessidades de relacdes

pessoas significativas e as necessidades de estima, de Maslow.

Os desejos de ser criativo, fazer contribuicdes Uteis, e produtivas e dispor de
oportunidades de desenvolvimento pessoal, segundo Soto (2002), sédo as
necessidades de crescimento e para Maximiano (2002) compreende as

necessidades de auto-realizacdo de Maslow.

Uma das caracteristicas essenciais da hierarquia de necessidades de
Maslow é a hipbtese progressiva da satisfacdo, a ideia de que, para que uma
necessidade apareca como fator de motivacdo da conduta, € necessario que antes a
necessidade imediatamente inferior esteja razoavelmente satisfeita. Soto (2002, p.
147), explica que “o modelo ERC também adota a hipGtese da progressdo da
satisfacdo, mas contém uma hipétese de regressdo da frustracdo”. A hipotese de
regressdo da frustracdo sustenta que quando os individuos veem frustrada a
satisfacdo de necessidades de nivel superior, tornam a sentir as imposi¢cdes das

necessidades do nivel imediatamente inferior.

A seguir, na figura 8, temos o modelo ERC da motivagéo:
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Figura 8: Modelo ERC da motivacéao.
Fonte: Adaptado Soto, 2002, p. 148.

Na figura 8, estéo ilustrados os componentes da progressdo da satisfacédo e
regressao da frustracdo do modelo ERC. No extremo direito da figura aparece a
hip6tese da satisfacdo progressiva e no esquerdo a hipotese da regressdo da

frustracao.

Para Maximiano (2006), a teoria de Alderfer ndo revoga a de Maslow, mas

acrescenta um aprimoramento a ideia das hierarquias das necessidades ao

considerar esses dois principios.

2.4.10 TEORIA DE MCGREGOR

A teoria desenvolvida por McGregor compara dois estilos opostos e
antagbnicos de administrar: de um lado, um estilo baseado na teoria tradicional,
mecanicista e pragmatica (a que deu o nome de Teoria X), e, de outro, um estilo
baseado nas concepc¢des modernas a respeito do comportamento humano (a que

denominou Teoria Y).

2.4.10.1 TEORIA X
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Segundo Freeman e Stoner “a Teoria X de acordo com McGregor, trata-se
de uma visdo tradicional da motivac¢do, afirmando que o trabalho é desagradavel
para os empregados, que devem ser motivados através de forca, de dinheiro e de
elogios”. Chiavenato (2003, p.337) “acrescenta ainda que a teoria se baseia em

convicgoes errbneas e incorretas sobre o comportamento humano, a saber”:

‘As pessoas sdo indolentes e preguicosas por natureza: elas evitam o
trabalho ou trabalham o minimo possivel, em troca de recompensas salariais ou
materiais; Falta-lhes ambicdo: ndo gostam de assumir responsabilidades e preferem
ser dirigidas e sentir-se seguras nessa dependéncia. O homem € basicamente
egocéntrico e seus objetivos pessoais opdem-se, em geral, aos objetivos da

organizacao”.

“A sua propria natureza leva-as a resistir as mudancas, pois procuram sua
seguranca e pretendem n&o assumir riscos que as ponham em perigo; A sua
dependéncia torna-as incapazes de autocontrole e autodisciplina: elas precisam ser

dirigidas e controladas pela administracao”.

Essas concepcdes e premissas a respeito da natureza humana formam a
Teoria X, segundo Chiavenato (2003) reflete um estilo de administracéo duro, rigida
e autocratica e que faz as pessoas trabalharem dentro de esquemas e padrdes
planejados e organizados, tendo em vista o alcance dos objetivos da organizacgéao.

As pessoas sédo visualizadas como meros recursos ou meios de producao.

2.4.10.2 TEORIAY

s

Esta teoria € mais otimista, € a concepcdo moderna da administracdo de
acordo com a teoria comportamental. A Teoria Y baseia-se em concepcdes e
premissas atuais e sem preconceitos a respeito da natureza humana, segundo
Chiavenato (2003, p. 338). A seguir as concepcdes e premissas que formam a
Teoria Y:

“‘As pessoas ndo tem desprazer inerente em trabalhar. Dependendo de
certas condi¢Oes, o trabalho pode ser uma fonte de satisfagcdo e recompensa ou

uma fonte de punicdo; As pessoas ndo sdo, por sua natureza intrinseca, passivas
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ou resistentes as necessidades da empresa: elas podem tornar-se assim, como

resultado de sua experiéncia negativa em outras empresas’.

“‘As pessoas tém motivacdo, potencial de desenvolvimento, padrdes de
comportamento adequados e capacidade para assumir responsabilidades. O
funcionéario deve exercitar autodirecéo e autocontrole a servigo dos objetivos que Ihe
sdo confiados pela empresa; O homem médio aprende sob certas condi¢cdes a
aceitar, mas também a procurar responsabilidade. A fuga a responsabilidade, a falta
de ambicdo e a preocupacdo exagerada com a seguranca pessoal sao
consequéncias da experiéncia insatisfatoria de cada pessoa, e ndo uma

caracteristica humana inerente a todas as pessoas.”

“A capacidade de alto grau de imaginacdo e de criatividade na solucdo de
problemas empresariais € amplamente e ndo escassamente distribuida entre as
pessoas. Na vida moderna, as potencialidades intelectuais das pessoas sdo apenas

parcialmente utilizadas”.

Com estas premissas podemos perceber que, a Teoria Y mostra um estilo
de administracdo aberto, dindmico e democratico, por meio do qual administrar
torna-se um processo de criar oportunidades, liberar potenciais, remover obstaculos,

encorajar o crescimento individual e proporcionar orientagdo quanto a objetivos.

A teoria Y é aplicada nas empresas através de um estilo de direcao baseado

em medidas inovadores e humanistas, que segundo Chiavenato (2003) séo:

“‘Descentralizacdo das decisbes e delegacdo de responsabilidades;
Aplicacao do cargo para maior significado do trabalho; Participagdo nas decisdes e
administracdo consultiva; Auto-avaliagcdo do desempenho”.

No quadro 2, temos a Teoria X e a Teoria Y como diferentes concepgodes a

respeito da natureza humana.
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PRESSUPOSICOES DA TEORIA X PRESSUPOSICOES DA TEORIA Y

As pessoas sdo preguicosas e As pessoas sao esforcadas e gostam de

indolentes. ter o que fazer.

As pessoas evitam o trabalho. O trabalho é uma atividade tdo natural

como brincar ou descansatr.

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

sentirem mais seguras.

As pessoas precisam ser controladas As pessoas podem ser automotivadas e

e dirigidas. autodirigidas.

As pessoas sao ingénuas e sem As pessoas Sao criativas e competentes.
iniciativa.

Quadro 2: Teoria X e Teoria Y como diferentes concep¢des a respeito da natureza humana.
Fonte: Adaptado, Chiavenato, 2003, p. 339.

2.4.11 TEORIA DE EQUIDADE DE ADAMS

Para Baldwin, Rubin e Bommer (2008) equidade refere-se as percepgdes
dos trabalhadores quanto a justica dos resultados que recebem no trabalho. Esses
julgamentos pessoais da equidade sdo baseados em uma comparagédo social pela
qual as pessoas comparam 0 que estdo obtendo com seu trabalho (seus resultados)

com o gque estdo dando ao seu trabalho (insumos ou contribuicdes).

O ponto central da teoria da equidade (ou teoria do equilibrio) é a crenca de
que as recompensas devem ser proporcionais ao esforco e iguais para todos. Com
isso, Maximiano (2006) explica que se duas pessoas realizarem o mesmo esforco, a
recompensa deve ser igual a da outra. Bateman e Snell (2006) acrescentam que a
Teoria da equidade afirma que as pessoas avaliam o grau de justica com que tém
sido tratadas baseando-se em dois fatores-chave: seus resultados e suas

contribuicdes.
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Os resultados referem-se as varias coisas que as pessoas recebem no
trabalho: reconhecimento, remuneracéo, beneficios, satisfacdo, estabilidade, tarefas
atribuidas, punicbes e assim por diante. Conforme Bateman e Snell (2006) os
insumos refere-se as contribuicbes que as pessoas oferecem a organizacao:
esforco, tempo, talento, desempenho, comprometimento acima do exigido, boa
cidadania e assim por diante.

