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RESUMO

Este relatorio teve como objetivo principal, atsad® uma pesquisa dentro da
organizacdo, levantar os fatores positivos e nagmtique possam interferir no
desenvolvimento organizacional. A empresa pesqaisadsitua em Blumenau — SC,
tendo como atividade a prestacdo de servigos, itddst ha trés anos. Para tanto, foi
feita uma pesquisa, através de um questionario @®rmolaboradores da empresa, e
entrevista com o gestor de Recursos Humanos, cdinabidade de identificar a
satisfacdo e motivagdo de cada setor. Neste septidourou-se levantar os principais
fatores que interferem na motivagdo, e que podetar estrapalhando o bom
desempenho de toda a organizagédo. Os resultaddsamogue alguns desses fatores
criaram uma certa preocupacao, e devem ser eswdades profundamente pela
empresa em questdo. O fator Remuneracdo/Benef@ii@sitem que apareceu como
fator de desmotivacao interna em maior percentuisédodos os setores. Baseando-se
nesses resultados, foram sugeridas algumas acfeslderias para eliminar, ou pelo
menos diminuir, o nivel de desmotivacdo de algwaisrés, para assim, criar um
ambiente de trabalho onde todos os colaboradoresmtsen motivados a alcancar os
objetivos pessoais e organizacionais.

Palavras-chave Gestao de Pessoas, Motivagcao Organizacionalydsabdotivacionais,
Pesquisa.

1 INTRODUCAO

Dentro do atual contexto de competitividade esta@essidade de cada vez mais
as organizacdes se adaptarem as mudancgas quecacodtiariamente no mercado. Sao
as exigéncias dos clientes, dos fornecedores, rdpsigs colaboradores que implicam
essa necessidade de adaptacgéo.

A partir disso, as empresas Vém se preocupandceamaster competitivas de
forma diferenciada, seja pelo preco, produto, dadk, o que mais for. E para isso,
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estdo percebendo como é importante valorizar datdpimano, pois sao as pessoas as
principais armas que uma empresa pode ter paraastemmativa. S80 as pessoas que
irdo contribuir com seus conhecimentos, suas lkiabiés, sua inteligéncia a fim de
atingir com exceléncia os objetivos da organizagapara tanto, a empresa deve ser
formada por pessoas motivadas, satisfeitas, quesirgam importantes para a
organizacao, e principalmente, sintam-se indisp&isa

A motivagdo € um dos assuntos mais polémicos detdarédministracdo de
Recursos Humanos, pelo fato de ndo ter uma dediragata e, principalmente, porque
as empresas precisam de lideres que ndo somerm@nrbusanter suas empresas no
mercado, mas que também queiram que elas crescammepnocesso continuo e que
isso faga parte do projeto de vida dos seus caldboes.

Com o intuito de valorizar cada vez mais o capitahano, a Gestao de Pessoas
busca esclarecer e fornecer todas as informacfesss@ias para que a empresa
desenvolva seus colaboradores de maneira que eteebpm que s&do elementos
fundamentais na busca da competitividade e eficdiganizacional. E preciso fazer
com que os colaboradores vejam os objetivos dan@agfio como sendo seus proprios
objetivos, onde a realizagcdo dos mesmos resulkera@ positiva para ambas as partes.

A motivagdo merece extrema atencdo, pois é atrdetss que o funcionério
“veste a camisa” da empresa e luta pelos objefivoprios e gerais de todas as pessoas
nela envolvidas. A partir do momento que as orgadies, especificamente seus
lideres, tiverem a visdo de que sem funcionariofvados a empresa nao existe, o
sucesso organizacional estara muito mais proximguecse imagina.

Frente a isso, a presente pesquisa pretendeu abmamgportancia de estudar a
Motivacdo Organizacional, especificamente dentraunh@ prestadora de servicos na
cidade de Blumenau, que nédo teve seu nome redpbddm e sera identificada como
XYZ ao longo do trabalho. Para tanto, a pesquisddeenvolvida a partir de teorias e,
posteriormente, inter-relacionada com a préticardeda organizacao pesquisada.

A fim de identificar as principais divergénciasitbeomo os pontos positivos da
organizacdo, a pesquisa foi elaborada a partir lgiens fatores motivacionais que
podem afetar diretamente na motivacao dos colaboradtendo como consequéncia o
baixo desempenho de toda a organizacdo. Para utharmesualizagdo, os resultados
serdo apresentados em forma de gréaficos, seguidasalises e, mais a frente, algumas
sugestdes de melhorias para cada fator pesquisado.
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2 MOTIVACAO

De acordo com Chiavenato (2004), a motivagédo éator interno que merece
extrema atencdo, pois € através da motivacao quelaisoradores demonstram prazer
em realizar suas tarefas e se sentem realizadossoesultados que obtém.

A motivacao é fortemente influenciada pelo climgamizacional, mas depende
também de varios outros itens para que se tornefemzamenta onde a organizacdo so
tera lucro.

Apesar de ser fundamental que as organizagOes enotseus colaboradores,
infelizmente ndo é assim que acontece na maiosiz uh@presas.

Deixa-se de lado a importancia do assunto, sema tmnsciéncia de que sem
funcionarios motivados a empresa ndo chega a algam.

E dificil conceituar motivacdo, mesmo porque el e@slacionada de forma
muito intima com o comportamento e desempenho die icalividuo, envolvendo suas
metas, seus objetivos.

Para Chiavenato (2004), a motivacdo € uma medigeeidisténcia das pessoas,
ou seja, quanto tempo ela leva para conseguirzegadeus objetivos e mantendo seu
esforco, onde o nivel de motivacdo pode variareeafy pessoas ou em uma mesma
pessoa ao longo do tempo.

Cada pessoa é tomada por necessidades que mudala dia, a cada momento.
Segundo Chiavenato (2004), essas necessidades geddgioldgicas, psicoldgicas ou
socioldgicas e, quando surge uma necessidade,sagpespera mais motivacdo por
parte dos seus lideres.

