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RESUMO

A motivacéo é objeto de estudo em diferentes areas do conhecimento, e ao longo dos
anos muitas teorias foram desenvolvidas a respeito desse tema. Na Administracdo, a
motivacao no trabalho tem sido alvo de uma série de pesquisas e teorias, que buscam
entender o comportamento das pessoas em seu ambiente de trabalho, e de que forma
ela influencia os resultados obtidos nas organizagbes. Dentro desse contexto
destacam-se as teorias desenvolvidas por Douglas McGregor, Abraham Maslow,
David McClelland, Frederick Herzeberg e muitos outros estudiosos. Diante da
relevancia desse assunto, o presente trabalho teve como objetivo identificar os fatores
motivacionais dos funcionarios de uma confeccéo de roupas intimas, localizada no
municipio de Rubiataba — GO. A metodologia adotada para o presente trabalho foi a
pesquisa descritiva, e como instrumento de coleta de dados foram utilizados
guestionérios de questdes fechadas. As colaboradoras da empresa responderam um
teste de perfil motivacional com quinze afirmacbdes, baseado na Teoria das
Necessidades de McClelland, e um questionario sobre satisfagdo contendo dez
guestdes. Com base nas respostas, foi possivel constatar que o perfil motivacional
dominante na maioria das colaboradoras é o de necessidade de realizagdo. O nivel
de satisfacdo das colaboradoras variou bastante, sendo o gosto pela atividade que
realiza, o reconhecimento profissional, o estabelecimento de metas individuais e em
grupo, e o envolvimento na tomada de decisbes da empresa, as questdes com
maiores niveis de satisfacdo. Ja os beneficios oferecidos pela empresa foi a questéo
com maior nivel de insatisfacdo das colaboradoras.

PALAVRAS-CHAVE: Gestao de pessoas, perfil motivacional, satisfacao.



ABSTRACT

Motivation is the object of study in different areas of knowledge, and over the years
many theories have been developed on this topic. In Administration, work motivation
has been the target of a series of surveys and theories, which seek to understand the
behavior of people in their work environment, and how it influences the results obtained
in organizations. Within this context, the theories developed by Douglas McGregor,
Abraham Maslow, David McClelland, Frederick Herzeberg and many other authors
stand out. In view of the relevance of this subject, the present study aimed to identify
the motivational factors of the employees of an underwear manufacture located in the
municipality of Rubiataba - GO. The methodology adopted for the present work was
descriptive research, and questionnaries with closed questions were used as a data
collection. The company's employees answered a motivational profile test with fifteen
statements, based on McClelland's Theory of Needs, and a satisfaction questionnaire
containing ten questions. Based on the answers, it was possible to verify that the
motivational profile that dominates most of the collaborators is the need for
achievement. The level of satisfaction of the collaborators varied considerably, with the
taste for the activity performed, professional recognition, the establishment of
individual and group goals, and the involvement in the decision-making of the company
being the issues with the highest levels of satisfaction. The benefits offered by the
company was the issue with the highest level of employee dissatisfaction.

Key Words: People management, motivational profile, satisfaction.
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INTRODUCAO

O presente estudo tem como temética a ser trabalhada: Os desafios da
motivacao. A vida é cheia de possibilidades e em todos os segmentos deve-se ter
razdes para realizar sonhos, vencer desafios, ser perseverante, e alcancar éxito tanto
na vida pessoal como profissional.

A motivacao é o combustivel que faz as pessoas acreditarem que podem
realizar todas essas coisas e muito mais.

Sao muitos os desafios da motivacao, ela impulsiona o individuo a fazer as
coisas, a ser uma pessoa melhor, a querer conquistar novos horizontes, a crescer
profissionalmente, adquirir novos conhecimentos e a testar suas habilidades.

Dentro de ambientes empresariais isto € uma preocupacao dos gestores, de
gue seus funcionarios se sintam motivados, pois funcionario motivado trabalha bem,
desempenha suas fungdes com éxito e garante a empresa um bom desenvolvimento,
ou seja, por meio da motivacdo acontecem melhorias nos processos internos, dos
produtos e envolvimento e comprometido por parte de todos os colaboradores.

A motivacao tem a ver com ser ético e capaz de realizar determinada coisa,
fazendo com que a pessoa se sinta bem, parte de algo maior, util, e isso se torna algo
grandioso. Notando a relevancia do tema, e considerando tudo isso, despertou-se 0
interesse em realizar um estudo baseado nos desafios da motivacéo.

Com isso, busca-se responder as seguintes questdes: Qual o perfil
motivacional predominante nos funcionarios desta empresa? E qual o grau de
satisfacdo dos funcionarios em diferentes aspectos relacionados ao seu trabalho?

Objetiva-se identificar os fatores motivacionais dos funcionarios de uma
confeccdo de roupas intimas, localizada no municipio de Rubiataba — GO, conhecer
guais os fatores motivacionais mais importantes para os funcionarios da empresa,
descrever o grau de satisfacdo dos funcionarios com relacdo a empresa e propor aos
gestores da empresa estratégias para aumentar a motivacdo e o grau satisfacdo de
seus colaboradores. Diante da importancia de se conhecer o perfil motivacional dos
colaboradores, justifica-se a realizacdo deste, para que 0S gestores estejam
preparados e entendam o comportamento e as necessidades da sua equipe, de forma

a ajustarem suas estratégias, para tornar o ambiente propicio para que o0s
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colaboradores sintam-se motivados, e isso reflita positivamente tanto na vida das
pessoas como nos resultados da empresa.