Na figura 9, vemos uma representacao global da teoria da equidade.

nedicdos contra

Remun

beneficio

as, reduzem insumos efou Procuram

Figura 9: Diagrama da teoria da equidade.
Fonte: Adaptado Baldwin, Rubin e Bommer, 2008. p. 114.

Entre os resultados se figuram remuneracdo, beneficios extras, maior
responsabilidade e prestigio, enquanto entre 0s insumos podemos citar horas extras
trabalhadas e qualidade do trabalho, bem como educacédo e experiéncia. Entédo, a
razao entre resultados e insumos € comparada com as razdes correspondentes de
seu grupo de comparacdo. O resultado dessa comparacdo € a base para crengas

sobre justica.

2.5 COMPORTAMENTO ORGANIZACIONAL
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Muitos especialistas consideram atualmente as pessoas que formam uma
organizagdo como fonte primeira de vantagem competitiva sustentavel. Portanto, a
Administracdo de recursos humanos mediante a aplicacdo de conhecimento no
campo do comportamento organizacional € um recurso essencial com o qual é

possivel criar e manter vantagem competitiva.

2.5.1 O QUE E COMPORTAMENTO ORGANIZACIONAL

Como o trabalho busca entender quais os fatores que motivam e satisfazem
os colaboradores da empresa, € preciso entender o significado de comportamento
organizacional que segundo Wagner Il e Hollenbeck (2006) é um campo voltado a
prever, explicar, compreender e modificar o0 comportamento humano no contexto das
empresas. Subjacentes a esta definicho de comportamento organizacional,

encontra-se trés consideragdes importantes:

1- O comportamento organizacional enfoca comportamentos observaveis,
tais como conversar com colegas de trabalho, utilizar equipamentos ou preparar um
relatorio. Porém, também lida com ac¢fes internas, como pensar, perceber e decidir,

as quais acompanham as acg0es externas.

2- O comportamento organizacional estuda o0 comportamento das

pessoas tanto como individuos quanto como membros de unidades sociais maiores.

3- O comportamento organizacional também analisa o “comportamento”
dessas unidades sociais maiores — grupos e organizacdes — por si. Nem 0s grupos
nem as organizacdes se comportam do mesmo jeito que uma pessoa. Entretanto,
certos eventos de unidades sociais maiores ndo podem ser explicados somente
como resultado de comportamentos individuais. Esses eventos devem ser

entendidos como termos de processos grupais ou organizacionais.

O comportamento organizacional se divide em trés partes: Comportamento
Microorganizacional que ocupa-se principalmente do comportamento do individuo
que trabalha sozinho. Comportamento Macroorganizacional diz respeito a
compreensdo dos comportamentos da empresa inteira. Por fim se tem o

Comportamento Mesoorganizacional que concentra-se principalmente na
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compreensao dos comportamentos das pessoas que trabalham em equipes e em
grupos. Desta forma é essencial compreender o significado dos grupos.

2.5.2 O QUE E UM GRUPO

Para Wagner Il e Hollenbeck (2006, p. 210) grupo € um conjunto de duas ou
mais pessoas que interagem entre si de tal forma que cada uma influencia e é
influenciada pelas outras. Os membros de um grupo definem importantes distingbes

psicoldgicas entre si e as pessoas que nao participam do grupo. Em geral, elas:

“‘Definem a si mesmas como membros; Sao definidas pelas outras pessoas
como membros; ldentificam-se umas com as outras; Envolvem-se em interacéo
frequente; Participam de um sistema de papéis interdependentes; Compartilham
normas comuns; Buscam metas comuns, interdependentes; Sentem que sua filiagéo
ao grupo é compensadora; Possuem uma percepc¢ao coletiva da unidade; Unem-se

em todo confronto com outros grupos ou individuos”.

Essas distingbes fornecem ao grupo suas fronteiras e um sentido de
permanéncia. Emprestam ao grupo uma identidade distinta e o separam de outras
pessoas e grupos. Contribuem também para a eficacia do grupo, o objetivo ultimo

das atividades grupais. Um grupo é eficaz quando satisfaz trés critérios importantes:

1- Producdo. O produto do trabalho do grupo deve atender ou superar 0s
padroes de quantidade e qualidade definidos pela organizacdo. A produtividade do

grupo € uma medida dessa producao.

2-  Satisfacdo dos membros. A filiacdo ao grupo deve propiciar as pessoas
satisfacdo a curto prazo e facilitar seu crescimento e desenvolvimento a longo prazo.

Se néo faz, os membros sairdo, e o grupo deixara de existir.

3- Capacidade para cooperacdo continua. Os processos interpessoais
gue o grupo utiliza para concluir uma tarefa devem manter ou ampliar a capacidade
dos membros de trabalhar juntos. Grupos que nao cooperam nao conseguem

permanecer viaveis.
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Um grupo eficaz, portanto, € capaz de satisfazer demandas imediatas de
desempenho e satisfagdo do grupo e, ao mesmo tempo, estabelecer condi¢des para

a sobrevivéncia a longo prazo.

2.5.3 MOTIVACAO DOS MEMBROS

A motivacdo dos membros é outro fator que afeta a produtividade em grupo
e que pode ser gerenciada para evitar ou minimizar a perda de processo. Wagner Il
e Hollenbeck (2006, p. 219) acrescentam ainda que os membros devem estar
suficientemente motivados para alcancar o mais alto nivel de produtividade permitido
por seus talentos. Tal como as metas e as recompensas pode fortalecer a motivagao

dos individuos, também podem aumentar a motivagdo nos grupos.

Os estudos sobre desempenho grupal, tal como as pesquisas evidenciaram
ser verdade para os individuos, tém demonstrado que o estabelecimento de metas
grupais especificas e complexas exerce um poderoso efeito positivo sobre a

produtividade grupal.

Recompensas dependentes de realizacdo especifica também ajudam a
motivar os grupos. Existem dois tipos fundamentalmente diferentes de recompensas
de grupo. Recompensas a cooperacdo em grupo sdo distribuidas igualmente entre
0S membros, ou seja, 0 grupo € recompensado como grupo por seu desempenho
satisfatorio, e cada membro recebe exatamente a mesma recompensa. Esta técnica
nao reconhece diferencas individuais de esforco ou desempenho, mas, ao contrario,
recompensa esfor¢cos dos funcionarios no sentido de coordenarem suas atividades

de trabalho e de recorrerem uns aos outros.

Ja no sistema de recompensas a competicdo em grupo, os membros do
grupo sédo premiados por desempenho satisfatorio como individuos de um grupo.
Recebem recompensas equitativas que variam conforme seu desempenho
individual. Esse sistema, se baseia na ideia de que o desempenho elevado do grupo
exige que todos os membros desempenhem no grau mais elevado de sua

capacidade, premia mais aqueles que fazem do que aqueles que nao fazem.
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2.5.4 PROGRAMAS DE INCENTIVOS

Os programas de incentivos tém o objetivo de estimular ou premiar o
desempenho. Os programas de incentivos para Maximiano (2008, p. 235) sdo um
ramo de negocios que se desenvolveu bastante no século XX, mas a ideia de

incentivo € muito antiga.

Os incentivos representam o0 reconhecimento da administracdo e dos
colegas pelo desempenho do trabalhador. E estimulante para muitos perseguir um
incentivo em competicAo com outros ou consigo mesmo, em busca de

reconhecimento ou auto-realizacao.

Os programas de incentivos estdo normalmente associados a algum tipo de
campanha, competicdo interna ou projeto de aprimoramento do desempenho das
pessoas e da empresa. Segundo Maximiano (2008) ha quatro categorias principais
de incentivos: programas de reconhecimento, incentivos monetarios, mercadorias e

viagens.

1- Os programas de reconhecimento: estabelecem premiacdes de
natureza psicoldgica ou social, recompensando de alguma forma os vencedores. Os
funcionarios do més tém suas fotos colocadas nas paredes, para que os colegas e

clientes possam vé-los, em muitas empresas.

2- Incentivos monetéarios: € a premiacdo em dinheiro, é a forma mais
simples que uma empresa pode usar. E também muito tradicional e largamente
usada: comissdes de vendas, bonificacdes por pecas produzidas, participagdo nos
lucros e prémios por sugestfes sao apenas alguns dos inumeros exemplos que essa

modalidade de premiacao oferece.