Além das aptiddes e habilidades, o bom desempenhmaro é fortemente
influenciado pela motivacao, e as empresas se @paatcom isso teoricamente, porém
nao coloca em pratica, o que acaba fazendo comaquealidade de vida dos
funcionarios seja escassa. (CHIAVENATO, 1992)

Segundo Gil (2002), quando uma pessoa se senteaftaspor ndo conseguir
resultados positivos com seus objetivos, elas dedgm comportamentos irracionais
como agresséao, deslocamento, racionalizacdo, ségrefixacéo, fuga e resignacao.

Conforme Chiavenato (2002), pode acontecer dar&géd de uma necessidade

ndo satisfeita ser amenizada pela satisfacdo da oecessidade, é a necessidade
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transferida. Um exemplo pratico de necessidadesfedda € um aumento de salario
depois de uma insatisfagao na tentativa de um cargerior em uma promocao interna
da organizacéo.

Para o melhor entendimento da motivacdo e do cdampento humano,
precisa-se entender sobre o processo motivaciqualcompde basicamente as metas e
as necessidades.

Metas seriam resultados que as pessoas procurapaglem ser positivas -
aumento salarial, promog¢&o, reconhecimentos — gatas — criticas, desinteresse
pessoal. Necessidades sé&o as vontades, as ausBngiassoa em determinado tempo.
O processo motivacional é assim explicado por @mato (2004, p. 233):

1. As necessidades e caréncias provocam tensdscenfl@to na pessoa e
desencadeiam um processo que procura reduzirroinafi essa tenséo.

2. A pessoa escolhe um curso de acdo para satisteterminada

necessidade ou caréncia e surge o comportamentmidonessa meta
(impulso).

3. Se a pessoa consegue satisfazer a necessidaeesso motivacional é
bem sucedido. A satisfacdo elimina ou reduz a caéiContudo, se por
algum obstaculo ou impedimento a satisfacdo néadc#&ngada, ocorre

frustragdo, conflito ou estresse.

4. Essa avaliacdo do desempenho determina algundtprecompensa
(incentivo) ou punigdo a pessoa.

5. Desencadeia-se um novo processo motivacionagjgesse outro padrao
circular.

Segundo reportagem na revista Epoca Negocios (200%) levantamento
recente do Instituto Gallup, 77% dos americanoseeistados ndo gostam do seu
trabalho. Muitas pessoas que exercem atividadesrtanges ndo se sentem realizadas
devido as relacdes insatisfatérias com seus sigoeed. Acontece que 0S executivos
estdo se esquecendo do inicio de suas carreirae @mmbém gostavam de ouvir
perguntas dos chefes sobre o seu trabalho, scdsersias.

A partir disso, pode-se perceber que um chefe gurtsressa realmente pelos
seus funcionarios, pelo modo como levam suas vigaslem a ter em suas empresas
funcionérios motivados e satisfeitos.

De acordo com Chiavenato (2004), existem muitaga®sobre a motivagao,
mas como 0 assunto € complexo e o fator que maecppa dentro dele é o
comportamento, a empresa deve adotar procedimguai@s melhor administrar seu
relacionamento com seus colaboradores. Para unmanipagdo conseguir prever o

comportamento das pessoas, € necessario que #lterasse pelas metas almejadas
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pelos seus funcionérios, bem como o que estdodspa fazer para alcanca-los. Desta
forma, conseguira administrar com mais eficiénsianadancas de comportamento que
guase sempre acontece no ambiente organizacional.

As principais teorias da motivacdo tém como priocipue 0os motivos que
mudam o comportamento das pessoas estdo nas prpessoas, ou seja, 0 qgue motiva
as acOes para tais comportamentos surge dent@ddeuen, pois cada pessoa tem suas
caracteristicas individuais.

Assim como a motivagao deve ter seu papel fundaaheas organizacbes, com
a lideranca ndo deve ser diferente. O motivo é Isgn@s organiza¢gbes precisam de
lideres para conduzir todos os seus esforcos a etidivijade e ao sucesso. Sem
lideres, a empresa fica vaga, sem direcdo, podsmrdevada ao fracasso.

Toda empresa necessita de equipes, pessoas tratmalhaidas, independentes
de suas atividades. As pessoas que ocupam cargesioses, como os diretores,
gerente e presidentes, tém o dever de cuidar thalli@ de outras pessoas, ficando
responsaveis pela atividade conjunta. Isto imgideranca, e € por isso que se tornou
essencial para o0 sucesso organizacional. O obstéam@ibr € que nem todos 0s gerentes,
diretores ou presidentes sabem o que significaadideerdadeiramente, o que torna o
ditado reciproco: nem todo lider € um dirigentddI@/ENATO, 2004)

A verdadeira lideranca decorre do poder de compitéou do poder de
referéncia do lider, ou seja, baseia-se na pesstidat. O que caracteriza a
verdadeira lideranga é a capacidade efetiva de gesaltados por meio das
pessoas. (CHIAVENATO, 2004, p.334)

Para Spector (2003), dentre as varias definicédslelmnca, a mais comum € a
que ser lider é influenciar as atitudes, as crermga®portamentos e sentimentos de
outras pessoas e, mesmo quem nao € lider poderioidw outras pessoas, porém o
lider tem muito mais influéncia do que aquele (e &

Dentro das organizagfes o lider é reconhecidogglaargo de supervisdo, mas
isso ndo garante que conseguird influenciar aopss&xistem os liderem informais,
que surgem dos grupos de trabalho e que podemeexaor influéncia do que os
lideres formais. (SPECTOR, 2003)

“A influéncia que uma pessoa tem sobre os outrdetérminada por diversos

fatores pessoais e organizacionais” (SPECTOR 280G30).
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Segundo Levek e Malschitzky (2004), o insucessonui#tas organizacoes
muitas vezes depende da resisténcia que os ligg@esiem para se adaptarem as
mudancas organizacionais. E necessario que edsesslidesenvolvam habilidades para
gerenciar sua equipe de trabalho, que hoje espeaanova postura de seus chefes, ja
que exigem dos seus subordinados o acompanhamemwdancas que ocorrem no
mundo das organizagcbes atuais. Ainda que haja essidade constante de mudar o
estilo de lideranga, muitos gerentes se limitamaa atdens e ndo acompanham o
desempenho de sua equipe, muitas vezes agindo deirandoem diferente do seu
préprio conceito.

