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E possivel perceber o quanto é importante o profissional trabalhar
motivado, pois suas atitudes serdo- de incentivo, mesmo que sejam.

~_influenciadas por pressdes e demandas de sua familia.

{Chiavenato, Idalberto)



RESUMO

Este trabalho apresenta o fator motivacional como elemento primordial para o
sucesso de uma empresa. Tendo logo, como campo de pesquisa algumas obras de renomados

autores que se dedicaram em escrever sobre o assunto em questdo e a empresa Di-Calga

Calcados Ltdé Nesse aspecto, esta monografia faz algur ‘as definigdes sobre motivacdo € sua

relevancla paraa realizacdo de um bom trabalho, bem! como para que os funcionarios de uma

orgamzagao possa sentir-se realizados ao, o processo de construcdo deste relatério

monografico, a andlise dos resultados e algumas sugestdes € o fruto das pesquisas realizadas,
qualitativa e quantitativamente, com base nas bibliograﬁa§ consultadas e no questiondrio

respondido por dois funcionérios da loja de cal¢ados, foco déste trabalho.

Palavras chave: motivacio, funcionarios, comportamento, trabalho, humano.
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ABSTRACT

This paper highlights the motivational factor as a major element for the success of a
company. Since then, as the search field some works of renowned authors who are dedicated
to writing on the subject in question and the company Di-Trousers Footwear Ltda. In that
respect, this monograph makes some settings on motivation and its relevance to. the
attainment of a good job, and for that employees of an organization may feél is made to-
exercise its functions. It also presented of motivation, the process of this monographic report,
the analysis of results and some suggestions are the result of research conducted qualitative
and quantitative, based on bibliographies consulted and the questionnaire by some officials of

the shop for footwear, focus of this work.

Keywords: motivation, officials, behavior, labor, human- .
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1 —INTRODUCAO!

Para cultivar a motivagdo é preciso ter autoconfianca, saber extrair a esséncia de uma
situagdio e produzir resultados, acreditando na oportunidade futura. A vida é cheia de
possibilidades que leva o ser humano a ultrapassar seus limites, vencer desafios,
transformando-se a céda dia, numa pessoa melhor! E preciso percorrer um caminho que ainda
ndo foi percorrido. Por que tantas vezes estamos prestes a conquistar a tdo almejada vitéria e
acabamos falhando? O que faz isso acontecer? Serd que temos medo de vencer? Quéntas

vezes entramos em batalhas com medo da derrota?

O grande segredo da atitude positiva € a perseveranga para conseguir atingir os
objetivos. Sempre com tenacidade, persisténcia, disciplina € muita paciéncia para néo desistir
jamais. Aceite ‘desafios. E preciso ousar, ter coragem, ir em frente e correr riscos, se
necessario. Quando vocé estd motivado, age com entusiasmo e sempre encontra um jeito de
alcangar éxitos em suas a¢des. O homem que decide parar e esperar que as coisas melhorem,
verificara mais tarde que aquele que ndo parou e seguiu adiante esta tio longe que jamais sera

alcangado.

Entdo, o que significa ir a frente e enfrentar desafios? Ter uma visdo mais ampla das
coisas? Como utilizar a motiva¢do como aliada para as vitdrias pessoais € profissionais? Por:
que vocé deve encarar as dificuldades como um desafio a ser conquistado? E importante tef
uma atitude mental positiva, agir com entusiasmo, confianca' € ndo permitir que as.

dificuldades que surgem no seu caminho o facam desanimar.

Estar sempre atento, para ndo perder de visté o lado positivo de uma experiéncia
negativa. As dificuldades fazem parte da camfhhadé, os erros fazem parte do aprendizado em
busca do sucesso que todos nés buscamos: Foéélize seu sucesso € ndo o que pode te impedir
de alcanga-lo. Diga para vocé mesmo que ird atingir seus objetivos, visualize-se como um
vitoridso, e olhe para seu futuro valorizando o reconhecimento profissional e o respeito por

todos.

! Texto retirado do artigo,Motivac;”iyo: a mais forte aliada para enfrentar desafios de Edson Silva. Postado no site
Motivagdo: vendas mais em 14/1107. Acessado em 20 de nov. de 2007.
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Se sua motivac#o estd em um nivel critico, 0 melhor é repensar todas as estratégias
profissionais, mas, se estiver precisando de um reforgo na motivagio, busque gostar mais do
que vocé faz. Vocé vai conseguir! Sua atitude determina suas a¢des. Nunca espere por alguém
para lhe motivar. Para ser um vencedor ¢ essencial que vocé tenha uma atitude positiva. Adote
uma postura de atitude positiva ¢ tenha confianga em vocé, s6 assim conseguird liberar a

motivagéo.

O fator humano nas organiza¢des tem tomado uma dimensio de importancia nunca
antes vista. Funcionérios motivados ¢ satisfeitos elevam a moral de-uma empresa, resultam
em lucratividade e sucesso. Entretanto, funcionérios insatisfeitos e descontentes podem levar

uma organizagio a desempenhos inaceitiveis num mercado competitivo®.

% Paragrafo retirado do artigo Recursos Humanos: Motivagio porque ¢ necessario entenide-la? De Sandro J. S.
Souza. Publicado no portal administrador em 08 de marco de 2007. Acessado em 05 de agosto. De 2007.
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1.1 - Definiciio do Problema

Ao se tratar do assunto motivagdo, deve-se lembrar que ele envolve sentimentos de
realizagdo, de crescimento e de reconhecimento profissional e pessoal, manifestados por meio
do exercicio das tarefas e atividades que oferecem suficientes desafios e significados para os

colaboradores de uma organizagao.

E para estimular a participaco dos colaboradores de forma positiva e produtiva em

uma empresa, ¢ recomendavel entender a motivagdo humana para o tr: __ﬁ_l)_zlg,',pois'segundo
Vergas apud FIRIOLLI, (2004, p. 118) “motivagio é uma for¢a, uma energia ‘que -nos

impulsiona na diregdo de alguma coisa que nasce de nossas necessidades interiofés”.

As pessoas motivadas tornam-se mais produtivas, atuam cm}n maior satisfacio e
produzem efeitos multiplicadores. Com base nisto este trabatho realiza um estude de €aso no
setor funcional da empresa Di — Calca Calgados Ltda, que ¢ uma empresa de pequeno 'p‘_oi’te e

tem como negocio ou atividade principal o ramo de representacdo de atividade varejista de- -

calgados e acessdrios, como assisténcia direta e continua aos seus clientes e as fabric4s

representa.

Para conhecer a situagfo atual de motivago para o trabalho, em que se encontram os
colaboradores da citada empresa, é aconselhavel verificar a existéncia de possiveis problemas

relacionados & motivagdio como: baixa produtividade, desmotivacio, apatia, desinteresse,

insatisfagdo laboral’, e etc.

Nesse caso, conhecer os fatores que possam melhorar as condi¢des de trabalho de
forma motivacional, pode ser muito importante para o crescimento e¢ a execucdo dos

trabalhos, além de melhorar o relacionamento interpessoal entre os superiores e subordinados,

podendo refletir de forma positiva no desempenho das atividades. Assim, questiona-se o

seguinte: Como conhecer a situago atual de motivagio para o trabalho dos colaboradores do
setor administrativo da emprﬁgg Di — Calga Calgados Ltda.

