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RESUMO

O presente trabalho visou demonstrar os fatores que influenciam a motivacdo no
trabalho, bem como, os desafios em manter funcionarios motivados. Sabe se da
importancia que a motivagcao tem na vida de todos, no ambito profissional e pessoal.
Diante disso, procurou-se analisar o que pode trazer motivacdo para O0S
colaboradores de uma empresa de médio porte na cidade de Goiania — GO. Para
isso foram pesquisados diversos autores e suas teorias. O instrumento de pesquisa
utilizado foi o questionario, que contou com a participacdo de 50 colaboradores,
onde os mesmos puderam expressar suas opinides em relacdo a empresa, para que
fosse possivel investigar e compreender quais 0os maiores fatores motivacionais.
Quanto ao resultado observou-se que no geral as pessoas estavam satisfeitas com
o trabalho, porém necessitavam de uma comunicacdo mais eficiente por parte da
empresa e seus superiores.

Palavras chave: Colaboracao. Motivagéo. Questionario.



ABSTRACT

This study aims to demonstrate the factors that influence motivation at work, as well
as the challenges in keeping employees motivated. Do you know if the importance
that motivation plays in the lives of all the professional and personal level. Therefore,
we tried to analyze what can bring motivation to the employees of a medium-sized
company in the city of Goiania - GO. For this various authors and their theories were
surveyed. The research instrument used was a questionnaire, which included the
participation of 50 employees, where they could express their opinions about the
company, so that they could investigate and understand what are the biggest
motivational factors. As the result it was observed that in general people were
satisfied with the work, but needed a more efficient communication by the company
and their superiors.

Key Words: Employees. Motivation. Questionnaire.



INTRODUCAO

O processo de globalizacdo atual mostra a importancia de se ter nas
empresas profissionais motivados para enfrentar a competicdo existente.
Colaboradores desmotivados e sem qualidade de vida no trabalho podem se tornar
um problema para a organizacao, podendo diminuir o rendimento ocasionando em
uma ndo execucao correta de suas tarefas.

O tema proposto trouxe a curiosidade de descobrir 0 que motiva as pessoas
no ambiente de trabalho, quais os fatores mais determinantes para manter uma
motivacdo continua, pois essas questbes tém sido um grande desafio para as
organizacdes atualmente.

Buscou-se trazer uma melhor visdo do que é motivacédo e qual a importancia
de se trabalhar motivado, obtendo resultados cada vez melhores para as
organizacoes.

Cada vez mais as empresas necessitam de Gestores capazes de
compreender as particularidades dos colaboradores e trabalhar facilitando a
resolucdo de problemas em grupo, concentrando-se em ajuda-los a identificar suas
necessidades de capacitacdo para que venham a adquirir outras habilidades
necessarias.

Ressaltando ainda, a importancia de serem capazes de ouvir
harmonicamente o que o0s seus semelhantes tém a dizer, certo por outras
atribuicdes, quais sejam, de delegar autoridade, dividir o poder e saber a importancia
e necessidade da motivagao.

A referente pesquisa almeja responder qual seria a maior motivacao para os
funcionarios dentro de uma organizacdo de meédio porte na cidade de Goiania.

Nesse entendimento, analisa-se de que forma os colaboradores se sentem
motivados no trabalho, verificando a satisfacdo dos colaboradores em relagcédo a
Vvarios aspectos na organizacdo, principalmente se 0os mesmos se consideram
motivados e valorizados. Buscando maiores conhecimentos a respeito das teorias
motivacionais de acordo com varios autores da area, e assim compreender quais

Sao 0s aspectos que mais motivam os colaboradores nas organizagdes atuais.



Os resultados encontrados na presente pesquisa poderdo auxiliar as
organizagfes a implantar acfes que visem a motivagdo dos funcionarios e
consequentemente a qualidade de vida no trabalho.

Em relacdo aos gestores, os mesmos poderdo tracar acdes de RH que

visem a satisfacdo dos funcionarios.



1. MOTIVACAO

Para Gil, (2012. p. 202), “motivacao € a forgca que estimula as pessoas a
agir’. Ainda assim, continua Gil (2012) uma definicdo sucinta de motivacao,
afirmando ainda que no passado se pensava que motivacao vinha de forca externas,
ou seja, de outras pessoas. Sabe-se que motivagdo € algo intrinseco, e parte de
uma necessidade pessoal ndo podendo, no entanto, afirmar que uma pessoa seja
capaz de motivar outra pessoa. E lembrando ainda que uma necessidade difere de
uma pessoa para outra, o que um individuo busca como necessidade pode ser
totalmente diferente para outro.

Por isso precisa-se compreender qual a necessidade e o que motiva cada
individuo a necessidade de uma pessoa ndo € a mesma para outra.

Para Silva Junior (1998, apud BERGAMINI & CODA, 1990), esclarece
motivo como sendo uma necessidade atuando sobre o intelecto, o que leva uma
pessoa a agir. Entdo a motivacdo seria uma tomada de decisdo para uma acao, e
gue esta acdo se daria por meio de uma necessidade.

O referido autor ainda esclarece “a motivacao, portanto, nasce somente da
necessidade humana e nao daquelas coisas que satisfazem estas necessidades”.
(SILVA JUNIOR, 2001, p.47).

Percebe-se que por traz de toda acdo existe uma justificativa para tal, pois
para realizd-la precisou surgir uma necessidade e fazer com que o individuo
pensasse em uma solucgédo para supri-la.

A palavra motivagao significa “dar motivo” € uma agao um movimento interno
gerado a partir de uma necessidade pessoal. E uma energia que move as pessoas a
buscarem determinados objetivos em suas vidas. E uma forca intrinseca que
impulsiona o individuo a superar obstaculos e transformar seus sonhos em
realidades (GOMES 2007).

A motivagdo é muito complexa, depende de muitos fatores, de acordo com
Chiavenato (2007) isso se da devido a dindmica do comportamento humano, pois as
necessidades motivadoras geram padrdes de comportamento que séo variaveis de
individuo para individuo e os valores pessoais, a capacidade de atingir metas e 0s

sistemas cognitivos também s&o diferentes entre as pessoas, além disso, deve-se



considerar que essas necessidades mudam no mesmo individuo com o passar dos
anos, tornando o processo ainda mais complicado.

E natural que com o passar dos anos o ser humano adquira cada vez mais
experiéncia e vivéncia, conseguindo suprir necessidades antigas, e isso faz com que
suas motivacbes e acdes também se modifiquem, e outras necessidades maiores
surjam.

A rigor, Tavares (2001) destaca que a motivacéo tem sido assunto de muitos
estudiosos, que procuram conceitua-la buscando saber de onde ela se origina. Para
tanto, afirma Pisani, (1985, apud Tavares, 2011, p.20) que “um determinado
comportamento humano motivado é sempre canalizado por uma energia intensa,
tendo em vista algum objetivo ou meta.”