3- Mercadorias: a utilizacdo de mercadorias como premiacdo também é
muito comum e representa o dinheiro transformado em algo material, como uma

caneta, reldgio ou até mesmo um automovel.

4- Viagens: as viagens de incentivo representam a maneira mais
dispendiosa de premiar o desempenho. No entanto, as viagens certamente séo o

gue ha de mais atraente para muitas pessoas.
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3. METODOLOGIA

Esta pesquisa consiste na identificacdo dos principais fatores motivacionais
que influenciam a producdo para o trabalho dos funcionarios de uma madeireira
Juinense e se caracteriza como pesquisa exploratoria que segundo Gil (2010, p. 27)
as pesquisas exploratorias: Tem como propdésito proporcionar maior familiaridade
com o problema, com vistas a torna-lo mais explicito a construir hipoteses.
Figueiredo e Souza (2010, p. 91) complementam afirmando que “consiste também
em investigacdes empiricas, porém o objetivo € a formulacdo de questdes ou de um

problema.” Para Cervo e Bervian (2002, p. 69) “os estudos exploratérios nao
elaboram hipéteses a serem testadas no trabalho, restringindo-se a definir objetivos
e buscar mais informac¢des sobre determinado assunto de estudo”.

Para Gongalves e Meireles (2004) o estudo exploratério pode ser entendido
como um processo investigativo que leva ao diagnostico — descoberta do verdadeiro
problema, ou do problema mais relevante que é a causa dos sintomas ja
presenciados. Além disso, Figueiredo e Souza (2010, p. 91) também dizem que
“deve utilizar as técnicas de pesquisa qualitativa, tais como: observacao participante,
historia ou relato de vida, analise de conteudo, entrevista ndo diretiva, estudo de

caso, pesquisa-acao, pesquisa-interagcéo e outras”.

Portanto a natureza dos dados encontrados na pesquisa € qualitativa, para
Figueiredo e Souza (2010, p. 107) pesquisa qualitativa “¢ um método que associa a
andlise estatistica a investigacdo dos significados das relacbes humanas,
privilegiando a melhor compreensédo do termo a ser estudado, facilitando desta
forma a interpretacdo dos dados obtidos”. Acrescentam ainda que “o pesquisador é
um participante ativo, ele interage em todos 0s processos, compreende, interpreta e

analisa os dados a partir da significagado das informagdes coletadas”.

A abrangéncia da pesquisa sera elaborada através de um estudo de caso
que para Acevedo (2007, p. 50) “caracteriza-se pela analise em profundidade de um
objeto ou um grupo de objetos, que poder ser divididos em individuos ou

organizagobes’.

O estudo de caso permite uma maior aproximacao do objeto estudado e um

maior detalhamento que sera feito através de aplicacdo de questionarios que para
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Cervo e Bervian (2002, p. 48) “é a forma mais usada para coletar dados, pois
possibilita medir com melhor exatiddo o que se deseja.” Figueiredo e Souza (2010,
p. 107) complementam que “consiste basicamente na elaboracdo de uma série de
perguntas ordenadas que traduzam o0s objetivos especificos da pesquisa em itens
redigidos de forma clara e precisa, tendo como base o problema formulado ou a

hipétese levantada.”

O questionario foi aplicado ao quadro de funcionarios da empresa
pesquisada. A populacdo da empresa é composta por 14 funcionarios, sendo 2 da
area administrativa e 12 do setor de producdo aonde foi aplicado o questionario.
Para Cervo e Bervian (2002, p. 73) “populacdo pode referir-se a um conjunto de
pessoas [...] que representem a totalidade de individuos que possuam as mesmas

caracteristicas definidas para um estudo.”

Esses funcionérios receberam as perguntas e os mesmos responderdo o
questionario para possibilitar a identificacdo dos principais fatores que influenciam a
motivacdo dos mesmos segundo sua propria percepcdo dentro da empresa e nao

sera divulgada a identidade daqueles que responderem o questionario.

Este questionério foi aplicado somente na madeireira X do municipio de

Juina, portanto os resultados e conclusdes obtidos referem-se exclusivamente a ela.

Foi realizada uma analise dos dados obtidos na aplicacdo dos questionarios.
Dados esses que foram analisados e apresentados em formas de graficos ou

tabelas e algumas perguntas foram feitas através de andlise de conteudo.



54

4. ANALISE DOS RESULTADOS

A seguir serdo analisados os dados obtidos na aplicacdo dos dois
qguestionarios. Primeiramente serdo analisadas as respostas dadas as perguntas
abertas, que foram destinas ao gerente da empresa.

Conforme a resposta do gerente, a empresa ndo possui nenhum programa
de motivacéo, pois, a empresa por ser pequena e familiar nunca se preocupou com
a motivacdo de seus funcionarios e nunca buscou implantar programas de

incentivos.

Por outro lado, o gerente informou que a empresa oferece uma cesta basica
para os funcionarios que nao tiverem faltado durante o més de trabalho. Para ele,
esta € uma maneira de diminuir o nimero de faltas e consequentemente incentivar

0s empregados.

Quando questionado sobre o ambiente fisico que a empresa proporciona
para os seus funcionarios, como ambiente saudavel, iluminacdo, ventilacdo entre
outros, disse que seus colaboradores estao satisfeitos, uma vez que os funcionarios
tem sempre a disposicdo 0s materiais necessarios para cada atividade
desempenhada.

Em relacdo a remuneracao recebida e as atividades que cada funcionario
desenvolve dentro da empresa, o gerente responde que seus colaboradores se
sentem muito satisfeitos, pois a empresa paga um salario acima da base salarial

estipulada pelo sindicato dos madeireiros.

Quanto o relacionamento dos funcionarios com a chefia, ele informa que a
empresa busca atender as necessidades dos colaboradores, dando liberdade para

que todos deem sua opinido ou fagam suas reclamacoes.

Sobre o relacionamento entre os proprios colaboradores o gerente disse que
a relacao deles é regular entre alguns funcionarios e 6tima entre outros, pois ja
ocorreram desentendimentos entre alguns colegas de trabalho, ja outros possuem

uma relacdo que se estende além do ambiente de trabalho.

Quando questionado sobre o nivel de satisfacdo dos funcionarios em

relacdo a importancia que cada um deles tem para a empresa, respondeu que seus
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colaboradores se sentem satisfeitos, pois eles sabem o quanto s&o importantes no

processo de producéo da empresa.

Sobre o nivel de satisfacdo que seus colaboradores possuem quanto a
participacdo deles nas tomadas de decisées da empresa, ele considera o nivel como
pouco satisfeito. Segundo ele a empresa ndo d& liberdade para os funcionérios
participarem nas decisdes tomadas na empresa. Pois, a empresa possui uma
administracdo hierarquica. As opinides sdo ouvidas, mas muitas vezes ndo sao

utilizadas.

Em relagdo aos beneficios, ele considera o nivel de satisfacdo dos seus
funcionarios como baixa, pois segundo ele a empresa nao oferece nenhum incentivo

além da sexta basica para os funcionarios que nao faltam.

Ja sobre as premiacdes o gerente informou que desde quando ele trabalha
na empresa nunca foi oferecidas premia¢cdes ou criado um programa que se
incentiva e proporciona a competicdo entre seus funcionarios. Por estes motivos, ele

acredita que o nivel de satisfacdo dos seus funcionarios esteja baixo.

Quando questionado sobre as confraternizacfes e atividades de integracdo
do corpo de funcionarios, disse que o nivel de satisfacdo € elevado, pois séo
realizado almogos em datas comemorativas, como pascoa, natal e final de ano, além
de presentear seus colaborados com sextas comemorativas. Acrescentou ainda que
a empresa apoia todo tipo de atividade de integracdo de seus funcionarios, como

torneios e reunioes.

Referente & importdncia de incentivar os funcionarios para o trabalho,
melhorar a qualidade de vida e a satisfagcdo dos mesmos e 0 quanto esses fatores
influenciam na produtividade da empresa, respondeu achar de estrema importancia,
pois segundo ele quando um funcionario esta feliz e comprometido com a empresa

sua producdo aumenta e se torna mais eficiente.

O segundo questionario que foi aplicado aos funcionarios, € composto por
11 questdes. Para cada questdo existem 5 alternativas de resposta que
correspondem aos niveis de satisfacdo. O questionario foi respondido por 6
empregados da empresa, pois no dia da realizacdo da referente pesquisa apenas 6

colaboradores do setor de producdo se encontravam na empresa.
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Desta forma, serdo apresentados a seguir os resultados encontrados na
pesquisa realizada aos funcionarios.

