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RESUMO

O presente trabalho teve como objetivo pesquisar e analisar os principais fatores que levam a motivagdo dos
colaboradores de uma empresa atacadista de artigos religiosos, buscando relacionar esses fatores as teorias
motivacionais existentes de acordo com autores pesquisados. Sendo eles: Maslow, com a teoria das necessidades
humanas; Hezberg, com a teoria dos dois fatores; McGregor com a teoria X e teoria Y e Alderfer, com a teoria
ERG. Foi aplicado um questionario aos colaboradores da empresa para avaliar a motivacdo. Os dados foram
analisados pelos alunos pesquisadores através do programa Excel, e os resultados indicaram que os colaboradores
se sentem motivados e satisfeitos em seu local de trabalho, sendo os fatores que levam a essa motivacdo e
satisfacdo: ter um bom gestor; bom relacionamento entre colegas de trabalho e sentimento de realizacdo
profissional. Através dos resultados obtidos pode-se notar também fatores ndo motivadores e que levam os
colaboradores a insatisfacdo no trabalho como: salério; sobrecarga de trabalho; impossibilidade de crescimento
profissional; falta de reconhecimento e estabilidade no trabalho. Assim percebe-se que a empresa tem um papel
fundamental de nutrir e despertar em seus colaboradores a motivacéo e satisfacdo no trabalho.

Palavras-Chave: Motivacdo; Satisfacdo no trabalho; Teorias Motivacionais
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INTRODUCAO

O tema foi escolhido pelo grupo de pesquisadores, por ser hoje um dos grandes
desafios das empresas, entender a motivacao e aplica-la ¢ uma tarefa complexa, mas sendo feita
corretamente pode trazer muitos resultados positivos. Além da pesquisa possibilitar aampliacdo
de horizontes sobre esse tema, descobrir 0 que leva a pessoa a se motivar e 0 que a empresa
pode fazer para ajudar o colaborador a se descobrir. O projeto tem como funcéo fundamental

saber os fatores motivacionais dentro da empresa.

Martane (2006, p.1) nos diz que: “Logo ndo podemos pensar no homem sem pensar
na senhora de todo o movimento humano: a MOTIVACAO”. O presente TCC tem como
publico principal, tanto no ambito académico, profissional e social; tendo como base tentar
despertar o desejo de maior conhecimento nessa area e possibilitar a cada pessoa um possivel

conhecimento do que realmente 0 motiva.

Dentro do contexto de pensamento mencionado acima, faz-se a seguinte questéo,
como norte para a presente pesquisa: Quais sdo os fatores motivacionais de uma empresa

atacadista de artigos religiosos?

Nas empresas, encontra-se pessoas com varias personalidades e cada uma delas
com sua individualidade e singularidade, o que torna um desafio para quem administra a
empresa. Cada um com a sua motivacdo para acordar cedo e ir trabalhar, seja ela por
necessidade, por realizacdo profissional ou para adquirir um bem material; ambas levam a

pessoa a se mover e nenhuma é considerada melhor que a outra.

A organizacgéo deve estar atenta aos seus colaboradores, buscar perceber os fatores
que levam a satisfacdo dos mesmos, quanto aos fatores que ndo sao satisfatérios, procurar uma
solucdo tanto para a empresa, quanto para esse colaborador, para gque o trabalho se torne algo
motivador, no sentido de que os trabalhadores vejam o que fazem como um trabalho importante,

além do mais, que perceba e desenvolva potencial cada vez melhor.

O presente trabalho de pesquisa foi desenvolvido na cidade de Anépolis, em uma
empresa atacadista na area de artigos religiosos e aplicado como projeto de pesquisa da

Faculdade Catolica de Anapolis.



O objetivo geral desse trabalho é analisar os fatores de motivacao dos colaboradores
que trabalham na &rea de vendas e administrativa da empresa comercial de artigos religiosos e

estudar quais as principais formas para agir sendo o resultado positivo ou negativo.

Os objetivos especificos sdo: encontrar qual o principal motivo de desmotivagédo
dos colaboradores que trabalham na area de administracdo e vendas da empresa; identificar o
fundamental motivo da motivacgao dos colaboradores e analisar 0s pontos negativos e positivos

do resultado do questionario aplicado.

Sabendo que a motivacdo de um modo geral tem a ver com o esforco para alcancar
seus objetivos e metas, busca-se nesse estudo, encontrar os fatores que motivam o0s
colaboradores dessa empresa atacadista, como interesse especifico 0 comportamento dentro da

organizacao.



1. REFERENCIAL TEORICO

Com a finalidade de apresentar os principais fatores que geram a motivacao
organizacional, este referencial serd composto pelos diferentes conceitos de motivacdo com
base nos autores pesquisados abordando algumas teorias motivacionais que mais se destacam

entre os administradores e pesquisas académicas.

1.1 Motivacdo — Uma abordagem conceitual

Para Chiavenato (1998) motivacdo é tudo aquilo que leva uma pessoa fazer alguma
coisa de uma determinada maneira, ou seja, ela é estimulada pelo impulso de fazer alguma coisa

por uma determinada razao.

