INTRODUCAO

O presente trabalho tem o objetivo de avaliar os fatores motivacionais
desempenhados na area de producdo de uma industria farmacéutica do Distrito Agro
Industrial de Anapolis, buscando saber se a empresa estd, e como esta valorizando
0 seu capital humano. Procura também mostrar como a falta de motivacdo pode
influenciar negativamente na empresa.

E preciso pesquisar e coletar dados para conhecer os objetivos da
organizacao, jA que a motivacdo esta diretamente ligada as necessidades de
crescimento e beneficios & empresa e ao colaborador.

Este trabalho se desenvolve com base na qualidade da relacdo entre
empresa e colaboradores, verificando se os funcionarios sentem-se satisfeitos de
fazerem o seu trabalho e se recebem o retorno devido pelo desempenho de suas
atividades.

A relevancia deste trabalho para a area de producédo esta em diagnosticar os
possiveis problemas causados pela falta de motivacdo (se existente na
organizacao), e seus efeitos. Pretende-se proporcionar ao colaborador uma maneira
de expressar sua opinido e satisfacdo pela empresa, elaborar planos com
perspectivas de tentar melhorar sua qualidade de vida no trabalho, motivando
gestores e colaboradores.

Para a empresa, a pesquisa se torna interessante pelo fato de analisar os
fatores que motivam e desmotivam os colaboradores, e assim quando o resultado
ndo for satisfatério, que os gestores procurem solucbes adequadas para que
possam acertar 0s erros e buscar a satisfacdo de todo o meio.

O colaborador tem a necessidade de seu acompanhamento profissional e de

sua valorizacao no mercado de trabalho.



1.REFERENCIAL TEORICO

Motivagdo €é o conjunto de fatores psicologicos (conscientes ou
inconscientes) de ordem fisiolégica, intelectual ou afetiva, os quais agem entre si e
determinam a conduta de um individuo (GONCALVES, apud, MANCEBO, 2003, p.
16).

Para Chiavenato (2009, p.50) é dificil definir um exato conceito de
motivacdo, pois tem sido usado com sentidos diferentes; em geral, motivo € tudo
gue leva a pessoa agir de uma determinada forma ou da origem a um
comportamento que leva a acdo, que pode ser gerada por um estimulo vindo do
ambiente e também na mente do individuo.

Como esclarece Gongalves e Chiavenato a motivacédo é um fator que leva as
pessoas agir e se comportarem de uma determinada maneira ou modo na busca de
um objetivo a ser alcancado, seja profissional ou individual que sédo conduzidos pelo
ambiente em que vivem ou em seu interior podendo assim ser conscientes ou nao.

A motivacdo varia de pessoa para pessoa e depende da intensidade do
esforco e da capacidade de cada individuo de satisfazer suas necessidades. Nesse
sentido afirma Brunelli (2008, p.27) “é indiscutivel entdo, que ninguém consegue
motivar alguém, uma vez que a motivagdo nasce no interior de cada um’.

No inicio do século XXI as organizacdes tinham o desafio de descobrir o que
deveria ser feito para motivar as pessoas, recentemente o desafio muda de sentido
e passa a entender que cada pessoa ja tem dentro de si suas proprias motivacoes.
As organizacdes precisam encontrar e adotar recursos que nao sufoque as forcas
motivacionais de seus colaboradores e agir de modo que eles ndo percam sua
motivacdo. Nenhum ser humano se empenha em desenvolver uma atividade se para
ele ndo tenha nenhum significado, por isso muitas empresas fracassam nao por falta
de conhecimento, mas pela maneira de lidar com as pessoas (CARVALHO, 2011, p.
24).