No grafico 1 apresenta-se o nivel de satisfacdo em trabalhar na madeireira.

Trabalhar na empresa

B Muito ruim
B Ruim

= Médio

B Bom

M Muito bom

Gréfico 1: Trabalhar na empresa
Fonte: Dados obtidos através do questionario.

Observa-se que os 6 funcionarios, ou seja, 100% dos empregados
pesquisados informaram que o nivel de satisfacdo € bom. Com isso, percebe-se que
todos gostam de trabalhar na empresa.

No grafico 2 verifica-se o nivel de satisfacdo a respeito das atividades

realizadas dentro da empresa.
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Atividades realizadas

B Muito ruim

B Ruim
Médio

B Bom

M Muito bom

Grafico 2: Atividades realizadas
Fonte: Dados obtidos através do questionario.

Percebe-se que 83% (5) dos pesquisados responderam estar com seu nivel
de satisfagdo ruim, referente as atividades realizadas. J& os outros 17% (1)
responder ter um nivel de satisfacdo bom.

No grafico anterior percebe-se que 100% dos funcionarios se dizem
satisfeitos em trabalhar na empresa e em seguida 83% respondeu ndo estar
satisfeito com as atividades que realizam. Isso se deve, ao fato de os colaboradores

exercerem outras atividades, ndo apenas as suas.

No grafico 3, pode-se ver a satisfagdo dos funcionarios referente a
remuneracao (salario) recebida.
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Remuneracao (salario)

B Muito ruim
B Ruim

50% Médio
B Bom

M Muito bom

Gréfico 3: Remuneracao (Salério)
Fonte: Dados obtidos através do questionario.

Pode-se observar que 50% (3) dos funcionérios consideram a remuneragéo
recebida em um nivel bom, ja os outros 50% (3) informaram considerar o salario em

um nivel médio.

Quando questionado sobre a remuneracao dos seus funcionarios, o gerente
informou acreditar que o nivel era muito bom, pois, segundo ele a empresa paga um

salario acima da base estipulada pelo sindicato dos madeireiros.

Os colaboradores recebem o salario estipulado pelo sindicato, que sofre
reajustes continuamente, além das horas extras, que é de direito de todos, ja que

eles trabalham 9 horas e 30 minutos por dia.

No grafico 4 analisa-se o nivel de satisfacdo dos colaboradores referente a
jornada de trabalho desempenhada por eles.
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Jornada de trabalho

B Muito ruim
B Ruim

= Médio

B Bom

M Muito bom

Gréfico 4: Jornada de trabalho
Fonte: Dados obtidos através do questionario.

Percebe-se que 50% (3) dos pesquisados informaram achar a jornada de
trabalho boa e os outros 50% (3) consideraram como média. A jornada de trabalho

dos colaboradores é de 52 horas semanais.

Ja no grafico 5 temos o nivel de satisfacdo dos colaboradores da empresa

em relacdo ao relacionamento que os empregados possuem entre eles.

Relagao com seus colegas de trabalho

B Muito ruim
B Ruim

= Médio

B Bom

M Muito bom

Grafico 5: Relagdo com seus colegas de trabalho
Fonte: Dados obtidos através do questionario.
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Conforme as respostas obtidas no questionario fechado, podemos perceber
que 17% (1) dos pesquisados informaram que a relagdo com os outros funcionarios

€ muito boa.

Ja 33% (2) informaram possuir um nivel médio de satisfacdo referente a
relacdo existente com seus colegas de trabalho. Os 50% (3) restantes disseram ter

uma relagdo boa com os demais colegas de trabalho.

Quando perguntado a respeito do nivel de satisfacdo que os colaboradores
da empresa possuiam referentes as relacfes entre os colegas de trabalho, o gerente
informou acreditar que a relacdo era regular entre alguns funcionarios e 6tima entre
outros, pois, segundo ele j& houve desentendimento entre alguns colegas de

trabalho.

Na realizacdo da pesquisa, pode-se perceber a divisdo dos colaboradores
em grupos. Totalmente normal, pois, relacionar-se com quem se tem mais finalidade

€ uma caracteristica de qualquer ser humano.

No gréafico 6 analisa-se o nivel de satisfacdo dos empregados a respeito das
condicles fisicas da empresa como: iluminacédo, ventilacdo, higienizacdo, ambiente

seguro e saudavel, etc.

Condigoes fisicas da empresa

B Muito ruim

B Ruim
Médio

B Bom

M Muito bom

Gréfico 6: Condicdes fisicas da empresa
Fonte: Dados obtidos através do questionario.
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Percebe-se que 83% (5) dos empregados pesquisados informaram
considerar as condi¢cdes fisicas da empresa como boa, j& os outros 17% (1) disse

achar o ambiente de trabalho ruim.

O gerente, quando foi questionado sobre o ambiente de trabalho que a
empresa oferece aos seus colaboradores, disse que a empresa proporciona para 0s
seus funcionérios todos 0os materiais hecessarios para que 0s mesmos desenvolvam
suas atividades da melhor forma e por isso acredita que a satisfacdo dos mesmos

esteja em um nivel bom.

A empresa proporciona todos os IPIs necesséarios, o local de trabalho é bem
iluminado, ventilado e atende a todas as exigéncias de seguranca e higienizacao

exigidos por lei.

No grafico 7 foi descrito o nivel de satisfacdo dos funcionarios da empresa

em relacdo ao relacionamento dos mesmos com a chefia.

Relacionamento com seu chefe

B Muito ruim

B Ruim
Médio

B Bom

M Muito bom

Gréfico 7: Relacionamento com seu chefe.
Fonte: Dados obtidos através do questionario.

Verifica-se que 100% (6) dos pesquisados informaram que a relacdo entre

eles e a chefia estd em um nivel bom de satisfacéo.

O gerente informou em seu questionario que acredita que o nivel de

satisfacdo de seus funcionarios sobre o relacionamento dos mesmos com a chefia é
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boa, pois, segundo ele a empresa busca atender as necessidades dos colaborados,
dando liberdade para que todos deem sua opinido ou faga suas reclamacdes.

No dia-a-dia de trabalho, percebe-se que todos respeitam seus superiores,
demonstram um nivel de admiracéo, pois, a chefia ndo da apenas ordem, mas ajuda

efetivamente no desenvolvimento das atividades.

No grafico 8 é representado o nivel de satisfacdo dos funcionarios em

relacdo aos beneficios que a empresa oferece.

Beneficios

B Muito ruim

B Ruim
Médio

B Bom

M Muito bom

Gréfico 8: Beneficios.
Fonte: Dados obtidos através do questionario.

Verifica-se que 50% (3) dos funcionarios informaram possuir um nivel bom
de satisfacdo em relacdo aos beneficios que a empresa oferece. Ja os outros 50%

(3) disseram que o nivel de satisfacao esta ruim.

Em relagdo aos beneficios o gerente informou considerar o nivel de
satisfagcdo dos seus funcionarios como baixa, pois segundo ele a empresa nao

oferece nenhum incentivo além da cesta basica para os funcionarios que nao faltam.

A cesta basica € uma forma de diminuir o nimero de absenteismo, ou seja,
o alto numero de faltas. Outro beneficio oferecido pela empresa sdo lembrancas de

final de ano.
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No grafico 9 vemos o nivel de satisfacdo dos funcionarios em relacédo a
preocupacao da empresa com a motivacao, satisfacéo e qualidade de vida dos seus

funcionarios dentro da empresa.

Preocupacaoda empresacom a
motivacao

B Muitoruim
B Ruim

Meédio

B Bom

M Muito bom
33%

Gréfico 9: Preocupac¢éo da empresa com a motivacgao.
Fonte: Dados obtidos através do questionario.

Para 34% (2) dos pesquisados se dizem insatisfeitos, ou seja, considera o
nivel de satisfacdo ruim em relacdo a preocupacdo que a empresa possui com a

motivacgao, satisfacéo e qualidade de vida dos seus funcionarios.

Foi verificado também que 33% (2) dizem ter um nivel de satisfacdo médio,
ja os 33% (2) restantes afirmam ter uma satisfacdo boa, referente a preocupacéo

demonstrada pela empresa na motivacdo de seus funcionarios.

