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RESUMO

Este artigo foi elaborado objetivando de forma geral: compreender os fatores
motivacionais que influenciam a atuagédo dos colaboradores do setor de reposicao de
uma empresa atacadista de distribuicdo de alimentos da cidade de Angpolis — GO. Os
objetivos especificos do artigo foram: definir e caracterizar motivacdo; Compreender a
importancia da motivacdo no ambiente empresarial; analisar como ocorre a motivacao
dos colabores em uma empresa atacadista de distribuicdo de alimentos da cidade de
Anapolis — GO. O estudo se justifica pela necessidade de se compreender a
importancia motivacionais para o bom desempenho dos colaboradores da empresa.
A relevancia do tema estd em contribuir com um melhor entendimento dos
universitarios, administradores e outros interessados sobre a motivacdo, de forma
gue procurou-se responder a seguinte indagacdo: Que fatores motivacionais
influenciam a atuacdo dos colaboradores do setor de reposicdo de uma empresa
atacadista de distribuicdo de alimentos da cidade de Anapolis — GO. Os resultados
obtidos em geral sdo explicados pela teoria de Maslow, na qual ele hierarquiza as

necessidades humanas.

Palavras Chave: Motivagdo. Colaboradores. Organizacéo.



ABSTRACT

This article was prepared aiming in general: understand the motivational factors influence the
performance of the employees of the replacement sector of a wholesale food company
distributing the city of Anapolis - GO. The specific objectives of the article are: to define and
characterize motivation; Understanding the importance of motivation in the business
environment; analyze how does the motivation of collaborators in a wholesale food company
distributing the city of Anapolis - GO. The study is justified by the need to understand the
motivational importance for the good performance of the company's employees. The
relevance of the theme is to contribute to a better understanding of university students,
administrators and other stakeholders about the motivation, so we tried to answer the
following question: What motivational factors influence the performance of the replacement
sector employees of a wholesale company distribution of food in the city of Anapolis - GO.

The results are usually explained by Maslow's theory, in which he prioritizes human needs

Keywords: Motivation. Contributors. Organization.
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INTRODUCAO

Esse estudo se justifica pela necessidade de se compreender a
Importancia motivacional para o bom desempenho dos colaboradores da empresa,
conhecimento esse que € fundamental entre outros, para administradores,
profissionais da area de recursos humanos e para a organizacdo como um todo. O
presente trabalho contribui com o meio académico apresentado de forma tedrica e
pratica os principais aspectos acerca da motivacdo no ambiente de trabalho. N&o
menos relevante é a justificativa de contribuir com o meio cientifico por contribuir no
esclarecimento das possiveis formas como ocorre e busca por motivacdo pelos
colaboradores organizacionais, tendo como base em especial a teoria de Maslow,
gue conforme aponta Rodrigues (2007), criou a teoria denominada hierarquia das
necessidades, em que organiza em uma piramide, da base para o topo, as
necessidades cuja busca, motiva os individuos.

O tema em estudo, refere-se a motivacado no ambiente de trabalho, que foi
escolhido por representar a oportunidade de complementar experiéncias
profissionais empiricas que possuem o0s pesquisadores. O meio empresarial
conforme aponta Mintzberg (2003) tem assumido um processo de gerenciamento e
decisério embasado na perspectiva horizontal, concebendo o colaborador como um
dos mais importantes bens que a empresa possui. Para que contribua da melhor
forma possivel esse sujeito deve estar constantemente motivado, o que explicita a
relevancia do tema, ndo apenas para O meio universitario como para 0 meio
empresarial.

A motivacdo conforme destaca Maximiano (2000) € o elemento que guia o
trabalhador para o melhor desempenho de suas atribuicbes. Nesse sentido, motivar o
profissional nada mais é que estimula-lo para que realize com qualidade certa tarefa.

A situagdo problemética que deu origem a este estudo pode ser melhor
visualizada por meio do seguinte questionamento: Que fatores motivacionais
influenciam a atuacdo dos colaboradores do setor de reposicdo de uma empresa
atacadista de distribui¢cdo de alimentos da cidade de An&polis — GO?

A pesquisa teve como objetivo geral identificar os fatores motivacionais
influenciam a atuacédo dos colaboradores do setor de reposicdo de uma empresa
atacadista de distribuicdo de alimentos da cidade de Anapolis — GO. Visando atingir tal

objetivo geral foram delimitados os seguintes objetivos especificos: Definir e caracterizar



os fatores motivacionais; Compreender a importancia da motivacdo no ambiente
empresarial; Analisar como ocorre a motivacdo dos colabores em uma empresa
atacadista de distribuicdo de alimentos da cidade de Anapolis — GO.

Visando uma melhor compreensdo do objeto em estudo este trabalho esta
organizado em trés capitulos, conforme descritos a seguir. O primeiro capitulo é o
momento em que se descreve os fundamentos tedricos relativos a motivacdo e as
principais teorias elaborados por renomados estudiosos da area. No segundo capitulo
sdo apresentados os detalhes relativos a pesquisa de campo realizada. O terceiro
capitulo é o momento no qual se apresenta e analisa os dados coletados.



1 REFERENCIAL TEORICO

Nesse topico apresenta-se uma analise de varios tedricos acerca do
objeto em estudo, visando constituir um embasamento para a posterior

compreensao dos dados coletados.

1.1 Definindo e caracterizando a motivacéo

De acordo com as abordagens de Maximiano (2000), pode-se
compreender que, o termo motivagdo € originario do latim motivus, movere,
empregado para significar mover. A expressdo € empregada para designar um
processo constituido por razdes e motivos, inerentes 0 comportamento humano. Na
administrac@o de forma especifica, motivacdo tem significados distintos conforme o
contexto, como por exemplo, o estimulo para a atuacdo do funcionario ou incentivo
para certas decis6es dos consumidores. E nesse contexto que fala-se em pesquisa
motivacional, que se trata do estudo das atitudes dos sujeitos acerca de
determinados pontos da organizagéo.

A motivagdo na concepcao de Robbins (2005) pode ser entendida
também, como o processo relativo ao direcionamento e a forca como que se dao os
esforcos humanos tendo em vista objetivos especificos. Maximiano (2000) relata que
no ambiente de trabalho a motivacao pode ser entendida como a for¢ca ou disposicao
para direcionar agdes visando realizar uma tarefa ou atingir metas. Nesse contexto
dizer que alguém esta motivado € afirmar seu estimulo para a realizacdo de
determinada tarefa, diretamente vinculada ao labor. O estudo da motivacdo no
ambiente profissional nada mais é que analisar os fatores que estimulam o
entendimento dos motivos que movem 0S seres humanos, e que atua como
promotor do desempenho.

Segundo Bergamini (1989) o desempenho profissional sera mais eficiente
a medida que a motivacao for maior, de forma que compreender os fatores que
promovem a motivacdo laboral € de grande relevancia para o ambiente
organizacional, visando estimular o sucesso da empresa.

De acordo com Montana e Charnov (2003), a motivagdo pode ser
observada ao longo da historia da humanidade, vinculada a varios setores da vida,

entre 0s quais esta o organizacional, em que é possivel observar que quanto mais
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motivadas as pessoas, maiores as contribuicdes delas para a produtividade da
empresa, podendo chegar ao ponto de irradiar outros com a satisfacdo para o
trabalho, clima no qual ha uma minimizacdo de problemas como atrasos, baixa
produtividade e outros. Tais aspectos comprovam a importancia de o0s
administradores e &reas afins, compreenderem a motivacdo, tornando-se aptos para
a aplicacdo dos devidos procedimentos, visando contribuir tanto com o publico
interno como o externo.

Bueno (2002) destaca que, a motivagdo esta diretamente vinculada ao
desempenho do sujeito, ou seja, o resultado do direcionamento dos esforcos da
pessoa. O desempenho positivo produz beneficios para o sujeito e para o grupo, o
gue inclui colaboradores, clientes e outros sujeitos relacionados a uma empresa. O
desempenho esta sempre relacionado aos motivos, ou seja, 0s elementos que
estimulam a motivagéo.

De acordo com Maximiano (2000) os motivos internos séo constituidos pelas
necessidades, habilidades, interesses, valores e outros fatores que favorecem aos
sujeitos a realizacdo de tarefas em especifico, sendo marcados em geral pelo
sentimento de atracdo e interesse por determinadas tarefas em detrimento de outras.
Sao impulsos internos diretamente vinculados a necessidades psicolégicas ou

fisiologicas, sendo influenciados por aspectos socioldgicos, socialmente determinados.