A metodologia adotada foi a pesquisa descritiva, utilizando questionarios
com questdes fechadas para a coleta dos dados. Além da Introducdo, metodologia e
das consideracdes finais, elaborou-se um capitulo contendo um referencial teérico, no
gual abordou-se conceitos sobre a motivacdo, foram apresentadas as principais
teorias da motivacdo, e relatou-se a importancia da motivacdo no ambiente de

trabalho.
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1. REFERENCIAL TEORICO

O primeiro capitulo do trabalho apresenta o referencial teérico sobre a
motivacao no trabalho. Para facilitar a compreenséo do leitor, o capitulo foi dividido
em trés topicos: o primeiro apresenta alguns conceitos sobre motivagédo, o segundo
exp0e as teorias motivacionais, e o terceiro aborda a importancia da motivagéo no

trabalho.

1.1. Conceitos sobre motivagéao

A palavra motivagédo deriva do latim “motivus”, “movere”, que significam
mover (MAXIMIANO, 2000, p. 347). Tamayo e Paschoal (2003) relatam que a relacao
entre motivacdo, comportamento e desempenho é estabelecida espontaneamente
tanto no meio académico como por pessoas leigas. Segundo Todorov e Moreira
(2005), esse € um termo amplamente utilizado no campo da psicologia, podendo ser
empregado em diferentes contextos, assumindo diferentes significados.

Grande parte dos autores considera a motivagcdo CoOmo um processo
psicologico intimamente ligado ao impulso ou a tendéncia a realizar determinados
comportamentos com persisténcia (TAMAYO; PASCHOAL, 2003). A motivacdo, por
se tratar de uma ideia multidimensional, ndo permite que um sO conceito seja
suficiente para explicar o comportamento do homem (GRANT; SHIN, 2013).

Conforme explica Bergamini (1992, p. 108), a existéncia humana é
marcada por renovacdes e movimento constantes, e em raras as situagcdes o0 homem
encontra-se satisfeito consigo mesmo e com seu nivel de realizacdo pessoal. Assim,
a motivacdo é uma manifestacéo da vida psiquica que se move a procura de algo, e
seria impossivel descrever um ser humano de maneira holistica sem considerar a
motivacao.

Ainda de acordo com Bergamini (1992, p. 109):

Considerando o comportamento humano em circunstancias motivacionais, o
termo motivacdo é geralmente empregado como sindnimo de forcas
psicolégicas, desejos, impulsos, instintos, necessidades, vontade, intencéo,
etc. [...]

[...] Toda a forca do comportamento esta sempre dirigida para um alvo. As
pessoas buscam salde, conforto, bem-estar e fogem das condi¢fes que
ameacem essa salde, esse conforto e esse bem-estar.
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[...] A motivacdo do homem envolve uma dindmica cuja origem e
processamento se fazem dentro da prépria vida psiquica. Constitui um
fendmeno essencialmente psicolégico.

Essa autora conclui que a motivagdo, enquanto fenébmeno psicologico,
pode ser definida por “um conjunto de fatores dindamicos existentes na personalidade,
gue determinam a conduta de cada um” (BERGAMINI, 1992, p. 110).

Ja de acordo com Chiavenato (2003, p. 117), a motivacao refere-se ao
comportamento desencadeado por necessidades dentro do individuo, que se move
em direcdo aos objetivos capazes de saciar essas necessidades. Esse autor relata
ainda que, satisfeita uma necessidade, surge outra, e assim por diante. Ao longo de
sua existéncia, o individuo evolui por trés niveis ou estagios de motivagéo, e conforme
cresce e adquire experiéncia, ultrapassa 0s niveis mais baixos, desenvolvendo
necessidades de niveis mais altos. Os niveis ou estagios de motivacao descritos por
Chiavenato (2003, p. 118) relacionam-se as necessidades fisiologicas, psicoldgicas e
de autorrealizagéo.

Nas palavras de Robbins (2005, p. 132) a motivagcdo é o “processo
responsavel pela intensidade, direcdo e persisténcia dos esforcos de uma pessoa
para o alcance de uma determinada meta”. Esse autor explica que a intensidade é o
elemento mais referido quando se fala de motivacdo, e diz respeito ao quanto o
individuo se esforca. Entretanto, a intensidade, por si s6, ndo € capaz de produzir
resultados favoraveis, devendo ser conduzida em uma direcdo correta, e com
persisténcia o suficiente para que 0s objetivos sejam alcancados.

Dentro do contexto das necessidades humanas, Silveira et al. (2019)
descrevem que a motivacdo € um impulso para realizacdo de uma acao a fim de
satisfazer uma necessidade individual, e cada individuo é um sistema complexo de
arranjos conectados, vigorosamente ligados as suas crencas, valores culturais, etc.
Diante disso, os fatores motivacionais sdo muito dificeis de serem diagnosticados,
pois sdo aspectos inerentes a cada pessoa.

Para entender a repercussdo do conceito de motivacéo, Ferreira e Dias
(2017) explicam que € necessario analisar como é formado o ciclo motivacional. A
acao dinamica em busca da satisfacdo de uma necessidade envolve a personalidade,
a inteligéncia, a compreensao, raciocinio e a habilidade de interpretar e elaborar.

Esses autores afirmam ainda que, quando uma necessidade é reprimida, o impulso
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de realizacdo e desejo ndo € liberado, resultando em frustracdo, e o organismo do
individuo busca liberar essa tensao através dos meios psicologico e fisiologico.

Diante disso, é fundamental tratar o ser humano considerando suas
particularidades e aspectos culturais para nédo desperdicar forcas no processo
motivacional. Por mais que o homem seja um ser social, cada um possui uma histéria
de vida Unica. Além disso, sua percepcao de mundo muda, e ninguém permanece
durante toda a vida com os mesmos desejos e ambices (SILVA JUNIOR, 2001;
GREGOLIN et al., 2011).