As autoras enfatizam que uma lideranca desprepagadaponto fraco da
organizacdo, pois € ele que delega o padrdo des todoprojetos e processos
organizacionais, desde a contratacdo até a demidsdgessoas. A lideranca
despreparada cria conflitos e desmotiva a equipse e lider ndo tiver consciéncia
disso, a empresa com certeza estara fadada aesibaca

Segundo reportagem na revista Epoca Negdcios (20at)mismo de um lider
aumenta a produtividade dos funcionarios.

Ao referir-se ao assunto, Chiavenato (2004, p.3883pcia a lideranga como

poder:

O poder significa o potencial de influéncia de ymeasoa sobre outras, que
pode ou ndo ser exercido. O poder em uma orgamizagi capacidade de

afetar e controlar as decis6es e a¢des das o@sasgs, mesmo quando elas
podem resistir.

Ainda nesta mesma linha de consideragdes, 0 agstach que:

[...] a autoridade é o poder legitimo, ou sejapdep que uma pessoa tem em
virtude do papel ou posicdo que ocupa em uma esrurganizacional.
(CHIAVENATO, 2004 p.333)

Segundo French e Raven (1959, apud SPECTOR, 268xi8)em cinco fatores
em que a lideranca se baseia. Esses fatores emvalaeacteristicas individuais e
condi¢cdes organizacionais referentes ao relacionemmentre lider e seguidor. Essas
bases de poder sdo vistas como caracteristicadetprhas na verdade o poder vem da
interacdo entre o subordinado e o supervisor, @stie tenta influenciar o seguidor,
porém é o comportamento do subordinado que detarsgna influéncia é eficaz ou

nao.
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Existem diversas teorias sobre a lideranca, benoatifarentes tipos e fatores
em que ela se baseia. Esses estudos buscam aterdsicaracteristicas que tornaréo as
pessoas serem bons lideres, sejam homens ou naulhere

Contudo, pode-se verificar que a lideranca devenses um dos diversos fatores
que a organizacdo deve sua atencdo, pois orgaegza@p formadas por lideres e
colaboradores, onde os lideres devem, acima de tsiar atentos as mudancas, e
influenciar seus seguidores de forma que estastsensmotivados. (SPECTOR, 2003).

A comunicagdo é fundamental entre todos os memblergro de uma
organizacdo. E através dela que os lideres detammitie forma convincente e em curto
prazo, os objetivos organizacionais e passam para subordinados, para que esses
compreendam, aceitem e executem as tarefas deteggelando resultados. O lider
precisa ser confiavel a médio e em longo prazammeensando os subordinados pelas
tarefas solicitadas e concluidas. (SILVA, 1996).

Apesar de ser fundamental dentro das organizagdesmnunicagédo ainda deixa
a desejar, mesmo com toda a tecnologia da informagas a mesma depende da forca
das pessoas e de tudo que as rodeiam. E um pragpessacorre dentro de cada um.
(CHIAVENATO, 2004).

A comunicacao tem quatro fungbes basicas denttom#eorganizacdo ou de um
grupo, que sao assim definidas por Chiavenato {2004
a) Controle: a comunicacdo funciona no controlecdmportamento das pessoas em
varios aspectos, formal ou informalmente.

b) Motivacdo: a comunicacdo motiva as pessoas eareser o que devera ser feito,
avaliar o desempenho e orientar para melhora-lo.

c) Expressdo emocional: a comunicacdo permite cueessoas expressem seus
sentimentos, sejam de frustragéo ou satisfagao.

d) Informagéo: a comunicacdo facilita a tomada deisdes, transmitindo o que é
necessario para que as agbes necessarias sejaadasi@m pratica.

Por ser um sistema aberto, o processo de comunigagke sofrer interferéncias
(perturbagcdo externa vinda do ambiente) ou ruigestyrbacdo interna do sistema).
Também pode haver barreiras na comunicacgéo, volmmapessoas (barreiras humanas),
do ambiente onde a comunicacdo estd acontecendeil(hs fisicas) e até mesmo das
palavras, gestos ou simbolos que estdo sendo ugmdasfazer a comunicagao
(barreiras semanticas). (CHIAVENATO, 2002)
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A comunicacdo € composta por diversos fatores goiitdm a sua presenca
dentro das organiza¢Bes, mas 0 que importa sabjee & comunicacdo consiste na
compartilhagdo de informacdes, fazendo com queeasops saibam o0 que precisam
fazer para obter os resultados estabelecidos pileses, alcangcando os objetivos
organizacionais e pessoais.

A remuneracdo é uma das principais fontes de ngétivahumana, e as
organizagcdes vém desenvolvendo vérios sistemastiegs de remuneracdo a fim de
satisfazer e motivar seus funcionarios. A formaetauneracdo pode variar de acordo
com a cultura do pais. Uns optam por remunerar abdsese no desempenho
individual, outros optam por promoc¢des demoradapoe tempo de servico e
estabilidade no emprego. Especialistas em remuieragfirmam que, se for
desenvolvido o sistema certo de remuneracédo, todgwoblemas estardo resolvidos.
(BEER e WALTON, 1989).