Nesse contexto, é imprescindivel deixar claro que a tarefa da administracédo
ndo é a de motivar as pessoas que trabalham numa organizacdo. Até
porque isto é impossivel, levando-se em consideracéo que a motivagdo é
um processo intrinseco; intimo para cada pessoa. No entanto, a
organizagdo pode e deve criar um ambiente motivador, onde as pessoas
devem buscar satisfazer suas necessidades préprias (FRAGA, 2010, p.3).

Por meio das observacdes feitas por Bergamini (1997) € possivel
compreender que a motivacdo no ambiente de trabalho é o processo constituido
pelos fatores que movem os sujeitos, do qual deriva o desempenho profissional,
decorrente dos motivos. Pode-se entender que as ac¢des que levam a um certo

desempenho sdo motivadas.

A motivacdo estda envolvida no sentimento de realizacdo e de
reconhecimento profissional que a pessoa manifesta ao realizar tarefas que
tenha um significado importante para sua carreira. Dentro da empresa, as
pessoas sdo motivadas quando sentem que sdo reconhecidas pela
valorizacéo do que fazem (SOUZA JUNIOR, 2012, p. 1).
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Conclui-se portanto, que de acordo com os autores citados neste tépico, que

da motivacao sempre deriva um desempenho, que pode ser positivo ou negativo.

1.2 Teorias da motivacao

De acordo com as analises feitas por Montana e Charnov (2003) é
possivel verificar que na Administracdo como em areas afins destacam-se quatro
teorias que tratam da administracéo, que sdo decorrentes dos seguintes estudiosos:
Maslow, Herzberg, Kurt Lewin, Henry Murray, entre os quais ha um maior destaque

ao primeiro, cujas abordagens tem sido mais valorizadas pelas organizacdes.

1.2.1 A motivag&o segundo Maslow

Rodrigues (2007) relata que, Abraham Maslow foi um psicélogo norte
americano que nasceu em Nova York, mais especificamente no Brooklin. Este
estudioso criou uma teoria chamada hierarquia das necessidades, que sabiamente
demonstrou por meio de uma piramide.

Figura 1 — Hierarquia das necessidades de Maslow

Realizagao
pessoal
Moralidade, criatividade,
solugao de problemas,
auséncia de preconceito,
aceitagao dos fatos.

Necessidades de
Auto Realizagao

Estima
Autoestima, confianga,
conquista respeito dos outros,

: Necessidades
respeito aos outros.

Psicologicas
Amor/Relacionamento
Amizade, familia, intimidade sexual

Seguranga
Seguranga do corpo, do emprego,
de recursos, da moralidade, da familia,

da saude, da propriedade. Necessidades

Basicas

Fisiologicas
Alimento, roupa, repouso, moradia \

Fonte: Adaptado de: http://www.dicasdeescrita.com.br, 2010.
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Segundo Montana e Charnov (2003) Maslow organizou cinco necessidades
em trés grupos distintos: necessidades basicas, compostas de necessidades
fisiologicas e de seguranca; necessidades psicologicas, necessidade de
amor/relacionamento e necessidade de estima; necessidade de auto realizagédo, que
inclui a necessidade de realizagcdo pessoal. Os autores destacam que, para Maslow as
necessidades fisiolégicas sdo as mais basicas, vinculadas a sobrevivéncia do sujeito
tais como: necessidade de alimento, ar, agua. Se tais necessidades ndo forem
satisfeitas podem surgir varios efeitos desagradaveis, levando o individuo a atuar na
superacao dos problemas, de forma temporéria ou definitiva. Ao ver satisfeitas essas
necessidades a pessoa busca a satisfacao de outro nivel.

De acordo com Rodrigues e Silva (2007) o segundo nivel da piramide de
Maslow, que se refere a necessidades de seguranca, e se trata dos riscos inerentes
ao mundo imediato do individuo, marcado por perigos, necessidade de abrigo,
protecéo e outros.

Bergamini (1989) relata que no nivel social a necessidade se refere a
busca pelo amor e o sentimento de pertencimento ao grupo, sentimentos presentes
na vida humana ao longo da histéria. Para Montana e Charnov (2003) a necessidade
de status ou estima refere-se a busca de aprovacgéo e reconhecimento, envolvendo
tanto a hetero-estima, reconhecimento e atenc¢édo dos outros.

Por meio dos estudos realizados por Braun e Dewe (2011), constata-se que
o ultimo nivel em que se organiza a teoria de Maslow se trata da necessidade de auto-
realizacdo, mais especificamente enquanto pessoa, requerendo assim, conhecimento,
experiéncias estaticas e até metafisicas, englobando em muitos casos, até a busca por
Deus. Na concepcao dos autores, a medida que um nivel é satisfeito o individuo
direciona seus esfor¢os para a busca de satisfacéo de outros desejos ou necessidades,
passando gradativamente para outro patamar da piramide.

Montana e Charnov (2003) relatam que, na concepcédo de Maslow a
motivacao decorrer fundamentalmente das necessidades nao satisfeitas e da busca
pela satisfacdo conforme pode ser exemplificado pela acdo do homem sobre 0 meio
ao cultivar alimentos, motivado pela necessidade de saciar a forme. A teoria das
necessidades explicita em muitos casos a motivacao, pois € por meio destas que as
pessoas agem, atuando em muitos casos, pela caréncia ou pela necessidade em
varios ambientes. Pode-se compreender melhor a perspectiva em foco pelo exposto

no fragmento a seguir:
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N&o se trata de novos trugues, macetes ou técnicas superficiais que podem
ser usados para manipular mais eficientemente seres humanos. Trata-se,
sim, de um conjunto basico de valores ortodoxos sendo claramente
confrontados por um outro sistema de valores mais moderno, mais eficiente
e verdadeiro. Fala-se aqui das consequéncias verdadeiramente
revolucionarias da descoberta de que a natureza humana tem sido
desvalorizada (MASLOW, 1962 apud BUENO, 2002, p. 10).

Na concepcdo de Moscovici (2003) a hierarquia das necessidades
conforme teorizou Maslow tem sido muito utilizada no ambiente organizacional,
perpassando um importante componente da formagdo dos administradores até a
influéncia pratica no gerenciamento das pessoas no ambiente de trabalho. Ao se
entender como funciona a motivacdo do publico interno as organizacbes podem
aprimorar 0 processo produtivo, estimulando os profissionais de forma
particularizada e direcionada. Ao hierarquizar as necessidades humanas, Maslow
comprovou a distingdo entre humanos e animais, conforme pode ser mais bem

compreendida pelo fragmento destacado a sequir:

Maslow buscou compreender o homem dentro de uma percepcao
multidimensional, considerando a existéncia de diversas necessidades,
desde as mais basicas até as mais complexas e numa inter-relacao
dindmica ainda pouco estudada. Ao conceber, entretanto, a motivagédo
como o caminho para a satisfacdo da necessidade dominante, Maslow fugiu
ao aspecto da espontaneidade contido no conceito da motivagédo (BUENO,
2002, p. 11).

Evidenciou-se que, Maslow entendida que os seres humanos tomam
consciéncia de suas necessidades naturalmente, o que gera a motivacdo e conduz
0s sujeitos em busca de alternativas que lhe capacite a atingir objetivos, realizar
desejos, satisfazer necessidade. Tendo como base a piramide em que o tedrico
organizou sua concepcdo de motivacdo, a medida que o sujeito satisfaz uma
necessidade ele passa a buscar um nivel imediatamente superior, de forma que se

pode relacionar tal teoria ao ato de subir uma escada, ou seja, degrau a degrau.

1.2.2 A motivacao para Herzberg

Outra teoria importante a ser analisada € a de Herzberg, cujo cerne da
analise se fundamentou em fatores satisfatérios e insatisfatérios. Segundo Moscovici
(2003), por meio dessa teoria entende-se que a compra de um bem, por exemplo, é

gerada pela insatisfacdo mas produz a satisfacéo.
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Bueno (2002) relata que o teérico Frederick Irving Herzberg foi um
psicologo norte americano que nasceu em Massachusetts em 1923 foi um
reconhecido professor de gestdo e um dos mais influentes consultores do pos-
guerra, exercendo mais influéncias na area administrativa (BUENO, 2002).

De acordo com os relatos de Robbins (2002), é possivel compreender que
através de seus estudos Herzberg analisou dois fatores importantes para a
satisfacdo, destacando como aspectos influenciadores a higiene e a motivagédo. De
acordo com o tedrico esses elementos podem gerar ndo apenas a satisfacdo, como
a insatisfacéo, dependendo do contexto.