O comprometimento dos colaboradores, deve ser atraido pela empresa, de
acordo com o interesse e necessidades dos dois lados, obtendo satisfagdo para
ambas as partes. A realizagéo profissional, o desejo de crescimento, valorizacao e
reconhecimento pelo trabalho executado, sdo os fatores mais conhecidos por

motivar os colaboradores em geral. Entretanto, manter pessoas motivadas, nao é



tarefa facil. Cada pessoa tem personalidades e necessidades diferentes, podendo

variar de acordo com 0 momento.

Os motivos tém origem em necessidades que variam que
variam nao apenas de pessoa para pessoa, mas também numa
mesma pessoa conforme 0 momento. As pessoas, por sua vez,
por serem diferentes entre si, interagem com a propria
personalidade e motivacdo de formas diferentes. Por tudo isso,
motivar pessoas no trabalho constitui tarefa das mais dificeis.
(GIL, 2001, p.210)

A motivacéo pode surgir com o desejo de cada pessoa, como por exemplo, o
crescimento profissional, o cumprimento de uma meta ; cabe a cada individuo, sua
prépria motivacdo, outra pessoa torna-se incapaz de motivar este individuo, podendo
apenas incentiva-lo. Gooch; McDowellapud Bergamini (1997, p. 83) conceituam
motivacdo como “uma forga que se encontra no interior de cada pessoa e que pode
estar ligada a um desejo. Uma pessoa nao consegue jamais motivar alguém, o que
ela pode fazer é estimular a outra pessoa”.

O reconhecimento do funcionario sobre sua importancia na empresa, pode
ser essencial para sua motivacao, para que se sinta confiante e disposto a melhorar
ainda mais o rendimento de seu trabalho. O funcionario precisa sentir-se seguro de
gue seu papel € realmente importante dentro da empresa, assim, podera adquirir
confianca nela e seu trabalho ira render cada vez mais (VROOM, 2003, p. 06).

Segundo Gil (2012, p.210) para identificar pessoas motivadas basta
observar seu comportamento, gestos, posturas objetos utilizados pelo individuo.
Também pode ser identificada por expressfes e gestos positivos como um Ssorriso,

um olhar confiante ou postura tranquila.

1.1 Como motivar pessoas

Para os gerentes motivar pessoas ndo éuma tarefa facil pelo fato de que a
motivacao varia de pessoa para pessoa e também conforme o momento. Com base
nesses aspectos Gil apresenta algumas recomendacfes que podem ajudar na
motivacdo dos seus empregados.

e Valorize as pessoas
e Reconheca os avancos
e Encoraje iniciativas

e Ofereca incentivos
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e Enriqueca as fungdes
e Delegue autoridade
e Faca avaliagOes

e Promova mudancas

1.2 Motivagcdo Como Papel da Lideranca

O lider tem papel fundamental na motivacdo de sua equipe, deve estar
preparado para estimular seus liderados em relacdo ao trabalho, ajudando-os a
encontrar suas necessidades de capacitacdo e adquirir habilidades.

Ser lider é dar o exemplo para que outros saibam como se faz
e se esforcem para repetir a tarefa no mesmo nivel, ou ainda
melhor. Nada do que vocé diz influencia mais as pessoas do
gue aquilo que vocé faz. Liderar é inspirar e influenciar pessoas
a fazerem a coisa certa, de preferéncia entusiasticamente e
visando um objetivo comum. (BERNARDINHO, 2006, p. 114 e
115)

Brunelli (2008, p. 26) destaca a administracdo ndo tem como tarefamotivar
as pessoas de uma organizacao, mas, tem como tarefa criar um ambiente motivador
para que busquem satisfazer suas proprias necessidades no ambiente de trabalho.
Nesse aspecto Carvallho, (2011, p. 30) também afirma que é dever dos gestores
conhecer os problemas e desejos de sua equipe e promover campanhas e
treinamentos motivacionais para melhorar o desempenho dos seus colaboradores,
gue tem sido um grande desafio, mas essencial para o desenvolvimento dos
negocios. Com isso motivar, reconhecer e recompensar € de extrema importancia
para que tenham equipes motivadas e empenhadas por completo com a

organizacao.