Quando foi questionado sobre a importancia de incentivar os funcionarios
para o trabalho, melhorar a qualidade de vida e a satisfagcdo dos mesmos o gerente
respondeu considerar importante, porém, acrescentou que a empresa nunca criou
ou implantou um programa de motivagdo para seus funcionarios. Segundo ele
motivo pelo qual nunca pensou em implantar um programa de motivacao para seus

colaboradores € o fato de a empresa ser familiar.

No grafico 10 foi representado o nivel de satisfagdo dos funcionarios em

relacdo as confraternizagdes feitas pela empresa.
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Confraternizagao e festas

B Muito ruim

B Ruim
Médio

B Bom

M Muito bom

Gréfico 10: confraternizacéo e festas.
Fonte: Dados obtidos através do questionario.

Analisa-se que 33% (2) dos funcionarios pesquisados dizem possuir um
nivel de satisfacdo muito bom, ja os 67% (4) restantes dizem ter uma satisfacao boa

em relacdo as confraternizacdes e festas realizadas pela empresa.

O gerente em seu questionario quando foi perguntado sobre as festas e
confraternizacbes informou que a empresa da o total apoio para todo o tipo de
atividades de integracdo dos funcionarios, e disse ainda que a empresa sempre
presenteia seus colaboradores com lembrancas e faz almocos em datas

comemorativas, como pascoa e natal.

Na questao de numero 11 do questionario aplicado aos funcionarios buscou
identificar quais os fatores que mais satisfazem os funcionérios no ambiente de

trabalho.

A questdo possui cinco fatores (1- Muito satisfeito, 2- Pouco satisfeito, 3-
Mais ou menos satisfeito, 4- pouco insatisfeito e 5- muito insatisfeito), cada fator
possui um peso em ordem decrescente, ou seja, 5 para muito satisfeito (A); 4 para
satisfeito (B); 3 neutro (C); 2 para insatisfeito (D) e 1 para muito insatisfeito (E).

Portanto na tabela 1 identificam-se os valores obtidos nas respostas dos

questionarios.
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Tabela 1: Fatores motivacionais.

Fatores Frequéncia

A B C D E
4

N

Aumento de salario
Promocgdes de cargos -
Crescimento individual

Melhoria nas condi¢bes de vida

Estabilidade no emprego

Valorizacdo e reconhecido pelo trabalho que executa
O trabalho te da um sentimento de realizac&o pessoal -
Realizacdo profissional -
Reconhecimento
Carga horéria
Ambiente limpo
O material usado por vocé no dia-a-dia -
Incentivo para a qualificacdo e crescimento profissional
Se sente inferior aos demais funcionarios -
Satisfacdo com a qualidade de vida no trabalho

Quanto vocé se sente motivado trabalhando na madeireira

B o
1

U1 N
1
N

S
CWWRUWANREWWREE
RPWORNENW®WNDS
1
]

=N

Fonte: Dados obtidos através do questionario.

Na tabela 1, veem-se os fatores motivacionais com as suas devidas
frequéncias, ou seja, a quantidade de vezes que a opcao foi marcada no
guestionario. A seguir sera analisado cada fator individualmente com a frequéncia
marcada pelos funcionarios da empresa, sera calculado o peso que cada frequéncia
possui e por Ultimo serd determinado a média motivacional que cada fator possui
segundo as respostas dos funcionarios.

A tabela 2 representa a analise do fator aumento de salario.

Tabela 2: Aumento de salario.

Aumento de salario
Alternativa F Peso FxP
Muito Satisfeito 2 5 10
Pouco satisfeito 4 4 16
Mais ou menos satisfeito 0 3 0
Pouco insatisfeito 0 2 0
Muito insatisfeito 0 1 0
Total 6 26
Média 4,33

Fonte: Dados obtido através do questionario.
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Percebe-se na tabela 2 que 33% (2) dos funcionarios responderam estar
muito satisfeitos com o fator aumento de salério e 67% (4) respondeu estar pouco
satisfeito com o aumento de salario. Desta forma a média motivacional ficou em
4,33.

Com isso, percebe-se que o aumento de salario € um fator motivacional

importante para os colaboradores, pois, possui uma média acima de 4,33.

A tabela 3 representa a promocao de cargo.

Tabela 3: Promocfes de cargo.

Promocgdes de cargo

Alternativa F Peso FxP
Muito Satisfeito 0 5 0
Pouco satisfeito 0 4 0
Mais ou menos satisfeito 2 3 6
Pouco insatisfeito 0 2 0
Muito insatisfeito 4 1 4

Total 6 10

Média 1,67

Fonte: Dados obtidos através do questionario.

Verifica-se que 33% (2) responderam estar mais ou menos satisfeito com as
promocdes de cargo e 67% (4) responderam estar muito insatisfeito, com isso a

média motivacional ficou em 1,67.

Ja quando refere-se a promocdes de cargo, os funcionarios mostraram-se

indiferentes, deixando assim este fator com uma média baixa.

A figura 4 representa a satisfacdo dos funcionarios em relacdo ao

crescimento profissional.

Tabela 4: Crescimento individual.

Crescimento individual

Alternativa F Peso FxP
Muito Satisfeito 0 5 0
Pouco satisfeito 0 4 0
Mais ou menos satisfeito 5 3 15
Pouco insatisfeito 1 2 2
Muito insatisfeito 0 1 0
Total 6 17
Média 2,83

Fonte: Dados obtidos através do questionario.
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Através da analise dos dados obtidos no questionario percebe-se que 83%
(5) dos funcionarios dizem estar mais ou menos satisfeitos com seu crescimento
individual e os 17% (1) restante diz estar pouco insatisfeito, gerando assim uma

média motivacional de 2,83.

Na figura 5 esta representada a satisfacdo dos funcionarios em relacdo as

melhorias na sua condi¢éo de vida.

Tabela 5: Melhoria nas condicfes de vida.

Melhoria nas condicOes de vida

Alternativa F Peso FxP
Muito Satisfeito 5 5 25
Pouco satisfeito 1 4 4
Mais ou menos satisfeito 0 3 0
Pouco insatisfeito 0 2 0
Muito insatisfeito 0 1 0
Total 6 29
Média 4,83

Fonte: Dados obtidos através do questionario.

Verifica-se que 83% (5) dos funcionarios dizem estar muito satisfeitos com
as melhorias na condicdo de vida e 17% (1) diz estar pouco satisfeito. Desta forma,

a média motivacional fica em 4,83.

Na figura 6 foi representado a satisfacdo dos funcionarios em relacdo a

estabilidade do emprego.

Tabela 6: Estabilidade no emprego

Estabilidade no emprego

Alternativa F Peso FxP
Muito Satisfeito 1 5 5
Pouco satisfeito 1 4 4
Mais ou menos satisfeito 4 3 12
Pouco insatisfeito 0 2 0
Muito insatisfeito 0 1 0
Total 6 21
Média 3,50

Fonte: Dados obtidos através do questionario.
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Com a andlise dos dados percebe-se que 17% (1) respondeu estar muito
satisfeito com a estabilidade do emprego, outros 17% (1) disseram estar pouco
satisfeito e os 66% (4) restante responderam estar mais ou menos satisfeito. Com

estas respostas a média motivacional fica em 3,50.

Na tabela 7 esta representado o nivel de satisfacdo dos funcionarios em
relacdo ao reconhecimento pelo trabalho que executa.

Tabela 7: Reconhecimento pelo trabalho que executa.

Reconhecimento pelo trabalho que executa
Alternativa F Peso FxP
Muito Satisfeito 1 5 5
Pouco satisfeito 3 4 12
Mais ou menos satisfeito 2 3 6
Pouco insatisfeito 0 2 0
Muito insatisfeito 0 1 0
Total 6 23
Média 3,83

Fonte: Dados obtidos através do questionario.

Percebe-se que 17% (1) responderam estar muito satisfeito com o
reconhecimento pelo trabalho que executa. Ja 50% (3) responderam estar pouco
satisfeito e 33% (2) responderam estar mais ou menos satisfeito. Gerando assim

uma média motivacional de 3,83.

Na tabela 8 vemos o nivel de satisfacdo dos colaboradores da madeireira

em relacdo a sua realizacdo pessoal.

Tabela 8: Realizac¢éo pessoal.