Segundo Rodrigues (2007), Herzberg relata que mesmo ndo motivando o
sujeito, a higiene € um fator que se nao existir gera desmotivacdo, prejudicando a
atuacdo da pessoa na vida e no trabalho. De acordo com o tedrico, a higiene do
ambiente de trabalho exerce influéncias na motivagéo, apesar de englobar fatores que
vao além do ambiente.

Uma efetiva compreenséo da abordagem de Herzberg pode ser mais bem

obtida por meio da analise reflexiva do seguinte fragmento:

[...] a satisfacdo de necessidades basicas ndo é fonte de motivacéo, mas
de movimento. Passou a conceber a motivagdo apenas como fruto da
satisfacdo de necessidades complexas, como estima e auto realizagao.
Prop6s, para a motivacdo no trabalho, o enriquecimento de cargos, como
forma de satisfazer a estas necessidades complexas (BUENO, 2002, p. 14).

Conforme relatado por Bergamini (1997) Herzberg classifica os fatores
gue definem a motivacdo em intrinsecos, que sdo 0s motivacionais e extrinsecos,
gue se fundamenta na higiene. Sdo considerados intrinsecos, o reconhecimento,
responsabilidade, realizacdo pessoal e as conquistas como as inerentes ao
ambiente de trabalho. Os extrinsecos compde-se das normas da empresa,
administracéo, relacfes interpessoais, status, estabilidade entre outros.

A teoria dos dois fatores pode ser mais bem analisada tendo como base o

exposto no fragmento a seguir:

Os fatores envolvidos na producao da satisfacéo (e motivagcdo) no trabalho séo
separados e distintos dos fatores que levam a insatisfacdo no trabalho. Ja que
€ necessario considerar fatores separados, dependendo do fato de estarmos
examinando a satisfacdo ou insatisfacdo no trabalho, segue-se que esses dois
sentimentos ndo sdo antagdnicos. O oposto de satisfacdo no trabalho nédo é
insatisfagdo no trabalho, mas sim a auséncia de satisfacéo; e, da mesma forma,
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0 oposto de insatisfacdo no trabalho ndo é satisfacdo no trabalho, mas sim
auséncia de satisfacdo (HERZBERG, 1997, 61).

Na perspectiva de Herzberg (1997) compete as organizagcdes resolver 0os
pontos negativos decorrentes dos fatores intrinsecos. Segundo o teorico 0s
administradores devem direcionar seu foco ao ambiente de trabalho e a qualidade
nas organizacdes, empregando atengdo e criacdo continua dos elementos de

motivacao.

Para Herzberg, a Gnica forma de fazer com que o individuo sentisse vontade
propria de realizar a tarefa seria proporcionando-lhe satisfacdo no trabalho.
Em outras palavras, a motivacdo aconteceria apenas através dos fatores
motivadores. O caminho apontado por Herzberg para a motivacdo é o
enriquecimento da tarefa. Por enriquecimento da tarefa entende-se um
deliberado aumento da responsabilidade, da amplitude e do desafio do
trabalho (HERSEY e BLANCHARD, 1986, p.77, apud BUENO, 2002, p. 10).

Chiavenato (2002) relata que no ambito da teoria dos dois fatores é
fundamental que os profissionais da organizacdo, em especial os da éarea de
Recursos Humanos estejam atentos as mudancas relativas aos fatores de
satisfacdo, que ocorrem com frequéncia, tendo em vista, manter o nivel de
satisfacdo profissional e assim, garantir resultados positivos, preservando ou
aumentando os existentes.

O fundamento basico da teoria de Herzberg € na concepgéo de Montana
e Charnov (2003), evitar os fatores que produzem a satisfacdo, enfatizando os
aspectos que tendem a gerar maior nivel de satisfacdo. O enfoque do tedrico ao
estudar a motivacdo foi o ambiente de trabalho e a realizacdo do sujeito nesse
ambiente.

Maximiano (2000) relata que, para Herzberg € importante criar um clima
psicolégico e material dando origem assim ao que se denomina fatores higiénico.
Diante dessa teoria, h& relacdes diretas entre as relacées dos sujeitos, bem como
entre eles e os superiores e um efetivo clima de trabalho, que tende a ser
gradativamente mais higiénico.

De acordo com Montana e Charnov (2003) Herzberg destaca por meio de
sua abordagem tedrica, que as necessidades conforme a teoria de Maslow sao
fontes priméarias de motivagdo, gerando circunstancias positivas no ambiente de
trabalho. Para ele a necessidade de pertencer envolve a motivacéo para o trabalho,

o que reflete nas relagdes no trabalho.
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1.2.3 A motivagao na concepgao de Kurt Lewin

Um importante tedérico no ambito da motivacdo € Kurt Lewin que,
conforme expbe Bueno (2002) é natural de Mogilno na Prussia e estudou na
Alemanha, mais especificamente na Universidade de Fiburgo, onde gradativamente
foi desenvolvendo uma teoria a qual chamou método de campo, cujo cerne € as
variacdes individuais do comportamento humano.

Rodrigues (2007) relata que para Kurt Lewin o comportamento humano
ocorre devido as influéncias internas do proprio ser, e ao mesmo tempo do ambiente
em que estd inserido. O comportamento humano na concepcao desse tedrico tem
como finalidade representar para o sujeito um carater de apelo decorrente da
necessidade ou de determinadas atividades, relativas a um objeto especifico.

De acordo com a teoria de campo de Kurt Lewin a relevancia da motivagao:

[..] baseia-se em duas suposi¢cbes fundamentais: a) O comportamento
humano é derivado da totalidade de fatos coexistentes. b) Esses fatos
coexistentes tém o carater de um campo dindmico, no qual cada parte do
campo depende de uma inter-relacdo com as demais outras partes (TADIN,
2005, p. 44).

Tendo em vista as abordagens do fragmento destacado anteriormente, o
comportamento humano é algo que dependente tanto do passado como do futuro,
envolvidos em um processo dinamico no presente, ou seja, 0 espaco de vida do
sujeito, incluindo seu ambiente psicoldgico.

Segundo Robbins (2005) a base da teoria elaborada por Kurt Lewin foi a
consideracdo da acdo de certas forcas antagbnicas sobre o individuo, o que ele
chamou de taxonomia de conflitos, levando a uma teoria base, nomeada por ele
como produto-valor-expectativa.

Bergamini (1997) destaca que Kurt Lewin considerava a motivacdo como
um importante elemento na producdo de determinados comportamentos. Assim, em
1930 o tedrico ja mencionava que a motivacdo era algo fundamental para o
comportamento social dos sujeitos, dando origem a uma teoria embasada em dois
pontos basicos. De que o comportamento humano ocorre em resposta aos fatos que
ocorrem no meio em que atua; os fatos que existem simultaneamente sdo oriundos

da dindmica da qual fazem parte diversos componentes. Metaforicamente ele usou a
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imagem de engrenagens de uma maquina para representar sua teoria, enfatizando a

importancia da sincronia para o funcionamento.

1.2.4 Teoria da motivagdo segundo Henry Murray

Segundo Bergamini (1997) o doutor em biogquimica, norte americano
Henry Murray ao se interessar pela psicanalise passou a estudar a motivacao
humana, teorizando a existéncia de dois tipos de necessidades: primarias, que
compde-se das fisioldgicas e as secundarias, cuja descoberta ocorre no decorrer da
vida tendo em vista as estruturas fisicas, sociais e culturais que circundam o sujeito,
definindo-se mais prevalentemente pelas caracteristicas do comportamento.

Um melhor entendimento da citada teoria e das abordagens feitas por
Henry Murray pode ser obtido pelo fragmento destacado a seguir:

A Teoria das Necessidades Manifestas de Henry Murray define as
necessidades como preocupacgdes recorrentes com determinadas metas ou
situacBes finais. Ele propés mais de 20 necessidades que, diferente de
Maslow, ndo estdo organizadas de forma hierarquica, podendo assim, o
individuo ser motivado por mais de uma necessidade ao mesmo tempo
(WAGNER; HOLLENBECK, 2004 apud BRAUN; DEWES, 2011, p. 6).