1.2. Teorias da motivagéao

Conforme relatado por Nonaka (2014), a motivacdo tem sido alvo de
estudos por uma série de pesquisadores ao longo do tempo, e uma das principais
discussOes acerca da motivacao busca esclarecer se sua origem esta relacionada a
aspectos intrinsecos ou extrinsecos ao individuo. Silveira et al. (2019) afirmam que a
motivacdo humana esta ligada a sua sobrevivéncia desde os primordios da
humanidade, e, a partir do processo evolutivo das sociedades, surgem as teorias
motivacionais, trazendo uma nova interpretacao sobre a realidade humana dentro das
organizacOes. Para esses autores, 0o conceito de motivacao trouxe luz as teorias da
administracao.

De acordo com Ferreira (2016) as teorias que conceituam a motivacao
podem ser classificadas como classicas e contemporaneas ou de conteudo e
processos. Esse autor cita como teorias classicas a “Teoria da hierarquia de
necessidades”, a “Teoria X e Y”, “Teoria dos dois fatores” e a “Teoria de necessidades
de McClelland”. Com relagdo as teorias modernas, o autor cita a “Teoria ERC de
Alderfer”, a “Teoria da Equidade de Adams”, a “Teoria de Vroom”, a “Teoria da
autodeterminacado”, os “Determinantes ambientais de Atkinson”, “A motivagao
segundo Levering” e a “Profecia autorrealizadora de Livingston”.

Robbins (2005, p. 132) cita que a década de 1950 foi especialmente
proveitosa no desenvolvimento de conceitos e teorias sobre motivacdo. Nesse
periodo, trés importantes teorias foram formuladas: a teoria da hierarquia de
necessidades, a teoria X e Y e a teoria dos dois fatores. Robbins comenta ainda que
0 estudo das teorias antigas € importante principalmente porque elas serviram como

base para o desenvolvimento de novas teorias, e 0s conceitos apresentados nelas



16

ainda séo utilizados por alguns executivos para instruir seus colaboradores a respeito
da motivacao.

No que se refere a administracdo, essas teorias procuram explicar a
importancia do comportamento do colaborador e de que forma a motivacgao influencia
no desempenho das atividades de trabalho. Além disso, buscam entender também o
gue motiva o colaborador e o que fazer para manter este individuo motivado, haja
visto que o desempenho é influenciado pela motivagéo.

A seguir, trés das principais teorias motivacionais serdo brevemente

comentadas.

1.2.1. Teoriada hierarquia das necessidades

De acordo com Robbins (p. 133), essa teoria € de autoria de Abraham
Maslow, e é, provavelmente, a teoria motivacional mais conhecida. Maslow descreveu
gue dentro de cada individuo existe uma hierarquia de necessidades, divididas em

cinco categorias:

1) Fisiologica: abrange necessidades do corpo como fome, sede, sexo,
abrigo, etc.

2) Seguranca: abrange seguranca e protecdo contra prejuizos fisicos e
emocionais.

3) Social: abrange aceitacdo, amizade, afeicdo e a sensacdo de fazer parte
de um grupo.

4) Estima: abarca tanto fatores intrinsecos ao individuo (autonomia, respeito
proprio e realizacdo) como fatores externos de estima (atencéo,
reconhecimento e status).

5) Autorrealizagdo: envolve a intencéo de tornar-se tudo o que o individuo
tem potencial para ser, autodesenvolvimento e crescimento pessoal.

Maslow organizou as categorias em patamares mais altos e mais baixos.

Essa divisdo em patamares pode ser melhor entendida observando a Figura 1.
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Figura 1. Hierarquia das necessidades segundo Maslow.

Auto-
realizacao

Estima/Ego

Evolucio das

/ Participacao necessidades

/ Seguranca

Basicas

Fonte: Maximiano (2000)

1.2.2. Teoriade dois fatores

Essa teoria foi formulada pelo psicdlogo Frederick Herzberg, que buscou
explicar o comportamento dos individuos especificamente no trabalho, dividindo em
dois grupos os fatores existentes no ambiente organizacional e a sua conexado com a
satisfacdo ou insatisfacdo, motivacdo ou desmotivacao. O primeiro grupo, referente a
fatores externos, foi denominado por Herzberg como “fatores higiénicos”, que inclui as
condicbes fisicas do trabalho, a remuneracdo, as politicas organizacionais, a
gualidade da supervisdo, a seguranca e o relacionamento entre os colaboradores.
Embora os gestores possam eliminar os fatores que geram insatisfacéo, isso néo é
capaz de promover, necessariamente, a motivacdo dos colaboradores (ROBBINS,
2005; AZZI; BARDAGI, 2009).

O segundo grupo, chamado de “fatores motivacionais”, € composto por
elementos intrinsecos, relacionados ao cargo e a natureza das atividades executadas
pelo individuo no trabalho. Esses fatores envolvem sentimentos de crescimento
pessoal, autorrealizacdo e reconhecimento profissional, e sdo influenciados pelas
tarefas que o individuo realiza, estando diretamente vinculados com a percepc¢éo de
motivagao ou desmotivacao no trabalho ().

Sobre essa teoria, Bergamini (1992, p. 124) dispde que:
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A importancia dessa distingdo de fatores € que ela chega a esclarecer por
que muitas iniciativas tomadas pelas empresas tidas como “medidas em prol
do empregado” nao surtiram efeitos tdo benéficos como era de se esperar.
Estava-se garantindo apenas fatores higiénicos e isso ndo € propiciar
motivagcdo. Durante muitos anos ndo se descobriu a diferengca entre
administrar pelo movimento e administrar pela motivacdo. Quando se oferece
condicdes higiénicas, esta tdo somente administrando pelo movimento, isto
€, a medida que essas condicbes desaparecem as pessoas reclamam e
podem chegar até a parar de trabalhar.

Comparando a teoria das hierarquias de necessidades e teoria de dois fatores,
Chiavenato (2003, p. 336) afirma que estas apresentam pontos de concordancia. Para
esse autor, os fatores higiénicos propostos por Herzberg estéo relacionados com as
necessidades primarias postuladas por Maslow, ao mesmo tempo em que os fatores
motivacionais estéo ligados as necessidades secundarias.