Entretanto as pessoas sdo diferentes no que elas fazem para alcancarem o seu
sucesso. As necessidades mudam de pessoa para pessoa, fazendo com que elas tenham
diferentes tipos de comportamentos; seus valores, e a concepg¢do de cada um para conseguir
algum objetivo também sdo totalmente diferentes. Portanto os comportamentos dos individuos
sdo diferentes, mas 0s processos como eles surgem séo os mesmos para todos (CHIAVENATO,
2008).

Segundo Chiavenato (2008) existem trés principios basicos de comportamento

Humano:

e O comportamento € causado, ou seja, ele é causado devido o ambiente que se
encontra.

e O comportamento é motivado, ou seja, ele € um comportamento intencionado para
alcancar algum objetivo, por isso esse comportamento deve ser direcionado.

e O comportamento é orientado para o0 objetivo, ou seja, existe um entusiasmo, uma
vontade, um desejo, essas expressdes que levam aos motivos de um comportamento
humano.

Para Vergara (2009) motivacao € um desejo, um furor que nos leva a fazer alguma
coisa por algum objetivo. Este desejo vem de dentro para fora ou de fora para dentro, através

de forcas bioldgicas, psicoldgicas e espirituais especificas a seguir:



e Forcas Bioldgicas: Referente aos desejos, de alimentacdo, hidratacdo, sexual, ou
seja, tudo que esté relacionado as necessidades fisioldgicas.

e Forgas Psicoldgicas: Referente aos sentimentos, como esperanca, a inveja, o0
orgulho, ou seja, tudo que abala 0 nosso emocional.

e Forgas Espirituais: Referente a sentimento de amor, compaix&o e tudo aquilo que
intuitivamente causa o bem-estar de um individuo.

A motivacao depende da forca que leva aos impulsos internos e externos, alterando
0 seu comportamento em direcdo a um objetivo individual em determinado momento segundo
Gil (1994). Assim o comportamento do individuo é movido pela necessidade de realizacdo de
algum trabalho desafiador, da responsabilidade, de crescimento e desenvolvimento.

Atraveés da insatisfacdo é que leva as pessoas avancarem para algo novo que leva a
sua satisfacdo, e que os grandes executivos tendem o desejo de alcancar algum objetivo melhor
do que ja foi alcangado conforme Lacombe (2005).

Motivagdo é um fato que vem de dentro do ser humano, é um comportamento que
pode ser provocado por um fator externo, ou seja, 0 ser humano € impulsionado pela forca
interna que foi provocada pelo desejo externo conforme Bergamini (2013). E uma forca que se
encontra dentro do ser humano ligado aos seus desejos. Assim, relacdo entre os resultados
esperados do trabalho com os salérios, recompensas ou vantagens, continua sendo um dos
fundamentos racionais da motivacao.

Silva e Rodrigues (2007) escreve que através da ciéncia comportamental do ser
humano e da motivacao, € necessario para responder a grande complexidade de perguntas que
leva a motivacdo humana. E através dos desejos humanos que o leva atingirem algum objetivo.
A motivacdo da humanidade depende das forcas dos seus motivos, de seus desejos, das suas
necessidades e pelos impulsos interiores.

Motivacao sdo forcas que leva uma pessoa a querer fazer alguma coisa, ou seja,
através das forcas ela tem atitudes diferentes com intuito de fazer aquilo que ela precisa fazer
por algum motivo de acordo com Severino (2015).

A motivagédo é muito complexa o que determinou o aparecimento de varias teorias
segundo Gil (2012). Neste presente trabalho vamos citar as seguintes teorias: a hierarquia de
necessidades de Maslow, a Teoria Motivagcdo — Higiene de Herzberg, a Teoria X e a Teoria Y
de McGregor, Alderfer com a teoria de hierarquia das necessidades apresentando trés fatores:
Existencial, de Relacionamento e de Crescimento (ERC), que serdo abordados nos proximos

subcapitulos tendo como énfase seus conceitos e implicacGes.



1.1.1 Teoria das Necessidades Humanas de Maslow

A teoria das necessidades hierarquicas foi desenvolvida através do psicologo
Abraham Maslow na década de 40, Maslow afirmou que o ser humano tem o desejo do querer,
ou seja, o ser humano precisa alcangar um objetivo para conseguir outro, e por isso Maslow
dividiu as necessidades humana em uma piramide para demonstrar a ordem de importancia
dessas necessidades (SEVERINO, 2015).

Maslow desenvolveu uma teoria que usa as necessidades humanas, estando
organizadas hierarquicamente, a busca por satisfazé-las é o que nos motiva a tomar alguma
direcdo. Sdo divididas em 2 tipos de necessidades: priméarias e secundarias sendo que as
primeiras sdo a base da hierarquia (VERGARA, 2009).

Figura 1 — Pirdmide de Maslow
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Necessidade de
Auto-Estima
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Fisinldgiras

Fonte: www.mood.com.br/piramide-de-maslow/

Segundo Banov (2015) sdo elas: fisioldgica, seguranca, sociais, estima e auto

realizacdo. Fisiologica, que sdo as necessidades basicas como fome, sede, abrigo, sono,



repouso, prazer entre outras. Seguranca, que sdo as necessidades de prote¢do, como: seguranga
fisica, seguranca psiquica e profissional. Geralmente, a necessidade de seguranca procura
protecao contra a escassez e a ameaca seja real ou imaginaria. Exemplo: a pessoa continuar na
empresa insatisfeita, mas que a proporciona seguranca e estabilidade financeira. Sociais, que
sdo as necessidades de participagdo em um grupo, de amizade, afeto, associacdo, relacdo
interpessoal. Estima, que séo as necessidades do ego; ser valorizado, considerado, reconhecido.
Quando satisfeitas, induzem a autoconfianca, por exemplo: promocao de cargo, bolsa de estudo.
Autorrealizacdo, estd no topo da pirdmide, que sdo as necessidades da procura de

autoconhecimento, autodesenvolvimento conectada ao crescimento humano.