Robbins (2005) relata que a teoria de Henry Murray demonstra que existe
uma pressao ambiental ou situacdo decorrente da necessidade interna, que gera
atracdo ou repulsa em relacdo ao ambiente. O citado tedrico fundamenta-se na
fenomenologia para diferenciar os dois de presséo, a alfa e a beta, respectivamente.
A primeira € exercida objetivamente pela situacdo enquanto a segunda € inerente a
percepcdo da realidade pelo sujeito. Através de seus estudos ele estabelece um elo
entre a psicologia da personalidade e motivagao.

Ao se tornar psicélogo, Kurt Lewin dedicou-se a estudar o comportamento
humano, tendo em vista o individuo e suas relacbes com o meio ambiente, conforme

pode ser mais bem analisada pelo fragmento destacado a seguir:

O psicologo da gestalt Kurt Lewin foi um dos primeiros teéricos a propor que
o comportamento humano é uma funcdo da pessoa e do ambiente.
Segundo Lewin, o fim ou objetivo de um comportamento possui para a
pessoa uma determinada valéncia ou carater de apelo (al.
Aufforderungscharakter), que desenvolve a partir da tenséo interna gerada
por uma necessidade e de qualidades do objeto ou da atividade ligadas a
esse fim (SILVA JUNIOR, 2011, p. 5).
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Segundo Rodrigues (2007) Henry Murray ao teorizar sobre a motivagao
concluiu que a personalidade precisa ser analisada tendo em vista forcas
conscientes e inconscientes, destacando-se assim a influéncia do tempo e a atuacao
dos fatores fisioldgicos e socioldgicos. Um entendimento acertado do citado teorico é
de que a personalidade do individuo se desenvolve no decorrer da vida, sendo
constituida dos eventos que ocorrem ao longo do processo. Para ele as pessoas sao
singulares, estabelecendo similaridades entre si.

De acordo com as abordagens de Bergamini (1989) Murray procura
explicar a motivacéo através do conceito de necessidade, destacando que a ela é
principal elemento para o desenvolvimento satisfatério do trabalho, sendo na maior
parte dos casos, algo intrinseco ao ser. Na concepcao do teorico, a necessidade
surge de processos internos, o que pode ser exemplificado pelas necessidades
fisioldégicas. Ele elenca os seguintes tipos de necessidades: primarias, ou seja,
inerentes aos processos fisicos internos como as necessarias a sobrevivéncia,
conforme pode-se exemplificar pela: alimentacdo, respiracdo e outros atos;
necessidades secundarias, que surgem da satisfacdo das necessidades primarias e
sdo inerentes a satisfacdo emocional; reativas, que se trata da resposta a um
evento; proativas, que acontecem espontaneamente, independentemente de

gualquer evento.

1.2.5 Teoria X e Y de McGregor

McGregor ndo aborda a motivacdo sob a perspectiva psicologica
conforme fizeram os outros tedricos apresentados, ele tem um enfoque voltado para
a administracdo. Segundo Chiavenato (2011) o citado tedrico analisa a maneira de
administrar sob duas vertentes, agrupadas em Teoria X, que envolve um estilo
tradicional, mecanicista e pragmatico; e Teoria Y, que se embasa no respeito ao
comportamento humano.

De acordo com Chiavenato (2011) a Teoria X diz respeito a um tipo de
administracdo fundamentada em compreensdes equivocadas do comportamento dos
individuos. Trata-se de uma teoria pessimista, que entende que as pessoas Sao
naturalmente ruins, inclinadas a burlar o trabalho, com apreco para a zona do
conforto e resistentes a mudancas. Desta forma, a citada teoria entende que o

funcionario € desprovido de autocontrole e autodisciplina. E nesses fundamentos
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gue se sustenta a ideia de rigidez na administracdo, de prevaléncia da autocracia,
através da qual as pessoas trabalham com base em padrbes previamente
organizados.

A Teoria Y de acordo com Chiavenato (2011) se fundamenta na teoria
comportamental, se constituindo na base para a moderna administracdo. Ela prima-
se pelo respeito a natureza humana, concebendo determinadas condices como
fonte de satisfacdo. Segundo tal teoria a apatia dos funcionarios € decorrente da
postura da propria organizacdo, que tem o dever de estimular os sujeitos a
exercitarem a autodirecdo e o0 autocontrole, valorizando a criatividade e a
imaginacao dos funcionarios, para que estejam motivados.

A administracdo no ambito da Teoria Y segundo Chiavenato (2011) deve
gerar motivacdo, despertar o potencial de desenvolvimento dos sujeitos, assim como
sua capacidade de assumir responsabilidades. Nesse contexto a organizagao deve
estabelecer condicbes adequadas no desenvolvimento das atividades de trabalho,
para que os colaboradores possam atingir os objetivos tracados em conjunto. Assim,
destaca-se um estilo de administracédo participativo ao contrario do que ocorrer na
Teoria X, onde prevalece a hierarquia.

Conclui-se portanto que, entre as teorias elencadas anteriormente a
énfase dada nesse estudo sera a hierarquia das necessidades de Maslow, que se

constituira na base de analise dos dados empiricos.

1.3 A importancia da motivagdo para o sucesso das empresas

A motivacdo dos colaboradores € fator fundamental para o sucesso

organizacional, conforme pode-se constatar pelo fragmento destacado a seguir:

o0 nivel de satisfacdo pessoal vai baixando com o decorrer do tempo e, com ele,
diminuindo o conceito de estima que as pessoas experimentam a respeito de Si
mesmas. Em pouco tempo, como indicam algumas pesquisas, sera possivel
reconhecer alguém inteiramente desmotivado (BERGAMINI, 1989, p.7).

Compreender a motivacdo no ambiente de trabalho pressupde partir do
conceito, acerca do qual ha varias teorias. Por meio das abordagens de Chiavenato
(2002) pode-se entender que de forma genérica o termo € utilizado para fazer

referéncia a todos os elementos que impulsiona o0s sujeitos para determinadas
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acbes, o pode ser decorrente tanto de estimulos internos como externos. Os
beneficios que a empresa pode oferecer aos funcionarios exemplificam com
eficiéncia dos fatores externos de motivacdo. Entendida como uma forca ativa e
impulsionadora dos seres humanos a motivacdo é entendida como fator fundamental
para o sucesso das empresas.

Montana e Charnov (2003) destacam que os elementos de motivacao das
pessoas ndo ocorrem de acordo com um padrédo, sendo marcados por uma grande
variacdo tendo em vista idade, sexo, cultura e entre outros. Ha porém, estudos que
apontam semelhancas na forma como 0s sujeitos se motivam, o que deu origem a
um conhecimento cientifico acerca dos fatores geradores de motivacao.

Na concepcao de Chiavenato (2002) a motivacdo € um processo que
pode ser representado por meio de um ciclo, iniciando em geral com o surgimento
da necessidade, ou seja, a forca geradora de certo comportamento decorrente da
ruptura com o estado de equilibrio.

Maximiano (2000) destaca a dinamicidade humana, o que reflete nas
atitudes do ser, em especial em relagdo ao conhecimento, que vai sendo constituido
de novas habilidades e atitudes, formadas e ou modificadas por ocorréncias como
educacédo, treinamento, interacdo social e pela experiéncia. Para o autor, €
fundamental que as organizacdes encontrem formas de motivar os colaborares,
tendo em vista, o aprimoramento do desempenho.

“As empresas se véem diante do desafio de utilizar o potencial produtivo e
criativo existente dentro de cada pessoa, transformando-a em comportamento
naturalmente espontaneo” (BERGMINI, 1997, p. 25). Na concepcao de Chiavenato
(2002), as organizacfes devem conceber as pessoas como sujeitos dotados de
habilidades, capacidades e conhecimentos, entendendo-as como essencialmente
humanas e desta forma, possuidoras de personalidade, historia de vida e
expectativas. E fundamental que as empresas entendam que o ser humano norteia
seu comportamento tendo em vista a satisfacdo das necessidades.

De acordo com as abordagens de Chiavenato (2002) ha uma constante
interacdo psicolégica entre os individuos e seu trabalho, havendo uma constante
expectativa acerca de incentivos, que em geral provém de beneficios como a
remuneragao, seguranga, convénio medio, status e outros.

Analisando-se as abordagens de Chiavenato (2002) é possivel identificar

0 entendimento de que 0s gestores organizacionais devem entender o maximo
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possivel acerca da motivacdo. Nesse sentido tem surgido varias pesquisas em
relacdo ao tema, procurando explicar como e porque as pessoas se motivam,
destacando-se nesse sentido os seguintes pontos: reconhecimento; ser tratado
como pessoa,; ser tratado de forma justa; ser ouvido; desafios; novas oportunidades;
orgulho do proprio trabalho; condic6es de trabalho adequadas: sensacao de ser util;
ser aceito como é.