Alves (2011) aponta que, dentre as discordancias existentes nas teorias
motivacionais, a principal € a questao a respeito da natureza da motivacdo. Enquanto
alguns tedricos sustentam que fatores externos motivam os individuos, outros
discordam, afirmando que somente fatores intrinsecos sao motivadores.

Silveira et al. (2019) consideram que as teorias motivacionais objetivam
ampliar o nivel de entendimento das pessoas em relacdo ao trabalho, e ndo apenas

torna-las mais competentes em suas tarefas.

1.2.3. Teoriade necessidades de McClelland

David Clarence McClelland nasceu no ano de 1917, em Vernon, estado de
Nova York, e foi um renomado psicélogo e professor. Sua carreira iniciou-se na
Wesleyan University, onde ele desenvolveu estudos a respeito da motivagédo, que
foram utilizados para entender o trabalho humano (LUCENA FILHO, 2019).

Sua teoria da motivacéo foi desenvolvida na década de 1960 e teve como
objetivo esclarecer as motivacdes do comportamento humano. Esse autor evidenciou
as necessidades desenvolvidas pelos individuos conforme adquirem experiéncia
durante a vida (LEAL et al.,, 2009). Nessa teoria, McClelland destacou trés
necessidades fundamentais:

Necessidade de realizacdo: impulso inconsciente de fazer melhor em busca
de um padréo de exceléncia. Pessoas com forte necessidade de realizacdo buscam

objetivos especificos, e preferem riscos moderados, atividades individuais, atividades
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recreativas que envolvem obtenc&o de pontos, e trabalhos onde seu desempenho
sera avaliado individualmente, como por exemplo vendas (BOYATZIS, 2017).

Necessidade de afiliagdo/relacionamento: impulso inconsciente para fazer
parte de relacionamentos intimos e afetuosos. Pessoas que apresentam forte
necessidade de relacionamento gostam de passar o0 tempo com seus amigos
proximos, costumam escrever cartas ou telefonar para familiares e amigos, preferem
trabalhar em grupo e séo sensiveis a reacdo das pessoas as cercam. Apreciam mais
os trabalhos colaborativos, onde estdo em contato direto com 0s outros, como
professores de educacéo infantil e conselheiros (BOYATZIS, 2017).

Necessidade de poder: essa necessidade caracteriza-se por um impulso
inconsciente para causar impacto nas outras pessoas. E comum que individuos com
forte necessidade de poder costumem afirmar-se em posicdes de lideranca,
cometendo atos agressivos, jogando e bebendo bebidas alcdolicas. Pessoas com
esse perfil motivacional preferem esportes competitivos interpessoais, geralmente tém
pressao alta, gostam de adquirir bens que demonstrem prestigio aos outros, e
preferem trabalhar em cargos onde possam impactar ou ajudar os demais, como
lideres e professores (BOYATZIS, 2017).

Conforme descrito por Queiroz (2019), essa teoria esta baseada no padrao
comportamental usado por cada individuo na resolucdo de problemas. Essa autora
afirma também que a teoria de McClelland, além de levar em consideracdo as
caracteristicas e estilos pessoais, também respeita o fato de que cada pessoa possui

necessidades especificas, segue modelos e controla seus desejos de forma Unica.

1.3. A importancia da motivacdo no ambiente de trabalho

O estudo da motivacdo tem sido feito em todos os ramos da atividade
humana, mas o campo organizacional € onde muitos autores dedicam o melhor de
seus esforcos para poderem caracterizar 0os objetivos motivacionais dos individuos
(BERGAMINI, 1992, p. 115).

De acordo com Maximiano (2000, p. 347) “motivagao para o trabalho é uma
expressao que indica um estado psicoldgico de disposi¢do ou vontade de perseguir
uma meta ou realizar uma tarefa”. Esse autor acrescenta ainda que o estudo sobre a

motivagao para o trabalho tem como intuito compreender quais as razées ou motivos
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gue exercem influéncia sobre o desempenho dos individuos, e que esse estudo dentro
da administracdo de empresas é de grande importancia, visto que o desempenho dos
colaboradores depende de sua motivacéao.

Em um mercado cada vez mais exigente e competitivo, repleto de avancgos
tecnologicos, o trabalhador passa a ser considerado como a verdadeira poténcia
dentro desse sistema, e a motivacdo e o comprometimento sdo seus combustiveis.
Assim, a promoc¢ao da qualidade de vida dentro das organiza¢des vem se destacando
como uma forma de manter os colaboradores motivados e comprometidos (ALVES,
2011).

Esse aspecto também é citado por Ribeiro e Santana (2015), que afirmam
gue a qualidade de vida no trabalho € um programa cujo objetivo é facilitar e satisfazer
as necessidades do individuo enquanto ele desenvolve suas atribuigdes no trabalho.
Para esses autores, a qualidade de vida no trabalho parte do principio que a motivagao
do individuo esta diretamente relacionada a sua satisfacdo com a empresa em que
trabalha.

Ainda de acordo com Ribeiro e Santana (2015), valorizar o capital humano
e fundamental para o desenvolvimento das organizacdes. A partir do momento em
gue a empresa reconhece os fatores que contribuem para a satisfacdo e para o
desenvolvimento pessoal de seus colaboradores, pode utiliza-los como instrumento
para alcancar seus objetivos de mercado. Esses autores frisam também a importancia
de manter um ambiente organizacional inovador, onde os colaboradores tenham
liberdade de participacdo. Silva et al. (2018) compartilham dessa mesma viséo,
afirmando que a garantia da qualidade de vida no trabalho tornou-se uma interessante
e inovadora ferramenta de gestao, e que fatores como a escolha da lideranca e o tipo
de lideranca designada para cada atividade sdo fundamentais para alcancar altos
niveis de satisfacdo dos funcionarios.