* Segundo o Diciondrio de Lingua Portuguesa Aurélio, insatisfagdo laboifdl»ﬁé’ﬁl a-insatisfagdo cultivada;




‘P

1.2 - Objetivos
1.2.1 - Objetivo Geral

4 Analisar a importincia da motivagdo como fator de desempenho na realizagéio das
tarefas da organizagdio bem como na influéncia e atuagiio da administracio da Empresa Di —
Calga Calgados Ltda, na Cidade de Rubiataba - Goias. '

v [

1.2.2 - Objetivos Especificos

v Analisar teorias motivacionais;

¥ Relatar e analisar o papel da motivagio ¢ a importﬁnciy‘;?de se ter pessoas motivadas
nas organizagdes; ' '
v Identificar o papel do gerente como difusor da motivacdo dentro da empresa;
v Verificar quais os fatores que-contribuem com a melhoria da motivacdo para o
trabalho.
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1.3 — Justificativa

Mediante uma sociedade, onde as organizagSes estdo passando por grandes
transformacdes € necessério que os funcionarios se sintam motivados e comprometidos com a

organizagéo.

Perante as atividades desenvolvidas pelos funcionarios nas organiza¢des se motivam
por coisas diferentes, cada um tem que encontrar o que serve de estimulo no seu trabalho. E
preciso refletir e chegar a concluséo do que é importante para cada um. Ha algo qué-costuma’
ser comum a um grande nimero de pessoas a forma como se vé o trabalho. Quem enxerga o
trabalho como uma obrigacdo penosa, certamente, tem muito mais dificuldade de se sentir
motivado. Quando gostam do que fazem, as pessoas conseguem superar situagdes de stresse

por longo periodo.

Muitas teorias que falam de motivagdio tem sido como uma saida para melhorar o
desempenho profissional, como o papel do géstor devera ser sempre o de ide@tiﬁcar 0s
norteadores de comportamentos de seus subordifiados, assumindo a naturéza intrinseca e
individual de motivagdo. Sendo que, 4s vezes, ¢ preciso tomar medidas quanto a possivel falta
de motivagdo dos colaboradores, evita_ggg\;\ ocasionar um baixo rendlmento entre os

funcionarios,

TR

Justifica-se esta pesquisa por meio de observacé.:e‘:s];realizadas pela pésc\iﬁi\Sadora, nos
diferentes setores da empresa Di — Cal¢a Calgados Ltda, em-que se perceberam dificuldades
relativas a motivagfio para o trabalho, e para que os objetivos organizacignais-sejam factiveis®
e acessiveis, certos problemas relacio\nados»/ao comportamento humage{deVem ser revistos e

tomar a acdo corretiva.

Nesta Perspectiva, este trabalho tornar-se-4 importante para a empresa, pois
pesquisara a situagfio atual de motivagio para o trabalho por parte dos colaboradores do setor
administrativo da empresa Di — Calga Calcados Ltda, posto que, a partir do momento em que
a vé_em seus funciondrios como colaboradores e cria condicdes para que estes se
desenvolvam, ela estard dando um passo a frente de seus-concorrentes, pois pessoas que

trabatham motivadas podem produznr mais com maior qualidade.

* Segundo o Diciondrio de Lingua Portuguesa A urélio, factiveis significa: o que pode\s&‘éi"i*‘?fé;ggexﬁcutével,
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1.4 - Hipétese

Com os problemas levantados, este projeto aponta algumas sugestdes para beneficiar
a empresa no contexto apresentado, tendo algumas teorias estabelecidas e assinaladas,

métodos que trazem as respostas ao problema citado.
Assim sugere a viabilidade de colocar um administrador e fazer:

v O desenvolvimento de sugestdes que possa melhorar a motiva¢do empresarial.

v Estar propiciando através deste trabalho, a todos os interessados um pouco de
conhecimento em influéncias positivas — motivagdo — parar melhorar o desempenho nas
empresas. |
v Melhorar a remuneragiio (salario e comissdes) e acréscimos de beneficios
(fornecimento de lanches, premiagfo por reconhecimento de melhoria) aos funcionarios serd
um motivo de estimulo para alcangar um grande desempenho profissional e acima de tudo

garantir maior qualidade em seus servigos.
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2 - REFERENCIAL TEORICO

2.1 - Definicéio de Motivacgio

Etimologicamente a palavra motivo vem do latim “movere”, movimentar aquilo que

faz mover, em conseqiiéiicﬁi motivar significa provocar movimento. Afinal, a motivagio deve

necessariamente levar a um estado de satisfacdo pelo atendimento do estado de caréncias

Lembre-se que a motivagdo- pode ser uma das capacidades mais
compensadoras e pode ser alcancada por todos. Ndo hd - limite: para as
situagdes em que se pode aplicar ou para o nivel de aperfeicoamento que se
pode atingir (HARVEY, 1993, 11).

A motivagdo ¢ um processo dindmico, os estados de motivagio estio em fluxo

constante, aumentam e diminuem, crescem e declinam. A mofivacio tende a seguir umrciclo

motivada, é necessério gerar satisfagdo motivacional em qualquer tipo de ambiente. Com base”

antecipar algo (uma expectativa);

ativar e dirigir a atengo e o esforgo (fazer algo)
retroalimentar (avaliar o que acontece);
resultado (aproximar, afastar fugir, enfrentgr).

a motiva‘gﬁd ¢ a mola mestra do comportamento humano, inclusive do comportamento

]
latentes.
"
que inclui:
[ ]
[ J
[ J
[ ]
[ ]
&

de aprendizagem.

Com base nas definigdes supramencionadds ¢ certo qué para ter uma pessoa

e

nisto, destacam-se dois fatores motivacionais: intrinsecos — quando presentes geram satisfagio

e os fatores higiénicos; extrinsecos — quando ausentes, geram insatisfacdo.

Estes fatores em estudo tiveram como principal foco a motiva¢gdo em ambientes de

trabalho. Porém, Maslow (1954), detinha a preocupagdo com a seqiiéncia e a valorizagio dos
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objetivod/ Hbtivastbhais e ficou c‘brlﬂ)ecido»‘meio de seu estudo “A escaia de nec¢éssidades
humana$ ﬁé@fcds", que se inicia com as necessidades fisiologicas, seguidas pelas necessidades
de seguranga,=de estabilidade, de participagdo, de estima e, como ultima necessidade, :asde

auto-realizagdo.

A motivagdo, hoje é um elemento primordial na vida de tma pessoa, sem a qual-¢
impossivel haver o envolvimento com o trabalho, com a sociedade e até mesmo de viver. E a
motivacgdo que define a atitude de um individuo diante de qualquer situdgﬁo, diante de quem o

procuram, diante dos desafios e na realizacdo do seu trabalho.

Mais que um instrumento de trabalho, a motivagio é o principal elémento com
capacidade de contagiar através da persuasio o cliente em qualquer estabelecimento
comercial, uma vez que toda atividade exercida com emogéo e solidariedade € V?sapaz de
proporcionar relevantes resultados. Portanto, “a motivagdo ¢ algo que toda a gente precura
Precisamos dela diariamente, para organizar a nossa v1da, para dirigir pessoa.x\e para atlnglr os
nossos fins” (HARVEY,1993 p. 11).

~ Nas orgamzagoes a m9t1va9ao dos colaboradores ¢ algo que deve ser constantemente
observado pois o de,sempenho das pessoas depende também de como estdo motivados ou:

néo. Muito se tem falado nesse assunto e muitos gonceitos foram criados.

Z

a motivagdo constityi um importante campo do- conhecimento da natureza

humana ad¢exp icagdo do comportamento humano. Para compreender-se

/ Ktaj eg{q das. pessoas toma—se nqcessarlo conliecer sua motivacao...

”_“;esse zmpulsa a agdo; : \POF-UmM ¢ esfﬁnulo externo (provindo

~ do ambiente) e pode ém ser gerado mtemamente nos processos mentais
do individuo (CHIZVEN‘ATO 1999 p. 88). »

\

D;ss;t forma pode-se afirmar que na visdo de Chlavegato a motivagdo ¢ a forga wg
W’? sxtyagoes Uma vez quc, esta ¢ uma forca interna ou
i

t

nternos e uma _forga externa QY extrinseca, quando os

gaoxeomos. 3
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2.2 — Moetives internos e externos

Os motivos humanos para agir, ndo tém a mesma forga. Quanto  mais surge no
interior, a motivagdo torna-se a aliada mais poderosa. S3o os motivos internos, integrativos do
“ego” responsaveis pela filosofia de vida do individuo, levando-o a fazer escolhas, ter
preferéncias estéticas e religiosas, ser her6i, covarde ou santo, etc. O desejo de fama, nome,
gloria embora seja comum a muitos homens varia de Cultura para Cultura ¢ de homem para

homem.