Realizagcdo pessoal
Alternativa F Peso FxP
Muito Satisfeito 0 5 0
Pouco satisfeito 3 4 12
Mais ou menos satisfeito 3 3 9
Pouco insatisfeito 0 2 0
Muito insatisfeito 0 1 0
Total 6 21
Média 3,50

Fonte: Dados obtidos através do questionario.
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Com as respostas obtidas no questionario percebe-se que 50% (3)
responderam estar mais ou menos satisfeitos com sua realizacado pessoal, ja 0s
outros 50% (3) pesquisados responderam estar mais ou menos satisfeitos. Dessa

forma a média motivacional fica em 3,50.

Na tabela 9 encontramos o nivel de satisfacdo dos funcionarios em relagéo a

sua realizacéo profissional.

Tabela 9: Realizacéo profissional.

Realizacé&o profissional

Alternativa F Peso FxP
Muito Satisfeito 0 5 0
Pouco satisfeito 1 4 4
Mais ou menos satisfeito 3 3 9
Pouco insatisfeito 1 2 2
Muito insatisfeito 1 1 1
Total 6 16
Média 2,67

Fonte: Dados obtidos através do questionario.

Pode-se perceber que dos funcionarios que responderam o questionario
17% (1) responderam estar pouco satisfeito, outros 50% (3) responderam estar mais

Ou menos satisfeitos.

Ja 17% (1) responderam estar pouco satisfeito com a sua realizacéo
profissional e os 16% (1) restantes disseram estar muito insatisfeito. Com isso a

média motivacional fica em 2,67.

Na tabela 10 esta representado o nivel de motivacdo dos funcionarios em

relacéo ao reconhecimento.
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Tabela 10: Reconhecimento.

Reconhecimento
Alternativa F Peso FxP
Muito Satisfeito 0 5 0
Pouco satisfeito 2 4 8
Mais ou menos satisfeito 2 3 6
Pouco insatisfeito 2 2 4
Muito insatisfeito 0 1 0
Total 6 18
Média 3,00

Fonte: Dados obtidos através do questionario.

Com a andlise dos dados verifica-se que 34% (2) dos funcionarios
responderam estar pouco satisfeitos. Outros 33% (2) responderam estar mais ou
menos satisfeitos e os 33% (2) restantes disseram estar pouco insatisfeitos. Com

isso a média motivacional fica em 3,00.

Na tabela 11 tem representado o nivel de satisfagcdo dos funcionarios que

responderam o questionario em relacdo a carga horéaria de trabalho.

Tabela 11: Carga horaria.

Carga horaria

Alternativa F Peso FxP
Muito Satisfeito 1 5 5
Pouco satisfeito 4 4 16
Mais ou menos satisfeito 1 3 3
Pouco insatisfeito 0 2 0
Muito insatisfeito 0 1 0
Total 6 24
Média 4,00

Fonte: Dados obtidos através do questionario.

Percebe-se que 17% (1) respondeu estar muito satisfeito com a carga
horéria que desempenha. Ja 66% (4) disseram estar pouco satisfeitos e os 17% (1)
gue sobrou respondeu estar mais ou menos satisfeito. Com estes dados a média

motivacional fica em 4,00.

Na tabela 12 temos o nivel de satisfacdo dos funcionarios em relacdo ao

ambiente limpo.
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Tabela 12: Ambiente limpo.

Ambiente Limpo

Alternativa F Peso FxP
Muito Satisfeito 1 5 5
Pouco satisfeito 3 4 12
Mais ou menos satisfeito 2 3 6
Pouco insatisfeito 0 2 0
Muito insatisfeito 0 1 0
Total 6 23
Média 3,83

Fonte: Dados obtidos através do questionario.

Com a analise dos dados percebe-se que 17% (1) responderam estar muito
satisfeito com o ambiente de trabalho. Outros 50% (3) disseram estar pouco
satisfeito.

Ja os 33% (2) restantes responderam estar mais ou menos satisfeitos com o

ambiente de trabalho. Com isto a média motivacional fica em 3,83.

Na tabela 13 € demonstrado o nivel de satisfacdo dos funcionarios em
relacdo aos materiais utilizados no dia-a-dia.

Tabela 13: Material utilizado no dia-a-dia.

Material utilizado no dia-a-dia

Alternativa F Peso FxP
Muito Satisfeito 0 5 0
Pouco satisfeito 5 4 20
Mais ou menos satisfeito 1 3 3
Pouco insatisfeito 0 2 0
Muito insatisfeito 0 1 0
Total 6 23
Média 3,83

Fonte: Dados obtidos através do questionario.

Percebe-se que 83% (5) responderam estar pouco satisfeitos com o0s

materiais utilizados e 0s 17% (1) restantes disseram estar mais ou menos satisfeitos.

Na tabela 14 tem-se o nivel de satisfacdo dos funcionarios em relacdo ao

incentivo a qualificagéo.
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Tabela 14: Incentivo para qualificacdo.

Incentivo para qualificacéo

Alternativa F Peso FxP
Muito Satisfeito 0 5 0
Pouco satisfeito 1 4 4
Mais ou menos satisfeito 5 3 15
Pouco insatisfeito 0 2 0
Muito insatisfeito 0 1 0
Total 6 19
Média 3,16

Fonte: Dados obtidos através do questionario.

Com a analise dos dados percebe-se que 17% (1) se sente pouco satisfeito
com o incentivo a qualificacdo e 83% (5) responderam estar mais ou menos

satisfeitos. Desta forma, a média motivacional fica em 3,16.

Ja na tabela 15 temos o nivel de satisfacdo dos funcionarios pesquisados

em relacdo ao sentimento de inferioridade em relacédo aos seus colegas de trabalho.

Tabela 15: Se sente inferior aos demais funcionarios.

Se sente inferior aos demais funcionarios
Alternativa F Peso FxP
Muito Satisfeito 0 5 0
Pouco satisfeito 3 4 12
Mais ou menos satisfeito 3 3 9
Pouco insatisfeito 0 2 0
Muito insatisfeito 0 1 0
Total 6 21
Média 3,50

Fonte: Dados obtidos através do questionario.

Percebe-se que 50% (3) responderam estar pouco satisfeito e os 50% (3)
restantes responderam estar mais ou menos satisfeitos, gerando assim uma média

motivacional de 3,50.

Na tabela 16 é representado o nivel de satisfacdo dos funcionarios em

relacdo a qualidade de vida no trabalho.
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Tabela 16: Qualidade de vida no trabalho.

Qualidade de vida no trabalho

Alternativa F Peso FxP
Muito Satisfeito 2 5 10
Pouco satisfeito 3 4 12
Mais ou menos satisfeito 1 3 4
Pouco insatisfeito 0 2 0
Muito insatisfeito 0 1 0
Total 6 26
Média 4,33

Fonte: Dados obtidos através do questionario.

Percebe-se que 33% (2) dos funcionarios se consideram muito satisfeitos
com a qualidade de vida no trabalho. J& outros 50% (3) responderam estar pouco
satisfeitos e 0os 17% (1) restante disseram estar mais ou menos satisfeitos. Com isso

a média motivacional fica em 4,33.

A tabela 17 representa o nivel de satisfacdo dos funcionarios em relacédo a

motivagao de trabalhar na empresa.

Tabela 17: Motivacdo trabalhando na madeireira.

Motivacéo trabalhando na madeireira

Alternativa F Peso FxP
Muito Satisfeito 1 5 5
Pouco satisfeito 5 4 20
Mais ou menos satisfeito 0 3 0
Pouco insatisfeito 0 2 0
Muito insatisfeito 0 1 0
Total 6 25
Média 4,16

Fonte: Dados obtidos através do questionario.

Com a analise dos dados verifica-se que 17% (1) dos funcionarios estéo
muito motivados trabalhando na empresa, ja os 83% (5) restantes disseram estar

pouco motivados. Desta maneira, a média motivacional fica em 4,16.

Apos a analise individual de cada fator motivacional, foi elaborada a tabela
18, que representa as médias motivacionais obtidas anteriormente em ordem
decrescente, para que assim possamos perceber quais os fatores que causam mais

motivagao dos funcionarios da madeireira.
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Tabela 18: Resultado da tabulagéo.