O grande desafio das empresas € identificar o que motiva cada individuo.
Por isso, Lima et al. (2018) descrevem a motivacdo como um fator complexo, em que
os administradores devem estar atentos, de forma a executar acdes motivacionais
corretas, evitando assim impactos negativos sobre os colaboradores. Conforme
relatam Carvalho et al. (2013), a literatura cientifica tem demonstrado que alguns
fatores podem influenciar diretamente na motivacdo dos funcionarios, tanto positiva

como negativamente. Entre esses fatores se destacam a remuneracéo, as condi¢cdes
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fisicas e psicolégicas do trabalho, beneficios sociais e a seguranca no ambiente
organizacional.

Sobre o desafio dos gestores em motivar seus colaboradores, Rosa (2016)
descreve que € importante reconhecer quais funcionarios possuem melhor
desempenho em suas tarefas, e o dialogo entre os lideres de cada equipe da empresa
€ fundamental para que os profissionais que merecem motiva¢ao ndo figuem sem a
devida atencdo. Outra observacao feita por essa autora € que ao implementarem
estratégias e conferirem seus resultados, os lideres passam a conhecer as
oportunidades ideais para motivar seus colaboradores, obtendo assim uma melhor
orientacdo e seguranca na pratica de acées motivacionais.

A respeito das estratégias de motivacéo no trabalho, Tamayo e Paschoal
(2003) frisam que é fundamental que sejam aliadas as metas do trabalhador. A
desvinculacéo entre esses dois fatores é apontada por esses autores como um dos
principais motivos para o insucesso de alguns programas de motivacao no trabalho.
Esses pesquisadores afirmam que o conhecimento acerca do perfil motivacional dos
colaboradores permite desenvolver programas diferenciados dentro da empresa, com
0 objetivo de atender metas de diferentes grupos de colaboradores. Isso nao significa
gue seria necessario desenvolver um programa motivacional especifico para cada
funcionario, mas sim que os programas considerariam especificidades de diferentes
equipes ou setores dentro da empresa, de forma a atingir as necessidades dos grupos.

E possivel constatar que a manipulacéo de fatores motivacionais pode ser
um importante mecanismo para introduzir melhorias significativas nas organizacgoes,
ao mesmo tempo em que impulsiona o crescimento individual (GREGOLIN et al.,
2011).
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2. METODOLOGIA

Para a elaboracdo do presente trabalho, a metodologia adotada foi a
pesquisa descritiva, que segundo Gil (2002, p. 42) “tem como objetivo primordial a
descricao das caracteristicas de determinada populacdo ou fendmeno, ou entédo, o
estabelecimento de relagdes entre variaveis”.

Como instrumento de coleta de dados foram utilizados questionarios com
questbes fechadas. O questionario € a técnica de pesquisa constituida por
determinada quantidade de questfes, que sdo submetidas as pessoas com objetivo
de se conseguir informacbes sobre suas crengas, sentimentos, conhecimentos,
interesses, comportamentos, etc. (GIL, 2008, p. 121). De acordo com Barbosa (2008),
a aplicacdo de questionarios € um dos meéetodos mais usados para obtencdo de

informacdes. Sobre a utilizacdo de questionarios, esse mesmo autor dispde que:

E uma técnica de custo razoavel, apresenta as mesmas questdes para todas
as pessoas, garante o anonimato e pode conter questbes para atender
finalidades especificas de uma pesquisa.

Aplicada criteriosamente, esta técnica apresenta elevada confiabilidade.
Podem ser desenvolvidos para medir atitudes, opinides, comportamento,
circunstancias da vida do cidadao e outras questdes (BARBOSA, 2008, p. 1).

A coleta de dados foi realizada durante o més de novembro de 2020, sendo
a unidade de analise a empresa D’Loba Moda intima, que atua na confeccdo e
comércio de roupas intimas no municipio de Rubiataba — GO. A empresa esta
localizada na praca Brejauba, setor Central, e foi fundada por Wesley Ferreira da Silva
em outubro de 2009. Apéds alguns anos trabalhando com venda de roupas e morando
no exterior, Wesley decidiu abrir sua prépria marca de roupas intimas, e assim surgiu
a D’'Loba Moda intima. De 2009 a 2014, a empresa funcionou dentro da casa do
proprietario, onde trés funcionarios se dividiam entre a producao e a comercializacéo
das pecas.

Hoje a D’Loba Moda intima funciona em uma sede prépria, e conta com
seis colaboradoras. Os produtos comercializados séo sutids, calcinhas, baby dolls,
cuecas e camisetas. O faturamento anual da empresa é de aproximadamente R$
80.000,00.

Com base no grande numero de fatores que podem motivar 0s

colaboradores da organizacdo, e na dificuldade dos gestores em identificar esses
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fatores em cada individuo, o presente trabalho levantou a seguinte questdo: Qual o
perfil motivacional predominante nos funcionarios dessa empresa? E qual o grau de
satisfacdo dos funcionarios em diferentes aspectos relacionados ao seu trabalho?

Todos os funcionérios preencheram uma ficha (Apéndice 1) composta por
um teste motivacao individual, no qual atribuiram notas a 15 (quinze) afirmacdes, e
um questionario contendo 10 (dez) perguntas, onde atribuiram notas em uma escala
de O (zero) a 10 (dez) a respeito de sua satisfacdo com aspectos da empresa. O teste
de motivacéo é baseado na Teoria de McClelland e serve para identificar qual dos trés
perfis motivacionais propostos por esse autor predomina nos individuos. A escolha
dessa teoria € justificada pelo fato de que a mesma ja vem sido utilizada como base
em uma série de estudos, e por ela apresentar padroes motivacionais das pessoas
exclusivamente dentro das organizagbes, 0 que a torna apropriada para essa
pesquisa sobre motivacéo no trabalho.