A definicdo da remuneracdo é um dos principaisfibssdo gerente, pois trata-
se de recompensar o desempenho e o resultado @@essba em particular e, quando
bem mensurada, serve como um refor¢co positivo dgpoatamento. Quando se fala em
remuneracao, se fala mais precisamente em dinbeisalario, que € a base de contrato
de trabalho formalizado entre o colaborador e aresap No salario, agregam-se 0s
beneficios que a empresa oferece e o0s servicogisoeise for o caso de ndo ter esses
beneficios, 0 empregado deverd desembolsar doapegara poder usa-los, pagando
um valor maior no mercado. (CHIAVENATO, 1992).

Chiavenato (1992) reforca que a remuneracgao é déstaaneiras diferentes pela
empresa e pelo empregado, onde para a empresauaer@gio constitui um grande
investimento, enquanto para o empregado constitna umportante e decisiva
recompensa.

Para manter o desempenho e a exceléncia dos satienfirios e manté-las
assim, as empresas adotam geralmente alguns #si$ de recompensas, como a
recompensa diretamente ligada ao objetivo de egd@z empresarial, a recompensa
decorrente do tempo de servico, a recompensa pdentgpenho excepcional e a
recompensa decorrente de resultados grupais. (Redde recompensas citadas possui
seu valor motivacional. (CHIAVENATO, 1992).
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Conforme Dutra (2002) a remuneracédo é a forma ouaisreta de valorizar uma
pessoa, é a contrapartida econdmico/financeiraad@tho realizado, traduzindo muitas
vezes a importancia da pessoa para a empresaooeonseu status profissional.

O sistema de recompensas proporciona 0 chamadoefmsitivo, que € a
realimentacdo do comportamento desejado determimalds suas consequéncias.

Segundo Chiavenato (1992, p.223), o esforco posg® fundamenta em dois

principios:

a) As pessoas procuram desempenhar suas tarefesariira pela qual
obtenham maiores recompensas.

b) As recompensas recebidas atuam no sentido deaefcada vez mais a
melhoria do desempenho.

Chiavenato (1992) destaca que o dinheiro, sob falen@muneracdo ou salario,
motiva muito o desempenho da pessoa, mas podesataepouca forca motivacional
guando é aplicado de forma incorreta pelas empresasnesmo quando o salario é
deteriorado pela inflagdo.

De acordo com Dutra (2002), a remuneracdo podepsesentada para a pessoa
nas seguintes categorias:

a) Remuneracdo direta: € 0 montante que a pessebergelo seu trabalho. Esse
montante pode ser fixo e é previamente ajustadce emtorganizacdo e a pessoa.
Geralmente é pago mensalmente, mas pode ser semawddrio. O montante pode
também ser variavel, que é pago por determinadnstados alcancados pelo trabalho
da pessoa.

b) Remuneracao indireta: sdo os beneficios quessopeganha pelo trabalho realizado.
Geralmente é um complemento da remuneracdo dieettiem o objetivo de dar
seguranca e conforto ao funcionério.

Dentro deste contexto, pode-se dizer que a remgéerdireta é aquela que o
trabalhador coloca no seu bolso, e a remuneraghicetia € a que ndo retira do seu
bolso.

Segundo Dutra (2002), a remuneracéo se relaciotipade contribuicdo que a
pessoa tem para com a empresa. As empresas dideneas pessoas em fungao do
valor que elas Ilhe agregam através do seu trabalhnemuneracao fixa se torna mais
delicada, pois uma vez negociada, ndo pode senulidé com o0 tempo, exceto em

casos excepcionais nNos quais a empresa necegataatardos especiais com 0s seus



MACHADO, Mirian Magnus; BIANCHI, Gisele. Motivacam@rganizacional: estudo de caso em
prestadora de servico em Blumenau - Sevista Interdisciplinar Cientifica Aplicada, Blumenau, v.2,
n.3, p.01-25, Sem Il. 2008 Edicéo Tematica TCC's Il

ISSN 1980-7031

funcionarios. Uma pessoa quando se desenvolveratéarede, e por iSso a empresa
fica mais segura de utilizar a remuneracao fixajddeao valor que a pessoa agrega
através do seu desempenho nas atribui¢cdes e rmgespansabilidades. A remuneracéo
variavel geralmente se relaciona com cumprimentondgas de resultados e o
desempenho de uma pessoa hoje pode ndo ser o rdesdesempenho de amanha,
dessa forma o esforco e a remuneracdo podem samddef em funcédo de
contingéncias.

Durante muito tempo, 0s especialistas criavam stemmas de remuneracéo
dentro de uma abordagem preventiva e higiénica paitar a desmotivagcdo aos
funcionérios. Hoje, a remuneragcdo é considerada dasatarefas mais importantes
dentro das atividades gerenciais. Segundo Chiavéh882), o gerente precisa definir
previamente para construir um sistema de remunerac@artir de alguns fatores
essenciais:

a) Um plano basico de remuneracdo, definindo gosaigrincipios que a empresa
pretende tomar, quais 0s aspectos motivacionadss @s distor¢des toleraveis e as nao
aceitaveis.

b) Diagnosticar a real necessidade das pessoas egpectativas.

c) Qual a racionalidade do plano, ou seja, seerais custo ou um investimento.

d) O valor pago devera ser compativel com o vadocatgo e do mercado, e a forma de
ser pago devera envolver uma composicao entreadcsahs gratificacdes e beneficios
sociais.

e) Se o0 gerente quiser motivar o desempenho coompEnsas, essas deverdo ser
importantes para as pessoas, a quantidade devetdé& seordo com o desempenho, 0
gual devera ser medido de forma aceitavel. As rpemsas devem ser dadas de
maneira visivel, a confianga no sistema deve sareab gerente deve estar disposto a
apoiar o sistema junto aos seus seguidores.