De acordo com Chiavenato (2002) para motivar os colaboradores as
empresas devem antes de tudo, identificar suas necessidades e anseios, reconhecer
e valorizar o bom desempenho, proporcionar condigbes para o desenvolvimento
pessoal, tornar o ambiente de trabalho mais agradavel, garantir beneficios entre
outros. “Os motivos ndo sdo apenas parte do mundo interior de um ser humano, mas
em seu mundo exterior estdo somente relacionados com parte da totalidade do
individuo, ou seja, seu comportamento” (SIEVERS, 1985, p. 106).

Vianna (1993) destaca que os estudiosos da Administracdo entendem
gue o sucesso das empresas pressupde fundamentalmente uma boa motivacdo dos
colaboradores, sendo necessario desta, compreender a complexa relacdo entre
pessoas e seu ambiente de trabalho, visto que ha uma estreita ligacdo entre vida
pessoal e vida profissional.

Segundo Vianna (1993) mesmo sendo um recurso vital, o dinheiro ndo € o
principal fator de motivacado dos profissionais, sendo necessario que as empresas
valorizem os sentimentos e ansiedades dos trabalhadores. A oferta de um ambiente
motivador requer compromisso por parte da empresa, objetivos claros e

devidamente esclarecidos.

1.4 os beneficios como fator de motivagéo

Segundo Marras (2000) tendo em vista a motivacado dos funcionérios, as
empresas podem oferecer além do salario, beneficios que vado desde planos de
saude até participacao nos lucros. De acordo com o autor, entende-se por beneficios
o grupo de planos ou programas que a empresa disponibiliza ao trabalhador, tendo
em vista a composicdo de sua remuneracdo, complementando desta forma, o
salério.

Para Marras (2000) os objetivos do programa de beneficios sao

classificados em dois grupos: organizacional e individual. Na perspectiva



22

organizacional os beneficios representam a satisfacdo através do atendimento a
necessidades dos funcionarios pela acdo direta ou indireta da empresa, tendo em
vista maior qualidade de vida e maior disposicdo para o trabalho. No ambito
individuo, significa ao funcionario uma realizacdo mais plena dos seus anseios
através da satisfacdo de suas necessidades.

A oferta de um plano de beneficios requer segundo Marras (2000), que as
empresas conhecam anseios e necessidades dos funcionarios, assim como tenha o
efetivo discernimento do que € bom ou ruim para os colaboradores, o que nao
significa agir de forma paternalista, primando-se pela comunicagao para desta forma,
consolidar uma gestdo empresarial democratica.

Robbins (2005) sabiamente ilustra a questado dos beneficios destacando a
relevancia dos planos de remuneracao por habilidade que atua de forma importante
na motivacdo dos funcionarios, em especial no que tange a superacdo de
dificuldades e ao desenvolvimento de habilidades. Esses planos podem ser flexiveis,
ou seja, aqueles baseados na comunicacdo com os funcionarios, oportunizando
possibilidade de escolha. Nesse tipo de acdo empresarial ha um intenso senso ético
e transparéncia organizacional.

Segundo expde Marras (2000) tendo como base os colaboradores o plano
de beneficios pode ser intrinseco ou extrinseco, por basear em anseios internos ou
necessidades externas, como as fisiologicas e a de estima respectivamente. Ainda
em termos de classificacdo podem ser compulsérios, os que decorrem de exigéncia
de lei, ou espontaneos, que se fundamentam na livre decisdo da empresa.

Conclui-se ao final desse topico, que ndo basta um mero salario para
motivar os trabalhadores, devendo as empresas prover bons climas organizacionais,

assim como de investir em planos de beneficios.



2 METODOLOGIA

Nesse capitulo apresenta-se as estratégias e procedimentos utilizados
para o desenvolvimento do estudo, ou seja, o tipo de pesquisa, as etapas realizadas
e o tipo de instrumento empregado para a coleta dos dados.

2.1 Tipo de pesquisa

Como procedimento inicial desenvolveu-se uma pesquisa bibliogréfica,
realizada por meio da leitura e analise de textos de tedricos que se dedicaram a
analisar a tematica em estudo. De acordo com Lakatos e Marconi (1992), esse tipo
de pesquisa se constitui no levantamento de toda a bibliografia ja publicada, em
forma de livros, revistas, publicacbes avulsas e imprensa escrita.

Foi realizada ainda, uma pesquisa de campo para o levantamento de
dados. Na concepcdo de Lakatos e Marconi (1992) a pesquisa de campo € uma
estratégia de levantamento de dados no local onde ocorrem os fendmenos,
utilizando-se para tanto, observacao direta, que pode ser por meio de entrevista ou
aplicacdo de questionério. Como base para o estudo, realizou-se uma pesquisa de
campo, coletando-se os dados empiricos de forma direta, por meio de instrumento
previamente elaborado que foi devidamente aplicado junto aos sujeitos
selecionados.

Realizou-se uma pesquisa descritiva fundamentada nas particularidades do
publico investigado, por meio das quais procurou-se descrever as caracteristicas do
fendmeno em estudo, a saber a motivacdo dos colaboradores do setor de reposicao de
uma empresa atacadista de distribuicdo de alimentos da cidade de Anapolis.

Mattar (1993, p. 66) destaca que, conforme o nome indica, a pesquisa
descritiva tem como fundamento bésico a descricdo das caracteristicas de um grupo,
promover estimativa de elementos em uma determinada populacdo e desta forma,
proporcionar o estabelecimento de relacdo entre variaveis. Vale destacar nas
palavras da autora que “a pesquisa descritiva serve para descobrir e observar
fendbmenos, procurando descrevé-los, classifica-los e interpreta-los”.

Aplicou-se o método indutivo, visto que partiu-se de analises particulares
para o estabelecimento de premissas gerais, ou seja, teve-se como foco os dados

obtidos por meio de uma pequena amostragem para a producdo de um
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conhecimento geral. Diniz e Silva (2008, p. 4) destacam que 0s argumentos
indutivos criam um exercicio para o pensar cujo caminho € feito de observactes
particulares (premissa), tomadas a priori como verdadeiras, a generalizacbes

conceituais (conclusdes) que podem ser verdadeiras.

2.2 Universo de amostra

O universo da pesquisa foi composto pelos colaboradores do setor de
reposicao de uma empresa atacadista de distribuicdo de alimentos da cidade de
Andpolis.

De acordo com Lakatos e Marconi (1992) a amostra € uma parte,
selecionada conforme critérios especificos no ambito do universo ou populacéo,
constituindo-se assim, em um subconjunto do universo.

A amostra por sua vez compds-se apenas de 10 sujeitos na faixa etéria
de 18 a 40 anos de idade, sendo que destes, oito tem o Ensino Médio Completo, um

tem Pés-graduacdo e um esta cursando o Ensino Superior.

2.3 Coleta de dados

A coleta dos dados foi realizada por meio da aplicagdo de questionario
previamente elaborado, contendo 13 questdes objetivas (fechadas) das quais a de
namero 13 exigiu uma complementacdo subjetiva (aberta). Segundo Lakatos e
Marconi (1991, p. 201), o questionario “¢ um documento de coleta de dados
constituido por uma série ordenada de perguntas, que devem ser respondidas por
escrito e ndo necessariamente na presenca do pesquisador”.

Tendo em vista ndo acarretar prejuizos ao exercicio das atribuicbes, os
guestionarios foram entregues aos funcionarios, para responderem conforme

disponibilidade, estabelecendo-se um prazo maximo de 5 dias para a devolutiva.
2.4 Tratamento dos dados
Os dados coletados foram tabulados e apresentados estatisticamente por

meio de graficos, utilizando-se para tanto o Microsoft Office Excel. Esse

procedimento foi realizado visando favorecer a andlise das questdes que compde o
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guestionario elaborado tendo em vista o atendimento aos descritores da pesquisa, a
saber. motivacdo, satisfacdo, reconhecimento, autonomia, relacionamento,

expectativa, beneficios e incentivo.

2.5 LimitagBes do método

A principal limitacdo do método foi a falta de disponibilidade de tempo dos
funcionérios decorrente da intensa jornada de trabalho, assim como a recusa de

alguns sujeitos em participar da pesquisa.

2.6 Implicacdes éticas

Como se trata de uma investigacdo que ndo exige a identificacdo do
colaborador no guestionario, assegura-se 0 anonimato, assim como garante-se a
utilizacdo dos dados coletados apenas para fins académicos.