Apos a realizacdo de todos os testes e questionarios, a tabulacdo de dados
foi feita com todas as respostas obtidas para cada item. Para cada afirmacédo, as
colaboradoras tiveram que atribuir notas variando de 1 a 5, de acordo com o0s
seguintes critérios:

1 — Nunca

2 — Poucas vezes
3 — Mais ou menos
4 — Muitas vezes

5 — Sempre

Apés atribuirem notas para todas as afirmacdes, a pontuacéao foi calculada
seguindo as instrucdes de Berg (2015), transferindo as notas para o quadro ilustrado
abaixo, onde a nota de cada afirmacéo foi inserida em sua coluna correspondente. A

coluna que obteve mais pontos indica o perfil motivacional predominante no individuo.

Tabela 1. Colunas para célculo da pontuacao no Teste de Perfil Motivacional.

Relacionamento Realizac&o Poder
4 2 1
5 6 3
7 8 9
11 12 10
15 13 14
Total Total Total
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Os resultados foram analisados estatisticamente, de forma néo-
paramétrica, devido a pequena quantidade de participantes, e expressos em
porcentagem. A pequena quantidade de participantes se deve ao fato de a empresa
possuir poucos funcionarios, portanto, a pesquisa foi conduzida com as seis
colaboradoras que trabalham atualmente na empresa. As respostas obtidas nos
guestionérios também foram analisadas estatisticamente de forma nao-paramétrica,
e seus dados transformados em gréficos para apresentacdo e interpretacdo dos
resultados obtidos.
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3. RESULTADOS E DISCUSSAO

A D’Loba Moda intima atualmente conta com seis funcionarias, sendo a
maioria delas (66,66%) mulheres na faixa etaria entre 36 e 45 anos. Metade das
funcionarias trabalha na D’Loba Moda Intima ha um periodo entre 3 e 5 anos,
enquanto 33,33% trabalham ha mais de cinco anos, e apenas uma funcionéria
(16,66%) estd na empresa ha menos de um ano.

Analisando as respostas do teste de perfil motivacional, chegou-se aos
seguintes resultados: a maioria das funcionarias (66,66%) da empresa apresentou
como perfil de motivacao dominante a realizagédo, enquanto uma funcionaria (16,66%)
apresentou como perfil dominante o poder, e outra obteve dois tipos de motivagao -
realizacao e poder.

Em um estudo semelhante, Leal et al. (2009) constataram que a
necessidade de realizacdo foi o perfil motivacional dominante nos individuos que
entrevistaram, influenciando os comportamentos de cidadania organizacional.
Segundo Robbins e Judge (2013), a pessoa com perfil motivacional de realizacao
caracteriza-se pela vontade de ser excelente, de se destacar em relacdo aos outros.
Pessoas com esse tipo de necessidade apreciam tarefas dificeis, que as desafiem.
Gomes (2017) também cita que a necessidade de realizacdo esta ligada a pessoas
com predisposicao a aceitar tarefas com altos niveis de responsabilidade.

Com base nas respostas obtidas nos questionarios, pode-se inferir que a
maioria das funcionarias gosta do tipo de trabalho que realiza dentro da D’Loba Moda
intima, o que pode contribuir para a motivacéo dessas pessoas dentro da organizacao.

Apenas uma das colaboradoras demonstrou indiferenca nessa questéo (Figura 2).
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Figura 2. Satisfac&o das colaboradoras da D'Loba Moda intima em relacg&o ao tipo de

trabalho que realizam.

GOSTA DO TIPO DE TRABALHO QUE FAZ

m Totalmente satisfeita m Muito satisfeita  m Indiferente

Conforme ilustra a Figura 3, ao serem questionadas sobre o sentimento de
realizacao profissional, as respostas das colaboradoras variaram bastante. Das seis
colaboradoras da empresa, duas consideram-se satisfeitas, uma totalmente satisfeita,
uma muito satisfeita, uma considera seu nivel de realizacdo indiferente, e outra
apontou estar muito insatisfeita. Mas de modo geral, a maioria delas demonstrou estar

realizada profissionalmente.
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Figura 3. Satisfacdo das colaboradoras da D'Loba Moda intima em relacdo a
realizagéo profissional

SENTE-SE REALIZADA PROFISSIONALMENTE

m Totalmente satisfeita m Muito satisfeita
m Satisfeita w Indiferente
m Muito insatisfeita

Como pode ser observado no gréafico da Figura 4, as respostas referentes

a satisfacao das colaboradoras da empresa com o seu atual salario foram variadas.

Apenas uma funcionaria esta totalmente satisfeita com o valor que recebe atualmente,

uma considera-se satisfeita, duas estdo pouco satisfeitas, uma apontou estar

indiferente com essa questéo, e outra sente-se um pouco insatisfeita com seu salario.

Figura 4. Satisfac&o das colaboradoras da D'Loba Moda intima em relacdo ao salario

atual.

SENTE-SE SATISFEITA COM SEU SALARIO ATUAL

m Satisfeita m Pouco satisfeita
m Indiferente » Pouco insatisfeita
u Totalmente insatisfeita
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O grau de satisfacdo das colaboradoras com relacdo a estabilidade do
emprego na D’Loba Moda intima foi outra questdo que apresentou diferentes opinides.
Enquanto duas colaboradoras sentem-se satisfeitas, uma apontou estar um pouco
satisfeita, uma sente-se indiferente e uma colaboradora sente-se muito insatisfeita
(Figura 5).

Figura 5. Satisfacdo das colaboradoras da D'Loba Moda intima em relagdo a
estabilidade de seu emprego.