Os motivos internos sdo as causas que pertencem & pessoa e formam parte da sua
personalidade, apresentam-se como: auto-realizacdo, consecugiio de metas e objetivos fixados
pela prépria pessoa, o dever, ser conseqiiente, com as proprias idéias, satisfagdo pelas coisas
bem feitas, motivos pessoais inconscientes, etc. J4 os motivos externos sdo condigdes que
pertencem 3 situagfio que a rodeia, apresentam-se como: reconhecimento social, consecugio

- de metas e objetivos fixados por outras pessoas, salario, desempenho de um papel social, etc.

Segundo Harvey (1993 p. 11), “a capacidade de nos motivarmos a nés proprios e aos
outros influencia o sucesso que obtermos nos negdcios € a satisfagio pela vida. Usando
alguns métodos praticos, conseguimos melhorar imenso os resultados”. Pois, é preciso estar
inteiramente motivado, com a auto-estima elevada, ter cariter, educacdo basica e integridade
para um individuo ser integro ¢ ter seus valores internos alimentados. Assim sendo, qualquer
pessoa € capaz de cultivar sua relagéio com os outros de forma que fara de tudo para que este

tenha sucesso e bons resultados na vida, Afinal:

Se olharmos para as pessoas mais motivadas, descobriremos que tem
atitudes que orientam a sua perspectiva de vida. Sdo as seguintes:

i . Resultado positivo;

Lo o Gratidao;

E L Auto-estima (HARVEY 1993, p. 12).

Qessoas, para estarem motivadas, buscam satisfazer seus desejos e necess1da§\e\s

fmﬂuenmadas por fatores internos e externos. “De modo geral, motivo ¢ tudo aquile
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que impulsiona a pessoa a agir de determinada forma ou, pelo menos, que di origem a
propenséo a um comportamento especifico” (KAST apud CHIAVENATO, 2000, p. 80). O
Autor, ainda complementa justificando que esse impulso para a a¢do pode ser por estimulos
externos que vém do ambiente e também, pode estar nos processos mentais, internos do

individuo.

2.3 — Comportamento organizacional e Comportamento nas organizacdes

2.3.1 - Comportamento organizacional

O comportamento organizacjonal pode ser entendido como o estudo de individuos e
grupos nas organizagdes. As constantes mudangas nas organizacdes exigem uma reflexdo para
entender o amblente profissional das pessoas que nela trabalham. Portanto, comportamento

organizacional:

€ um campo de estudos que investiga o impacto que individuos, grupos e a
estrutura tém sobre o comportamento dentro das organizacdes, com o
proposito de utilizar esse conhecimento para promover a melhorza da
eficacia organizacional (ROBBINS 2002, p.6)

2.3.1 - Comportamento humano nas organizacdes

l(" s
Pode-se afirmar que todo individuo-é distinto.um do outro. E um ser complexo, com
Lk . . e e
sua histéria, suas necessidades, capacidades e limitacdes e seus afetos. Todo ser humano tem

desejos diferentes um dos outros. E cada um representa esses desejos de formas distintas.

Nas organizagdes, nio é diferente. Cada colaborador age de forma diferente do outro,

sendo que cada um tem forma diferente de realizar seu trabalho. Por muitas vezes o que
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satisfaz um colaborador, pode ndo satisfazer o outro. O que pode ser um problema para um,
para outro, pode ndo ser e assim por diante.
Lopes apud Nakamura (1980) menciona trés razdes fundamentais que determinam o

comportamento humano:

1 - Percepgio — E a maneira pela qual o individuo sente os estimulos que
sdo absorvidos seletivamente;

2 — Atitudes — Estd relacionado com as opinides e os valores; ,
3 — Mecanismos de defesa — E o processo de comportamento usado quando
o feedback do comportamento original indica expectativas ndo alcancadas.

Cada individuo vai reagir de maneira diferente as esses mecanismos. Sua resposta

pode também ndo ser a esperada pela organizacdo em determinada situacéo.

2.4 - O significado do trabalho come fator metivacional

Durante muito tempo, as empresas ndo se preocuparam com a capacitacio de
pessoal, depois passaram a valorizar o treinamento do pessoal operacional, inclusive como
recurso para a redugdo de erros e de custos de producdio e, mais recentemente, t€ém passado a

se preocupar com a capacitagio do pessoal que geréncia os seus recursos e produz através

- ‘desses mesmos recursos.

Assim, a satisfagdo no trabalho ¢ um assunto atual e ao mesmo tempo antigo nas
organizacdes e esta ligada as questdes de qualidade e por corfseqﬁéncia a satisfacdo das
pessoas com o trabalho desempenhado. Algumas empresas mais modernas investem muito

para garantir a satisfacdo dos trabalhadores na empresa em todos os niveis.

O conceito de motivagéo esta sendo adaptado a nova realidade. A motivagdo passa
pelo compromeﬁmento da empresa para com o seu profissional de participar na gestdo da

empresa Ele sabe que faz parte dos resultados obtidos.

et
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o trabalhador é motivado quando, a partir da disposicdo de exercitar um
nivel persistente e elevado do seu esforco na direcio de metas
organizacionais, condicionado pela capacidade do esfor¢o de satisfazer
certa necessidade individual (ROBBINS 2002, p. 342).

A motivagdo ¢ interna, inerente ao ser humano. Incentivo:é-um estimulo externo que
vai agir no ser humano e provocar a motivagdo (educagdio, valores, fatores
ambientais). Enfim, motivagfio, auto-estima, cardter, educagdo bdasica, personalidade,
integridade, sdo valores e estdo intrinsecos no ser humano.

E recomendavel que os gestores conhecam as diversas fontes de estimulos
motivacionais no trabalho, pois o que pode ser um estimulo para um, pode no ser para outro.
Condigdes de trabalho inadequadas, chefes autoritarios, falta de perspectiva proﬁssiorial,
pouca autonomia, sdo fatores que interferem na motivacio e no comportamento dos

colaboradores. Mas antes de tudo ¢ preciso definir o que sdo fontes de estimulo.

Nao importa se as pessogs “téin-que: enﬁ'entar um novo emprego, um novo
hadbito que querem adquirir ou mesmo um trabalho de casa de matemdtica. -
Ela esta convencida que o primeiro passo para 0 sucesso é acreditar que
podemos ser bem sucedidos.

(...) Para estarmos altamente motivados, temos que acredztar que ndo ha
realmente nenhum obsticulo que ndo possa ser ultrapassado com
Slexibilidade, criatividade e determina¢do (HARVEY, 1993 p. 29 e 33).

As fontes-de. cstlmllzﬁ sdo definidas como o grau segundo o qual os individuos se

~ sentem de modo positivo ou fiegativo em relagio ao seu trabalho, os estimulos possuem varias

fontes.

2.5 - Ciclo Motivacional

De acordo com TEIXEIRA (I998ﬁ“chamado "cnclo motivacional" inicia-se com

um-estimulo para a satlsfagao de uma determmada necessidade que se manifesta o que gera

uma tenso- tradutoh_; de um estado de desethbno do organismo. Enquanto essa necessidade
ndo for satlsfe1ta, a tens3o-ndo abranda, e o desequlhbno mantem-se {ima ‘nova situacio de
e@nhbno SO sera atmglda quando o individuo conseguir por em pratlca 0s comportamentos

adequados a satisfaco dessa necessidade.
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Para LOPES (1980), motivacéo funciona de maneira ciclica e repetitiva. Tal ciclo ¢
composto de fases que se alternam e se repetem. O organismo humano tende a um estado de
equilibrio dinamico. Esse equilibrio se rompe quando surge uma necessidade, o equilibrio
cede lugar a um estado de tensdo que dura enquanto a necessidade ndo for "Qe\{idaménte

necessaria.