A valorizacédo do funcionario depende da empresa onde ele trabalha. A empresa em
si precisa identificar o potencial de seus colaboradores utilizando suas habilidades para que se
sintam motivados em seus ambientes de trabalho, e assim, mostrando um melhor desempenho,

afirma Bergamini (2011).

Essa teoria resulta um conceito bastante conhecido que é a
autorrealizacdo. Maslow propde que em média a pessoa € auto realizada em apenas 10% do
total de sua capacidade. Grande parte de nos vive e trabalha em fungdes com uma reserva
enorme inexplorada de potencial segundo Bateman e Snell (2006). O resultado deve ser um
local de trabalho que ofereca treinamento, solucdes, autonomia, culpabilidade e qualificagdes
desafiadoras. Essa cultura organizacional proporciona que cada pessoa utilize suas habilidades
e talentos de forma criativa e que atinjam seu maior potencial. Portanto, as pessoas dentro da
organizacdo devem ser tratadas ndo como um custo que deve ser controlado e sim como um

potencial que deve ser desenvolvido.

1.1.2 Teoria X e Y de McGregor

Para Douglas McGregor ha duas visbes distintas do ser humano, uma negativa,
conhecida como teoria X; e outra positiva, conhecida como teoria Y. Na teoria X vemos quatro

proposigdes, sendo elas:
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Quadro 1 - Anélise de McGregor:

TEORIA X

TEORIAY

Os funcionérios ndo gostam de trabalhar por
conta prépria e fardo o possivel para ndo
fazé-lo

Os funcionérios podem ver o trabalho como
algo tdo natural quanto se divertir e
descansar

Por ndo gostarem de trabalhar, precisam ser
ameacados, controlados para alcangarem as
metas

Demonstrardo autocontrole e auto
orientacdo se estiverem comprometidas com
0s objetivos

Os mesmos nao querem responsabilidade e
buscam orientacdo formal sempre que se faz

A pessoa mediana e habilitada para aprender
e aceitar, ou até mesmo, buscar

necessario responsabilidade

A maior parte dos trabalhadores coloca a
seguranca na frente de todos os fatores se
tratando d

Ter a capacidade de incumbir-se de decisdes
inovadoras, ndo necessariamente esta ligada
aos superiores, podendo ser encontrada em

3 o qualquer pessoa
e trabalho e sdo pouco ambiciosos

Fonte: Robbins (2005) adaptado pelos autores

McGregor acreditava que os principios da teoria Y valiam mais que da teoria X.
Para potencializar a motivacdo dos funcionarios, prop6s algumas ideias como tarefas
desafiadoras e com responsabilidade, processo de participagdo e um bom clima organizacional.
N&o ha indicios que as alegagdes de ambas as teorias sejam validas, nem de que aceitar as ideias
iniciais da teoria Y e alterar o comportamento dos individuos de acordo com ela resulte em um
funcionario motivado (ROBBINS, 2005).

Segundo McGregor citado por Bergamini (2011) a menos que seja satisfatério o
trabalho, a menos que haja oportunidades no trabalho, que competem torna-lo divertido, jamais
conseguiremos que os colaboradores se esforcem voluntariamente para alcancar os objetivos
da empresa. Na realidade, acontecera o reverso. O trabalho se transformara como um castigo
onde os trabalhadores tem que se submeter para obter o que necessitam para satisfazer as suas
necessidades apds deixarem o Servigo.

A administracdo cria oportunidades de potenciais, remove obstaculos e encoraja ao
crescimento segundo Motta e Vasconcelos (2006). Conforme a teoria de McGregor a equipe
gestora € encarregada de dar condigdes aos seus subordinados para que possam alcancar seus

objetivos pessoais. E também desenvolver estruturas organizacionais que possam estimular
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seus colaboradores a lutar pela satisfacdo dessas e em paralelo contribuir para que a organizagédo

também alcance seus objetivos.

1.1.3 Teoria dos dois Fatores de Herzberg

O psicdlogo Frederick Herzberg propbs a teoria de dois fatores ou também
conhecida como teoria da higiene-motivacdo acreditando na crenca de que a relacdo de um
profissional com seu trabalho é basica, e que isso pode afetar seu desempenho positivamente
ou negativamente segundo Robbins, Judge e Sobral (2010).

Maximiano (2011) afirma que Herzberg prop0s a teoria dos dois fatores envolvendo
0 proprio trabalho e as condicBes de trabalho, e sdo esses fatores que influenciam no
desempenho de cada pessoa. Segundo essa teoria 0s fatores motivacionais ou intrinsecos sdo 0s
que deixam as pessoas satisfeitas em seus ambientes de trabalho, somente o trabalho em si e 0s
fatores que sdo diretamente ligados podem fazer com que as pessoas se sintam satisfeitas. J& 0s
higiénicos ou extrinsecos sao fatores que ndo deixam as pessoas satisfeitas, eles influenciam no
estado de satisfacdo das condicdes que o trabalho € realizado. De acordo com Herzberg os

fatores extrinsecos diminuem a insatisfacao.