SENTE-SE SEGURA EM RELAGCAO A
ESTABILIDADE DO EMPREGO

m Satisfeita m Pouco satisfeita
m Indiferente Pouco insatisfeita
m Muito insatisfeita

As condicdes fisicas da empresa satisfazem a maioria das colaboradoras.
Metade delas apontou estar satisfeita, uma sente-se medianamente satisfeita, uma
sente-se indiferente a essa questdo e uma das colaboradoras sente-se um pouco

insatisfeita (Figura 6).
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Figura 6. Satisfacdo das colaboradoras da D'Loba Moda intima com as condicbes

fisicas do trabalho.

CONDIGOES FiISICAS DO TRABALHO

m Satisfeita mMedianamente satisfeita mIndiferente Pouco insatisfeita

Essas respostas indicam que a empresa deve ouvir as funcionarias, de
forma a entender melhor quais pontos geram insatisfacédo, e entender de que forma
poderia melhorar essas condi¢cfes visando satisfazer todas as suas colaboradoras.

No tocante ao reconhecimento individual, nenhuma das colaboradoras
demonstrou estar insatisfeita com o seu reconhecimento dentro da empresa, como
pode ser observado na Figura 7. Isso demonstra que a politica de reconhecimento
praticada na D’Loba Moda intima funciona, porém, pode ser melhorada, visto que

duas colaboradoras estédo pouco satisfeitas e uma esta indiferente.
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Figura 7. Satisfacdo das colaboradoras da D'Loba Moda intima com o seu

reconhecimento profissional.

SENTE-SE RECONHECIDA

m Satisfeita mMedianamente satisfeita mPouco satisfeita Indiferente

No que diz respeito aos beneficios oferecidos pela empresa, observou-se
gue apenas uma das seis colaboradoras demonstrou estar medianamente satisfeita,
enquanto metade das funcionarias apresentou algum nivel de insatisfacdo, e duas
consideraram essa questéo indiferente (Figura 8). Essa foi a questdo com menor grau
de satisfacéo, e que certamente impacta na motivacdo das funcionarias.

Conforme descrito por Frederick Herzberg (1973), os beneficios oferecidos
pela organizacdo, junto com o salario, tipo de supervisdo, condicdes fisicas do
trabalho, clima organizacional, etc. fazem parte dos fatores higiénicos, que estéo fora
do controle dos colaboradores, e que, quando mantidos em condicfes péssimas,
podem leva-los a insatisfacdo. Periard (2011) explica que a auséncia de um fator
higiénico desmotiva o individuo, porém, sua presenca nao € um elemento motivador.
Ou seja, oferecer beneficios ndo é uma estratégia para aumentar a motivacao dos

colaboradores, mas pode fazer que eles nao se sintam insatisfeitos.
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Figura 8. Satisfacdo das colaboradoras da D'Loba Moda intima em relagdo aos

beneficios oferecidos pela empresa.

SENTE-SE SATISFEITA COM OS BENEFICIOS
OFERECIDOS PELA EMPRESA

B Medianamente satisfeita ® Indiferente ®m Pouco insatisfeita = Muito insatisfeita

Das seis funcionarias da D’Loba Moda intima, duas sentem-se um pouco
insatisfeitas com a forma com que sdo motivadas por seus superiores, duas sentem-
se indiferentes nesse aspecto, uma esta medianamente satisfeita e outra sente-se
satisfeita (Figura 9).

Figura 9. Satisfacéo das colaboradoras da D'Loba Moda intima com a forma que s&o

motivadas pelos seus superiores.

SENTE-SE SATISFEITA COM A FORMA COM QUE
OS SUPERIORES A MOTIVAM

m Satisfeita mMedianamente satisfeita windiferente © Insatisfeita
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Os resultados obtidos nessa questdo sdo um ponto de atencdo a empresa,
gue pode melhorar a forma com que o0s superiores motivam suas colaboradoras,
visando aumentar a satisfacdo das mesmas nesse aspecto. Para isso, 0
conhecimento acerca do perfil motivacional de cada colaboradora é uma importante
ferramenta.

No tocante ao estabelecimento de metas individuais e em grupo, uma das
funcionarias sente-se indiferente, enquanto as demais sentem-se satisfeitas em algum
nivel, como pode ser observado na Figura 10. Embora a maioria tenha demonstrado
satisfacdo com esse aspecto, a empresa pode melhorar esse cenario, de forma a obter
maiores niveis de satisfacdo, e revertendo a opinido “indiferente” de uma de suas
colaboradoras.

Figura 10. Satisfacdo das colaboradoras da D'Loba Moda intima com o

estabelecimento de metas individuais e em grupo.

SENTE-SE SATISFEITA COM AS METAS INDIVIDUAIS
E EM GRUPO

m Totalmente satisfeita m Satisfeita
» Medianamente satisfeita Pouco satisfeita
¥ Indiferente

A maioria das funcionarias demonstrou algum nivel de satisfacdo com seu
envolvimento na tomada de decisbes da empresa, enquanto uma apontou estar

indiferente nessa questéao.
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Figura 11. Satisfacdo das colaboradoras da D'Loba Moda intima em relagdo a sua

participagao na tomada de decisbes na empresa.

SENTE-SE SATISFEITA COM SEU ENVOLVIMENTO
NAS TOMADAS DE DECISAO

17%

m Muito satisfeita ™ Medianamente satisfeita ™ Pouco satisfeita = Indiferente

Embora nédo seja possivel elaborar um programa de motivacao que atenda
as metas e interesses de cada colaborador em uma organizacgdao, é possivel elaborar
estratégias a partir de interesses e metas compartilhadas pelas pessoas (TAMAYO,;
PASCHOAL, 2003). Por isso € importante que os gestores conhecam o perfil
motivacional de seus funcionarios, bem como sua satisfacdo diante de diferentes
fatores dentro da empresa.