Nas perspectivas das teorias motivacionais as pessoas sao impulsionadas,
movidas e instigadas a procurar algo que os tornem melhor para si como também
para 0s outros, a motivacao é justamente este motor que gera esta energia para a
acdo, uma energia intrinseca, ou seja, de dentro para fora, as pessoas terdo
dificuldades em serem motivadas, logicamente como também motivar outras
pessoas.

Ainda mais, segue outro ensinamento sobre motivo, ao qual segue:

Motivo pode ser definido como uma condi¢cdo interna relativamente
duradoura que leva o individuo ou que o predispde a persistir num
comportamento orientado para um objetivo, possibilitando a transformacéo
ou a permanéncia da situacdo. (SAWREY, TELFORD apud TAVARES,
2001, p. 21).

As acdes duram o tempo necessario para Se conseguir atingir um
determinado objetivo, podendo ser modificada sempre que surgirem outras
motivacodes.

1.1 TEORIAS MOTIVACIONAIS

1.1.1 Teoria de Maslow

Avila (2001) considera a teoria mais popular, sobre o viés da motivacdo a

sua maneira de expressar em forma de piramide que demonstra uma gradacao de
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necessidades, mostrando que a medida que sao atendidas as mais basicas,
imediatamente elas sao substituidas por outras superiores.

Figura 1 - Piramide de Maslow

Fonte: Montana e Charnov (2010, p. 229)
Gil (2012) comenta que a Teoria de Maslow apresenta uma hierarquia de

necessidades, que as pessoas precisam no seu cotidiano para trabalhar com maior

motivag&o. Segundo o citado autor a seguir as seguintes necessidades:

As necessidades de alimentacdo, vestimenta e abrigo sdo as mais basicas e
primitivas para o ser humano.

Nas necessidades de seguranca € percebido que uma vez satisfeita as
necessidades fisioldgicas, a pessoa busca a necessidade de estar livre de perigos,
com uma vida preservada dos riscos que corre no cotidiano, se preocupando com 0
futuro e desejando estabilidade.

Segundo o referido autor, as necessidades sociais se referem as relacdes que as
pessoas tém dentro da sociedade, de participar de grupos, de pertencer e ser aceito
pelos outros.

Necessidades de estima, tanto em termos de amor préprio quanto ao
reconhecimento dos outros. Conforme Montana (2010, p, 229) esta necessidade de
estima, “ [...] que motiva a pessoa a contribuir ao maximo com os esfor¢os do grupo
das muitas formas de recompensa que o reconhecimento pode assumir”.

Para Marras (2011), as necessidades de auto-realizacdo consistem na
realizacdo do maximo de seu potencial, buscar mais conhecimento a cada dia, para
ser mais capacitado.

O mesmo autor citado, analisando a teoria de Maslow, sobre a motivacéo

dos individuos, afirma que cada pessoa possui necessidades diferentes, as
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necessidades variam de pessoas para pessoas e que 0 ser humano sO passa a
buscar a satisfacdo de uma necessidade mais elevada, a partir do momento que for
realizado por completo as necessidades inferiores, entdo ele s6 serd capaz de
buscar as relagdes sociais se antes suas necessidades fisiologicas forem resolvidas.

Percorrendo esta linha de pensamento Montana e Charnov (2010),
compararam a hierarquia das necessidades de Maslow como uma escada, as
necessidades seriam os degraus desta escada, e seria necessario perpassar um de
cada vez, para atingir o degrau seguinte, para conseguir uma superacao satisfatoria
do degrau anterior. Por fim o degrau superior desta escada é a autorrealizacédo
quando de fato o individuo atinge o &pice da satisfacdo, ou seja, passa pela
experiéncia de uma realizacdo completa.

A busca pela motivacdo precisard sempre anteceder de uma necessidade.
Sem uma necessidade especifica e latente dentro do homem a motivacdo estara
comprometida. A necessidade é como um motor que gera a energia e essa produz
uma acgdo, acdo que satisfaz uma necessidade. Todas as necessidades tém por
natureza uma falta de algo que vem da esfera externa e que vai completar o ser
humano. Apenas quando o individuo atinge a autorrealizacdo ele deixard de buscar
as coisas materiais e até mesmo a questao financeira torna-se secundaria em sua
vida, para ele o que mais interessa é realizacdo pessoal, sua satisfacdo consistira,
por exemplo, em fazer algo bem feito, sentir que esta desenvolvendo seus talentos.
(MARRAS, 2011).

Acredita-se que uma necessidade sO podera ser alcancada se as anteriores
estiverem supridas, e depois de todas as necessidades atingidas o individuo buscara

desenvolver outras a¢gdes em busca de crescimento ndo material.

Quanto a Teoria de Maslow, segue um substancial ensinamento:

A teoria de Maslow é particularmente importante no ambiente de trabalho,
porque ressalta que as pessoas ndo necessitam apenas de recompensas
financeiras, mas também de respeito e atencdo dos outros. Assim, o
gerentes, ao distribuirem tarefas, criarem condicdes de trabalho e definirem
estruturas organizacionais, precisam considerar a hierarquia de
necessidades para obter melhores resultados com a acdo de seus
empregados. Nesse sentido € que algumas empresas tentam motivar seus
empregados recorrendo mesmo a atividades fora do local de trabalho. (GIL,
2012, p.2086).
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Neste sentido, Bueno (2002) cita quanto a Abraham Maslow que deixou um
enorme legado para aqueles que trabalham com a psicologia organizacional, os
profissionais de Recursos Humanos e atualmente todos os gerentes e executivos.
Basicamente a teoria de Maslow trata da questdo motivacional a partir do seguinte
conceito, que o homem tem necessidades peculiares das mais basicas a mais
complexas, que precisam ser atendidas no seu cotidiano. As organizagdes que tem
como meta trabalhar com pessoas motivadas precisam estar atentas as
necessidades primitivas dos seres humanos como alimentacdo, perpassando por
outras como a seguranca, a questdo da vida social das pessoas, a autoestima e a
plena realizagao do individuo.

As organizacfes precisam sempre trabalhar pensando no lado humano dos
colaboradores, preocupando-se com as necessidades basicas de cada individuo,
buscando fazer com que tenham confianga na empresa, para gue essa possa

motiva-los a alcanc¢ar o que cada um necessita.

1.1.2 Teoria de McGregor

Gil (2012) traca o perfil da teoria de McGregor conhecida como a Teoria do
X e Teoria do Y. A primeira € elaborada a partir do conceito de que as pessoas nao
gostam de trabalhar, entdo, seu gerente precisam usar da disciplina ou método a
possibilidade de recompensa. Ja a segunda acredita que as pessoas tém o trabalho
como fonte de satisfacéo, ou seja, sdo capazes de realizar um trabalho com um grau
de satisfacdo muito grande.