FIGURA 01 - CICLO MOTIVACIONAL

Satisfagao [Necessdade|

| ensdo |

QCompcnamentoQA/
| ouagdo |

KANNANE, Roberto. (Ed. Atlas, 1995. Pag.34)

Para Teixeira (1998), se apesar das agdes desenvolvidas pelo individuo, a satisfagdo
da necessidade ndo for satisfeita, naturalmente nio se atinge o equilibrio desejado. O
individuo atinge entdo um estado de frustragdo (por ndo ter atingido o objetivo satisfazendo
sua necessidade) ou entéo o efeito produzido pode resultar num comportamento compensatorio, isto é,

a redugdio da tensdio verifica-se por uma compensacio que substitua a satisfagdo (nfio verificada)
daquela necessidade.



FIGURA 02 - FRUSTRACAO E COMPORTAMENTO DE COMPENSACAO

Equi b'iu\

Estimulo
Necessidade
compornamento de J
Compensacdo <= COMDENnsacEo —F
sl kil lansdo

Frustragdo <= Barsirg :

Fonte: KANNANE, Roberto. (Ed. Atlas, 1995. Pag.34)

De acordo com BERGAMINI (1997), A satisfagdo da necessidade esta diretamente
proporcional ao estado de equilibrio, porém quando este ciclo ndo se completa este conflito
pode ser resolvido a partir de trés maneiras diferentes: satisfagdo da necessidade que ocorre
quando o ciclo se fecha (mesmo a cabo de algum tempo) plenamente; frustragio da
necessidade que acontece a partir do estado de tensdo no organismo, o ciclo ¢ bloqueado
impedindo a satisfagdo e provocando a frustragdo; compensagio da necessidade é quando o
ciclo ¢ bloqueado, o impedimento da satisfagdo é compensado por um desvio em contato para

aliviar a tensdo.

Na gestdo das organizagdes ¢ conveniente encontrarem-se solugdes compensatorias
quando as necessidades ndo forem satisfeitas, pois as frustragdes, para além de efeitos
negativos no desempenho dos trabalhadores, podem acumular tensdes que conduzem a

situagdes de agressividade ou apatia, sempre prejudiciais.

Mas enfim, as pessoas sdo diferentes no que se referem as a¢des motivacionais, onde
as necessidades variam de individuo para individuo, produzindo diferentes padrdes de
comportamento, os valores sociais também sdo diferentes, as capacidades para atingir os
objetivos sdo igualmente diferentes. O qual ainda torna-se mais complexo, as necessidades, os

valores sociais e as capacidades variam no mesmo individuo conforme o tempo.
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Apesar de todas essas diferencas, o processo que dinamiza o comportamento ¢ mais
ou menos semelhante para todas as pessoas. Em outras palavras, embora os padrdes de
comportamento variem, o processo do qual eles resultam ¢é, basicamente, 0 mesmo para todas

as pessoas.

2.6 - Tipos de Motivacio

A motivag@o nas empresas tem sido alvo de diversos estudos, na verdade o que leva
as pessoas a estarem motivadas e mais produtivas? A grande parte dos gestores tenta
encontrar uma reposta para esta questiio, onde somente depois de se conhecer as fontes dé
motivagdo dos trabalhadores, é que se podem esperar ganhos adicionais efetuando ao mesm%

tempo uma eficaz gestdo dos recursos humanos.

Nio existe uma classificacdo para motivagdes, e, sim varias delas, no entanto sérfe™
destacados dois grandes tipos de suma importincia para as organizagdes; a motivacio

intrinseca e a motivagdio extrinseca.

2.6.1 — Motivacio Intrinseca

Toda a conduta humana pressupde algum tipo de motivagdo. Quando a motivagio
pode ser ativada e regulada pela pessoa, trata-se de motivagdo intrinseca ou interna. Esse tipo
de motivagﬁo surge geralmente de interesses, necessidades e relagdes pessoais, podendo
assim, ser auto-regulada, disparada ou ativada por necessidades fisicas do organismo, como a

fome ou o sentido de dependéncia.

Segundo BERGAMINI (1997), é uma for¢a que se encontra no interior de cada
pessoa que pode estar ligada a um desejo, esta forga é vista como um impulso que leva os
seres vivos & acdo. Esses impulsos sdo considerados como representantes de determinadas

formas de comportamento, por meio das quais os seres vivos procuram estabelecer o
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equilibrio. Onde tal equil’ibrio nunca ¢ alcancado, a satisfagdo nunca € plena, pois €

" exatamente o desequilibrio orginico e psicolégico que impulsiona o ser humano a buscar

daquilo que seja capaz de saciar as caréncias vigentes naquele dado momento.

Para LESSA (1999), quando maior for o estado de caréncia, maior serd a motivagdo
vigente, fazendo assim com que a necessidade seja sindnima de motivagdo. O ndo
atendimento destas necessidades ameaca a integridade fisica e psicologica do individuo

havendo uma quebra no equilibrio homeostatico do organismo.

BERGAMINI (1997), afirma que a satisfacdo de uma necessidade ndo paralisa o ser
humano, pelo contrério, o proprio fato de satisfazer 4 uma necessidade faz com que outra
venha a tona, disparando assim, uma nova conduta de busca rumo ao objetivo motivacional.
Levando em conta este desencadeamento, toda e qualquer generalizagdo sobre tipos de
objetivos motivacionais que sejam mais freqiientemente perseguidos pela maioria dos
individuos, parece ingénua e inadequada. Cada uma das pessoas a quem se pretende oferecer
objetivos de satisfagcdo motivacional podera ser portadora de diferentes estados de caréncias

internas.

De acordko com KONDO (1994), quando falamos de necessidade e
conseqiientemente de motivacdo, precisamos examinar as diferencas individuais, para
chegarmos a um conhecimento mais realista do que se passa naquele momento com cada um.
O objetivo motivacional &, entfio, percebido a cada momento particular e a diregdo da busca

serd-determinada por um fator interno e individual.

Verifica-se que a compreensdio mais realista daquilo que foi conceituada como
motivagdo, s6 e conseguida 2 medida que seja levada em conta a dimensdo intrinseca das

necessidades humanas.

Nas organizagbes, nada methor como, por exemplo, observarmos como fica claro
comprovar este tipo de motivagéio, quando o funcionario atua em uma funcfio que lhe permite
auto-realiza¢do proporcionando desta forma a elevagdo de sua auto-estima. Logo quando isso
acontece, a sua eficiéncia € comprovada e produz resultados dos quais superam a expectativa

da empresa.
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2.6.2 — Motivacdo Extrinseca

Estimulos, reforcos, prémios, elogios incentivos e pagamentos sdo fatores que
surgem para mover a pessoa rumo a realizagdes de certas a¢des que ela, normalmente, ndo
colocaria em prética. E controlada pelo ambiente, por fatores que situam fora da pessoa, surge
de fora para dentro e tem o poder de influenciar no comportamento nos sentimentos,

disposicdes, pensamentos e atitudes, influenciando enfim, na maneira de agir de cada pessoa.

Segundo BERGAMINI (1997), varios tedricos se dedicaram ao estudo da motivagio
extrinseca, porém foram os comportamentalistas que desenvolveram um estudo mais apurado
sobre esse tema, defendendo a teoria de que qualquer comportamento pode ser modificado

através das técnicas de condicionamento.