Resultado da tabulacéo Média
Melhoria nas condi¢cfes de vida 4,83
Aumento de saléario 4,33
Satisfacdo com a qualidade de vida no trabalho 4,33
Satisfacao trabalhando na madeireira 4,16
Carga horéria 4,00
Valorizacdo e reconhecido pelo trabalho que executa 3,83
Ambiente limpo 3,83
O material usado por vocé no dia-a-dia 3,83
Estabilidade no emprego 3,50
O trabalho te d4 um sentimento de realiza¢do pessoal 3,50
Se sente inferior aos demais funcionarios 3,50
Incentivo para a qualificagéo e crescimento profissional 3,16
Reconhecimento 3,00
Crescimento individual 2,83
Realizacdo profissional 2,67
Promocgdes de cargos 1,67

Fonte: Dados obtidos através do questionario.

Com base nos dados obtidos, percebe-se que os fatores que tiveram mais
frequéncia, ou seja, obtiveram uma média motivacional maior foram: melhoria nas
condi¢cdes de vida, aumento de salario, satisfacdo com a qualidade de vida no
trabalho, satisfacéo trabalhando na madeireira e a carga horéaria.

Em primeiro lugar como o fator que gera mais motivacado de acordo com as
respostas dos funcionarios foi a melhoria nas condicdes de vida, com isso, pode-se
verificar que os colaborados consideram que o emprego na madeireira proporciona

uma melhoria nas condi¢des de vida deles.

O aumento de salario e a carga horaria também estdo entre 0os mais
marcados como fatores motivacionais. Desta forma, verifica-se que os funcionarios
consideram o salario que ganham satisfatorio em relagdo a carga horaria que

desempenham.

Dentro dos funcionarios pesquisados percebe-se que eles responderam
estar satisfeitos com a qualidade de vida no trabalho, portanto estdo motivados

trabalhando na madeireira.

Aléem disso, verificam-se os fatores que tiveram as menores medias
motivacionais, foram: reconhecimento, crescimento individual, realizagdo profissional

e promogodes de cargo.



75

Dentre os fatores que tiveram as menores médias motivacionais
percebemos que sédo fatores externos a pessoa, ou seja, estdo ligados ao desejo

interior de cada individuo.

Estes fatores estéo relacionados com as necessidades humanas. Conforme
Maslow explica em sua piramide de Necessidades o ser humano vao atingido suas
necessidades e no lugar surgem outras, desta forma, percebe-se que o fatores que
receberam as menores médias motivacionais estdo ligadas as necessidades de

estima e de auto-realizacao.

Desta forma, os colaboradores desejam respeito por si mesmo, a sensacao
de sucesso individual e o reconhecimento dos demais, os individuos buscam
oportunidades de realizacdo, ascensdo e prestigio que Ihes permitam reforcar sua
atitude e valor. Portanto, estas necessidades estdo diretamente relacionadas a
propria pessoa e também por necessidades cuja satisfacdo exige fundamentalmente

uma agao externa.
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5. CONCLUSAO

Com base no problema, os objetivos da pesquisa e o0s resultados

encontrados, conclui-se que:

A geréncia da madeireira, objeto de estudo, nunca pensou e elaborou um
projeto que incentivasse e motivasse seus funcionérios. Os fatores que segundo as
respostas obtidas nos questionarios mais motivam e ou satisfazem os funcionarios
da empresa séo: melhoria nas condicGes de vida, aumento de salario, qualidade de

vida no trabalho e carga horaria.

Com isso, percebe-se que segundo os colaboradores, trabalhar na
madeireira proporciona a chance de melhorar as condi¢gdes de vida, pois, trabalham
em um ambiente adequado, que possui um bom salario em comparacdo a carga

horéaria desempenhada.

A empresa oferece o necessario para seus funcionarios, como ambiente
fisico, remuneracdo, materiais adequados para o desenvolvimento das atividades,
jornada de trabalho, entre outros. Mas, estes fatores ndo foram marcados como 0s

mais satisfatorios.

No entanto, os responsaveis pela empresa diz saber a importancia de se ter
um programa de incentivo para os funcionarios e considera isso importante. Desta
forma, ao responder o questionario o gerente informou ja estar pensando em
implantar um plano de acdo que seja capaz de desenvolver novas ideias e
sugestbes para promover e desenvolver a satisfagcdo dos funcionarios, levando em
conta que o desempenho dos funcionarios reflete diretamente na produtividade da

empresa.

Percebemos que quando foi perguntado aos funcionarios qual o nivel de
satisfacdo dos mesmos em relacdo a trabalhar na empresa, todos responderam
estar com um nivel bom e no decorrer do questionario responderam ainda estar
satisfeitos com a qualidade de vida no trabalho e disseram estar motivados em

trabalhar na madeireira.

Desta forma, percebe-se que os funcionarios estdo satisfeitos com a

empresa, 0 que falta ser desenvolvidos neles sdo os fatores que lhe geram
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motivacao interior. Portanto, a empresa precisa desenvolver agcbes que ajudem os
seus funcionarios a resolverem suas dificuldades pessoais, pois, mesmo O0s

problemas pessoais afetam o desempenho dos mesmos dentro da organizacéao.

Sendo assim, os objetivos do trabalho foram atingidos, pois, no decorrer de
todo o trabalho foi possivel verificar quais os fatores que mais motivam o0s
colaboradores da empresa e verificou-se que a empresa ndo possui planos de
incentivo para o trabalho, mas ja pensa em criar planos e a¢fes voltadas para este

aspecto.

Este estudo permitira & madeireira a possibilidade de verificar como os seus
funcionarios se sentem dentro do ambiente da empresa, além de facilitar a
elaboracdo de um plano de acéo eficaz, proporcionando melhorias no convivio e no

desempenho dos seus colaboradores.
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APENDICE

Questionario 1 — Gerente

Este questionario faz parte de um estudo sobre motivacdo dos funcionarios
da madeireira. Suas respostas sdo muito importantes, pois elas possibilitaram a
empresa identificar como os seus funcionarios estdo se sentindo dentro dela. Os
fatores que serdo identificados poderdo servir de base para a empresa implantar

melhorias dentro do seu ambiente de trabalho.

Além disso, trata-se de um trabalho de conclusdo de curso do tipo
monografia valido como requisito parcial para obtencdo do titulo de bacharel em
administrac@o pela AJES — Faculdade de Administracdo e Ciéncias Contabeis do

Vale do Juruena.

Lembrando que nao seréo divulgadas as informacgdes pessoais (nomes) dos

funcionarios aqui relacionados.

1. A empresa tem um programa de incentivo, que busca aumentar e
desenvolver a motivacéo dos seus funcionarios?

() SIM

() NAO

Se SIM, como funciona o programa de incentivo?

Se NAO, porque a empresa ndo tem um programa de incentivo?
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2. Quanto tempo a empresa possui esse programa de incentivo? Na sua

percepc¢ao, o que mudou desde a implantacao do programa?

3. Quais sao os incentivos que a empresa busca oferecer dentro do seu

programa?

4. Na sua visdo como gerente, os seus funcionarios estéo satisfeitos com
o ambiente fisico que a empresa lhe proporciona? (ambiente saudavel, iluminacao,

ventilacdo, etc.) Selecione uma resposta, marcando com X. Justifique sua resposta.

() Muito satisfeitos

() Pouco Satisfeitos

() Mais ou menos satisfeitos (Neutro)
() Pouco insatisfeitos

() Muito insatisfeitos
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Como vocé identifica esse nivel de satisfacao?

5.  Com relacdo a remuneracdo, vocé considera que seus funcionarios
estdo satisfeitos com o salério que recebe e as atividades que executam? Qual é o
nivel de satisfacdo? Selecione uma resposta, marcando com X. Justifique sua

resposta.

() Muito satisfeitos

() Pouco Satisfeitos

() Mais ou menos satisfeitos (Neutro)
() Pouco insatisfeitos

() Muito insatisfeitos

Como vocé identifica esse nivel de satisfagao?

6. Na sua visdo como gerente, qual o nivel de satisfacdo dos seus
funcionarios com relacdo ao relacionamento que os chefes possuem com o0s

mesmos? Selecione uma resposta, marcando com X. Justifique sua resposta.

() Muito satisfeitos
() Pouco Satisfeitos
() Mais ou menos satisfeitos (Neutro)

() Pouco insatisfeitos
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() Muito insatisfeitos

Como vocé identifica esse nivel de satisfacdo?

7. Indique o nivel, percebido por vocé, da satisfagdo dos funcionarios
referente ao relacionamento entre eles, no dia-a-dia de trabalho? Selecione uma

resposta, marcando com X. Justifigue sua resposta.