Herzberg ainda indica que os fatos pesquisados mostram que o oposto de satisfacao
ndo necessariamente insatisfacdo, como normalmente se indica a ser. A acdo positiva de
eliminar os fatores insatisfatorios de um trabalho néo o torna satisfatorio. Herzberg propds que
seus estudos levaram a crer que existe um duplo sentido: o oposto de satisfacdo é néo satisfacéo,
e 0 oposto de insatisfacdo é ndo insatisfacdo de acordo com Robbins, Judge e Sobral (2010).
Ainda de acordo com Herzberg, os fatores que levam a satisfazer um colaborador séo desiguais

dos fatores que levam um colaborador a ficar insatisfeito no trabalho.

Os fatores higiénicos levam as pessoas a ter um minimo grau de insatisfacdo no
trabalho, assim, a empresa deve oferecer um clima organizacional favoravel, com supervisores
competentes e condigcbes ambientais de trabalho adequadas. E na busca de motivacio que as
pessoas aumentardo seus niveis de satisfacdo. Dessa maneira, podemos afirmar que os fatores
que geram motivacdo estdo ligados ao proprio individuo e ao trabalho que ele realiza
(MAXIMIANO, 2011).

Ter os fatores higiénicos indica que ha um clima psicoldgico e material proveitoso.

Um exemplo, as relagbes entre colegas de trabalho, a forma que o supervisor os trata e 0
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ambiente fisico, quanto melhor cada um deles, melhor sera o clima organizacional. Quanto mais
satisfeita a pessoa estiver com seu salario, a sua disposicdo para reclamar do mesmo para a
empresa sera menor. Logo, em relacdo ao ambiente de trabalho, a satisfacdo do trabalhador sera
maior (MAXIMIANO, 2011).

Segundo estudo levantado por Urban Institute citado por Montana e Charnov
(2006) constatou que a ansiedade pelo o risco de perder o emprego aumenta como um todo
entre os empregados, 0 que concretiza a visdo de que 0s crescentes temores quanto a perda do
emprego e a inseguranca tem alterado a relagdo empregaticia. Conforme estudo levantado os
gestores precisam consequentemente, criar um clima no qual os fatores que motivamos

funcionarios a realizar consolem os fatores higiénicos, os virtuais frustradores.

Segundo Hezberg citado por Maximiano (2011) as condi¢Ges ambientais nem
sempre sdo suficientes para gerar motivacdo no trabalho, é preciso estar satisfeito com o

trabalho e enxergar nele possiblidade de exercitar e desenvolver suas habilidades e aptiddes.

O desempenho das pessoas, ou seja, 0 que fazem no trabalho séo descritos pelos
fatores de motivacdo, segundo Bateman e Snell (2011). Sendo o carater do trabalho, as
responsabilidades do cargo, a oportunidade de desenvolvimento pessoal, reconhecimento e o
discernimento de realizacdo proporcionados pelo trabalho. As fungdes séo tanto gratificantes
como motivadoras para a maioria dos colaboradores quando esses fatores estdo presentes.

As organizacgdes atingirdo maior nivel de motivacdo dos colaboradores quando,
tornar agradavel o trabalho, possibilitar o crescimento do individuo, dar culpabilidade, oferecer
promocdes e favorecer a realizacdo profissional, evidenciando reconhecimento pelo valor
profissional (BERGAMINI,2011).

1.1.4 Teoria da Motivacgdo de Alderfer

A teoria de ERG (no inglés Existence, Relatedness and Growth) criada por Clayton
Alderfer em 1969, de acordo com Jones e George (2008) decorre das necessidades da hierarquia
de Maslow, Alderfer transformou as cinco necessidades em trés, sendo elas: de existéncia, de
relacionamento e de crescimento. Alderfer concorda com Maslow que ao satisfazer as
necessidades de nivel inferior, uma pessoa busca realizar suas necessidades de nivel superior.

Porém, Alderfer diferente de Maslow acredita que uma pessoa possa ser motivada pelas
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necessidades em mais de um nivel ao mesmo tempo. A seguir as necessidades de Alderfer em

ordem decrescente de nivel superior para inferior:

Quadro 2 — As 3 necessidades de Alderfer:

Necessidade de crescimento Necessidade de autodesenvolvimento e de
trabalho criativo e produtivo;

Necessidade de Relacionamento Necessidade de ter boas relacdes
interpessoais para compartilhar ideias e
sentimentos e ter uma comunicacédo aberta;

Necessidade de Existéncia Necessidades basicas de alimento, agua,
roupas, abrigo e de um ambiente estavel e
seqguro;

Fonte: Jones; George (2008) adaptado pelos autores

Outro fator observado na teoria de ERG ¢é a existéncia da dimensdo chamada de
frustacdo-regressao conforme comenta Rodrigues e Silva (2007). Consiste em gquando uma
necessidade de nivel superior é frustrada, cresce o desejo de atender a uma necessidade de nivel
inferior. Por exemplo, 0 ndo crescimento pessoal dentro de uma organizagdo pode aumentar o
desejo de cobrar melhores condi¢des de trabalho; logo, a frustracdo pode levar a regresséo e a
uma necessidade de nivel inferior. Esse fato foge do que Maslow afirma sobre a estagnacéo do
individuo em determinado nivel de necessidade até que esta fosse atendida.