E comum em paises como o Brasil as pessoas remelmaco pelo que
desempenham, ndo podendo satisfazer todas asesiasidades. Dessa forma, acabam
tendo que escolher entre alimentar-se ou ter p<i@ia casa, alimentar-se ou vestir-
se, alimentar-se ou educar-se. Algumas empresaarusma forma de remunerar que
esteja de acordo com o mercado, mantendo uma egJidentando satisfazer ao
maximo as necessidades dos seus funcionarios, nfiizmente esse esforco ainda é
reduzido devido as caréncias das pessoas. (D003).2
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Atualmente as organizagfes j& estdo se preocupamdoferecer algo a mais
para o colaborador, pois o salario fixo ja ndo psefevisto como um fator que satisfaz
totalmente o funcionario. Assim, faz-se necessélaborar um plano de beneficios,
complementando o salario do colaborador, e motiwvandada vez mais.

Segundo Chiavenato (1999), os beneficios mais cenufarecidos pelas
organizacbes sdo a assisténcia médica, seguro die salimentacdo, transporte,
aposentadoria, entre outros. Esses beneficiosmsaraea livrar os funcionarios de uma
série de transtornos, como a busca de meios dgptda até a empresa ou a procura de

restaurantes.

Beneficios representam a compensacao financeiraetadatravés de

recompensas e servicos proporcionados pela orgénizalém dos salérios,
como: pagamentos legalmente impostos pela prevaéurial, seguros,

planos de aposentadoria, pagamento por tempo algailiado, pagamento de
bénus baseados no desempenho.

Dentro deste contexto, pode-se verificar que pammpdantacdo de um bom
sistema de remuneracao, é preciso, além de analsgiiidade interna e externa, saber
guais as necessidades basicas dos colaboradores.

As pessoas passam a maior parte do seu tempoisardkra uma organizagao,
em um local de trabalho que acaba sendo sua segasdaDessa forma, as condicbes
de trabalho e a higiene do mesmo séo fundamerdeégsque o individuo desenvolva
produtivamente suas funcgbes, se sintam satisf@tosotivados para alcancar seus
objetivos individuais.

Segundo Chiavenato (2005), a higiene do traballelaeiona com as condicdes
ambientais que asseguram a saude fisica e mensalcalaboradores dentro da
organizagdo. Olhando pelo lado da saude fisicaciogla-se com o local de trabalho,
envolvendo aspectos ligados a exposicdo do organimmmano, bem como agentes
externos (ruido, ar, temperatura, umidade, lumitexkd e equipamentos de trabalho), e
pelo lado da saude mental, relaciona-se com asigemsdpsicoldgicas e socioldgicas
gue influenciam de forma positiva no comportamela® pessoas.

Dentro deste contexto, Chiavenato (2005) enfatim ap doencgas profissionais
causadas por um ambiente ruim de trabalho, tantbigiane quanto nas condi¢cbes

fisicas, provocam enormes danos as pessoas e asizagpes em termos de custos
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humanos, sociais e financeiros. Problemas assinerpoabarecer casualmente, mas

devem ser evitados através de programas preventivos

3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Quanto ao objetivo, a pesquisa é definida comoritieacque segundo Gil
(2002), descreve as caracteristicas de determpauldacdo ou fenbmeno.

Para iniciar os procedimentos, foi feito uma pesgjeom modalidade estudo de
caso na empresa XYZ com os colaboradores dos setlerd’roducéo, Expedicdo e
Administrativo. Os dados coletados na organizaggani utilizados para propor as
melhorias necessérias a fim de motivar os colalooezd

A presente pesquisa foi realizada na empresa Xd@lizada em Blumenau —
SC, nas areas administrativas, producéo e expedic@mpresa pesquisada é formada
por 01 gerente geral, 01 supervisor administratidd, colaboradores no setor
administrativo, 01 supervisor de expedi¢do, 08 hmniadores no setor expedicao, 01
supervisor de producéo e 61 colaboradores no detproducdo. Cada setor avaliou seu
chefe imediato, onde 0s supervisores ndo respandem@esente pesquisa.

No dia da realizacdo da pesquisa, a empresa cootawanenos funcionarios
em todos os setores (60 pessoas), sendo que dapeks setor de produgdo haviam
faltado. Entdo, totalizou-se 49 pessoas presentes rgsponderam o questionario

aplicado para coleta das informacdes.

4 RESULTADOS E DISCUSSAO

Para responder ao primeiro objetivo da pesquisa &judentificar como os
colaboradores da empresa percebem a motivacdo in@rabiente profissional,foi
realizada uma pesquisa junto aos colaboradores pantificar os fatores que
influenciam na motivacdo. Os resultados foram @ios em graficos para melhor
visualizacdo, porém, somente os resultados magamies serdo apresentados a seguir.

Quando questionados sobre sua avaliacado das ceadigsi@as de trabalho:
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Gréfico 1 — Condicdes fisicas de trabalho
Fonte: do autor (2008)

Como exposto no grafico 1, a maioria dos entredistada producdo (64%)
consideram boas as condi¢des fisicas de trabalnsjderando iluminagdo, ergonomia,
ventilagdo, e outros. Porém, analisando o grafiem que ser dada uma atencdo ao
percentual de respondentes que acham que as cendigd estdo favoraveis. No setor
de expedicdo, 60% dos colaboradores considerarars. Mo setor administrativo a
preocupacao é maior, onde 80% dos colaboradoresnaghe as condi¢des estdo entre
péssimas e ruins. Essa insatisfacdo se deve aadguesessidades, tais como melhorar
a iluminacdo no setor Administrativo, pois existggmelas de vidro do lado dos
computadores, causando um desconforto para a dsé&mo a luminosidade que afeta
as telas.

As condicdes fisicas de trabalho devem ser levadagonsideragdo quando
fala-se de motivacdo organizacional, pois confo@@avenato (2002), € um dos
fatores-chave da qualidade de vida no trabalhoue igfluencia diretamente na
satisfacdo e motivacao de cada individuo.