Conhecer a satisfacédo dos trabalhadores, conforme descrito por Lorando,
Sapienza e Costa (2020), é essencial para que a organizacdo obtenha resultados
satisfatorios, e 0 estabelecimento de parcerias entre o colaborador e a organizacao &
um fator fundamental tanto para aumentar a qualidade de vida no trabalho, como para

aumentar a producédo da empresa.
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4. CONCLUSOES

O perfil motivacional predominante nas colaboradoras da empresa
estudada foi a necessidade de realizac&o, o que significa que a maioria delas deseja
alcancar a exceléncia em suas atividades, aprecia situacbes de competitividade e
desafios, gosta de tomar iniciativa, assume a responsabilidade por suas agbes, e
necessita de um feedback a respeito de seu progresso para se sentirem motivadas.

De modo geral, as colaboradoras encontram-se satisfeitas com a empresa.
De acordo com as respostas obtidas no questionario sobre satisfacdo, o gosto pela
atividade que realiza, o reconhecimento pelo trabalho desenvolvido, o
estabelecimento de metas individuais e em grupo e o0 envolvimento na tomada de
decisOes da empresa foram as questdes que obtiveram maiores graus de satisfacéo
das colaboradoras, enquanto os beneficios oferecidos pela empresa foram a questao
com maior nivel de insatisfacao.

Com isso, a gestdo da empresa pode entender melhor o perfil de suas
colaboradoras e como cada uma delas se sente motivada, e buscar para que essas
pessoas se sintam motivadas e deem o melhor de si em suas atividades laborais.

Nesse caso, sugere-se que a D’Loba Moda intima passe a estabelecer
metas mais elevadas, periodicamente dé um feedback do desempenho das
colaboradoras, e as estimule a trabalhar a criatividade e inovacédo nas tarefas que
desempenham. Outra sugestdo a empresa € que ofereca algum tipo de beneficio as
funcionarias, como vale alimentacéo, plano de saude ou plano odontolégico, pois isso
aumentaria o grau de satisfacdo das mesmas com a empresa.

A realizacdo de estudos como esse podem servir como base para que as
organizacfes conhecam o perfil motivacional de seus colaboradores, entendam
melhor as suas necessidades e utilizem as estratégias mais apropriadas para

aumentar a motivacao deles.
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APENDICE |

Faculdade

M\ .
/% EVANGELICA

== DE RUBIATABA

ASSOCIAGAD EDUCATIVA EVANGELICA

PESQUISA DE CAMPO SOBRE MOTIVACAO NO TRABALHO

Nome:

ldade: Tempo de servigo:
()16 a2l anos ()atélano
()22 a35anos ( )de 1a3anos
( )36 a45anos ( )de 3ab5anos
( ) 46 anos ou mais ( ) mais de 5 anos

PARTE 1: TESTE DE PERFIL DE MOTIVACAO INDIVIDUAL

Instrucdes: Leia atentamente cada afirmacdo e entdo atribua notas de 1 a 5 de
acordo com 0s seguintes critérios:

1 — Nunca

2 — Poucas vezes

3 — Mais ou menos

4 — Muitas vezes

5 — Sempre

1) Eu gosto muito de estar no comando.

2) ___ Gosto muito de fazer parte de grupos e organizacgdes.

3) ___ Eu confronto pessoas que fazem coisas que me desagradam.
4)  Eu me esforco muito em sempre melhorar o meu desempenho.
5)  Euadoro estabelecer e atingir metas realistas.

6)  Gosto mais de trabalhar em grupo do que sozinho.

7) ___ Sinto-me muito gratificado quando termino uma tarefa dificil.

8)  Eu quero ser querido pelas pessoas.
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9) _ Gosto de competir e ganhar.

10) __ Eu me esforgo para ter controle sobre os acontecimentos que me cercam.
11) _ Gosto de enfrentar grandes desafios.

12) _ Frequentemente eu me pego conversando com meus colegas de trabalho
sobre assuntos que n&do sao relacionados ao servico.

13) _ Tenho a tendéncia de estreitar os relacionamentos com meus colegas de
trabalho.

14)  Gosto de influenciar as pessoas para que fagam as coisas do meu modo.
15) Ao terminar uma tarefa, quero sempre saber quanto eu progredi.

PARTE 2: QUESTIONARIO

Instrucdes: Considerando uma escala de 0 (zero) a 10 (dez), onde 0 (zero) significa

totalmente insatisfatorio e 10 (dez) totalmente satisfatério, marque um “x” abaixo do

numero que melhor representa a sua opiniao.

1) Vocé gosta do tipo de trabalho que faz?
0 1 2 3 4 5 6 7 8 9

2) Vocé se sente realizado(a) profissionalmente?
0 1 2 3 4 5 6 7 8 9

3) Vocé esta satisfeito(a) com o seu salario atual?
0 1 2 3 4 5 6 7 8 9

4) Vocé se sente seguro(a) em relacéo a estabilidade do seu emprego?
0 1 2 3 4 5 6 7 8 9

5) Como vocé considera as condicOes fisicas de trabalho (Espaco, limpeza,
ventilacdo, equipamentos, iluminacao, etc.)?
0 1 2 3 4 5 6 7 8 9
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6) Vocé se sente reconhecido(a) na empresa pelo trabalho que faz?
0 1 2 3 4 5 6 7 8 9

7) Vocé esta satisfeito(a) com os beneficios oferecidos pela empresa?
0 1 2 3 4 5 6 7 8 9

8) Vocé esta satisfeito(a) com a forma que seus superiores te motivam?
0 1 2 3 4 5 6 7 8 9

9) Vocé esta satisfeito(a) com a forma que as metas individuais e em grupo séo
estabelecidas na empresa?
0 1 2 3 4 5 6 7 8 9

10) Vocé esta satisfeito(a) com o seu envolvimento e participa¢do nos processos de
tomada de deciséo da empresa?
0 1 2 3 4 5 6 7 8 9