Rodrigues e Silva (2007) ainda afirmam que a teoria de ERG é mais coerente, pois
considera que as diferencas entre as pessoas sao causadas por variaveis como a educacdo,
antecedentes familiares e ambiente cultural que tém uma grande influéncia e podem alterar a

importancia que cada um dos grupos de necessidades tem para cada pessoa.
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2. METODO

2.1 Tipo de pesquisa

Trata-se de uma pesquisa de natureza quantitativa. A intengéo foi levantar dados
que pudessem ser “vertidos sob a forma de nimeros”, e organizé-los em forma de gréficos e
tabelas. Na pesquisa quantitativa a realidade pode ser observada através da matematica,
utilizando-se de contagens e valores numéricos como indicadores de fenébmenos sociais.
Pesquisa bibliogréfica foi realizada pelo grupo de alunos (as), levantou artigos cientificos,
capitulo de livros em bibliotecas e sites especializados sobre o tema proposto.

A coleta de dados foi realizada no lugar de trabalho dos participantes, ou seja, em
campo. Pesquisa de campo, a principio, significa estar e coletar dados no lugar exato em que 0s
fendmenos (no caso os fatores de motivacgao) ocorrem. Um dos objetivos desse tipo de pesquisa

seria observar com mais detalhes o que ocorrem em um ambiente especifico e determinado.

2.2 Procedimento e sujeitos

Um questionario foi utilizado, contendo perguntas objetivas no qual cada
funcionario respondeu individualmente, proprio punho. A aplicacdo do questionario foi
supervisionada pelos alunos pesquisadores durante a aplicacdo do mesmo. O questionario,
retirado de um site da internet foi adaptado® com 9 questdes objetivas e fechadas para 14

colaboradores, sendo do sexo masculino e feminino com faixa etaria entre 18 e 50 anos.

2.3 Andlise de dados

Os dados foram organizados utilizando o programa Excel, e analisados conforme
estatistica simples. O grupo se reuniu junto com o orientador para debater os dados coletados

que surgiram com o andamento da pesquisa e relacionados com o referencial teorico.

! Fonte do questionario: http://www.administracaoegestao.com.br/pesquisa-de-clima-organizacional/modelo-de-
questionario-de-pesquisa-de-clima-organizacional-para-pequenas-e-medias-empresas/
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2.4 Consideragdes Eticas

A instituicdo pesquisada ndo sera prejudicada com as informacgdes que forem
levantadas. Acredita-se que a presente pesquisa ira colaborar com o desenvolvimento da
empresa e ndo ira apresentar problemas ou falhas que a empresa ou as pessoas possam Vvir a ter.
Serd mantida a integridade da pesquisa, protegendo a imagem da empresa e dos participantes.

Todo o trabalho visa a melhorias.

2.5 LimitacOes do método

Métodos de coletas de dados, como proposto no presente estudo, podem apresentar
limitacGes e dificuldades que podem a vir a comprometer a veracidade das respostas. As pessoas
podem negar ou vir a ndo responder corretamente o questionario por medo de ser punido pelo
seu encarregado, ser influenciado direta ou indiretamente pelos colegas de trabalho, e até

mesmo usar o lado pessoal denegrindo a imagem da empresa ou dos colegas de trabalho.
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3. RESULTADOS E DISCUSSAO

Gréfico 1 - Realizagdo profissional

43% 43%

0% 0%

mSempre mQuase sempre mRaramente mnunca mndo tenho opido

Fonte: préprios autores

O gréfico 1 esta relacionado a pergunta “se sente realizado profissionalmente? ”. O
presente grafico indica que os colaboradores da empresa pesquisadas apresentam 43% como
“sempre” e mais 43% como “quase sempre”. Tal aspecto relacionado a marcagdo dos
colaboradores indica um contexto de trabalho que proporciona, provavelmente, realizacdo
profissional. Na presente empresa a realizacdo em questdo aponta ser remunerado justamente
pelo que exerce, ser respeitado pelos colegas e corpo administrativo, ter possibilidade de
acessdo e desenvolvimento profissional, além de colaborar diretamente com o crescimento da
empresa. Um percentual de 14% responderam que raramente se sentem motivados. Esse baixo
percentual pode indicar que mesmo em um contexto de trabalho motivador e de possibilidades
de realizacdo profissional ha colaboradores que ndo se sentem realizados. Pode-se considerar
esse percentual como algo natural nesse modelo especifico de trabalho? Futuras pesquisas
podem responder de forma mais acurada tal questdo. Segundo Hezberg citado por Maximiano
(2011) o trabalho que é realizado e o individuo estdo ligados em relagdo ao fator motivacao, ou
seja, cada um estar onde deveria estar, é interessante para a empresa verificar se o colaborador
se encaixa no perfil do cargo, para que ele se sinta realizado e dé bons resultados para a

organizagao.
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Gréfico 2- Desenvolvimento e crescimento profissional
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Fonte: préprios autores