Ha varios fatores que limitam a eficacia da motivagdo extrinseca, raramente os
mesmos incentivos ‘e prémios sdo eficazes para todas as pessoas, para serem eficazes, os

motivos externos devem estar em consonancia com os motivos internos.

Partindo do pressuposto comportamentalista de que o comportamento humano possa
ser planejadb, modelado ou mudado por meio da utilizagio adequada dos varios tipos de
recompensas ou puni¢des disponiveis no meio ambiente, podemos entender que a moﬁva¢50
extrinseca. seria este estimulo interno, positivo que busca uma resposta também positiva,

através da modificagdo de um comportamento inadequado.

De acordo com BERGAMINI (1997), em termos de comportamento organizacional,
alguns estudos da linha comportamentalista propdem que o interesse dos funcionarios pelas
recompensas externas tem grande poder para determinar um desempenho satisfatério, como
por exemplo, bonus salarial, financiamento de entretenimentos, melhorias na estrutura fisica

da empresa e etc.
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Constituem o contexto do cargo BERGAMINI (1997):
o Condig¢des de trabalho e conforto;

. Politicas de organizagio € administracdo;
. Relag¢des com o supé%éisor;

. Competéncia técnica do supervisor;

o Salarios;

. Seguranca no cargo;

o Relagdes com colegas;

2.7 - Principais teorias da motivacio

Herzberg concorda com Maslow (1954) ao afirmar que as necessidades s3o sempre
internas. O individuo precisa da necessidade para buscar o satisfator, e assim se pde em
movimento, subindo na hierarquia das necessidades. Neste caso, Herzberg considera que a
motivagdo s6 ocorre quando a satisfacdio se da no sentido do crescimento do individuo, em

termos de realizagio e satisfac¢do.

Os fatores que evitam insatisfagdio, como o suprimento das necessidades basicas, e

aqui ele ndo se refere somente as necessidades de sobrevivéncia, mas também as condi¢des de

trabalho, salario e politica da empresa, sio consideradas somente como evitadores da

insatisfacdo, porém, ndo é motivagio.

Porém, para Maslow (1954) a motivagdio ¢ gerada tanto por recompensas externas
quanto internas, enquanto que para Herzberg, a recompensa tem que ser interna, para
proporcionar motivagéo. A primeira categoria chama-se de fatores de higiene ¢ a segunda, de

fatores motivadores.
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2.7.1 — Teoria das Necessidades de Maslow

A teoria de Maslow esta alicercada no estabelecimento de ua hierarquia de
necessidades que influenciam o comportamento humano. Para o autor as necessidades
humanas podem ser divididas em cinco niveis, onde a satisfagio do niveFmais inferior deixa
de Ser fator de motivagdo abrindo espaco para o njvel imediatamente acima e assim

sucessivamente.

Maslow (1654) desenvolveu a idéia de que as necessidades humanas dispdem-se
numa hierarquia mais complexa que a simples divisdo em dois grandes grupos. Segundo o
autor as necessidades humanas séo divididas em cinco categorias: fisioldgicas ou basicas, de

seguran¢a, participag@o, estimam e auto-realizacfio, nessa ordem de importincia,

A abordagem mais conhecida da motivacdo é a hierarquia das necessidades. A
hipétese que Maslow formulou € a de que dentro de todo ser humano existe uma hierarquia
dos cinco conjuntos seguintes de necessidades: necessidades fisiolégicas..., necessidades de
seguranca..., necessidade de associaco..., necessidades de estima... e necessidade de auto-
realizacio...

Neste caso as necessidades podem ser:
o fisiolégicas: sdo as necessidades inatas, ou bioldgicas, sua principal caracteristica é a
' preméncia e exige satisfagdo ciclica e reiterada para garantir a preservacio da espécie
e sobrevivéncia do individuo. Séo predominantes sobre todas as demais necessidades,
sdo elas: fome, abrigo, repouso, sexo, etc. Quando essas necessidades ndo sdo
satisfeitas, conseqiientemente a diregio do comportamento das pessoas fica
comprometida;

e de seguranca: surgem no comportamento humano quando as necessidades
fisiologicas estdo relativamente satisfeitas. A busca de um mundo ordenado,
previsivel, protegido e seguro sdo manifestagdes tipicas dessa necessidade e leva o
individuo a proteger-se de qualquer perigo real ou imaginario, fisico ou abstrato, sdo
elas: protecio contra: perigo, doenca, desemprego, roubo. Quando essas necessidades

ndo sdo satisfeitas, causam incerteza e inseguranca;



sociais: surgem no comportamento quando as necessidades mais baixas (fisiologicas
e de seguranga) estdo relativamente satisfeitas, sdo as necessidades de associagdo,
participagdo e aceitagdo por parte dos colegas; a amizade, o afeto € o amor sdo seus
pontos altos. Quando essas necessidades ndo sdo satisfeitas, conduzem geralmente a
falta de adaptagéo social e a soliddo.

de estima: sdo as necessidades relacionadas com a auto-avaliacdo e auto-estima,
envolve a auto-apreciagdo, a autoconfianca, necessidade de reconhecimento e
aprovagdo social, de status, prestigio, consideragdo. Quando essas necessidades nio
sdo satisfeitas, pode produzir sentimentos de inferioridade, dependéncia, desamparo
que podem levar ao desdnimo.

de auto-realizacdo: sdo as necessidades humanas mais elevadas e que est3o no topo
da hierarquia, estdo relacionadas com autonomia, independéncia, autocontrole e
competéncia. Sdo as necessidades de cada pessoa realizar seu proprio potencial, e se
desenvolver continuamente como criatura humana, pode ser expressa pelo impulso do
individuo se tornar mais do que &, e vir a ser tudo o que pode ser. Enquanto as quatro
necessidades anteriores podem ser satisfeitas com recompensas externas, esta s6 pode
ser satisfeita intrinsecamente com o sentimento de realiza¢do, nido sendo observada
nem controlada por outras pessoas. Esta necessidade pode ser insaciavel, ou seja,
quanto mais a pessoa obtém recompensas que a satisfagam, mais importante ela se

torna e mais ela desejara satisfazer-se.

FIGURA 03 - PIRAMIDE DE MASLOW
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MASLOW, Abraham H. (Harper& Row. 1954. p.12)
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Para Maslow (1954), existem duas classes de necessidades: as de baixo nivel, como
as necessidades fisioldgicas e de seguranga, e as de alto nivel, como as necessidades sociais,
de estima e auto - realizagdio. A diferenciag@io entre as duas classes se baseia na premissa de
que as necessidades de alto nivel so satisfeitas internamente, enquanto as de baixo nivel séo

satisfeitas externamente.

2.7.2 — Teoria de Herzberg

Segundo Herzberg (1950), a satisfagdo no cargo pode ser determinada a partir da
anilise de fatores diferentes encontrados no ambiente externo € no proprio local de trabalho
do individuo. Esses fatores foram classificados: higi€nicos ou de manutencdo - fatores

"insatisfacientes" e fatores motivacionais - fatores "satisfacientes".

Os fatores higi€nicos ou de manutencio envolvem a politica de gestdo da
organizac¢do, a maneira como a organizaco estd estruturada e a énfase ao aspecto técnico do

gerenciamento. Para Herzberg (1950) se os fatores higiénicos como salario, beneficios,

~ seguranga de emprego, posicdo na empresa, condigdes de trabalho, conforto, politicas de

gestdo, relacionamento e competéncia da supervisdo, estiverem em condi¢des ndo adequadas,
em termos de expectativas dos funciondrios, poderdo gerar insatisfacdo. Esses aspectos estdo
situados na parte inferior da pirdmide, na teoria de Maslow, e equivalem as necessidades

fisioldgicas e de seguranca.