Quando questionados sobre os recursos disponeisrealizacdo das tarefas,

identificou-se que:
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Gréfico 2 — Recursos disponiveis para realizacdo daarefas
Fonte: do autor (2008)

Segundo os resultados da pesquisa os colaborattmeetor de producdo acham
gue 0s recursos estdo razoavelmente adequadosredastatotalizando 41% dos
entrevistados. Mas é visivel a pouca satisfacadadladoradores do setor de expedicdo
e administrativo, onde 60% dos dois setores achaen as recursos estdo pouco
adequados.

Observando o local de trabalho nos dois setoresficee-se que no setor
administrativo as necessidades de melhorar os seésuainda é maior que 0s da
expedicdo. As notas sdo feitas manualmente, edsrasido que o fluxo de clientes é
cada vez maior devido aos projetos de distribuidas produtos, o processo de
faturamento fica mais dificil e demorado. Sdo psucomputadores para a quantidade
de pessoas que trabalham no setor, isso quer gimerhd a necessidade de ficar
dividindo computadores com muita frequéncia. Noorsetle expedicdo, existe a
necessidade de adquirir paleteiras e paletes pdizano processo de carga e descarga
das mercadorias.

Percebe-se entdo a urgéncia de melhorias nessgpaitoo faturamento € o um
dos principais processos do CD, e se ndo tem @ETunecessarios para seu
desenvolvimento, com certeza vai afetar os dentaisepsos, bem como aumentar a

falta de motivacéo por parte dos colaboradores.
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Quando questionados sobre a remuneracdo que reaplamo a sua funcao,

observou-se que:
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Gréfico 3 — Remuneragéo quanto a fungéo exercida
Fonte: do autor (2008)

De acordo com o gréfico 5, percebe-se que as respfiscaram bem divididas
no setor de producdo, onde 41% das pessoas aclaneagbem um salario regular,
comparando-o com sua funcéo. J& para o setor @eliefp, 80% das pessoas ficaram
entre péssimo e ruim e somente 20% acham queezgifar. No setor administrativo,
40% das pessoas ficaram entre péssimo e ruim, ea6b&oque o salario esta regular.

Observando no local de trabalho, verificou-se guealgumas pessoas do setor
administrativo estdo registrados em sua Carteirdrdbalho de forma incompativel
com sua fungéo, ou seja, Faturistas registrados éarmiliar de Escritorio. Com isso, 0
salario também deveria ser reavaliado, sendo recidt de acordo com a funcdo que
cada um exerce.

Conforme Dutra (2002) a remuneragdo é a forma cuaisreta de valorizar uma
pessoa, é a contrapartida econdmico/financeiraad@tho realizado, traduzindo muitas
vezes a importancia da pessoa para a empresaooeonseu status profissional.

Quando questionados sobre os beneficios oferepidlasempresa, o resultado

foi o seguinte:
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Gréfico 4 — Avaliacdo dos beneficios oferecidos petmpresa
Fonte: do autor (2008)

O gréfico 6 causou um certo impacto na analiseude gspostas. ldentificou-se
que 74% dos colaboradores do setor de producdomagissimos os beneficios
oferecidos pela empresa e 100% dos setores deigkpedadministrativo tém a mesma
opiniao.

A partir dos dados obtidos, € importante verificas possibilidades de
implantacdo de remuneracdo indireta para os cadboes, de forma a motiva-los e
satisfazé-los, como um Vale Alimentag&o, por exemptualmente, o Unico beneficio
(que é obrigatdrio) é o passe, descontado 6% ha ftd pagamento. Este fator vem de
encontro com a observacgao feita por Dutra (20029, @ remuneragao indireta sao os
beneficios que a pessoa ganha pelo trabalho rdalizzeralmente é um complemento
da remuneracao direta, e tem o objetivo de daraega e conforto ao funcionario.

A relacdo entre a geréncia e subordinados também #&tor pertinente quando
se fala de motivacdo. Na questédo de avaliacdo geténcia e subordinados, observou-

se que:
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Grafico 5 — Avaliagdo da comunicacao entre geréncesubordinados
Fonte: do autor (2008)

A partir das informagfes do grafico 10, pode-seentas que ha uma diferenca
relevante entre os setores. No setor de Expedi€®6,dos colaboradores acham que a
comunicacao estd péssima. No Administrativo, 60¥#aiecque a comunicacdo esta
ruim. Para o setor de Produgéo, a avaliacdo damicagéo ficou como regular. Cada
setor avaliou o seu chefe imediato, pois cada ules@essui um supervisor. Contudo,
faz-se necesséria a elaboracdo de uma estraté@giszaccomunicacao entre a chefia e os
colaboradores destes setores melhorem, principtdnmensetor Administrativo, onde o
nivel de insatisfacdo foi maior, a fim de eliminas divergéncias e aumentar a
motivacdo no trabalho. Destacando a importancizataunicacdo na empresa, para
Chiavenato (2002), comunicacdo € o0 processo de pemsaoa passar informagédo e
significado para outra pessoa, a maneira de seiopé através de fatos, idéias e
pensamentos.

Quando questionados sobre a relacdo da chefia mofboradores na

empresa, observou-se que:
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Grafico 6 — Relacao entre chefia e colaboradores
Fonte: do autor (2008)

Considerando também que nessa questao cada saliouaeu chefe imediato,
podemos observar que o setor de Expedicdo (60%) esm problemas de
relacionamento com a chefia. Deve-se também dac&beao setor Administrativo,
onde 40% das pessoas responderam que a relacé@awfia esta ruim.

A partir dessas informacdes, deve ser feito um ni&raento dos fatores
principais que estdo causando esse nivel de ifagatis por parte dos colaboradores.
Essa questdo deve ser estudada o quanto ante€ geigxtrema importancia que os
colaboradores tenham um bom relacionamento comefiactpara que consigam os
resultados desejados ao desenvolver suas taref@snigém para que se sintam
motivados, que tenham perspectivas. Os colaboragwesisam de mais abertura para
expor suas idéias, liberdade para tomar algumasdaec O lider precisa se interessar
pelos seus seguidores, guia-los e fazer com qus toayam bons resultados.