O grafico 2 refere-se a pergunta “ha oportunidades para o seu desenvolvimento e
crescimento profissional? ”. O presente grafico indica que os colaboradores da empresa
pesquisada apresentam 43% como “sempre” e mais 36% como “quase sempre”. Tal aspecto
relacionado a marcacdo dos colaboradores indica um contexto de trabalho que proporciona
oportunidades para o desenvolvimento e crescimento profissional. Na presente empresa em
questdo a administracdo aponta se empenhar em desenvolver os colaboradores e impulsiona-
los para se desenvolverem e crescerem profissionalmente. Um percentual de 21% respondeu
“raramente” ha oportunidades de desenvolvimento e crescimento profissional. Esse percentual
pode indicar que mesmo com um contexto de trabalho que oferece oportunidades héa
colaboradores que ndo percebem esse aspecto dentro da organizagdo. Para McGregor a equipe
gestora é encarregada de dar oportunidades para potenciais, dar condi¢bes para que alcancem
0S seus objetivos, remove o0s obstaculos encontrados no caminho dos colaboradores e 0s

encorajam a crescer e em paralelo contribuir para alcancar os objetivos da empresa.
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Grafico 3- Relacionamento organizacional
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Fonte: prdprios autores

O grafico 3 esta relacionado a pergunta “na empresa existe relacionamento de
cooperacdo entre os departamentos?”. O presente grafico indica que os colaboradores da
empresa pesquisada apresentam 86% como “sim”. Tal aspecto aponta que deve haver
cooperagdo uns com o0s outros para se ter um bom ambiente de trabalho. Na presente empresa
o relacionamento em questdo mostra que ha um bom clima entre colaboradores, chefe, gerente
ou gestor. Um percentual de 14% respondeu “ndo tenho opinido”. Pode-se considerar nesse
percentual a marcacdo dos colaboradores, ndo terem um bom relacionamento ou simplesmente
ndo quiseram opinar. Segundo Hezberg citado por Maximiano (2011) diz que com uma boa
relacdo entre colegas, ambiente fisico de trabalho adequado e receber bom tratamento de

chefe/gerente/gestor, melhor sera o clima e cooperacao entre todos da empresa.
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Gréfico 4- Valorizacao do colaborador
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Fonte: préprios autores

O gréfico 4 esta relacionado a pergunta “se sente valorizado pela empresa?”. O
presente grafico indica que os colaboradores da empresa pesquisada apresentam 64% como
“sim”. Tal aspecto relacionado a marcacao dos colaboradores indica um contexto de trabalho
que proporciona, provavelmente, valorizagdo profissional. Na presente empresa a valorizagao
em questdo aponta reconhecimento profissional, respeito pelos colaboradores, ambiente de
trabalho agradavel, autonomia, além de uma remuneracdo justa. Um percentual de 7%
respondeu que “ndo” sdo valorizados pela empresa. Esse baixo percentual pode indicar que
mesmo em um contexto de trabalho que valoriza os colaboradores ha alguns que ndo se sentem
valorizados. Um percentual de 29% respondeu que “ndo tem opinido” sobre a seguinte questao.
Pode-se considerar nesse percentual & marcacdo dos colaboradores, ndo ter certeza se séo
realmente valorizados na empresa ou simplesmente ndo queriam dar a sua opinido. Para
Hezberg as empresas devem evidenciar reconhecimento pelo valor profissional para os
colaboradores atingirem um maior nivel de motivacdo. Proporcionando assim, um bom
ambiente de trabalho, favorecer a realizacdo profissional, dar promoc6es, dar culpabilidade no

trabalho e possibilitar o crescimento do individuo dentro da organizagéo.
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Grafico 5- Reconhecimento profissional
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Fonte: prdprios autores

O gréfico 5 esta relacionado a pergunta “os bons funcionarios sao reconhecidos pela
empresa? ”. O presente gréfico indica que os colaboradores da empresa pesquisada apresentam
29% como “sempre” e mais 50% como “quase sempre”. Tal aspecto relacionado a marcagao
dos colaboradores indica um contexto de trabalho que reconhece os individuos da organizacao.
Na presente empresa 0 reconhecimento em questdo aponta valorizagdo profissional,
gratificacdes pelos resultados positivos, respeito pelos colaboradores. Um percentual de 14%
respondeu que “raramente” e mais 7% como “nao tenho opinido”. Esse baixo percentual pode
indicar que mesmo em um contexto onde ha colaboradores que sentem que séo reconhecidos
pela empresa ha aqueles que sentem que ndo sdo, ou que ndo tenham certeza se sdo ou nao.
Hezberg diz que a empresa tem um papel fundamental no requisito de reconhecer seus
colaboradores, dessa forma, eles se sentem gratos e motivados e vao trabalhar melhor para
serem reconhecidos. Em outras palavras, quanto mais sentirem que s@o reconhecidos,

trabalharam melhor para dar um retorno positivo para a organizacao.
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Gréfico 6- Treinamento e desenvolvimento profissional e pessoal
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Fonte: préprios autores