1.3 Remuneracdo Como Forma de Motivacéao

Nos dias atuais, somente a remuneracdo nao tem sido o bastante para
manter os colaboradores motivados. Segundo Chiavenato (2010, p. 315) em uma
era de competitividade a remuneracao fixa, tornou-se insuficiente para motivar ou
incentivar as pessoas a obter um comportamento proativo, empreendedor e eficaz

na busca de metas e resultados excelentes.
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1.4 5 Interpretagcdes Errdneas Sobre Motivacao

Archer apud (BERGAMINI E CODA,1989) destacam cinco interpretacdes
errbneas sobre a motivacéo no trabalho:

o A crenga de que uma pessoa pode literalmente motivar outra;

o A crenca de que a pessoa é motivada como resultado da satisfacéo;

o A crenca de que aquilo que motiva 0 comportamento seja também
aquilo que determina sua direcdo, tanto positiva como negativamente;

o A crenca de que a motivagcdo seja 0 catalisador que induz os
comportamentos positivos;

o A crenca de que fatores de motivacédo e satisfacdo sejam a mesma
coisa.

Um colaborador satisfeito ndo significa que estd sendo motivado de forma
positiva, e que, a motivacdo seja o fator principal para satisfacdo do individuo. E
conforme foi dito anteriormente, uma pessoa ndo é capaz de motivar a outra,

somente podendo incentivar ou estimular.

1.5 Motivacéo Através de Metas

As metas podem ser um dos fatores importantes para obter maior nivel de
motivacdo no trabalho, devem ser aceitaveis pelos colaboradores e também de
interesse pessoal. Estabelecer metas com o envolvimento de empresa e
funcionéarios gera maior comprometimento. As metas também devem ser especificas
desafiadoras e bastante estimulantes. Definir especificamente o que se espera de
um funcionario tende a produzir mais resultados do que demandar que ele dé o
maximo de si (CAVALCANTI, 2005).
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2TEORIAS MOTIVACIONAIS

Existem varias teorias motivacionais, pelo fato de ser um assunto complexo,
cada autor tem uma visao diferente dos outros. As teorias sao importantes, pois

ajudam a compreender melhor como surgiu a motivagao.

2.1-Teoria da hierarquia das necessidades de Maslow

Robbins (2005, p. 133) afirma que a teoria de Maslow € uma das teoria mais
conhecida da motivacédo que se divide em cinco categorias: primeira, necessidades
fisiolégicas necessidades do corpo (sono, fome, sexo) segunda, necessidade de
seguranca e protecdo de um ambiente seguro sem ameacas (desemprego,
doencas) terceira, necessidade social (amizade, relacionamento, interacdo social)
guarta, estima (auto respeito e dos outros, realizacdo, reconhecimento) quinta, auto
realizacdo é a realizacdo de tudo que € capaz, alcance do seu potencial e
autodesenvolvimento.A medida que uma necessidade é satisfeita logo em seguida
torna-se predominante a outra.

A teoria de Maslow esta presente em muitas organizacdes, mesmo assim é
comum as organizacdes atribuirem o salario com intencdo de motivar e manter
funcionarios produtivos na empresa, esquece que dependendo de onde se encontra
localizado as suas necessidades, um aumento de salario ndo vai motiva-lo, por isso
cabe a empresa identificar o que motiva cada funcionario e ndo colocar o aumento

salarial como fator motivacional para todos os colaboradores, Cordova (2006,p.18).
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2.2 TeoriaXeY

Segundo Robbins (2005, p. 133) a teoria X e Y foi criada por Douglas Mc
Gregor, prop6s duas visdes do ser humano: negativa chamada de Teoria X, 0s
funcionarios ndo gostam do trabalho e para fazé-lo precisa ser coagido, controlado,
ameacado, ndo gostam de assumir responsabilidade, € pouco ambiciosa e busca
seguranca acima de tudo. Ja a teoria Y, o desgaste do trabalho é algo tdo natural,
como em qualquer outra atividade, por isso o individuo deve ter autocontrole para
atingir os objetivos. Um individuo que se sente bem no trabalho é criativo, tem

capacidade de tomar decisfes inovadoras.