Para Bueno (2002), a teoria X é autocratica, onde as pessoas devem fazer
exatamente como pretendem as organiza¢des, onde os homens sédo comparados as
magquinas e os individuos sao indolentes e preferem ser dirigidos. Ja a teoria Y tem
um estilo democréatico, que mostra que administrar € um processo de criar
oportunidades para proporcionar orientacdo quanto a objetivos.

O quadro a seguir € como Gil (2012, p, 207) classifica a visdo dos gerentes

em relagao a teoria “X” e “Y”:

Quadro 01 — Teorias “X” e “Y” de McGregor
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Teoria X

O Gerente admite

que:

Se nao controla diretamente, a equipe néo produz;

Para manter o comando € preciso distanciar-se um poco da

equipe;

A maioria dos empregados ndo tem ambicdo e precisa de

um empurrao;

As decisBes mais importantes devem ser tomas por ele,

sem a participacdo dos empregados;

As vezes é preciso repreender ou mesmo demitir um

funcionario para ensinar os demais;

Teoria Y

O Gerente admite

que:

Qualquer pessoa pode ser criativa, desde que devidamente

estimulada;

De modo geral, os empregados sdo merecedores de sua

confianga,

Em algumas ocasides, seus subordinados podem conduzir

as reunides;

Seus empregados sdo capazes de se autocontrolarem;

Sob condi¢des favoraveis, as pessoas gostam de trabalhar;

Fonte: GIL (2002, p. 207)

Marras (2011) comenta McGregor, no sentido de explicar o quadro, pois

percebe-se que para o0 gerente da visdo X, o trabalhador ndo assume

responsabilidades, € pouco ambicioso e busca acima de tudo seguranca, ja o

trabalhador visto a partir da visdo de um gerente da Teoria Y, € uma pessoa

contraria, que gosta do que faz, € alguém que tem objetivos claros, busca ser

criativo, e pode ser liderado com democracia.
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A teoria de McGregor fundamenta-se na visdo, que o0s gerentes tem de seus
subordinados, uma viséo totalmente subjetiva que podera ndo equivaler aquilo que
se pensa, pois ndo vé as pessoas na sua totalidade, ndo analisa parte de um todo,
podendo as vezes direcionar a parcialidade. Para o gerente X o empregado nao
trard resultado se ndo for instigado. JA o gerente Y, em tese até acredita no
colaborador, mas coloca sob condi¢bes algumas questdes como, por exemplo, em
algumas ocasides os empregados podem conduzir uma reunido, em outras nao.
Esta teoria € minimamente questionavel do ponto de vista de considerar que as

pessoas sao um todo.

1.1.3 Teoria de Herzberg

GIL (2012) comenta que Frederick Herzberg contribuiu significativamente
nos estudos da motivacdo, estabelecendo conceitos motivacionais conhecidos
como: higiénicos e motivadores. O higiénico refere critérios para ajustar os
colaboradores a seu ambiente, como por exemplo: com o0 pagamento e condicdo de
trabalho que, no entanto, ndo é tudo para garantir a motivacdo das pessoas. Os
fatores motivacionais sdo aqueles que referem-se a responsabilidade e ao
reconhecimento, estes sim promovem a motivacao.

Quadro a seguir apresenta uma visualizacao e caracterizacdo desta teoria

de Herzberg:

Quadro 02 - Fatores Higienicos segundo Herzberg

Fatores higiénicos Descricao

Salérios e beneficios Inclui bénus e prémios, carro da empresa, planos
de saude e itens assemelhados que incrementam

o salario.

Condicdes de trabalho Envolve as caracteristicas do ambiente, as
instalagbes, maquinas, 0s equipamentos e a

guantidade de hora de trabalho.

Politica da empresa Refere-se ndo apenas as normas formais

(escritas), mas também as regras informais (nao
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escritas) que definem as relagbes empregador-
empregado.

Status E identificado por itens como: natureza do cargo,
autoridade, relacionamento com o0s outros e

prestigio interno e externo.

Seguranca no trabalho Refere-se ndo apenas as condicfes fisicas de
seguranca, mas também a confianca que o
empregado tem em relacdo a sua permanéncia

na empresa.

Supervisédo Grau de controle que o empregado tem sobre o

trabalho que executa.

Fonte: GIL (2002, p. 208)

No quadro 2 é possivel perceber que todos esses fatores sdo importantes
para qualquer individuo dentro de uma organizacdo, sao fatores determinantes para
bons resultados. Se sentir bem no ambiente de trabalho, ter uma boa supervisao, ter
seguranca, bom salario, dentre outros é o que todo colaborador busca e almeja para

a sua vida.

Quadro 03 — Dos Fatores Motivadores segundo Herzberg

Fatores motivadores Descricao

Responsabilidade Sentimento de responsabilidade pelo trabalho
gue executa, independentemente de qualquer

coercao exterior.

Reconhecimento Reconhecimento da capacidade de trabalho e do

desempenho no cargo pelos superiores.

Desafios Disposicdo para realizar tarefas reconhecidas

como dificeis.

Realizacéo Percepcédo de que o trabalho esta adequado as
expectativas.
Crescimento Sensacdo de estar alcancando ou ter

ultrapassado dos objetivos relacionados as

tarefas.

Fonte: GIL (2002, p. 208)
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E importante que os fatores motivadores descritos no quadro 3, sejam
aplicaveis dentro das organizacdes, os colaboradores precisam ter o sentimento de
que sao responsaveis pelo trabalho que executam, e que fazendo-o de forma
adequada conseguiram novos desafios, realizacéo profissional e crescimento dentro
da empresa.

Destaca Montana e Charvov (2010) que o pesquisador Herzberg no que se
refere a teoria motivacional estabelece um paralelo entre o que ele chama de fatores
higiénicos e fatores motivacionais, sendo o primeiro aquele que oferece condigbes
basicas ao colaborador, como por exemplo, plano de saude, as caracteristicas do
ambiente, ja o segundo é a preocupacao do colaborador em se sentir responsavel
por aquilo que faz, como também ser reconhecido pelo trabalho desenvolvido.