O gréfico 6 esta relacionado a pergunta “ha investimentos em treinamentos para o
desenvolvimento profissional e pessoal dos funcionarios da empresa? ”. O presente grafico
indica que os colaboradores da empresa pesquisada apresentam 71% como “sim’. Tal aspecto
relacionado a marcacdo dos colaboradores indica um contexto de trabalho onde ha,
provavelmente, investimentos em treinamentos. Na presente empresa 0 investimento em
questdo aponta que ha preocupacao em relagdo a desenvolver profissionalmente e pessoalmente
os individuos da organizagdo. Um percentual de 7% respondeu que “ndo” e mais 21% como
“nao tem opinido”. Esse percentual pode indicar que mesmo em um contexto de trabalho onde
ha investimentos para treinamentos ha colaboradores que sentem nao ter ou simplesmente ndo
sabem ao certo se realmente tem esse tipo de investimento dentro da organizacao. Para Maslow
as pessoas devem ser tratadas como um potencial a ser desenvolvido e ndo como um custo que
precisa ser controlado. Uma grande parte de nos trabalha com uma reserva inexplorada de
potencial e é de responsabilidade da empresa oferecer treinamentos, culpabilidade, solucGes.
Proporcionando que cada individuo use suas habilidades e talentos de forma criativa para

atingirem seu maior nivel de potencial.
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Gréfico 7- Satisfagdo com a empresa
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Fonte: préprios autores

O grafico 7 esta relacionado a pergunta “considera a empresa um bom lugar para
trabalhar? . O presente gréfico indica que os colaboradores da empresa pesquisada apresentam
100% como “sim’. Tal aspecto relacionado a marcagao dos colaboradores indica um contexto
de trabalho onde hé satisfacdo total dos colaboradores a empresa. De acordo com Hezberg se
tratando desse aspecto, vemos 0 quanto é satisfatorio para os colaboradores o local onde
trabalham. Acredita-se que ha um bom clima organizacional, ambiente fisico, relacionamento
agradavel com a chefia, o conjunto a torna uma empresa saudavel para trabalhar, quanto melhor

0 ambiente, melhor seré o clima gerando satisfacéo.
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Gréfico 8 - Fatores insatisfatorios
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Fonte: proprios autores

O gréfico 8 esta relacionado a questdo: “aponte os 3 (trés) principais fatores que
geram muita insatisfacdo no seu trabalho. Sendo o numero 1 (um) no fator que gera muita
insatisfacdo, o numero 2 (dois) no segundo maior fator de insatisfacdo e o nimero 3 (trés) para
0 terceiro maior fator de insatisfagdao. ” O presente grafico indica que os colaboradores da
empresa pesquisada votaram 7 vezes em “saldrio” e mais 7 vezes em “sobrecarga de trabalho”
como o fator que gera muita insatisfacdo. Com 6 votos, “ndo ser reconhecido” e mais 6 votos,
“impossibilidade de crescimento profissional” aparecem com o0 segundo fator que mais gera
insatisfacdo. Para finalizar, com 4 votos “ndo ter autonomia” ¢ mais 4 votos para “pouco
treinamento” ocupam o terceiro fator que mais gera insatisfagdo para os colaboradores da
empresa pesquisada. Tais aspectos relacionados & marcacdo dos colaboradores indica um
contexto de trabalho onde os fatores insatisfatorios estdo ligados a teoria de dos dois fatores de
Hezberg. Apresentando uma quantidade maior de aspectos do fator higiene/extrinseco, onde 0s
fatores insatisfatérios citados acima desagradam os colaboradores em questdo. A empresa deve

oferecer um clima organizacional favoravel, com supervisores competentes, condicGes
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ambientais de trabalho adequadas, um salario que condiz com o trabalho exercido,
reconhecimento e possibilidade de crescimento tanto no &mbito profissional quanto pessoal

para que os colaboradores estejam mais satisfeitos possivel com o trabalho que realizam e a
empresa.
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Gréfico 9 - Razbes pela qual trabalho
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Fonte: proprios autores

O gréfico 9 esté relacionado a questdo “aponte 2 (duas) principais razdes pelas quais
vocé trabalha na empresa. Sendo nimero 1 (um) na mais importante € nimero 2 (dois) na
segunda mais importante. O presente grafico indica que os colaboradores da empresa
pesquisada votaram 9 vezes em “o trabalho que fago” como a principal razdo para trabalhar na
empresa. Com 3 votos cada “progresso profissional”, “salario”, “ndo ter op¢do de outra
empresa” e “ambiente de trabalho” foram o0s segundos mais apontados pelos colaboradores.
Tais aspectos relacionados a marcacdo dos colaboradores indica que as razfes pelas quais 0s
colaboradores trabalham na empresa sdo aceitaveis, provavelmente, sdo os fatores de motivacao
dos colaboradores em questéo, séo os fatores que os levam a ir trabalhar, que os move na vida
profissional. Hezberg diz que os colaboradores devem se sentir satisfeitos com o trabalho que
realiza dentro da organizacdo, com um ambiente de trabalho agraddvel, com chance de
progresso profissional, com remuneragéo justa pelo o que exerce. Tudo isso, sdo aspectos que
a empresa deve proporcionar para que os individuos tornem a razao para trabalhar no local atual

algo produtivo e satisfatorio.
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CONCLUSAO

Analisando os resultados da pesquisa realizada na empresa atacadista de artigos
religiosos, verifica-se alguns pontos interessantes: os colaboradores se sentem motivados em
relacdo ao bom relacionamento com seus colegas de trabalho, tanto a empresa em si como o
trabalho realizado os déo o sentimento de realizacdo profissional e satisfacdo, como indica 0s

gréficos 3,7 e 9.