Pressuposic¢des da Teoria X:

o As pessoas sdo preguicosas e indolentes;

o As pessoas evitam o trabalho;

o As pessoas evitam a responsabilidade;

o As pessoas precisam ser controladas e dirigidas;

o As pessoas sdo ingénuas e sem iniciativa.

Pressuposicdes da Teoria Y:

o As pessoas sdo esfor¢cadas e gostam de ter o que fazer;

o O trabalho & uma atividade tdo natural como brincar ou descansatr;
o As pessoas podem ser automotivas ou autodirigidas;

e  As pessoas Sao criativas e competentes.

2.3 Teoria de dois fatores

Essa teoria foi proposta por Frederick Henzberg, segundo ele, o
comportamento das pessoas no trabalho pode ser dividido em dois fatores: os
higiénicos e motivacionais (VERGARA, 2009, p. 45).
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Segundo Fernandes (2009, p. 22) os fatores de higiene estéo localizados no
ambiente de trabalho. Sao fatores extrinsecos (salério, beneficios sociais, condi¢cdes
fisicas do trabalho, modelo de gestdo, relacionamento com colegas) se presentes
nao causam insatisfacdo, mas ndo chegam causar satisfacao.

Os fatores motivacionais intrinsecos, estéo relacionadas com o cargo e suas
tarefas, com isso, os fatores motivacionais estao sob o controle do préprio individuo,
esta relacionado com o que ele faz que envolva sentimento de crescimento
individual, reconhecimento profissional e auto realizacao.

Os fatores extrinsecos quando ausentes geram forte insatisfacdo, mas
guando estdo presentes ndo geram grande motivacdo. J& os fatores intrinsecos
guando presentes geram forte motivacdo, mas quando ausentes ndo geram grande
insatisfacdo. Assim a teoria dos dois fatores afirma que a satisfacdo no cargo é
funcao dos fatores motivadores, intrinsecos ao proprio trabalho; e a insatisfacdo no
cargo € insatisfacdo é funcdo dos fatores extrinsecos, que formam o contexto no

gual o trabalho é realizado.
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3.METODO

Foi realizada uma pesquisa de campo em uma inddstria farmacéutica no DAIA, dia
09 de setembro de 2014, das 10:30 as 12:00, na seguinte ordem, setor controlados
e antibidticos, diversos 03 e altamente ativos, diversos 02, diversos 01, liquidos e
semi sélidos, por meio de questionario com 05 perguntas, fechadas de multipla
escolha para levantamento de dados e informagdes sobre a motivagdo na mesma.
Foram entrevistados 30 funcionérios, com idade entre 18 a 43, que possuem ensino
médio, superior e superior incompleto de ambos os sexos, do setor de producédo
(fracionamento) na funcao de auxiliar de producéo.

Para o processamento dos dados foi utilizado graficos elaborados no
programa Windows Excel, Microsoft Word para redigir textos e estatistica em
porcentagem simples.

Sobre a limitacdo do método as pessoas podem nao fornecer respostas
precisas, sentir que ndo tem liberdade para divulgar informacdes ou ndo estao
dispostas, podem inutilizar perguntas ou dar respostas falsas e também podem fazer
a leitura com falta de atencao.