Sem duvida essa teoria dos fatores higiénicos e motivacionais séo latentes
no mundo atual do trabalho e as pessoas precisam sentir que estdo crescendo
dentro do ambiente de trabalho. Infelizmente algumas empresas da atualidade ainda
ndo se deram conta que precisam priorizar tais necessidades. No intuito de

completar os argumentos, cita-se ainda:

Herzberg basicamente descobriu que apenas os sistemas de necessidades
gue correspondem aos niveis de estima e autorrealizacdo de Maslow
funcionam como fontes diretas de motivagdo para se trabalhar com eficécia.
As necessidades de pertencer, segundo ele, sdo de certa forma ligadas a
motivacéo para o trabalho, particularmente na &rea das relacdes entre
supervisor e subordinado, e as questdes extratrabalho relacionadas com as
satisfacbes pessoais. Essas necessidades de nivel superior na hierarquia
de Maslow foram chamadas por Herzberg de motivadores. (MONTANA e
CHARNOV, 2010, p, 230).

Para os autores citados acima as necessidades basicas de Maslow era
0 que provocaria motivacdo para o trabalho, ja para Herzberg estas necessidades
uma vez satisfeitas sdo para a vida em geral, ndo efetivamente causaria motivacao
para o trabalho em si, Herzberg as chamou de frustradoras. Para Herzberg sé os
fatores chamados de nivel superior, ou seja, aqueles que se encontram na parte
superior da piramide de Maslow, os denominados de estima e autorrealizacdo
estariam diretamente relacionados a motivacdo no trabalho. Herzberg acreditava
gue as necessidades dos niveis inferiores de Maslow equivalem aos de fatores

higiénicos que a maioria dos individuos supde que serdo atendidas.
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Para Herzberg a teoria de Maslow sobre as necessidades basicas nao
€ causa de motivacdo para o trabalhador, somente aquelas do topo da piramide, as

basicas equivalem aos de fatores higiénicos.

1.1.4 A Teoria dos motivos humanos de McClelland

Em sintese, anota-se as premissas que caracterizam a teoria de McClelland,
gue assim expressa:

O Estudo de David McClelland ressalta que existem certas necessidades
gue sado aprendidas e socialmente adquiridas por meio de interacdo com o
meio ambiente. Sua teoria considera trés motivacdes — a necessidade de
realizacdo, a necessidade de poder e a necessidade de afiliacdo — e 0 modo
como essas necessidades afetam o comportamento do individuo no
ambiente de trabalho. Cada pessoa possui esses motivos em graus
variados; entretanto, uma das necessidades tenderd a ser mais
caracteristica do individuo do que as demais. (MONTANA, CHARNOV,
2010, p, 236-237).

Para Montana e Charnov (2010), McClelland apresenta esta teoria dos
motivos humanos, comentando que aquelas pessoas que manifestam “forte
necessidade de realizacdo” elas se desenvolvem muitissimo bem em ambiente de
trabalho. Geralmente aquelas pessoas que tem espirito empreendedor procuram
este ambiente de trabalho que naturalmente sdo propicios a realizarem suas
necessidades de realizacdo. Podendo assim dizer que a teoria de McClellan esta
voltada para pessoas empreendedoras.

Quando ele cita a necessidade de afiliacéo, ele destaca a importancia de se
estabelecer relagcbes emocionais; desejo por relacdes positivas e produtivas; desejo
por relagbes proximas e amigaveis. Essa necessidade influencia a orientagdo do
individuo para as tarefas que enfrenta num ambiente organizacional. J4 na
necessidade de poder ele ressalta a vontade do individuo de obter ou manter
controle sobre as pessoas. Passa ser importante o status, prestigio, posi¢cdes de
influencia, a pessoa busca lideranca, a influencia e persuaséo.

Barlach (2011) comenta McClellan que esta teoria dos motivos humanos,
realmente € para pessoas de perfil empreendedoras que estdo preocupados com a

realizacdo pessoal ao invés de meramente receber as recompensas propostas pelas
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organizagOes na tentativa de motivar seu pessoal. Seria o estilo de vida sem patréo,
proprio também de pessoas autbnomas ou prestadores de servigos.

Segundo Bergamini (1998) os seres humanos sdo passiveis aos estimulos,
acreditam dentro das organizacfes que seus gerentes tenham como uma de suas
atribuicdes, motivarem seu pessoal. E importante estar sempre buscando cada dia
novas receitas na expectativa de extrair o méaximo de motivacdo de seus
colaboradores.

A teoria de McClellan, é confirmacdo de que realmente existem pessoas
automotivadas, sdo pessoas de perfil altamente desenvolvidas nos seus talentos,
sdo pessoas que sabem o que quer através de sua profissdo, que vao em busca de

suas auto realizacao.

1.2 RECONHECENDO E MOTIVANDO PESSOAS

Para Gil (2012) é importante que os gestores dentro das organizacdes
procurem identificar quais pessoas estdo motivadas e quem ndo estad. Esta
identificacdo pode ocorrer por meio de observagcbes do comportamento que
normalmente as pessoas apresentam dentro do trabalho, partindo do pressuposto
gue se observado, o corpo também pode transmitir essas informacdes, através dos
gestos, postura, ou seja, a disposicdo como se encontra, € possivel identificar o grau
de motivagcao da pessoa.

Portanto, cabem as empresas através de seus gestores ajudar as pessoas a
desbloquear seus talentos, fazendo com as pessoas sintam-se valorizadas dentro
do trabalho, ajudando elas a descobrir o valor do convivio social, ou seja,
considerando a pessoa na sua totalidade. (ELTON MAYO apud TAVARES, 2001).

Chiavenato (2004, p.322) reforca, “nenhuma organizacdo pode funcionar
sem certo nivel de comprometimento e de esfor¢o por parte dos membros”. Julga-se
entdo que para que a motivacdo seja fator de influencia é necessaria a habilidade
dos administradores para gerenciar seus recursos humanos, canalizando suas acdes em
prol da produtividade e da satisfacéo de ambas as partes.

Seguindo o raciocinio do autor acima, sem duvida € um grande desafio para as

organizacOes fazerem esta leitura do estado motivacional de seus colaboradores, por outro
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lado, n&o basta apenas fazer a identificacéo, cabe 0s gestores agora ajudar estas pessoas a
descobrirem seus talentos.

Algumas recomendacdes sao apresentadas por Gil (2012), que se aplicadas,
poderdo de alguma forma contribuir na motivacdo de seus colaboradores, para tanto
se cita: Valorizar as pessoas, apreciando a todos sem, no entanto, favorecer
ninguém, ndo elegendo preferidos; Reconhecer os avangos, quando a pessoa atingir
um determinado objetivo, quando realizada uma tarefa por mais simples que pareca
faca um elogia sincero, de uma forma singela por meio de um sorriso, ou
verbalizando, reconhecendo o esforco que foi aplicado naquela tarefa; Encorajar
iniciativas, criando um ambiente na organizacédo que favoreca a participacao direta
dos colaboradores, para que eles manifestem suas idéias; Reunido do tipo
brainstorming € bastante motivador quando suas idéias sdo colocadas em pratica;
Oferecer incentivos, s6 lembrando que isso ndo € o suficiente para motivar pessoas,
mas pode ajudar, um bom salario, o importante é que os gerentes figuem atentos as
necessidades de seus colaboradores; Enriquecendo funcdes, procurar a satisfacéo
da pessoa através da realizacdo completa de um trabalho. As pessoas normalmente
preferem realizar uma tarefa completa, deixando de ser meramente cumpridores de
uma parte do trabalho.