No entanto, o colaborador ndo esté satisfeito com seu salério, com a sobrecarga de
trabalho, com a impossibilidade de crescimento profissional e pessoal dentro da organizacéo e

com a falta de reconhecimento, como indica o grafico 8.

Nas duas ultimas teve divergéncia quando questionados, tendo em uma questao
uma resposta positiva j& em outra negativa. Questionados sobre se hd oportunidades de
crescimento profissional e pessoal 79% disseram que sempre e quase sempre, mas quando
guestionados quais sdo os fatores de insatisfacdo, 43% disseram que crescimento profissional é
um fator insatisfatorio; do mesmo modo acontece quando sdo questionados se 0s bons
funcionarios sdo reconhecidos pela empresa, 79% disseram que sempre ou quase sempre e
quando questionados sobre quais os fatores insatisfatdrios, 43% disseram que reconhecimento
é um fator insatisfatorio. O que nos leva a acreditar que houve uma contradicdo nas respostas

dos colaboradores que pode ter sido acarretada por medo ou por incoeréncia na questéo.

A empresa espera dos seus colaboradores responsabilidade, comprometimento,
dedicacdo. Por outro lado, o colaborador espera da empresa, qualidade de vida no trabalho,
reconhecimento, apoio, oportunidades de crescimento. Com isso, a organizacao deve ter como
objetivo principal a valorizacdo do seu colaborador. Para um melhor desempenho dos
colaboradores recomenda-se que a empresa reestruture a forma de remuneracéo, de gratificagdo
e bonificacdo. Além de dividir melhor as funcGes entre si para ndo haver sobrecarga de trabalho

e levar ao cansaco e desmotivacao.

Deve-se também proporcionar crescimento profissional e pessoal dos
colaboradores, conforme os seus resultados apresentados na organizacao, isso pode levar a um
alto nivel de satisfacdo e realizacdo, melhora-los ndo so profissionalmente, mas também como
pessoa. Os dar a oportunidade de desenvolver o que sabe e colocar em pratica na organizagéo.
Reconhecé-los, mostrando a importancia do mesmo para a empresa; sendo com elogios,

gratificacdes, premiacdes. Ser grato ao colaborador pelo o que ele faz, mostrar que cada cargo
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e cada funcdo é importante para 0 sucesso da empresa, COmo uma engrenagem, quando uma
peca ndo funciona muito bem, as outras tendem a sofrer com isso, por isso é essencial sempre

estar revisando as pecas, para um excelente funcionamento.

Dessa forma, pode-se esperar mudancas que impulsione e torne o trabalho algo
satisfatorio e motivador. Segundo Hezberg citado por Robbins (2000, p. 350) “enfatizemos a
realizacdo, o reconhecimento, o trabalho em si, a responsabilidade e o crescimento. Essas séo

caracteristicas que as pessoas consideram intrinsecamente recompensadoras”.
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APENDICE

Idade
( ) 18 a 28 anos ()29 a 39 anos ( ) 40a50 anos

* Se sente realizado profissionalmente?
() Sempre () Quase sempre ( ) Raramente ( ) Nunca ( ) N&o tenho opinido

* Hé& oportunidades para o seu desenvolvimento e crescimento profissional?
( ) Sempre () Quase sempre ( ) Raramente ( ) Nunca ( ) N&o tenho opinido

* Na empresa existe relacionamento de coopera¢do entre os departamentos?
( )Sim () Ndo ( ) Né&o tenho opinido

* Se sente valorizado pela empresa?
( )Sim () Ndo ( ) Mais o0 menos

* Os bons funcionarios séo reconhecidos pela empresa?
( ) Sempre () Quase sempre ( ) Raramente ( ) Nunca ( ) N&o tenho opinido

* Ha& investimento em treinamentos para o desenvolvimento profissional e pessoal dos
funcionarios da empresa?

( )Sim () Ndo ( ) Mais 0 menos

* Considera a empresa um bom um lugar para trabalhar?
( ) Sim () Ndo ( ) Né&o tenho opinido

* Aponte os 3 (trés) principais fatores que geram muita insatisfacdo no seu trabalho.

Sendo o nimero 1 (um) no fator que gera muita insatisfacdo, o0 nimero 2 (dois) no segundo
maior fator de insatisfacdo e 0 nimero 3 (trés) para o terceiro maior fator de insatisfacao.

( ) Nao ser reconhecido

( ) Falta de seguranca

( ) Impossibilidade de crescimento profissional
( ) Né&o ter autonomia

( ) Um mau ambiente de trabalho



( ) O trabalho que faco

( ) O relacionamento com o chefe
( ) Pouco treinamento

( ) Infraestrutura inadequada

( ) Salério

( ) Sobrecarga de trabalho

* Aponte 2 (duas) principais razdes pelas quais vocé trabalha na empresa.
Sendo numero 1 (um) na mais importante e nimero 2 (dois) na segunda mais importante.
( ) Progresso profissional

( ) reconhecimento

( ) Salério

( ) Estabilidade no emprego

( ) O trabalho que faco

( ) O relacionamento com o chefe

( ) Beneficios oferecidos pela empresa

( ) Ndo ter opcdo de outra empresa

( ) Ambiente de trabalho

( ) Os treinamentos

( ) Autonomia no trabalho

( ) Prestigio da empresa