N&do foram mencionados os nomes dos entrevistados e da organizacéao,
nenhuma das informacfes visa prejudicar pessoas e instituicdo, visa melhorar o

desempenho da empresa.
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4ANALISE DOS DADOS

Figura 1- motivacdo na empresa

B Muito motivado ® Motivado
Mais ou menos motivado ® Pouco motivado

® Nao motivado

3%

Fonte: As autoras

A partir da andlise da figura 1, apresenta informacdes sobre a motivacao na
empresa indicando resultados desde muito motivado até ndo motivado, sabe-se que
40% do universo entrevistado responderam serem motivados, 30% muito motivados,
17% mais ou menos motivados, 10% pouco motivados e 3% ndo motivados. ISso se
da por entender que a empresa X as vezes motiva ou se preocupa com a satisfacéo
dos funcionarios por isso 0s mesmos ndo atingem o mais alto grau de motivacéo e
se mantém no nivel motivado.

Segundo CARVALHO, (2011, p. 29) pessoa com atitudes motivadas tem um
crescimento pessoal, profissional e uma autoestima elevada quando séo
valorizados, seus trabalhos elogiados, isso é a influencia da motivacdo que faz que
seu trabalho seja eficaz e tenha um significante crescimento. Sendo assim a
motivacdo faz com que metas, resultados e objetivos sejam atingidos e crie fatores
emocionais para superar dificuldades encontradas no dia a dia.

Em relacdo a motivacao dos colaboradores da empresa nota-se resultados
positivos, 70% das pessoas, encontram-se no nivel muito motivado e motivado, por

iISSO metas e objetivos da organizagao séo atingidos.
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Figura 2 — preocupacao da empresa com a motivagdo e satisfagdo do setor

ESim mAsvezes Raramente ®Nao

3%

Quanto a preocupacdo da empresa com a motivacdo e satisfacdo do
setor, a figura 2 indica resultados entre sim, as vezes, raramente e ndo. 36% dos
entrevistados disseram que a empresa Se preocupa Sim com a motivacdo e
satisfacdo do setor de producéo (fracionamento), 36% disseram as vezes, 25% nao
e 3% raramente.

E importante que as empresas se preocupem com a motivacéo e satisfacéo
dos seus colaboradores e crie um ambiente em que as pessoas trabalhem bem, e se
sintam satisfeitos.

No inicio do século XXI as organizacdes tinham o desafio de descobrir o que
deveria ser feito para motivar as pessoas, recentemente o desafio muda de sentido
e passa a entender que cada pessoa ja tem dentro de si suas proprias motivacoes.
As organizacfes precisam encontrar e adotar recursos que nao sufoquem as forcas
motivacionais de seus colaboradores e agir de modo que eles ndo percam sua
motivacdo. Nenhum um ser humano se empenha em desenvolver uma atividade se
para ele ndo tenha nenhum significado, por isso muitas empresas fracassam nao por
falta de conhecimento, mas pela maneira de lidar com as pessoas (CARVALHO,
2011,p. 24).
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Quanto a preocupacdo da empresa com a motivagcao a pesquisa mostra
resultados negativos, 64% das pessoas diz que a empresa as vezes, raramente ou
n&do se preocupa com a motivacdo. E essencial que a organizagdo se preocupe mais
com a motivagado para que as pessoas se sintam satisfeitos e traga mais resultados

a organizagao.

Figura 3 - Principal motivador profissional

B Alcances de metas astabelecidas na empresa

m Pespectiva de crescimento profissional
Reconhecimento profissional

m Busca de experiencia profissional

Fonte: As autoras

A figura 3 mostra quatro principais fatores que motivam os colaboradores
profissionalmente na empresa: alcance de metas estabelecidas na empresa,
perspectiva de crescimento profissional, reconhecimento profissional e busca de
experiéncia profissional.

De acordo com a figura a perspectiva de crescimento profissional € o principal
fator motivador profissional dos colaboradores desta organizacdo, apresentando
37% das opinides, 30% dizem ser o0 alcance de metas estabelecidas pela empresa,
o principal motivador profissional, 17% diz ser seu principal motivador profisional a
busca de experiéncia profissional e 16% diz ser o reconhecimento profissional.