A participagcdo dos sujeitos na pesquisa foi espontanea e ficou
assegurado o direito de desistir a qualquer tempo.



3 LEVANTAMENTO E ANALISE DOS DADOS
Esse capitulo destaca os principais dados obtidos por meio da realizacéo
da pesquisa de campo, ou seja, constitui-se na ordenacédo logica das informacdes

obtidas por meio dos questionarios.

Grafico 1 — Motivo da escolha profissional

B Necessidades fisiologicas

B Seguranca
Relacionamento

M Estima

M Realizagdo Pessoal

Fonte: As autoras, 2016.

Por meio da andlise do grafico 1 € possivel constatar que, ao serem
guestionados sobre o principal motivo de sua escolha profissional, 20% dos
participantes da pesquisa disseram que foi devido a busca pela satisfagdo das
necessidades fisiologicas, 20% para satisfazer a necessidade de seguranca, 30%
para a satisfacdo da necessidade de relacionamento, 20% para a satisfacdo da
necessidade estima e 10% para a satisfagdo da necessidade de realizagao pessoal.

No gréfico anterior € possivel observar as categorias da hierarquia das
necessidades de Maslow, conforme apontado por Montana e Charnov (2003), sendo
as necessidades fisiologicas e de seguranca o que o tedrico classificou como
necessidades bésicas; as relativas a amor/relacionamento e estima o que para ele
compde o grupo das necessidades psicologicas; e as de realizagdo, que sdo de
nivel pessoal. Verifica-se que tendo as necessidades mais basicas devidamente
satisfeitas 0 sujeito passa a buscar a realizacdo de outros niveis, como € o caso da

realizacao pessoal.
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Gréfico 2 — Grau de satisfacdo em relacdo a empresa

m Totalmente satisfeito
M Satisfeito

M Pouco satisfeito

Fonte: As autoras, 2016.

O grafico 2 demonstra que 20% dos entrevistados estdo totalmente
satisfeitos com a empresa, 70% apenas satisfeitos e 10% pouco satisfeitos.

Compreender a satisfacdo mensurada pela questdo 2 e apresentada no
gréfico acima, pressupde considerar argumentacdes de Bueno (2002) ao enfatizar
gue tal estado, que é ideal aos funcionarios, decorre da motivacdo humana em sua
multidimensionalidade: fisioldgica, psicolégica e pessoal conforme enfatizado por

Maslow em sua teoria das necessidades.

Gréfico 3 — Nota dada ao cargo exercido

m Nota 3
B Nota 4

M Nota 5

Fonte: As autoras, 2016.
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Ao serem solicitados para dar nota ao cargo exercido, sendo de 1 a 5, da
menor para a maior respectivamente, 40% dos participantes da pesquisa atribuiram
nota 3, 30% atribuiram nota 4 e 30% deram nota 5.

Ao dar uma nota classificatéria para o cargo exercido os funcionarios
expressdo os fatores de sua motivagdo conforme Herzberg citado por Bergamini
(1997), em primeiro plano de forma intrinseca expressando a realizacdo pessoal e
as conquistas e em seguida de forma extrinseca, ou seja, ligada ao ambiente

organizacional que |Ihe é ofertado, tendo em vista o que Herzbeg chamou de higiene.

Grafico 4 — Fator que mais motiva no trabalho

B Manut. necessidades
fisiologicas
B Seguranca

Estima

M Real. pessoal

Fonte: As autoras, 2016.

Ao se investigar o fator que mais motiva o publico participante da
pesquisa no trabalho foi possivel identificar conforma exposto no gréfico 4 que, 20%
alegam a manutencdo das necessidades fisiol6gicas, 30% alegaram a seguranca,
30% marcaram a estima e 20% a realizagao pessoal.

Os dados apresentados vdo ao encontro das abordagens de Bueno
(2002) ao destacar que a natural tomada de consciéncia dos sujeitos sobre suas
necessidades € elemento de motivacdo, conduzindo-os rumo a busca de objetivos,
de forma que aqueles que obtém a satisfacgdo de uma necessidade, parte
imediatamente para outra e assim sucessivamente. Como o ser luta primeiro pela a
sobrevivéncia, parte em geral de necessidades mais basicas, como as fisiolégicas,

mais a tendéncia € de buscar a realizacao pessoal.
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Gréfico 5 — Circunstancia em que ha desmotivagéo

W Pouco tempo para avida
social

W Promessas ndo cumpridas

m Impossibilidade de
crescimento profissional

M Baixa remuneragdo
/premiacdo

Fonte: As autoras, 2016.

Em relac&o a circunstancia que gera mais desmotivagao, 20% do publico
alegou o0 pouco tempo para a vida social, 10% relatou o fato da empresa fazer
promessas e ndo cumprir, 40% destacou a impossibilidade de crescimento
profissional e por fim, 30% indicou a baixa remuneracao/premiacao.

Ao deixar claro que a desmotivagédo do publico participante da pesquisa é
a impossibilidade de crescimento profissional, o grafico 5 reforca as argumentagdes
de Moscovici (2003) ao enfatizar a importancia do conhecimento da teoria de
Maslow pelos administradores, bem como da relevancia de se compreender o
funcionamento da motivacgéao.

Gréfico 6 — Nivel de reconhecimento pelo trabalho executado

m Muito reconhecido
M Reconhecido

™ Pouco reconhecido

Fonte: As autoras, 2016.
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Acerca do nivel de reconhecimento pelo trabalho realizado é valido
destacar que apenas 10% se diz muito reconhecido, 40% como reconhecido e 50%
pouco reconhecido.

Ser reconhecido é uma necessidade psicologica, que atua como
importante elemento de motivacdo dos sujeitos, em especial daqueles que ja tem
outras necessidades satisfeitas. Conforme relatam Montana e Charnov (2003) ao
referenciar Maslow o ndo reconhecimento pelo trabalho executado apresenta-se

como uma necessidade néo satisfeita, que pode gerar desmotivagédo do profissional.

Grafico 7 — Nivel de autonomia para critica e sugestdes

W Suficiente

W Razodvel

Fonte: As autoras, 2016.

Sobre o nivel de autonomia dos funcionarios para critica e sugestées 0s
dados explicitados no gréfico 7 indicam que apenas 40% relata que é suficiente em
detrimento a 60% que classifica como razoavel.

O gréfico 7 deixa claro que na empresa em estudo existe a necessidade
de melhorar a autonomia dos funcionarios na participacdo das decisdes e rotina da
empresa, podendo de forma ética e coerente pronunciar suas criticas e sugestdes.
Esse tipo de acdo pela organizacdo tende a satisfazer necessidades psicoldgicas,
conforme apontado por Montana e Charnov (2003) ao destacar que o sujeito busca
satisfazer sua necessidade de status ou de estima, que referem-se a aprovacao e
reconhecimento pelos outros, no caso em estudo, pela empresa ao valorizar a

contribuicdo que cada um pode oferecer.
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Gréfico 8 — Classificagéo do relacionamento entre funcionarios e superiores

M Excelente

B Bom

Fonte: As autoras, 2016.

Sobre a classificacdo do relacionamento entre funcionarios e superiores é
possivel destacar por meio do gréfico 8 que 40% do publico participante da pesquisa
destaca que € excelente em detrimento a 60% que classifica como bom.

No terceiro nivel da piramide, no grupo das necessidades psicoldgicas
estd a busca por relacionamento, que conforme preceitua Bergamini (1989) ilustra
com sabedoria 0 caso explicitado no grafico 8. Essa satisfacdo pode ser melhorada
por meio de acdes da empresa, reforcando o sentimento de pertencer ao grupo.

Grafico 9 - Classificacao do relacionamento entre funcionarios e seus pares

M Excelente

HBom

Fonte: As autoras, 2016.
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Ainda no ambito do relacionamento, nesse caso entre funcionarios e seus
pares € valido destacar os dados do grafico 9 que apontam que 60% do publico
classifica como excelente e 40% como bom.

Vale refirmar os aspectos comentados por Bergamini (1989), sobre a
necessidade que o0s sujeitos tem de entenderem como parte de um grupo,
realizando assim uma necessidade psicolégica, que Maslow classificou no terceiro

nivel de sua piramide ilustrativa.

Grafico 10 — Expectativa dos funcionarios para os préoximos 5 anos

® Trabalhando por conta
propria

B Na empresa em um cargo
melhor

Em outra empresa, em
um cargo melhor

Fonte: As autoras, 2016.