Avaliando a oportunidade de crescimento e deseimeito na empresa,

observou-se, conforme os entrevistados, que:
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Grafico 7 — Avaliagdo das oportunidades de crescime
Fonte: do autor (2008)

Analisando o grafico 15, pode-se observar que, mewde, 0s setores de
Expedicdo e Administrativo apresentam os niveissrhaixos de satisfacdo. Nota-se
gue 0s percentuais séo iguais entre os dois setords 40% ficaram entre nenhuma e
pouca oportunidade de crescimento e desenvolvimento

Observando, a pesquisadora identificou que a pedicegos colaboradores
quanto a perspectivas de crescimento dentro da esmprestd preocupante,
principalmente no setor Administrativo, onde a maidos colaboradores cursam nivel
superior de escolaridade e buscam por maiores wpdades para alcancarem seus
objetivos individuais.

As oportunidades de crescimento e desenvolvimeatempresa € de extrema
importancia sob a otica dos colaboradores, e egsagunidades estdo diretamente
ligadas ao desenvolvimento de suas carreiras, aféi;m que vem de encontro a
observacédo feita por Dutra (2002), quando compadesenvolvimento de carreiras
como sendo uma estrada que deve estar sendo seommteuida pela pessoa e pela
empresa. Olhando para frente, véem-se obstacidesean enfrentados e olhando para
tras vé-se o que ja foi construido.

Para responder o segundo obijetivo, identificou-geer@epcdo do gestor de

Recursos Humanos da organizagéo, como segue.
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Quando questionado sobre o fa@wndi¢coes de trabalho o gestor relatou que
desde o inicio de suas atividades, muita coisa ar@lh Porém, falta muito a ser
modificado, principalmente no setor de producéalecialtam mesas adequadas para a
execucdo das tarefas, e a implantacdo de exerdédtiogis também seria uma 6tima
forma de motivagcdo. Comparando a opinidao do gestor a pesquisa, verificou-se que
houve uma contradi¢édo, pois o setor de producaseéegta mais satisfeito em relacéo
aos outros setores.

Sobre o fatorRemunerag¢dq o gestor diz que esta regular, mas tem que ser
revisto o primeiro aumento de salario, depois datrado de experiéncia. O estipulado
pela empresa é de 4 meses depois do prazo deémgarimas geralmente o tempo é
maior. O gestor relatou também que beneficios aresapndo oferece, o que acaba
causando muitos pedidos de demissao. A pesquispraeeaa observacao do gestor no
gréfico 6, onde praticamente todos os entrevistagosostraram insatisfeitos nesse
aspecto, a falta de beneficios.

Questionado sobre o fatoComunicacdq o gestor disse que falta uma
comunicacdo mais eficiente, com resultados maisdaép principalmente entre a
geréncia e o setor administrativo, que é respohgmle faturamento. Essa resposta
confirma o resultado da pesquisa, que identificcaraunicacdo entre geréncia e o setor
administrativo como sendo 0 mais preocupante, oBd% responderam que a
comunicacao esta ruim.

Sobre o fatolideranga, o gestor se manifestou dizendo que falta demwcrac
para os subordinados, que o estilo de liderangaadntente hierarquico, e que falta
abertura para os colaboradores poderem expor bfepras que acontecem diariamente
na empresa, que impedem o bom funcionamento dosegmos, causando uma
desmotivacdo muito grande. Pode-se confirmar ésservacado do gestor no gréfico 11.

A respeito do fatoDesenvolvimento de Pessoas gestor de RH relatou que
agora a empresa esta investindo no desenvolvimrgogofuncionarios. Liberacdo de
verbas para custear cursos necessarios, viagemsquaniao entre gerentes dos Centros
de Distribuicdo (RJ, SC e SP), viagens de integrafdespeito desse fator, observa-se
no grafico 15 o resultado da pesquisa, onde a mmalos 3 setores discordam do gestor,
e que apesar de alguns investimentos da emprassat&facdo neste aspecto ainda é

muito grande.
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Questionado sobre o fatdmagem e Conceito da empresao gestor se
manifesta de maneira relevante, dizendo que a iaggEio deve rever seus proprios
conceitos para assim mudar sua imagem. Deve investifuncionarios, oferecendo os
beneficios necesséarios e ver se assim, conseguar di ser vista como empresa
“trampolim”, pelo fato da alta rotatividade de fiomarios. Essa observagdo do gestor
vem de encontro com o resultado da pesquisa nacgrdf, onde a maioria dos
colaboradores dos setores Administrativo e Expedigao estdo satisfeitos com a
imagem da organizagdo em que trabalham.

Para responder o terceiro e ultimo objetivo, fopaopostas pela autora algumas
acOes de melhorias relacionados aos fatores mmingis estudados, como mostra o

guadro a seguir.

Fator Propostas de melhorias
Condic&es de * Identificar o que esta faltando nos setores Expedicdo e
trabalho Administrativo (iluminacéo, maquinas, etc);
« Adequacéo do sistema para impressédo de notas fiscais no setor
Administrativo (processo manual atualmente)
* Providenciar os equipamentos (computadores) necessarios para
cada colaborador, principalmente no setor Administrativo.
Remuneragéo! * Implementacdo urgente Vale Alimentacéo
Beneficios « Oferecer Prémio assiduidade/ Cesta basica
* Plano de saude e/ou odontologico.
Comunicagao « Reunides semanais entre geréncia e setor Administrativo;
» Reavaliacdo da comunicacdo entre os setores;
« |dentificar o motivo que leva os colaboradores do setor expedicéo
achar a comunicacao ruim.
Lideranga « Reunides semanais com o0s supervisores de cada setor, para
identificar os problemas que devem ser resolvidos com urgéncia;
» Reavaliar o estilo de lideranca dos supervisores de cada setor;
« Oferecer cursos de inter-relacionamento aos supervisores.
Desenvolvimento e Oferecer cursos extracurriculares aos colaboradores que
de pessoas demonstrarem uma boa produtividade e desempenho;
* Fazer treinamento com os todos os funcionarios;
+« Reavaliar salarios/funcdes dos colaboradores a cada 6 meses.
Imagem e Conceito +« Reavaliar os métodos de motivaco para mudar a percepcéo dos
da empresa colaboradores;
 Fazer a divulgacdo da pesquisa de motivac&o aos colaboradores.

Figura 1 — Propostas de ac¢des de melhorias
Fonte: do autor (2008)
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5 CONCLUSAO

A partir da pesquisa desenvolvida, buscou-se avalg principais fatores
motivacionais que afetam a produtividade da empkesa. Visto que o estudo da
Motivagdo Organizacional tem a finalidade de ideyatr, analisar e compreender a real
situacdo da empresa, por meio de coleta e anabsenfdrmacdes dadas pelos
colaboradores, foi possivel identificar as falhaternas pertinentes a cada fator
pesquisado na organizacao. A partir disso, todosspectos e resultados obtidos vém
de encontro ao objetivo inicial, que faentificar quais 0s aspectos negativos e
positivos que influenciam o nivel de motivacdo dosolaboradores da empresa
XYZ. Com isso, verificou-se que como aspecto positivem@resa, 0 supervisor de
producéo se destacou em todos os fatores motiasiqesquisados. No aspecto
negativo, destacou-se o fator remuneracdo, quesepm o0 maior indice de
insatisfagdo em todos os setores.

Para tanto, cabe ressaltar a importancia da pesqds Motivacédo
Organizacional, que permite identificar o nivel datisfacdo e motivacdo dos
colaboradores perante a organizagao a partir dp@damento, atitudes e pensamentos,
partindo depois para a elaboracéo de melhoriaesamprretivas.

Os resultados obtidos através da pesquisa confirmar pressuposta, que
identificou o fator Remuneracéo/Beneficios comadeem maior fator critico dentro da
empresa, 0 pressuposly que identificou a m& comunicagdo entre a chefiase o
colaboradores, principalmente dos setores admatigtr e expedicdo afetando
diretamente a motivacdo dos colaboradores, e osypestoc, que identificou a
desmotivacdo dos colaboradores quando questiorsmwe os recursos disponiveis
para a realizagéo das tarefas, onde mais uma veet@®s administrativo e expedicao
demonstraram maior indice de insatisfacéo.

Dentro deste contexto, o primeiro objetivo fadentificar como os
colaboradores da empresa XYZ percebem a motivacdoonseu ambiente
profissional, onde constatou-se que em alguns fatores os cothbhesa de
determinados setores se manifestaram insatisfed@snotivados, como nos fatores
remuneracao e beneficios, comunicacao, recurspsrdigeis para execucdo das tarefas,
entre outros. O segundo objetivo fteavantar junto ao RH da organizacdo

pesquisada, qual a percepcdo da motivacado no trala, onde verificou-se que as
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respostas do gestor concordam com a maioria dg®stes dos colaboradores,
principalmente quando diz que a alta rotatividagdudicionérios resultante dos pedidos
de demissdes se deve ao fato de a empresa ndceofgualquer tipo de beneficio.

O terceiro e ultimo objetivo da pesquisagoopor acdes de melhoria a serem
aplicadas na empresa XYZcom a finalidade de aumentar o grau de motivalgio
funcionéarios. Como vimos diversos fatores estdduemiciando diretamente na
motivacdo dos colaboradores da empresa, principédme no  fator
Remuneracao/Beneficios, que foi o item que maisaainsatisfacéo.

Com base nas informacdes e nas analises feitaesoitados da pesquisa, faz-
se necessaria uma readequacdo dos fatores mot@ecicriticos, onde pode-se
observar claramente nos graficos a atual situaga@yghnizacgao.

O atual desafio das organizacBes estd na Gest&esiwas, pois administrar,
gerenciar e principalmente compreender as pessmaé nma das tarefas mais arduas,
pois cada pessoa tem seus proprios objetivos enonias necessidades a partir do
momento que consegue realizar esses objetivosntamoke-se, entdo, que as pessoas
nunca estdo totalmente satisfeitas, sempre buscanalgo novo, e para isso elas
trabalham.

As pessoas devem ser vistas como parceiros daizagao, devem se sentir
essenciais desempenhando suas fungles, oferecendb c®nhecimentos, suas
habilidades. Com isso, 0s resultados que trar@ogasizacdes serdo positivos, uma vez
gue ambos estejam em harmonia e em busca dos mebjetigos.

Conclui-se, entdo, que a Motivacdo Organizacionamédos pilares para que
uma organizacdo se mantenha competitiva, pois sgmessoas as responsaveis pela
existéncia da empresa, e sem pessoas motivadaspre@sa estara muito longe do

SUCesso.

ABSTRACT

This report had as its main objective, through aside company research,
reveler the positive and negative factors that icwervene with the organizational
motivation. The searched company is situated innmRlinau - SC, having as main
activity the service business. For that, a reseas made, through a inquiry with the
collaborators of the company, and interview with thanager of the Human Resources
area, with the purpose to identify the satisfacamad motivation of each sector. In this
direction, the project looked for raising the mdactors that intervene with the
motivation, and that might not bring a good perfante of all the organization. The
results show some of these factors had createdimazdncern, and must be studied
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more deeply by the researched company. The issnaufrations/Benefits was the
item that appeared as an internal non motivatita@br showing the greatest percentile
in between all the sectors. Based on these resaltse actions of improvements had
been suggested to diminish the degree of this mativational factors, in order to create
a work environment where all the collaborators fewtivated to reach for their

personal professional objectives.

Key Words: People Management, Organizational Matva Motivational Factors,
Research.
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