() Muito satisfeitos

() Pouco Satisfeitos

() Mais ou menos satisfeitos (Neutro)
() Pouco insatisfeitos

() Muito insatisfeitos

Como vocé identifica esse nivel de satisfacdo?

8. Qual o nivel, percebido por vocé, da satisfacdo dos seus funcionarios
com relacdo a importancia que cada um deles tem para a empresa? Selecione uma

resposta, marcando com X. Justifique sua resposta.

() Muito satisfeitos
() Pouco Satisfeitos

() Mais ou menos satisfeitos (Neutro)
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() Pouco insatisfeitos
() Muito insatisfeitos

Como vocé identifica esse nivel de satisfacdo?

9. Na sua visdo como gerente, indigue o nivel de satisfacdo dos
funcionéarios, quanto a participacdo deles nas tomadas de decisfes da empresa.

Selecione uma resposta, marcando com X. Justifique sua resposta.

() Muito satisfeitos

() Pouco Satisfeitos

() Mais ou menos satisfeitos (Neutro)
() Pouco insatisfeitos

() Muito insatisfeitos

Como vocé identifica esse nivel de satisfacdo?

10. Qual é o nivel de satisfacdo que seus funcionarios possuem em quanto
aos beneficios que a empresa oferece?

Selecione uma resposta, marcando com X. Justifique sua resposta.

() Muito satisfeitos

() Pouco Satisfeitos
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() Mais ou menos satisfeitos (Neutro)
() Pouco insatisfeitos

() Muito insatisfeitos

Como vocé identifica esse nivel de satisfagdo?

11. Qual o nivel de satisfacdo dos funcionarios quanto as premiacfes que
a empresa oferece? Selecione uma resposta, marcando com X. Justifigue sua

resposta.

() Muito satisfeitos

() Pouco Satisfeitos

() Mais ou menos satisfeitos (Neutro)
() Pouco insatisfeitos

() Muito insatisfeitos

Como vocé identifica esse nivel de satisfacao?

12. Na sua visdo como gerente, qual o nivel de satisfacdo dos funcionarios
quanto as confraternizacfes e atividades de integracdo do corpo de funcionarios?

Selecione uma resposta, marcando com X. Justifique sua resposta.

() Muito satisfeitos
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() Pouco Satisfeitos
() Mais ou menos satisfeitos (Neutro)
() Pouco insatisfeitos

() Muito insatisfeitos

Como vocé identifica esse nivel de satisfacao?

13. Vocé acredita que incentivar aos funcionarios para o trabalho, melhorar
a qualidade de vida e a satisfacdo dos seus funcionarios, influencia na produtividade
da empresa?

() SIM

() NAO

Se SIM, como vocé percebe no dia-a-dia organizacional essas mudancas
ocorridas pelo empregado motivado?

Se NAO, porque a empresa acredita que esses fatores (motivacao,
qualidade de vida e satisfagéo) néo interferem na produtividade organizacional?

Obrigado pela sua colaboragéo.
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Questionario 2 — Funcionarios

Questionario para identificar os principais fatores motivacionais
existentes dentro de uma madeireira Juinense na percepc¢ao dos funcionarios.

Este questionario tem a proposta identificar quais sdo os principais fatores
dentro da empresa que motivam vocés funcionarios da madeireira, para desenvolver
suas atividades no dia-a-dia de trabalho. O questionario permitira identificar a real
percepcdo de vocés funcionarios sobre o ambiente de trabalho que a empresa
oferece. Esse resultado ira possibilitar que a empresa verifique e certifique quais
suas falhas e desenvolver um plano de acdo capaz de programar melhorias para a
qualidade de vida de todos os funcionarios e aumentar a motivacdo para
desenvolver as atividades da empresa. Assim, € importante responder o0s
questiondrios para podermos identificar os fatores que segundo vocés os motivam e
também ter a oportunidade de descrever e dar sua colaboragédo para a melhoria do
seu dia-a-dia de trabalho.

Esta pesquisa ajudara no término de um trabalho académico, cujo papel é a
conclusdo do curso de Bacharel em administracdo, além de servir como estudo, o
questionario servira de material para futuras mudancas, possibilitando que o
responsavel pela empresa identifigue os fatores motivantes para o trabalho, quais
estdo presentes, quais ndo estdo e promover planos de melhorias nas condi¢des do
trabalho.

Fica estabelecido que as informacdes relatadas por vocés, ndo serao
divulgadas aos seus superiores, devido a isso ndo € preciso colocar a sua

identificacdo na folha do questionario.

1) Qual o seu nivel de satisfacdo em trabalhar na madeireira? Selecione

uma resposta, marcando com X.

MUITO RUIM ( ), RUIM ( ), MEDIO ( ), BOM ( ), MUITO BOM ( )

2) De acordo com as atividades que realiza dentro da empresa, qual é o

seu nivel de satisfacdo? Selecione uma resposta, marcando com X.
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MUITO RUIM ( ), RUIM ( ), MEDIO ( ), BOM ( ), MUITO BOM ( )

3) Se baseando no tipo de atividade que vocé desenvolve. Qual € o seu
nivel de satisfacdo com a remuneracdo (salario) que recebe? Selecione uma

resposta, marcando com X.

MUITO RUIM ( ), RUIM ( ), MEDIO ( ), BOM ( ), MUITO BOM ( )

4) Qual a sua satisfacdo em relagéo a sua jornada de trabalho? Selecione

uma resposta, marcando com X.

MUITO RUIM ( ), RUIM ( ), MEDIO ( ), BOM ( ), MUITO BOM ( )

5) Como vocé considera o nivel de relacdo com o0s seus colegas de

trabalho?

MUITO RUIM ( ), RUIM (), MEDIO ( ), BOM ( ), MUITO BOM ( )

6) Qual seu nivel de satisfacdo em relacdo as condi¢cBes fisicas da
empresa como: iluminacéo, ventilacdo, higienizacdo, ambiente seguro e saudavel,
etc. Selecione uma resposta, marcando com X.

MUITO RUIM ( ), RUIM ( ), MEDIO ( ), BOM ( ), MUITO BOM ( )

7) Com relacdo ao seu relacionamento com seu chefe, indique seu nivel

de satisfacdo. Selecione uma resposta, marcando com X.
MUITO RUIM ( ), RUIM ( ), MEDIO ( ), BOM ( ), MUITO BOM ( )
8) Quanto aos beneficios que a empresa oferece (horas extras,

recompensas, etc.) indiqgue qual o seu nivel de satisfacdo. Selecione uma resposta,

marcando com X.
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MUITO RUIM ( ), RUIM ( ), MEDIO ( ), BOM ( ), MUITO BOM ( )

9) Em sua opinido, qual o nivel de preocupacdo da empresa com a
motivacado, satisfacdo e qualidade de vida dos seus funcionarios dentro da empresa?

Selecione uma resposta, marcando com X.

MUITO RUIM ( ), RUIM ( ), MEDIO ( ), BOM ( ), MUITO BOM ( )

10) Qual o seu nivel de satisfagdo com as confraternizacdes feitas pela

empresa. Selecione uma resposta, marcando com X.

MUITO RUIM ( ), RUIM ( ), MEDIO ( ), BOM ( ), MUITO BOM ( )

11) Dentro do ambiente de trabalho quais sdo os fatores que mais te
motiva? Marque com um X apenas uma alternativa para cada fator apresentado, de

1 & 5 sendo que para:

1- MUITO SATISFEITO

2- POUCO SATISFEITO

3- MAIS OU MENOS (NEUTRO)
4- POUCO INSATISFEITO

5- MUITO INSATISFEITO

Fatores 112|134 |5

Aumento de salario
Promocgdes de cargos
Crescimento individual

Melhoria nas condi¢des de vida

Estabilidade no emprego

Valorizacao e reconhecido pelo trabalho que executa
O trabalho te d4 um sentimento de realizagéo pessoal
Realizacdo profissional

Reconhecimento
Carga horéria
Ambiente limpo
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O material usado por vocé no dia-a-dia

Incentivo para a qualificagéo e crescimento profissional

Se sente inferior aos demais funcionarios

Satisfacdo com a qualidade de vida no trabalho

Quanto vocé se sente motivado trabalhando na
madeireira

Obrigado pela participacdo, sua opinido € muito importante para nos.