- Os_fatores motivacionais, definidos por Herzberg, do ponto de vista da realiza¢do
pessoal, enfocam os aspectos mais complexos do ser humano, que procura a realizagio plena
em todo o seu potencial, buscando o reconhecimento por suas agdes no campo pessoal e

profissional.

Para Herzberg (1950) alguns fatores motivacionais como maior responsabilidade,
oportunidades de desenvolvimento e crescimento na carreira, ¢ a utilizagdo plena das
capacidades pessoais e a participagdio no estabelecimento de objetivo, os quais, sdo fatores

intrinsecos e estio relacionados ao cargo e ao seu conteudo.
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Nestes casos, vale afirmar que esses fatores sdio motivadores por estarem
relacionados com as necessidades secundarias da teoria de Maslow, onde os desafios, as
dificuldades inerentes a cada tarefa e o significado do trabalho para cada empregado, podem

conferir um sentimento de realizacéo, de crescimento e de reconhecimento profissional.

A teoria de Herzberg enfatiza que os fatores higi€nicos, ou fatores extrinsecos, tém a
fungdo de tornar o ambiente de trabalho suportivel, ndo gerando assim insatisfacdo nos
empregados, enquanto os fatores motivadores podem contribuir sensivelmente, para melhorar

o desempenho dos empregados.

Os fatores higiénicos podem reforcar os fatores motivadores. E estes se localizam no
ambiente que rodeia as pessoas e abrangem as condig¢des dentro das quais elas desempenham
seu trabalho, como essas condigdes sdo administrativas e decididas pela empresa, os fatores

higiénicos estdo fora do controle das pessoas.

Os principais fatores higiénicos sdo: saldrio, beneficios sociais, tipo de chefia ou
supervisio que as pessoas recebem de seus superiores, condi¢cdes fisicas e ambientais de
trabalho, politicas e diretrizes da empresa, clima de relacionamento entre a empresa e os
funcionarios, regulamentos internos etc.

Assim, séio fatores de contexto e se situam no ambiente externo que circunda— 0
individuo, tradicionalmente apenas os fatores higiénicos eram utilizados na motivacdo dos
empregados: o trabalho era considerado uma atividade desagradavel e, para fazer com que as

_pessoas trabalhassem mais, tornava-se necessario o apelo para prémios e incentivos salariais,

—Supervisdo, politicas empresariais abertas e estimuladoras, isto &, incentivos. situados

--externamente 2o individuo em troca do seu trabalho.

As pesquisas de Herzberg (1950) revelaram que quando os fatores higiénicos sio
o0timos, eles apenas evitam a insatisfacio dos empregados e se eleva a satisfacdo, ndo

conseguindo sustenta-la por muito tempo.

Quando os fatores higiénicos s3o precarios, eles provocam a insatisfacdo dos
empregados, por causa dessa influéncia mais voltada para a insatisfagdo Herzberg chama-os

de fatores higiénicos, pois sdo essencialmente profilaticos, eles apenas evitam a insatisfagdo,
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mas ndo provocam a satisfacéio. Seu efeito é similar ao de certos remédios higiénicos; evitam
a infeccdo ou combatem a dor de cabeca, mas ndo melhoram a saide. Por estarem mais

relacionados com a insatisfacio, Herzberg também os chama de fatores satisfacientes.

Os fatores relacionais estdo relacionados com o contetido do cargo e com a natureza
das tarefas que a pessoa executa, os fatores motivacionais estdo sob o controle do individuo,
pois estdo relacionados com aquilo que ele faz ¢ desempenha. Envolvem sentimentos de
crescimento individual, reconhecimento profissional e auto-realizagdo, dependendo das
tarefas que o individuo realiza no seu trabalho. Tradicionalmente, as tarefas e os cargos eram
arranjados e definidos com a preocupaciio de atender aos principios de eficiéncia e economia,
eliminando o desafio e a criatividade individual. Com isto, perdiam o significado psicolégico
para o individuo que os executa e criavam um efeito de "desmotiva¢do”, provocando apatia,

desinteresse e falta de sentido psicoléogico.

Neste caso, os efeitos dos fatores motivacionais sobre as pessoas sio profundos e
estaveis, quando os fatores motivacionais sio 6timos, eles provocam a satisfacfio nas pessoas,
porém, quando sdo precérios, eles evitam a satisfacdo. Por estarem relacionados com a

satisfacdo dos individuos, Herzberg também os chama de fatores satisfacientes.

TABELA 01 - FATORES HIGIENICOS E MOTIVADORES, SEGUNDO
HERZBERG

\O (HI : ,
SALARIO REALIZACAO
CONDICOES DE TRABALHO RECONHECIMENTO
RELACAO COM PARES, COM ’ —
SUPERVISOR E COM RESPONSABILIDADE
SUBORDINADOS
SEGURANCA PROGRESSO
POLITICA E ADMINISTRACAO '
DA COMPANHIA DESENVOLVIMENTO
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3 -METODOLOGIA

A estrutura deste @balho teve como base as instru¢des da Faculdade de Ciéncias €
Educagdo de Rubiataba — FACER/ABNT. Onde o padrio de um trabalho monografico de

conclusdo de curso deve apresentar trés partes; pré-textuais, textuais e pos-textuais.

A amostra da monografia define ainda, sua estrutura fisica, os elementos obrigatdrios
e os opcionais, como devem ser figurado e estruturado o texto e os outros elementos do

trabalho.

A metodologia serve basicamente como meio para a realizagdio, em termos de
construciio e definicdo, da pesquisa anunciada nos objetivos do projeto, realizando neste
trabalho uma abordagem qualitativa; um dos instrumentos metodoldgico utilizado. Assim;,

esse tipo de pesquisa propicia uma maior amplitude dos resultados coletados.

Portanto, os dados levantados por intermédio da aplicacdo de um questionério, com
perguntas semi-abertas, por meio de perguntas apresentadas e com a opgdo de assinalar uma

resposta.
3.1 — Unidade Empirica

O componente de estudo é a motivagdo nas organizagdes como instrumento
importante na realizagéio de toda e qualquer atividade. A realidade estudada proporciona um
conhecimento mais aprofundado da temadtica atinente aos Desafios do tema proposto.
Enquanto que o aprofundamento tedrico vem consolidar cientificamente os conhecimentos

empiricos, a pesquisa de campo comprova os dados pesquisados.

A organizagdo pesquisada: “Di — Calgca Calgados” localiza-se na cidade de
Rubiataba, Estado de Goias. e atua no ramo de calgados e acessorios, sob a administragdo do

Senhor Galeno Geraldo Socorro do Nascimento, contando com 02 funcionarios no total.

Asseciacdo Educativa Evangelica
BIBLIOTECA
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3.2 — Tipos da Pesquisa

A pesquisa teve cardter qualitativo, com principal tipo de fonte bibliografica: leitura,
analise, reflexdo e interpretagio das obras dos autores, cuja referéncia estd contida neste
trabalho, assim como, a pesquisa exploratélfia, através de quéSﬁonério com realizagfio durante
o estagio na Empresa “Di — Calga Calgados”. Com fins surpreendentes, e bastante relevantes

para a conclusio do Curso de Administragéo.

Ségundo Roesch (1999, p.262) “o estudo de caso ¢ planejado com propodsitos
teéricos. O método a utilizar serd o estudo de caso, por analisar profundamente a situacdo e

avisar detalhadamente o ambiente”.