Através do grafico 10 que destaca a expectativa do publico participante da
pesquisa acerca de sua vida profissional nos proximos cinco anos € possivel
constatar que 60% espera trabalhar por conta prépria, 30% pretende permanecer na
empresa, mais ocupar um cargo melhor e 10% vislumbram um cargo melhor, mais
em outra empresa.

Tadin (2005) relata que o comportamento humano decorre do conjunto
formado por todos os fatores com que convive e da inter-relacéo exercida pelos fatos
oriundos do ambiente. Nesse sentido, considerando a satisfacdo das necessidades
mais basicas e a impossibilidade de crescimento profissional na empresa o0s sujeitos
demonstram uma grande propensdo para trabalharem por conta prépria. Tal
confirmacédo serve de alerta para a empresa, que deve pensar formas de motivar o

publico, para que permanecam e executem sua fungcdo com qualidade.
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Gréfico 11 — Avaliacédo da satisfagcdo em relacéo ao salario

B Muito satisfatorio
W Satisfatorio
W Pouco satisfatorio

M Insatisfatorio

Fonte: As autoras, 2016.

No que concerne a satisfacdo em relagdo ao salario o grafico 11
demonstra que apenas 10% classifica como muito satisfatorio, 20% como
satisfatorio, 60% como pouco satisfatério e 10% como insatisfatorio.

O salario é entendido como um importante elemento para a satisfacao das
necessidade mais béasicas, em especial as necessidade fisiologicas, conforme

demonstrado por Rodrigues (2007) ao ilustrar a teoria das necessidades de Maslow.

Gréfico 12 — Avaliagdo da satisfacdo em relacdo aos beneficios sociais oferecidos
pela empresa

B Muito satisfatorio
W Satisfatorio
 Pouco satisfatorio

M Insatisfatorio

Fonte: As autoras, 2016.
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O gréfico 12 explicita os dados relativos a avaliacdo da satisfacdo acerca
dos beneficios sociais oferecidos pela empresa. Nesse instrumento constata-se que
somente 10% do publico participante da pesquisa classifica como muito satisfatorio,
50% como satisfatério, 30% como pouco satisfatério e 10% como insatisfatorio.

Os beneficios juntamente com o salario compfe a remuneracdo do
funcionario e atuam na satisfacdo ndo apenas do primeiro nivel da hierarquia das
necessidades segundo Maslow, como do segundo nivel, que de acordo com
Rodrigues e Silva (2007), se trata da seguranca, ou seja, de uma espécie de
protecao contra o0s riscos ambientais, como por exemplo: a seguranca fornecida pelo

plano de saude.

Gréfico 13 — Classificacdo do incentivo e das possibilidades de crescimento
profissional oferecidos pela empresa

M Sim

H N3o

Fonte: As autoras, 2016.

Por meio do grafico 13 € possivel constatar que ao serem solicitados para
classificarem o incentivo e as possibilidades de crescimento profissional oferecidos
pela empresa, 80% dos sujeitos participantes da pesquisa afirmara que a empresa
possibilita e até incentiva o crescimento profissional, destacando-se os seguintes

exemplos:

Ajudando e mostrando possibilidades de crescimento.

Dando oportunidades.

Quando h& necessidade, o funcionério € alocado em um novo cargo.
Oferecendo novas vagas.
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Apenas 20% discordam, destacando que a empresa nao possibilita nem
incentiva tal crescimento.

Por meio do grafico 13, em especial pelas justificativas dadas pelos
funcionérios, observar-se que estes ndo tem claramente o que representa a
possiblidade de crescimento na empresa, 0 que justifica o elevado percentual dos
gue afirmaram existir essa possibilidade. Sabe-se pela andlise da hierarquia das
necessidades segundo Maslow, conforme abordado por autores como: Rodrigues e
Silva (2007); Montana e Charnov (2003) e outros, que 0s sujeitos tendem a buscar a
satisfacdo de uma necessidade a medida que sentem a estavel satisfagdo a mais
basica. No ambito dessa afirmativa ha possibilidades dos sujeitos em buscar um
crescimento que a empresa nao esta apta a oferecer, o que tendera a reforcar a

saida para outra empresa ou para trabalharem por conta propria.

Grafico 14 - Nivel de satisfacdo sobre a possibilidade de crescimento profissional

m Muito satisfatorio
W Satisfatorio

Pouco satisfatorio

Fonte: As autoras, 2016.

Para complementar a pergunta ‘A empresa possibilita ou incentiva seu
crescimento pessoal?’ foi solicitado ao publico participante da pesquisa que
classificasse o nivel de satisfacdo a esse respeito, o que deu origem ao grafico 13.1,
no qual evidencia-se que 20% destaca que € muito satisfatério, 70% como

satisfatério, 10% como pouco satisfatério.



36

Fato curioso nessa questao ao se analisar os questionarios é que, dois
dos entrevistados assinalaram ndo ter incentivo e possibilidades de crescimento
profissional e destacaram estar satisfeitos mesmo assim.

Ainda referenciando a hierarquia das necessidades de Maslow citada por
Rodrigues e Silva (2007); Montana e Charnov (2003) e outros autores entende-se
gue o nivel de satisfacdo relativo a possibilidade de crescimento na empresa ira se
alterar a medida que os sujeitos buscarem novas satisfacbes e ndao encontrarem

condi¢Oes para obté-las.



CONCLUSOES E SUGESTOES

Foi possivel concluir que a motivacao dos colaboradores da empresa em
estudo, a saber uma atacadista de distribuicdo de alimentos da cidade de Andpolis,
ndo estd em um nivel adequado e satisfatério, pois os dados deixam claro que
grande parte dos sujeitos se vé trabalhando por conta propria ou em outra empresa
nos proximos anos. Esse dado revela a necessidade de empresa conhecer melhor
os fatores que geram motivacado para os trabalhadores e desta forma investir em
acbes como a oferta de beneficios como componente da remuneracdo, para que
além da satisfacdo das necessidades basicas o sujeito satisfacdo a necessidade de
seguranca, bem como seja ouvido e valorizado para ter sua estima elevada.

Os fatores motivacionais que influenciam a atuacéo dos colaboradores do
setor de reposicdo da empresa em estudo estdo diretamente relacionados com a
hierarquia das necessidades conforme Maslow apresenta em uma piramide
ilustrativa, composta de cinco niveis que sédo organizados em trés grupos. Assim, no
primeiro grupo, que localiza-se base estdo as necessidades basicas do sujeito, as
fisiolégicas e as de seguranca.

Em primeiro plano as pessoas buscam realizar as necessidades
diretamente vinculadas a sua sobrevivéncia, trabalhando tendo em vista,
alimentagéo, moradia e outros bens fundamentais. Ao ter tal necessidade suprida
passam a buscar meios que lhe faca sentir seguro como € o caso de planos de
saude, que garantem o bem estar do trabalhador e de sua familia.

O segundo grupo compde-se das necessidades psicolégicas, marcadas
pela busca do sujeito de satisfazer aspectos relativos a relacionamentos e estima,
gue em geral objetivam tendo em vista a satisfagdo dos niveis anteriores. Por fim, na
base da piramide estd a necessidade de auto-realziacdo, que representa o ambito
pessoal do sujeito.

Conforme foi possivel comprovar mediante a pesquisa de campo, é a
busca pela realizacdo das necessidades apresentadas por Maslow, que motiva 0s
sujeitos a trabalharem mais de forma mais eficiente, dedicando-se as suas
atribuicdes. Isto contudo nem sempre ocorre naturalmente, de forma que a empresa
deve ter conhecimento dos anseios e objetivos dos funcionarios, para favorecer um
ambiente efetivamente motivador, pois conforme teoriza Herzberg a motivacdo €&

tanto intrinseca como extrinseca.
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Ao se caracterizar a motivacdo deve-se partir da etimologia da palavra,
gue derivada do latim movere significa mover, e desta forma pode ser relacionada a
tudo aquilo que propulsiona o sujeito a um rumo ou objetivo, conforme se pode
exemplificar pelas necessidades do trabalho e pela acdo favoravel do seu ambiente
de trabalho, o que pode ser constatado ndo apenas por meio da pesquisa
bibliogréfica realizada como através dos dados coletados junto aos funcionarios da
empresa em estudo.

No ambiente empresarial a motivacdo exerce um importante papel, pois
leva os sujeitos a se dedicarem mais no exercicio de sua fungdo, o reflete
positivamente para o individuo, para o trupo e para a organizacdo, produzindo
efeitos na producdo, sua qualidade e consequentemente na consolidacdo da
empresa no mercado. Nesse ambiente a motivacdo nada mais € que a forca ou
disposigédo que move os profissionais na realizagdo de tarefas e na busca de se
atingir metas. Vale reforcar de forma conclusiva que a medida que a motivacdo do
profissional aumenta seu desempenho também se eleva.

Por fim vale salientar que, a pesquisa respondeu ao problema e objetivos
tracados, uma vez que, identificou-se que os fatores motivacionais influenciam a
atuacao dos colaboradores do setor de reposicao da empresa atacadista de distribuicdo
de alimentos da cidade de Anapolis — GO em estudo, sdo aspectos como remuneracgao,

beneficios e falta de possibilidade de ascensdo na empresa.



REFERENCIAS

DINIZ, Célia Regina. Metodologia cientifica. Campina Grande; Natal: UEPB/UFRN
- EDUEP, 2008.

BERGAMINI Cecilia Whitaker. Motivac&do. S&o Paulo, Atlas, 22 ed.,1989.
. Motivagéo nas Organizacgdes. 42 ed. Sdo Paulo: Atlas, 1997.

BRAUN, Roberta Daniela; DEWE, Fernando. Motivacgéo: fator essencial para o
desenvolvimento da organizacdo. Faculdades Integradas de Taquara, RS, 2011.

BUENO, Marcos. As teorias de motivacdo humana e sua contribuicdo para a
empresa humanizada: um tributo a Abraham Maslow. Revista do Centro de Ensino
Superior de Cataldo - CESUC - Ano IV - n° 06 - 1° Semestre — 2002.

CHIAVENATO, ldalberto. Recursos Humanos. 7 ed. Sdo Paulo: Atlas S.A, 2002.

CHIAVENATO, Idalberto. Introducéo a Teoria Geral da Administracdo. 8 ed. Sdo
Paulo: Campus, 2011.

FRAGA, Leandro Duarte. Motivacdo nas organizagcfes. Uberlandia — MG:
Faculdade Catolica de Uberlandia, 2010. Disponivel em:
<www.catolicaonline.com.br>. Acesso em: 03 ago. 2016.

HERZBERG, F. Novamente: como se faz para motivar funcionarios? In: In:
BERGAMINI, C., CODA; R. (Org.). Psicodinamica da vida organizacional —
Motivacao e lideranca. 2. ed. S&o Paulo: Atlas, 1997.

LAKATOS, Eva Maria; MARCONI, Marina de Andrade. Técnicas de pesquisa. 3.
ed. S&do Paulo: Atlas, 1996.

LAKATOS, Eva Maria; MARCONI, Marina de Andrade. Metodologia do trabalho
cientifico. 4 ed. Sao Paulo: Editora Atlas, 1992.

MARRAS. Jeam Pierre. Administracdo de recursos humanos: do operacional ao
estratégico 3 ed, Sao Paulo: Futura. 2000.

MATTAR, Fauze Najib. Pesquisa de marketing: metodologia, planejamento,
execucao, andlise.
Sao Paulo: Atlas, 1993.

MAXIMIANO, Antdnio César Amaru. Introducdo a Administracdo. 5 ed. Sado Paulo:
Atlas S.A, 2000.

MINTZBERG, Henry. Criando OrganizacGes Eficazes: Estruturas em Cinco
Configuragdes. 2 ed. Sao Paulo: Atlas, 2003.

MONTANA, Patrick J; CHARNOV, Bruce H. Administracdo. 2 ed. S&o Paulo:
Saraiva, 2003.



40

MOSCOVICI, Fela. Desenvolvimento Interpessoal. 13 ed. RJ: José Olympio, 2003.

ROBBINS, Stephen P. Comportamento organizacional. 11. ed. S&o Paulo:
Pearson Prentice Hall, 2005.

RODRIGUES, Claudia Medianeira Cruz; SILVA, Walmir Rufino da. Motivacdo nas
organizacdes. Sdo Paulo: Atlas, 2007.

SIEVERS, Burkard. Além do sucedaneo da motivacdo. Sdo Paulo: Editora Atlas,
1985.

SILVA JUNIOR, Arlindo Mano da et. al. Trabalho para avaliag&o da disciplina de
gestdo de pessoas. Cao Saude - Diretoria de Saude, Policia Militar de
Pernambuco, Recife, 2011.

SOUZA JUNIOR, Alcides et. al. A importancia da motivacdo nas empresas. Trés
Lagoas — MS: Faculdades Integradas de Trés Lagoas — AEMS. 2012. Disponivel em:
<www.aems.edu.br>. Acesso em: 03 ago. 2016.

TADIN, Ana Paula et al. O conceito de motivacao na teoria das relagbes humanas.
Maringa Management: Revista de Ciéncias Empresariais, v. 2, n. 1, jan/jun, 2005.

VIANNA, Marco Aurélio Ferreira. Revolucdo Estratégica e Gerencial. Rio de
Janeiro: Qualitymark, 1993.



ANEXO

Anexo | — Instrumento de coleta de dados.



QUESTIONARIO

Motivacdo dos colaboradores do setor de reposicdo da empresa atacadista de

distribuicdo de alimentos: Rio Vermelho Supermercado de An4polis-GO

ldade:

Escolaridade:

SexooM( ) F( )
Tempo de servigco na empresa:

Leia com atencao, em caso de duvidas recorra ao pesquisador. Assinale com um “X

as questdes abaixo, escolhendo apenas uma alternativa de cada questéao.

Qual o principal motivo de sua escolha profissional?

) Manutencéo das necessidades fisiologicas (ex: alimentacéo).

1-—

(

() Seguranca (ex: estabilidade — ndo ser demitido).

() Relacionamento (ex: bom clima organizacional / amizades).
() Estima (ex: a confianca que depositam em vocé).

(

) Realizac&o pessoal (ex: respeito).

2 —Qual o grau da sua satisfagdo em relagao a sua empresa?
() Totalmente satisfeito

() Satisfeito

() Pouco satisfeito

(

) Insatisfeito

3 — Que nota vocé daria de 1 a 5 pela sua satisfacdo em relagdo ao cargo que
exerce atualmente?

( )1
()2
( )3
( )4
( )5
4 —

Qual o fator que mais te motiva no trabalho?



) Manutencé&o das necessidades fisioldgicas (ex: alimentacao).
) Seguranca (ex: estabilidade — ndo ser demitido).
) Relacionamento (ex: bom clima organizacional / amizades).

) Estima (ex: a confianga que depositam em vOCé).

A~ AN AN N~

) Realizac&o pessoal (ex: respeito).

—Vocé se sente desmotivado quando:

) Existe pouco tempo para sua vida social (igreja, amigos, estudos).

5
(
() Passo pouco tempo com a familia
() Prometem e ndo cumprem

() N&o ha possibilidade de crescimento profissional
(

) Baixa remuneracao/ Premiacao

Vocé sente reconhecido pelo trabalho que executa na empresa?
) Muito reconhecido

6 -

(

() Reconhecido
() Pouco reconhecido
(

) Nada reconhecido

7 - Vocé tem autonomia para criticar e/ou sugerir melhorias na execucao do seu
trabalho?

() Suficiente

() Razoavel

() Insuficiente
(

) Inexistente
Como é se relacionamento com seus superiores

8 -

() Excelente
(  )Bom

(

) Ruim
9 - Como € se relacionamento com seus pare (colegas de trabalho)

() Excelente
(  )Bom



() Ruim

10 — No aspecto profissional, onde vocé se vé daqui a 5 anos?
) Trabalhando por conta prépria
) Na empresa em um cargo melhor
) Na empresa, no mesmo cargo

(

(

(

() Em outra empresa, em um cargo melhor
() Em outra empresa, no mesmo cargo

(

) Nao consigo imaginar

11 — Como vocé avalia sua satisfacdo em relacdo ao seu salario?
() Muito satisfatorio

() Satisfatério

() Pouco satisfatorio

(

) Insatisfatério

12 — Como vocé avalia sua satisfacdo em relagdo aos beneficios sociais oferecidos
pela empresa?

() Muito satisfatério

() Satisfatério

() Pouco satisfatorio

(

) Insatisfatério

13 — A empresa possibilita ou incentiva seu crescimento profissional?

( )Sim
() Néao
Como?

Classifigue seu nivel de satisfacdo a esse respeito.

() Muito satisfatorio
() Satisfatério

() Pouco satisfatério
(

) Insatisfatorio