Ja Bueno (2002), apresenta outros fatores que também uma vez aplicados,
poderdo contribuir com a motivacao dentro das organizacgoes:

1.Dar aos empregados as informac¢8es necessarias para a realizagdo de um
bom trabalho.

2.Dar feedback regular aos funcionarios.

3.Solicitar idéias aos empregados e envolvé-los em decisdes sobre suas
funcdes.

4.Criar canais de comunicacao faceis de usar.

5. Aprender com os proprios funcionarios sobre aquilo que os motiva.

6.Aprender quais as atividades desenvolvidas pelos empregados quando
dispbe de tempo livre.

7.Cumprimentar pessoalmente o funcionario por um trabalho bem-feito.

8.Reconhecer o poder de sua presenca fisica, em sua posicéo de gerente.

9.Enviar uma mensagem escrita ao empregado, elogiando seu desempenho.
10.Reconhecer publicamente um trabalho bem-feito.

11.Promover reunides destinadas a comemorar o sucesso do grupo.
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12.Dar ao empregado uma tarefa interessante para executar.

13.Verificar se o empregado dispde das ferramentas para realizar o melhor
trabalho.

14.Reconhecer as necessidades pessoais dos funcionarios.

15.Usar o desempenho como base para promogao.

16.Adotar uma politica abrangente de promocé&o dos funcionarios.

17.Enfatizar o compromisso da empresa com a manutencédo do emprego a
longo prazo.

18. Estimular o sentido de comunidade.

19.Remunerar as pessoas de forma competitiva, em funcdo do que elas
valem.

20.Dar aos funcionarios uma razéo financeira para serem excelentes. Isto

significa incluir participacao nos lucros (BUENO, 2002).

Conforme Lévy-Leboyer (1994) apud Tavares, (2002), as pessoas
necessitam do trabalho, e o trabalho deve atender as necessidades econdmicas
deste trabalhador, como também as necessidades sociais, este por sua vez, estar a
procura de um cargo que permita satisfazer sua autorealizacdo, como também ser
respeitado enquanto individuo, valorizado no esfor¢co que despendeu para realizar
suas atividades. Cada questéo indicada como fatores motivacionais, ndo deve ter a
pretensdo de ser uma férmula capaz de resolver todos os problemas relacionados a
desmotivacdo dentro da organizacdo. S&o apenas questdes que segundo 0s
estudiosos pode ajudar as pessoas dentro das organizagdes.

E imprescindivel oferecer boas condices de trabalho para todos os
colaboradores da organizagdo, valoriza-los, dar constantes feedbacks, conhecer
cada um de forma mais profunda, e entender suas necessidades. Acredita-se que as

empresas que seguem essa teoria terdo profissionais satisfeitos e motivados..
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2. METODO

Pesquisar € um procedimento formal com método de pensamento reflexivo
que requer um tratamento cientifico e se constitui no caminho para se conhecer a
realidade ou para descobrir verdades parciais. (LAKATOS, MARCONI, 1992).

O presente trabalho que teve como objetivo avaliar o fator motivacional dos
colaboradores de uma empresa de médio porte da cidade de Goiania- GO. Teve
como base uma pesquisa de carater quantitativo e qualitativo. Segundo Lakatos
(2006) a pesquisa quantitativa permite a mensuracao de opinides, reacdes, habitos e
atitudes em um universo, por meio de uma amostra que o0 represente
estatisticamente e conceitua a pesquisa qualitativa como sendo utilizada para
interpretar fendbmenos, ocorre por meio da interacao constante entre a observacéo e
a formulacdo conceitual, entre a pesquisa empirica e o desenvolvimento tedrico,
entre a percepcao e a explicacao.

Para a realizacdo dessa pesquisa foi selecionada uma empresa do ramo de
transporte rodoviario, situada em Goiania - GO. A empresa que conta com 385
colaboradores, ofereceu um campo de pesquisa que permitiu a aplicacdo do
guestionario no que diz respeito a motivacdo e a produtividade, e teve como
participantes 50 colaboradores de diferentes setores da empresa. Foi feito um termo
de esclarecimento sobre a pesquisa e uma autorizacdo onde antes de todos 0s
colaboradores assinaram permitindo o uso do seu questionario nesse trabalho.

Segundo Parasuraman (1991), um questionario € tdo somente um conjunto
de questdes, feito para gerar os dados necessarios para se atingir os objetivos da
pesquisa. Embora o mesmo autor afirme que nem todas as pesquisas utilizam essa
forma de instrumento de coleta de dados, o questionario é muito importante na
pesquisa cientifica, especialmente nas ciéncias sociais.

Na pesquisa de campo, foi feito um questionario com 10 perguntas
fechadas, com alternativas a serem respondidas objetivamente e uma pergunta
aberta. Foi realizado o questionario com 50 colaboradores da estimada empresa,
abrangendo os setores da manutencdo dos Onibus que sao: mecanica, pintura,

trafego, limpeza interna e externa dos 6nibus, borracharia e almoxarifado. Esses
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setores foram escolhidos por serem 0S que mais preocupam a empresa em relacao
a rotatividade, absenteismo e motivacao.

Os resultados da pesquisa sdo baseados nos fatores motivacionais que a
empresa oferece aos seus colaboradores como: realizacdo profissional,
comunicacgdo, remuneracao, carreira e relacionamentos com a chefia, levando em
consideracao responder aos objetivos especificos aqui estipulados de acordo com a

teoria de Maslow.
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3 ANALISE E DISCUSSAO DE DADOS

Para melhor compreensao dos achados obtidos nesta pesquisa, apresenta-

se os dados dos resultados obtidos em cada pergunta, conforme tabela a seguir:

Tabela 1 — Satisfacdo em relac&o ao cargo.

M Sim
M N&o

K Mais ou Menos

Fonte: Pesquisa de Campo, 2014

De acordo com a Tabela, 78% dos colaboradores estéo satisfeitos com seu
cargo, 18% estdo mais ou menos satisfeito, e 4% dos colaboradores ndo estao
satisfeitos.