De’ acordo com Gil (1996) o estudo de caso caracterizado pelo estudo bprofundo e
e)iaustin deum ou de poucos objetivos, 0 mesmo pode ser visto como método didatico ou.
como método-de pesquisa; um conjunto de dados qué descrevem uma fase ou a totalidade do

processo social de uma unidade.
3.3 — Coleta de Dados

é,abordagem qualitativa da pesquisa em virtude da situagio complexa. Permitiu por
meio de uma avaliacdio, identificar os principais problemas relacionados aos desafios da
motivagéio. Porém, a pesquisa bibliogrifica gontribuiu para o ‘embasamento tedrica. deste
trabalho, uma vez que, segundo TRIVINOS (1995, p. 124), “nesse tipo de abordagem- os
dados. obtidos na entrevista sdo descritivos, pois houye a participagio direta do pesquisador
com a situagﬁo estudada”. /

Assim sendo, ao longq deste trabalho, houve um relevante empenho em alcancar os
objetivos propostos, ou seja, foram levantados pressupostos em relacio aos desafios da

motivagéo e conseqiientemente apresentamos provaveis encaminhamentos para 0s mesmos.
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A coleta de dados, segundo Roesch (1999), trata-se do meio utilizado para se
conseguir “absorver informagdes”, através de dados que interesse aos objetivos da pesquisa
proposta.

O instrumento definido a ser utilizado na coleta de dados foi de questiondrio com
perguntas semi-abertas e observagdo, de forma que foi feito um questionamento com 0s
funciondrios da referida empresa. O questionario foi respondido por 2 (dois) trabalhadores da

loja relacionados a aplicabilidade de sua fung@o.

Para Richardson (1999), estes questionérios de perguntas fechadas sdo aqueles que
proporcionam categorias ou alternativas com respostas fixas e preestabelecidas, assim o
entrevistado responde a alternativa que mais combﬁi@, com suas caracteristicas, idéias ou

sentimentos.

Foram utilizados os seguintes critérios para o preparo dos qpcstionérios:
e Planejar 0 questionario com base na conceituagdo do problelixa:d_a pesquisa;
e Visar a linguagem do entrevistado; w
e Iniciar com questdes simples e depois passar para as que implicam opinides e valores;
e Listar todos os aspectos importantes e observar se as perguntas formuladas de acordo
com os objetivos do projeto: E assim obter informagdes consideradas importantes para-

o alcance dos objetivos.
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4 — RESULTADOS

No final, este trabalho atingiu os objetivos propostos ao proporcionar a realiza¢do € a
satisfacdio dos clientes internos (funcionérios) desta empresa e da autora deste trabalho. A as
perguntas aconteceu individualmente, sem a necessidade de identificagdo, com o intuito de
preservar a identidade dos entrevistados. Os entrevistados tem mais de 6 (seis) meses de

trabalho no estabelecimento, atuando no departamento de vendas.

Por meio das observagdes, tanto ao trabalho dos promotores de venda que lidam
diretaménte com o cliente, quanto ao comportamento dos clientes, ou seja, como as pessoas se
comportam numa relagio de compra e vendas. Foi possivel identificar que quando
recorthecido o seu desempenho, geralmente o funcionario sente-se satisfeito, respondendo

assim, as orienta¢des técnicas e de apoio que recebeu para realizar melhor-suas tarefas.

Na entrévista com os funciondrios surgiu a oportunidade de ouvi-los, questiona-los,
mas também de discutir algumas técnicas de venda, bem como a disponibilidade de materiais
e instrumentos necessérios para o bom andamento dos trabalhos com os quais os profissionais

em questdo, sentem-se satisfeitos.

Em relagdo a confianga, companheirismo e colaboragdo no ambiente de trabalho os
entrevistados sentem-se satisfeitos. Pois o clima entre os colegas e geréncia ¢ amistoso e de
confianga, oferecendo oportunidades de realizacio de comemoragdes, homenagens,

descontragdes e lazer, levando em considerac@o o desempenho de todos.

O empresario Sr. Galeno procura premiar periodicamente os que tém um indice
melhor de vendas. Embora o saldrio ndo seja tdo alto o funcionario sente — se satisfeito, pois
reconhecem que Rubiataba é uma cidade do interior de Goias e as oportunidades de trabalho

nio sdos melhores.
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4.1 — Analise dos Resultados

A andlise dos dados foi feita de forma estatistica descritiva, com base nas respostas

fornecidas nos questionarios aplicados. E apresentada por meio de graficos informativos:

a) Envolvimento:

90%

89%
88%-
87%-
86%-
85%-
84%-
83%-

82%-
Envolvimento

@ Funcionario 1
B Funcionario 2

Fonte: Autora

b) Reconhecimento:

100%1
98%1

06% @ Funcionario 1

94%. B Funcionario 2

92%
Reconhecimento

Fonte: Autora



c¢) Tecnologia Empregada:

100%
95%1

90%1

85%:-
Tecnologia
Empregada

Fonte: Autora

d) Qualidade de Vida no Trabalho:

100%
80%
60%
40%
20%

0%

Qual. de
Vida no
Trabalho

Fonte: Autora

€) Recompensa

100%;
80%;
60%
40%
20%:

0%-
Recompensa

Fonte: Autora

@ Funcionario 1

@ Funcionario 2

@ Funcionario 1

@ Funcionario 2

@ Funcionario 1

B Funcionario 2
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f) Legenda dos Gréficos:
Muito satisfeito: 90% a 100%
Satisfeito: 50% a 89%
Insatisfeito: 20% a 49%
Muito insatisfeito: 1% a 19%
Indiferente: 0%

Com base nos graficos acima conclui-se, que a pesquisa qualitativa constatou o
seguinte: quanto ao envolvimento, reconhecimento e tecnologia empregada ficou assim
caracterizado: o funcionério 1 (um) esta satisfeito com o envolvimento, muito satisfeito em
relagéio ao reconhecimento e muito satisfeito com a tecnologia empregada. O funcionério 2
(dois) estd muito satisfeito com o envolvimento, em relagdo ao reconhecimento e com a

tecnologia empregada.

Ao analisar a Qualidade de vida no trabalho e Recompensa: o funcionario 1 (um)
estd muito satisfeito em relagdo ao primeiro item e também, quanto ao segundo. Porém o

funcionério 2 (dois) esta satisfeito quanto ao primeiro item e ao segundo.
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5 - CONCLUSAO

Este trabalho miohografico é o resultado da execugdo de um projeto elaborado no ano

de 2007, sobre Os desafios da motivagio: um estudo realizado na Di-calca calgados uma loja

de calgados e acessérios da cidade de Rubiataba-Go, tendo como alicerce pesquisas

bibliograficas e exploratérias, onde por meio da pesquisa bibliografica foram analisadas as
teorias motivacionais, atingindo o primeiro objetivo deste trabalho na construgio do

referencial tedrico. Ainda no corpo do trabalho, foi relatado e analisado o papel da motivagdo

¢ a importancia de se ter pessoas motivadas nas organiza¢des, cumprindo entio mais um

objetivo aqui proposto.

Na organizagio em estudo, foram verificados quais os fatores que contribuem com a

melhoria da motivacdo para o trabalho, sendo este um dos relevantes objetivos para execugio.—

deste relatério monografico e'constataram-se problemas no desempenho das atividades como:

a baixa produtividade (ndo existe comprometimento em realizar as metas de predugio), o

desammo na realizagdio das atividades administrativas (trabalho reaﬁzado por obrigagdo, ou
deixa para depois), estagio de trabalho mal prOJetado com condi¢des ocupacionais
desfavoréveis (ferramentas, quipamentos, suprimentos € softwareé inadequados).ﬁ

Descontentamento eonkrelagﬁo ao salério por consideré—lo baix iiaﬁtidade de servico

¢ desafiadores, etc.