Chiavenato (2002, p. 86) afirma que o termo motivacdo envolve sentimento
de realizacdo, de crescimento e de reconhecimento profissional, manifestam, por
meio de exercicio das tarefas e atividades que oferecem suficiente desafio e

significado para o trabalho.
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Os resultados da pesquisa s@o positivos a organizacao, 37% das pessoas
sdo motivadas profissionalmente, pela perspectiva de crescimento profissional na
empresa, isso significa que a empresa investe no crescimento profissional dos seu

colaboradores.

Figura 4 - Principal fator que lhe motiva

H Salério
m Beneficios
Relacionamento Interpessoal
® Condi¢des edequadas de trabalho

3%

Fonte: As autoras

A figura 4 indica alguns fatores motivacionais como: salario, beneficios,
relacionamento interpessoal e condicbes adequadas de trabalho. Para 47% dos
entrevistados, os beneficios sdo formas indiretas de compensacédo, vantagens e
conveniéncias. Outro fator importante de motivacdo de acordo com o resultado da
pesquisa € o salario 43%, como explica Chiavenato (2006, p. 256) desde que a
organizacdo dé ao trabalhador algum retorno pelo esforco empreendido, os
trabalhadores estardo dispostos ao se dedicar ao trabalho e as metas da
organizacao. 7% dos entrevistados consideram as condi¢cdes adequadas de trabalho
como principal motivador e com baixo indice de 3% o relacionamento interpessoal.

Os resultados da pesquisa sdo positivos a organizacdo apenas 43% das
pessoas sdo motivadas pelo salario oferecido pela empresa, pessoas motivadas por
salario tendem a deixar a empresa por um minima quantia oferecida por outra

empresa, esse € um fator de pouca relevancia na organizagao.
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Figura 5- principal fator que a motivag&o provoca no setor

= Melhora o relacionamento interpessoal
= Aumento de produtividade
confianca

m satisfacdo

Fonte: As autoras

Dentre os principais fatores que a motivagcdo provoca no setor destaca-se
melhor relacionamento interpessoal, aumento de produtividade, confianca e
satisfacdo.De acordo com a figura 5, 40% acreditam que o principal fator que a
motivacdo provoca no setor é o aumento de produtividade, 30% dizem ser um
melhor relacionamento interpessoal, 20% € a confianca e 10% a satisfacao.

Estar motivado representa 90% do caminho a se percorrer para ter um
comportamento positivo e uma vida de resultados. (MORAES, 2004)

Segundo Chiavenato (1999, p. 220) as pessoas trabalham em busca de
resultados e que atenda a suas expectativas. Por isso se dedicam aos objetivos da
organizacao desde que lhe traga algum retorno pelo seu esforco e dedicacgao.

O principal fator que a motivacdo provoca no setor, € o aumento da
produtividade, isso traz resultados positivos a organizacdo, uma vez que produz

mais, lucra mais.
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CONCLUSAO

7

Conclui-se que a motivacdo € um fator que leva as pessoas a agir e
comportarem de uma determinada maneira ou modo na busca de seus objetivos,
podendo ser conscientes ou nao.

A motivacdo age de forma positiva na vida dos colaboradores, trazendo
beneficios a organizacdo, por isso € fundamental que a empresa encontrem e
adotem recursos para que as pessoas nao percam sua motivacdo, que € um fator
fundamental no ambiente de trabalho.

De acordo com a pesquisa realizada na empresa em destaque, de um modo
geral as pessoas se sentem motivadas, um dos principais motivador pessoal séo 0s
beneficios oferecidos pela organizagcédo (plano de saude, plano odontoldgico, meta
por produtividade mensal, meta anual, vale alimentagéo, refei¢cdo, vale transporte). O
principal motivador profissional é a perspectiva de crescimento profissional dentro da
organizacdo. Com isso a empresa tem como resultado da motivacdo aumento da

produtividade, gerando assim maiores lucros.
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