E um dado satisfatério para a empresa ter uma quantidade tdo elevada de
funcionéarios satisfeitos em relacdo ao cargo que estdo ocupando atualmente.
Segundo Perkins-Reed (1990) pesquisas e estudos revelam que as pessoas que
enriguecem se dedicam a uma ocupacdo de seu agrado, ao invés de tolerar um
trabalho do qual desgostam. O fato se justifica porque o dinheiro em si é uma
substancia neutra, que se atrai por energia, animo e entusiasmo elevados. Portanto
guanto mais se gosta do trabalho, mais dinheiro tende-se a atrair ao realiza-lo.

Para uma autorealizac¢éo profissional o mais importante € que o colaborador
esteja satisfeito com seu cargo e goste do que faz. O funcionario trabalha mais
disposto e seu trabalho rende mais, portanto, a produtividade ira aumentar na

empresa, fazendo com que todos fiquem satisfeitos.
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Tabela 2 — Comunicacdo entre direcao e funcionario.

M Adequadamente
M Razoavelmente

M Inadequadamente

Fonte: Pesquisa de Campo, 2014

Na Tabela acima percebe se pelas respostas dos colaboradores que 57%
acham que a direcdo se comunica adequadamente com seus funcionarios, mas que
39% considera razoavel e 4% consideram inadequada essa comunicacao, ou seja,
uma grande guantidade demonstra insatisfacdo na comunicacédo com a direcao.

De fato a comunicacdo é algo primordial hoje em qualquer tipo de
relacionamento, e a direcdo precisa ter uma boa comunicacdo com Sseus
funcionérios para que eles se sintam parte daquela organizacéo. Verifica - se entdo
gue existe a necessidade de implantar acées para diminuir este indice de 39%. Pois,
segundo Ruggiero (2002), ndo basta ter uma equipe de grandes talentos altamente
motivados. Se ela ndo estiver bem informada, se seus integrantes nao se
comunicarem adequadamente, ndo sera possivel potencializar a forca humana da
empresa.

Percebe-se entdo que, a comunicacdo precisa ser realizada nesta
organizacdo de maneira sucinta, para que a direcdo possa alcancar seus objetivos e
os funcionarios se sintam reconhecidos e responsaveis por aquilo que foi destinado

a ele mesmo cumprir.
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Tabela 3 — Seguranca dos funcionarios para expressar opiniées

M Sempre

M Quasesempre
i Raramente

M Nunca

M Naotenho opiniao

Fonte: Pesquisa de Campo, 2014

E interessante perceber que na Tabela acima, as opinides foram bem
distribuidas, com 34% dos colaboradores afirmando que sempre se sentem seguros
para expressarem suas opinides, enquanto 30% se sentem quase sempre seguros
para isso e 18% raramente se sentem seguros. O restante, com 12% afirmando nao
ter opinido quanto a essa pergunta e 6% afirmando nunca sentir seguranca para
expressar sua opiniao na empresa.

E de total importancia ter-se atencédo quanto essas premissas. Pois, sabe-se
gue a comunicacdo é o processo de troca de informacdes. Desde antigamente, a
necessidade de comunicar-se é uma questdo de sobrevivéncia. Nas organizacdes
nao é diferente. A necessidade de tornar os funcionarios integrados e informados do
gue acontece na empresa, fazendo com que 0os mesmos se sintam parte dela, faz
surgir a comunicacdo interna, considerada hoje como algo imprescindivel as
organizagbes, merecendo, cada vez mais atengdo. Por meio da Comunicagéo
Interna, torna-se possivel estabelecer canais que possibilitem o relacionamento agil
e transparente da direcado da organizagao com os seus colaboradores internos.

Chiavenato (2004,p.199) “afirma que um grupo de pessoas de varias areas e
especialidades tras solugbes mais criativas e adequadas para um problema do que
s6 uma pessoa”. Visto que o mesmo defini-se seguro como a liberdade de expor
suas ideias e pensamentos acerca dos problemas decorrentes do dia-a-dia

empresarial. E importante que a empresa esteja atenta a este fator, pois a
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organizagdo que permite aos funciondrios que exponham suas idéias e
pensamentos pode atingir melhores resultados evitando mal entendidos e conflitos

internos desnecessarios, que sao desfeitos por meio da comunicacéo.

Tabela 4 — A abertura da empresa para dar e receber feedback

M Sempre

M Quasesempre
k Raramente

M Nunca

M N&dotenho opinido

Fonte: Pesquisa de Campo, 2014

Com relacéo ao feedback dado e recebido pela empresa, 32% afirmam que
a empresa da abertura para que isso aconteca, 36% acreditam que quase sempre é
dada essa abertura, enquanto 16% acha que raramente a empresa da e recebe
feedback, 12% né&o tem opinido e 4% acha que a empresa nunca da abertura para
gue o feedback aconteca.

Cabe esclarecer o que segue, onde Ruggiero (2002), assim argumenta que
a comunicacdo para ser efetiva sO se estabelece em clima de verdade e
autenticidade. Caso contrario, s6 havera jogos de aparéncia, desperdicio de tempo
e, principalmente uma “anti-comunicagdo” no que € essencial e/ou necessario.
Porém n&o basta assegurar que a comunicacdo ocorra. E preciso fazer com que o
conteudo seja efetivamente aprendido para que as pessoas estejam em condicdes
de usar o que é informado. Portanto é necessario que a empresa em questao
melhore este meio de comunicagdo, e perceba a importdncia de mostrar aos
funcionarios que eles tém liberdade para expressar suas opinides e suas idéias, e
gue suas criticas ou elogios serdo realmente ouvidos, para que ndo haja falha na

comunicacdo, até porque o envolvimento dos colaboradores em todo 0 processo
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organizacional, desenvolvendo a capacidade de boa comunicacdo interpessoal, €

condig&o imprescindivel ao bom andamento da organizagéo.

Tabela 5 — As orienta¢gdes que sdo repassadas

4%

M Sempre

M Quasesempre
k Raramente

M Nunca

M Naotenho opinido

Fonte: Pesquisa de Campo, 2014

Sobre as orienta¢des que sdo repassadas aos funcionarios mediante ao que
precisa ser executado, 68% considera que sempre Ssdo repassadas essas
orientacdes, enquanto 16% acha que quase sempre sao repassadas, 8% afirma que
raramente as informacdes séo repassadas e 4% acha que essas informacdes nunca
sdo repassadas. O restante ndo tem opinido.

E necessario que o colaborador assim que entrar na empresa seja bem
integrado e que tenha todas as suas duvidas sanadas. Quanto ao trabalho que
precisa ser executado o lider precisa ter a capacidade de explicar e sanar todas as
davidas necessarias que surgirem durante a realizacdo do mesmo, visando assim
um trabalho bem executado. A empresa em questao apresenta um bom resultado
mediante a esse quesito, com mais de 50% dos colaboradores afirmando receberem
orientacdes, mas ainda pode procurar ser mais eficaz nesse processo, porque a
comunicacao é fundamental para o sucesso.

Freeman e Stoner (1982) definem a lideranca gerencial como o processo de
dirigir e influenciar as atividades relacionadas as tarefas dos membros de um grupo;
define poder como a capacidade de exercer influéncia, isto é, de mudar as atitudes

ou o comportamento dos individuos ou grupos; e ainda, define influéncia como
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quaisquer agdes ou exemplos de comportamento que causem uma mudanca de
atitude ou de comportamento em outra pessoa ou grupo. Assim, a lideranga pode
ser vista como um fendmeno de influéncia interpessoal exercida numa situacdo e
dirigida por meio do processo de comunicacdo humana para atingir um objetivo,

como um processo de reducao de incerteza de um grupo.

Tabela 6 — Satisfac&o salarial

M Sim
M Nao

M Mais ou Menos

Fonte: Pesquisa de Campo, 2014

Sobre a satisfacdo salarial, 40% dos colaboradores afirmam estarem
satisfeitos com seu salario, enquanto 34% dizem estarem mais ou menos satisfeitos
e 26% n&o se consideram satisfeitos.

E interessante perceber como mostra o grafico que uma quantidade
relevante de colaboradores desta empresa esta satisfeito com seu salario atual, o
que é considerada uma das maiores motivacdes no trabalho.

Segundo Paschoal (2007) a importancia do salario é analisada sob dois
pontos de vista: 0 do empregado e o da organizacdo. Para o empregado significa
retribuicdo, sustento, padrao de vida, reconhecimento. Para a organizagao
representa custo e fator influenciador do clima organizacional e da produtividade.

O funcionario que trabalha satisfeito com seu salario, trabalha motivado
porque cumpre com suas obrigacdes e sente o reconhecimento da empresa no fim
do més. Este € um dos fatores mais almejados dentro de uma organizacdo, a

satisfacdo salarial é dificil de ser assumida, porque o ser humano tem ambicéo e
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dificilmente se satisfaz facilmente, sempre querendo mais e nunca se contentando

com o que ganha.

Tabela 7 — Remuneracéo adequada ao trabalho

M Sim
M Nao

M Mais ou Menos

Fonte: Pesquisa de Campo, 2014

Com relacdo a remuneracdo adequada no trabalho, 49% acreditam que
estdo sendo remunerados adequadamente, 24% acham que estdo sendo mais ou
menos remunerados de forma adequada e 27% afirmam que n&o estdo sendo
remunerados adequadamente.

E possivel perceber que a metade dos colaboradores considera sua
remuneracao adequada ao trabalho que é realizado por ele. Isso € um fator positivo
para a organizacdo, como fator motivacional € muito importante que o funcionario
concorde e ache justa sua remuneracdo, € em contrapartida € importante que
guando ele néo concorde ele saiba o motivo de ndo estar sendo bem remunerado.

Entende-se que o salario ndo € o unico condicionante do comportamento
das pessoas no trabalho. “Outros fatores estido presentes e o salario deve ser
analisado nesse contexto para que nao tendamos a tratar como salario questdes
ndo salariais ou, pelo menos, ndo exclusivamente salariais.” (PASCHOAL, 2007 p.
6). Nao adianta um salario alto se o colaborador sabe que ndo faz por merecer, esse
fator também ira desmotiva-lo. E preciso que a organizacdo busque conhecer a
qualificacdo e o0 desempenho do colaborador para que possa remunera-lo

merecidamente.
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Tabela 8 — Oportunidade de Carreira

M Sim
M Nd&o

W Mais ou Menos

Fonte: Pesquisa de Campo, 2014

Sobre a oportunidade de carreira dentro da empresa, 68% dos
colaboradores acreditam que podem crescer na empresa, 18% tem duvida, e afirma
gue tem mais ou menos oportunidade de crescimento e 14% acham que nado existe
oportunidade de crescimento na empresa.

Atualmente, é muito importante para o trabalhador antes de entrar em uma
empresa, que essa tenha chance de crescimento e plano de carreira para que o
mesmo possa crescer profissionalmente. No grafico pode-se perceber que a
Expresso Maia é uma empresa que da essa oportunidade para 0s seus
colaboradores e muitos acreditam num futuro nessa organizacdo, o que é de fato
uma grande motivagao para os funcionarios que nao querem ficar estagnados com o
tempo sabendo do quanto sdo capazes e tem poténcial para crescer.

Segundo Tachizawa (2001, p.197), "planejamento de carreira € um processo
continuo de interacdo entre o empregado e a organizacdo visando atender aos
objetivos e interesses de ambas as partes”

Para a empresa a retencdo de talentos € um fator determinante para que
qualquer organizagdo tenha um grupo de colaboradores com os perfis de

competéncia que ela necessita para crescer.
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Tabela 9 — Respeito por parte dos superiores

M As vezes
M Nao

W Sempre

Fonte: Pesquisa de Campo, 2014

Com base na pergunta sobre o relacionamento com a chefia, quando
qguestionado sobre o respeito que o chefe/gestor tinha com os mesmos, 78% dos
funcionéarios responderam que sempre ha respeito, 12% afirmaram que as vezes
nao existe respeito e 10% acham que os chefes/gestores ndo tém respeito pelos
funcionarios.

Percebe-se que a grande maioria dos colaboradores desta empresa em
guestdo reconhece o respeito por parte de seu gestor, 0 que é mais um ponto
favoravel na lideranca dessa empresa.

“O funcionario precisa perceber que tem autonomia dentro da empresa para
inovar”. (ALENCAR, 1997, p. 20).

Para desenvolver cada vez mais a motivacdo, a chave principal é

Q

confianca, o funciondrio precisa perceber que a intencdo do lider € ajuda-lo a
alcancar as suas metas e crescer junto com a empresa. (CAMPOS, 1995).

O lider precisa respeitar cada colaborador, e mostrar o quanto ele é
importante para a organizacdo, reconhecendo o seu trabalho, sendo educado, e
entendendo a particularidade de cada individuo, o que séo fungbes necessarias da

lideranca atual.
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3.1 Pergunta Aberta

A ultima pergunta do questionario foi uma pergunta aberta, onde perguntou-
se: No que a empresa pode melhorar em seu ponto de vista? Segue as respostas.
De acordo com a Teoria de Maslow os resultados abaixo apresentam
diversidade, por exemplo; Melhorar salario; Ter mais reunides para melhoria de
todos e questado salarial; Nao precisa mudar nada; Poderia melhorar a comunicacéo
com os funcionarios; Oportunidade de cursos profissionalizantes; Manutencdo dos
onibus; Organizacdo, atualizar as ferramentas oferecidas pela empresa; Parar
veiculos para arrumar; Inseguranca, nesse momento todos nés tememos algo, por
isso ficamos repreendidos; Melhor comunicacdo, tomar decisdes com mais calma;
Mais unido entre os funcionarios; Mais criatividade para o crescimento mais rapido
da empresa. Mais humildade das pessoas umas com as outras; Marketing interno;
Colocar chefe mais qualificado; Comunicagcdo interna e externa; Trabalhar em
conjunto; Saber separar amizade de trabalho, ndo se pode misturar; Promover
qualificacdo para os funcionarios, assim podendo melhorar o salario; Ter mais
desses questionarios; Levantamento salarial, pois muitos tém alto salario sem ter
nenhuma qualificacdo; Todos tém que ter direitos iguais, ndo pode ter amizade
privilegiada; Uniformes, escala de folga; Plano de cargos e salarios; Reconhecer o
esforco que o funcionario faz, ndo confundir religido com profissionalismo;
Privacidade e tolerancia também sdo 6timas melhorias; Observar a produtividade de
cada funcionario e valoriza-lo pelo seu desempenho; Comprar mais carro.
Segundo Maslow (1970) o colaborador precisa ter as suas necessidades

basicas atingidas, para poder almejar necessidades melhores. Para tanto cita-se:

Quanto mais saudaveis nés somos emocionalmente, mais importantes se
tornam as nossas necessidades de preenchimento criativo no trabalho. Ao
mesmo tempo, menos nos toleramos a violagdo de nossas necessidades
para tal preenchimento.

Percebe-se com essa pesquisa que o principal ponto de melhoria na
opinido dos colaboradores da empresa € a comunicacdo. Mais reunides com 0S

colaboradores, feedback individual, caixas de sugestdo e criticas, ajudariam muito a
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melhorar a satisfacdo desses individuos. A necessidade de existir um plano de
carreira dentro da organizacdo também é um fator importante, pois assim o
colaborador conseguiria visualizar crescimento em sua carreira, saberia como e
onde poderia chegar quais 0s requisitos necessarios para alcancar seu objetivo de
crescimento. Segundo os fatores higiénicos de Herzberg, que cita salarios e
beneficios, condi¢cdes de trabalho, politica da empresa, status, seguranca no
trabalho, e supervisédo, sendo os aspectos basicos.

Outro ponto importante é o desempenho demonstrado pelos colaboradores
em participar de cursos, treinamentos, e em ter o seu potencial desenvolvido pela
empresa, 0 que seria oportuno também para a organizacdo que teria profissionais
mais capacitados, preparados, e consequentemente motivados a exercer suas
atividades de forma mais eficiente. Nota-se que existe na empresa um perfil de

funcionario satisfeito que acredita que ndo ha nada para melhorar na organizacao.
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CONSIDERACOES FINAIS

7

Conclui-se que, para que o colaborador se sinta motivado é necessario
haver uma série de fatores que faca com que o trabalho seja feito de forma eficaz e
eficiente, € necessario que suas satisfacdes sejam feitas ou mesmo aproximadas ao
sucesso, no dever de autorealizar suas metas, gozando de benéficos para que tenha
uma elevada autoestima. Sabe-se que cada ser humano € motivado por objetivos
individuais.

E facil perceber como a comunicacdo também é um importante fator
motivacional, receber feedback, ser reconhecido publicamente pelo bom trabalho, se
sentir valorizado faz a diferenca para os colaboradores.

Ao contrério do que imaginava-se a remuneragdo ndo € a principal
motivacdo para os colaboradores, apesar de ser muito importante. Atualmente as
pessoas querem se sentir bem no seu ambiente de trabalho, possuir ferramentas
adequadas para exercer suas atividades, ser respeitado, e poder oferecer uma
qualidade de vida melhor também para a sua familia.

Segundo a pesquisa realizada na empresa Expresso Maia, na cidade de
Goiania, os colaboradores estdo em sua maioria satisfeitos com a empresa, com o
trabalho realizado, e até mesmo com o salario que ganham. Visto que, a pesquisa
abordou alguns aspectos que demonstraram a necessidade de estimular a
motivagdo no ambiente de trabalho e melhorar a falta de comunicacdo entre os
colaboradores, percebendo a necessidade de mais reunides, avisos e feedback dos
gestores. Pode se concluir que é uma empresa gue esta em crescimento e que visa
0 bem estar dos colaboradores no geral.

O objetivo proposto foi alcancado, atualmente a motivacado dentro de uma
organizacdo é fundamental, pois é o que proporciona a dedicacéo, a pro6 atividade e
um ambiente de trabalho saudavel. O mundo em que vivemos cobra cada vez mais
resultados, e funcionarios motivados sdo 0s que apresentardo esses resultados.

Certo pela eficiéncia e desempenho na execuc¢éo do seu labor.
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ANEXO - QUESTIONARIO

Prezado (a) Colaborador (a) n6s estamos fazendo uma pesquisa sobre
motivacdo e gostariamos da sua atencao para preencher este formulario, no qual
buscamos compreender qual a maior motivacdo no trabalho dentro dessa
organizacao.

Desde j4, agradecemos a colaboracédo e garantimos o sigilo dos dados.

CONTAMOS COM A COLABORACAO DE TODOS

REALIZACAO PROFISSIONAL

1- Vocé esta satisfeito com o seu cargo?
() Sim

( ) Nao

( ) Mais ou menos

COMUNICACAO

2- Como a direcdo da empresa se comunica com seus funcionarios?
( ) Adequadamente

( ) Razoavelmente

( ) Inadequadamente

3- Os funcionarios sentem-se seguros em dizer o que pensam ?
( ) Sempre

( ) Quase sempre

( ) Raramente

( ) Nunca

( ) Nao tenho opiniao

4- A empresa € aberta a receber e reconhecer as criticas, opinides e contribuicdes
de seus funcionarios?

( ) Sempre

( ) Quase sempre

( ) Raramente

( ) Nunca

( ) Nao tenho opiniao

5- As orientacdes que vocé recebe sobre o seu trabalho séo claras e objetivas?
( ) Sempre

( ) Quase sempre
( ) Raramente

( ) Nunca
()

N&o tenho opiniao



REMUNERACAO

( ) Mais ou menos

7- Vocé considera a sua remuneracao adequada ao trabalho que vocé faz?
() Sim

( ) Nao

( ) Mais ou menos

CARREIRA

8- Vocé acredita na oportunidade de crescimento em sua carreira nessa
empresa?

() Sim

( ) Nao

( ) Mais ou menos

RELACIONAMENTOS COM A CHEFIA

9- Vocé se sente respeitado pelo seu chefe/gestor/gerente?
() Avezes

( ) Nao

( ) Sempre

10- No6s queremos funcionarios motivados e satisfeitos na empresa, por isso
gostariamos de saber, no que a Expresso Maia pode melhorar em seu ponto
de vista?
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