N

As pesquisas apresentaram resultados satisfatorios e pmporclonarm um amplo

conhecimento da estrutura orgamzacxonat da- Empresa, ~bem- como, a satrsfagao dos

funclonanos na reallzag:ao de suas atividades evxdenc;ando a relevancia de se ter pessoas

, motlvadas nas orgamzagoes alcancando assim um nnportante Ob]ethO deste projeto. O texto

aqul aprontado é o resultado da finalizagdo desta etapa de execugao, as quais pfoporclonamm‘

a todos que deste tomar conhecimento a oportunidade de comparar o resultado

alizadas por seres humanos motivados ou nio.
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5.1 — Sugestdes

Com base nos conhecimento adquiridos duranfe a elaboragéo desta monografia, foi
possivel constatar que sér influenciado pelas pessoas com quem trabalha ¢ imprescindiVel na
atuacdo proﬁssionalA e/ou na gestdo de qualquer pessoa. Este ¢ um incentivo que exerce grande

controle sobre os funcionérios, pois segundo Maitland (2002, p. 12):

Se os funciondrios fofem influenteiados—pelas pessoas com trabalham,
obvramente -eles serdo influenciados pelo: trabalho que essas pessoas
realizam para‘a empresa. Mas uma vez, vocé pode estar-em- posicido de
exercer uma influencia positiva nessa drea. Conseqiientemente, vocé tem de
valorizar a importdncia que o prazer pelo trabalho desperta nas pessoas e
ser capaz de avaliar os funciondrios e suas fungdes para ser até que ponto
eles se adequam a elas.

Cbm base nas afirmacdes do autor acima este trabalho cumpre sua fungio,
registrando aqui algumas sugestdes simples, porém fundamentais ao incentivo do exercicio
profissional dos funcionérios da Di-calca ealgados:

a) ¢ muito importante que todos os funcionérios, principalmente aqueles que lidam
diretamente. com os cliehtes, tenham auto-estima elevada, entusiasmo e concentrem seus
esforgos em manter-se motivados, sabendo respeitar € valorizar a atuagiio de todos os qﬁe
trabalham na empresa independentemente da fungéo que exerce;

h) 0 -dono-¢/ou- gerente do estabelecimento deve proporcionar um espaco/tempo €
mcentlvo a todos 0s que prestam servigos para sua empresa, oportunizando-os a qualificar-se
na drea, de preferéncia com habilitagio em curso superior, pois, as pesquisas realizadas neste
trabalho cientifico comprovam que o aperfeicoamento intelectual é o melhor caminho para
qualidade total;

c) afinal, estar lado-a-lado com dirigentg, funcionarios, fornecedores e consumidores
¢ também, uma oportunidade impar na constru¢io de uma experiéncia concreta,
fundamentada nas nogdes teéﬁcas adquiridas neste curso de Administragdo Empresarial, uma
vez que esta experiéncia possibilita identificar o papel de cada um, como difusor:‘da
motivacéo dentro da empresa;

d) a conversa informal com os funcionarios que trabalham na empresa pesquisada.
seguramente, contribui profissionalmente como uma bussola indicando o norte das mudangas.
e-atualizagbes necessarias, exigidas pelo atual mercado de trabalho do mundo globaleaElﬁ;,

bem como a relevancia de um trabalho realizado com motivagio pelos seus colaboradores.
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7 — APENDICE

.1- CARACTERIZACAO DA EMPRESA

Este pro7jeto poss"u’i o intuito de levar ferramentas de qualidade e eficiéncias aos
funcionarios e ?dmnustradgrda empresa Di — Calca Calgados Ltda, Cidade de Rubiataba -

Goias, adqulr}nﬂig ass1m/ mals conhecimento e alcancar maior satisfacio para seus clientes

internos e extei‘ng@, M

Yy

Nome da Entidade Conggessiondaria: Di — Calca Calcados Ltda
En@xwm?raga Babacu n°44 A
Igh 133

me; /I’fbpmtarlos ou Grupo-Asseciado; Galeno Geraldo Socorro do Nascimento e
fafisa Marques Almeida

onid’e Cargo da chefia dlremw@w_ﬁm

; o de atividade: Revenda de alcados e Acessono

. Historico:

E uma empresa que asta hé 13 anos no mercado, tem como principal &@Vldadez},{_
varej 1!% de calcades e acessongs Atua com revenda de calgcados e acessorios para Rukgatabafr

e regido. Fundada pelo atual propnetano ¢ gerente, o senhor Galeno. Geraldo Socorro @ .

Nascimeénto, que na época era funcionario do Banco do Bradesco S. A que possula uma

,,_,econﬂmla na qual resolveu investir em um pequeno comercio de comercio e confecgoes uma.

leja pequena com apenas um funcmnano, duas portas, era um comodo alugado, depois de
comprar um comodo, Galeno transferiu sua lojé ampliando-a, aumentando a quantidade de-
mercadorias e também o quadro de funcionarios, e atualmente sio 2(dois), trabathando assim

|

com calgades ¢ acessérios.



>

-

Organograma:

Gerente/Proprietirio/Vendedor

Vendedora/Balconista

Niuimeros de Empregados: 2 (dois)

Vendedora/Balconista

Principais Metas da Empresa:_Atender todas as expectativas dos clientes
Gerente/Proprietirio: 1 (um) Galeno Geraldo Socorro do Nascimento

7.2 - QUESTIONARIO

PESQUISA DE CLIMA ORGANIZACIOﬂA"I:}'

Esta ¢ uma pesquisa de clima organizacional, tem por objetivo conhecer a expectativa

e a satisfacdo do cliente interno (funcionario) da Empresa “Di — Calga Calcados”. A pesquisa

sera anonima e individual.

POR FAVOR:

Evite rasuras;
Procure ser o mais sincero possivel;

Faga comentarios sempre que julgar necessario:
Evite comentar suas respostas com terceiros.
SEXO: ( ) masculino ( ) feminino

Tempo de Empresa: anlo;s meses
Cargo (fungio)

dias;
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ENVOLVIMENTO

1. Relacionado a uma visdo geral do trabatho a ser feito, quanto a seu envolvimento no

processo vocé esta:
( ) Muito Satisfeito
( ) Satisfeito
( ) Indiferente
( ) Insatisfeito
() Muito Insatisfeito
Outros

Comentarios:

RECONHECIMENTO

2. Quanto ao recebimento de reconhecimento e aprovagdo pelo seu desempenho vocé
esta:

( ) Muito Satisfeito

( ) Satisfeito

( ) Indiferente

( ) Insatisfeito

( ) Muito Insatisfeito

Outros

Comentarios:

TECNOLOGIA EMPREGADA

3. Em relagdo a orientagfio técnica e apoio para realizar as tarefas vocé esta:

{ ) Muito Satisfeito

( ) Satisfeito
( ) Indiferente
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( ) Insatisfeito
() Muito Insatisfeito
Outros

Comentarios:

4. A disponibilidade de materiais e instrumentos necessarios para o desenvolVimento do
trabalho vocé esta:

( ) Muito Satisfeito

( ) Satisfeito

( ) Indiferente

( ) Insatisfeito

() Muito Insatisfeito
‘Outros

- Comentarios:

QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

5. Em relagdo a confianga, companheirismo e colabora¢do no ambiente de trabalho vocé
esta:

( ) Muito Satisfeito

( ) Satisfeito

( ) Indiferente

( ) Insatisfeito

( ) Muito Insatisfeito

Outros

Comentarios:

6. Em relagdo ao ambiente de trabalho oferecer oportunidades de comemofagées , lazer
vocé€ esta:

( ) Muito Satisfeito



() Satisfeito

() Indiferente

( ) Insatisfeito
( ) Muito Insatisfeito
Outros

Comentarios:

RECOMPENSA

7 .. Em relagéo 4 satisfacdio pela remuneracdo em fungdo de seu trabalho vocé esta:
( ) Muito Satisfeito |

( ) Satisfeito

( ) Indiferente

( ) Insatisfeito

() Muito Insatisfeito

Outros

Comentérios:

8. Em relagdo 2 participagio nos frutos de trabalho (prémios, participacdo nos luci‘os)
voce esté:

( ) Muito Satisfeito

( ) Satisfeito

( ) Indiferente

( ) Insatisfeito

( ) Muito Insatisfeito

Outros

Comentarios:




