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RESUMO

O presente trabalho tem por objetivo analisar o processo de identificacdo da motivacdo dos
colaboradores da empresa L.R. Nordeste S/A e as acdes para 0 aperfeicoamento das
estratégias motivacionais, através de um estudo de caso, o qual foi realizado um mapeamento
para a identificacdo de seus pontos fracos, expectativas e aspiracdes em busca de um
entendimento das suas relagcdes internas e um levantamento de suas necessidades. Com o
aumento da competitividade dos dias atuais, torna-se extremamente necessario as empresas
manterem o indice de motivacdo de seus colaboradores o mais elevado possivel através da
gestdo de pessoas, de forma que este valor passe a ser um dos seus indicadores de resultado.
Desta forma, as empresas que buscam 0 sucesso e a exceléncia precisam apresentar bem sua
cultura organizacional e acrescentar um novo e importante componente em sua estratégia e
estrutura funcional, administrando as variaveis que dao sustentacdo ao Clima Organizacional
positivo, atuando nas questdes que influenciam e afetam a motivacdo, o interesse, 0
envolvimento, a participacdo e o desempenho dos funcionarios. Assim, através dessa pesquisa
foi possivel compreender os aspectos positivos e negativos que impactam no Clima
Organizacional, pois o quadro encontrado na organizagdo estudada ndo demonstrou um
resultado satisfatorio quanto a motivacdo de seus colaboradores. Logo, a proposta aqui
apresentada prevé melhorias através dos planos de acdo com a finalidade de aumentar a
motivacao e a satisfacdo e, consequentemente, a produtividade da empresa.
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1 INTRODUCAO

As relacdes humanas séo atreladas a necessidade de alguém e da ideia de outrem
para supri-las. Esta realizacdo é devido a motivacdo, possibilidade de congruéncia entre os
desejos e as aspiragdes individuais com as necessidades do bem comum. Para se realizar
qualquer tarefa e alcancar éxito, € preciso estar motivado, sé assim o resultado fluird com

maior facilidade buscando a eficiéncia e garantindo a eficacia, nos processos da organizacéo.
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Em sua teoria, Maslow diz que o individuo necessita estar saciado em todos 0s
niveis da pirdmide das necessidades (necessidades fisioldgicas, de seguranca, sociais, de
autoestima e de auto realizacdo), para alcancar uma motivacéao, e se em algum momento um
desses niveis ndo for atendido ele deixara de estar motivado. A motivacdo dentro das
organizacbes & motivo primordial para garantir o sucesso do relacionamento entre oS
individuos que dela fazem parte, quer seja gestor ou colaboradores. (MAITLAND, 2000)

As teorias de motivacdo, segundo Motta (2002, p.189-190) foram construidas
mais no sentido do individuo para organizacdo do trabalho, isto é, a orientacdo do individuo
com relacdo ao trabalho. “[...] Foi a partir dessa visdo conflitiva que comegaram a surgir
diversas propostas de adaptacdo do individuo a organizacgdo, principalmente no sentido de
aumentar a autonomia individual”.

Ja na visdo de Chiavenato (2004), um dos maiores desafios para o administrador

[...] motivar as pessoas; fazé-las decididas, confiantes e comprometidas
intimamente a alcancar os objetivos propostos; energiza-las e estimuld-las o
suficiente para que sejam bem-sucedidas através do seu trabalho na organizacdo. O
conhecimento da motivacdo humana é indispensavel para que o administrador possa
realmente contar com a colaboragéo irrestrita das pessoas (CHIAVENATO, 2004, p.
476).

Diante do exposto, este trabalho questiona: até que ponto a motivacdo dos
colaboradores estd sendo monitorada, e como as acles estdo sendo realizadas para
aperfeicoamento das estratégias?

O presente trabalho objetiva por meio da pesquisa, analisar o processo de
identificacdo da motivacdo dos colaboradores da L.R. Nordeste S/A e as acbes para o
aperfeicoamento das estratégias motivacionais, possibilitando identificar os principais fatores
motivacionais na empresa e as expectativas individuais dos colaboradores a estes fatores
motivacionais, como também verificar o nivel de motivacdo quanto a remuneracao, gestao
imediata e saude e seguranca. Com isso é possivel propor acGes de melhorias para a empresa
no processo de identificacdo do grau de motivacdo dos empregados.

A organizacéo escolhida como objeto de pesquisa deste trabalho desenvolve ag¢oes
de RH, tais como: treinamentos, plano de saude, ticket alimentacdo, palestras, cursos
superiores. Contudo, o desenvolvimento dessas agdes ndo garante a satisfacdo dos
funcionarios nem t&o pouco a sua motivacao.

A escolha do tema deu-se devido as necessidades atuais nas organizagdes de
alcangarem a motivagdo dos individuos, para contribuir com a melhoria dos processos

desenvolvidos por elas, e sua sobrevivéncia no mundo dindmico e competitivo, contribuindo
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com o0s novos desafios do mercado, quebrando paradigmas e auxiliando gestores nas suas
decisOes, e para nortear académicos em suas pesquisas.

Para a organizacdao escolhida, a pesquisa busca servir como instrumento para
medicdo do grau de satisfacdo de seus colaboradores, pois estes, uma vez motivados, fazem a
organizacao crescer, alcancar seus objetivos, e permanecer no mercado, que esta cada vez
mais concorrido e globalizado.

Para o procedimento metodoldgico tomou-se como base a taxonomia apresentada
por Vergara, que a qualifica em relacdo a dois aspectos: quantos aos meios e quanto aos fins.
(VERGARA, 2006). Esta pesquisa é descritiva, pois procurou descrever caracteristicas de
processos e estratégias motivacionais na organizacdo investigada e também é reconhecida
como estudo de caso, conforme apresenta Vergara (2006, p 49), “é o circunscrito a uma ou
poucas unidades, entendidas essas como pessoa, familia, produto, empresa, 6rgdo publico,
comunidade ou mesmo pais”.

No entanto, teve como método norteador a pesquisa de campo, que inclui a
aplicacdo de questionario devidamente estruturado com perguntas abertas e fechadas, onde
cada colaborador respondeu quanto seu grau de satisfacdo sobre os métodos aplicados pela
L.R. Nordeste S/A.

2 DESENVOLVIMENTO

2.1 Motivacéo

Chiavenato (2009, p. 50) define motiva¢do como “tudo aquilo que impulsiona a
pessoa agir de determinada forma ou, pelo menos, que da origem a uma propensao a um
comportamento especifico”.

Vérias teorias surgiram ao longo dos tempos com intuito de explicar a
complexidade que gera o comportamento humano, sendo que, algumas delas se destacam por
aproximar mais da realidade. S&o elas: Teorias cognitivas, Teorias hedonistas, Teorias do
instinto, Teoria do impulso, Teoria behaviorista, Teoria psicanalitica, Teoria humanista,
Teoria das necessidades de Maslow.

Entre estas, vale ressaltar, a teoria de Maslow, segundo a qual, as necessidades
humanas estao organizadas em uma “Hierarquia de Necessidades” (FIGURA 1). (OLIVEIRA,
2002, p.149).
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Figura 1 — Hierarquia de Necessidades
Fonte: Oliveira (2002, p. 150)

A teoria de Maslow esta construida sobre a premissa de que as pessoas tém
necessidade de crescer e de se desenvolver, como conseqiiéncia da grande deficiéncia nas
necessidades de auto-realizacdo e de estima, os administradores devem corrigir essas falhas.
Uma necessidade ndo satisfeita pode gerar frustracdo, conflito e stress.

Para enfrentar a ndo realizacdo dessas necessidades, as pessoas criam
comportamentos defensivos, que ocorrem do objetivo de proteger a propria imagem, sdo eles:
a auséncia ndo-fisica, a agressdo, a racionalizacdo, a regressdo e outros comportamentos
defensivos que resultam de nossa incapacidade em satisfazermos as nossas necessidades.
Atitudes como estas que o gerente deve enfrentar ao trabalhar com os subordinados e ao
considerar as proprias experiéncias.

Frederick Herzberg sugeriu que existem dois grupos igualmente importantes de

fatores relevantes a motivagdo da equipe como mostra no Quadro 1.

Quadro 1 - Fatores Higiénicos De Herzberg

FATORES DE HIGIENE (Extrinsecos) MOTIVADORES (Intrinsecos)
Condic6es de trabalho O trabalho em si
Pagamento Responsabilidade
Seguranga no trabalho Senso de realizacdo
Relagdes no trabalho Reconhecimento
Préticas de supervisao e administracdo Perspectivas de evolugéo
Politica e administracdo da empresa -

Fonte: MAITLAND (2000, p. 10).
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Ele ressalta, que fatores de higiene (ou “ndo-satisfatorios”) na verdade, ndo
chegam a estimular, mas que precisam ser pelo menos satisfatorios para ndo se tornarem a
causa da desmotivacao das pessoas. Por exemplo: um ambiente de trabalho seguro e saudavel,
por si sO, ndo ira motivar os funcionarios a trabalhar mais afinco, porém, deixa-os satisfeitos o
bastante para que outros fatores possam motiva-los, no entanto, se as condi¢des de trabalho
causam insatisfacdo, as pessoas tornam-se desmotivadas, e tanto esses como outros elementos
simplesmente ndo irdo funcionar como motivadores.

Herzberg frisava que, se os fatores de higiene estiverem em ordem e forem
satisfatorios, cinco fatores-chave podem motivar a equipe: trabalhos interessantes ou que
apresentem desafio; responsabilidade pelas tarefas e deveres realizados; sensacdo de se ter
alcancado algo que valeu a pena; reconhecimento pelo trabalho realizado, pelo empenho e
pelo desempenho; e a possibilidade de desenvolvimento pessoal, transferéncia de cargo e
promocdo. Herzberg acreditava que o trabalho, em si, € o principal motivador no ambiente de
trabalho, e que todas as outras influéncias possiveis sdo de importancia secundaria.
(MAITLAND, 2000, p. 9-10)

2.2 Clima Organizacional

O capital humano € hoje considerado o bem mais valioso da organizacdo. Para
que as pessoas produzam, elas necessitam de um ambiente saudavel que lhes propicie
condicBes de realizarem seu trabalho com qualidade de vida, satisfagdo e um bom clima
organizacional.

Sendo assim, para melhor compreender o que é clima organizacional, observa-se
as definicdes elaboradas por varios especialistas apresentadas no livro Gestdo do Clima
Organizacional (2003), de Ricardo Luz:

Pode-se definir clima organizacional como sendo as impressfes gerais ou
percepcdes dos empregados em relacdo ao seu ambiente de trabalho; embora nem
todos os individuos tenham a mesma opinido, pois ndo tém a mesma percepcdo, 0
clima organizacional reflete 0 comportamento organizacional, isto é, atributos
especificos de uma organizacgdo, seu valores ou atitudes que afetam a maneira pela

qual as pessoas ou grupos se relacionam no ambiente de trabalho (CHAMPION
apud LUZ, 2003, p.10).

O clima organizacional caracteriza-se por “um conjunto de propriedades
mensuraveis do ambiente de trabalho percebido, direta ou indiretamente pelos individuos que

vivem e trabalham neste ambiente e que influencia a motivacdo e o comportamento dessas
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pessoas”. (PORTAL RH, 2012) O clima organizacional esté ligado & forma como 0os membros
da organizacdo percebem a empresa e seus aspectos culturais, seus processos, politicas e
valorizagdo. Os principais inimigos de um clima organizacional otimizado para a
produtividade sdo os problemas de relacionamento entre colegas, gestores e subordinados, a
falta de uma comunicacéo eficiente, as atitudes negativistas e a instabilidade emocional.

As solugdes praticas para a melhoria do clima organizacional sdo um desafio
bastante complexo dado o alto grau de subjetividade envolvido nesse processo. As pesquisas
de clima organizacional apenas trazem um mapeamento do ambiente psicolégico, mas nédo
tém o poder de prover solucGes efetivas para o problema. Se pretendermos obter melhorias
realmente expressivas e sustentaveis sobre o clima, precisaremos investir em programas
praticos capazes de intervir no que acontece, e que, portanto, ndo se limitem a oferecer apenas

teorias, modelos e conceitos.

2.3 Estrutura da Empresa L.R. NORDESTE S/A

2.3.1 Fatores motivacionais e expectativas

5%

mRealizacao mReconhecimento
mSalario mPlano de saide
mParticipacies nas decisdes mRelagoes com os superiores
Fardamento Ticket
2% _——=

Figura 02 - Fatores motivacionais identificados na empresa

Fonte: Dados de Pesquisa

Para Bergamini (1996), a motivacdo humana, caracteriza-se por um conjunto de
fatores existentes onde torna um individuo motivado. Na organizacdo pesquisada foram
encontrados como fatores motivacionais: reconhecimento 29%, realizagdo 15% e Salario

24%, percebe-se assim, um clima organizacional desfavoravel. (FIGURA 2)



A) Quanto a remuneracéo

mExcelente  mOtimo =Bom

mRegular mPéssimo mNio se aplica
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Figura 03 - Fatores motivacionais na teoria de Maslow

Fonte: Dados de Pesquisa

Observa-se que praticamente ndo existem diferencas sensiveis de opinido dos
empregados, com relacdo ao estimulo salarial. Notou - se que a diferenca entre regular e bom
é de 2 %. (FIGURA 3)

B) Quanto a estrutura salarial com cargos e salario

mExcelente  mOtimo mBom

ERegular mPéssimo mNado se aplica

0% 2% 4%,

Figura 04 - Fatores motivacionais na teoria de Maslow

Fonte: Dados de Pesquisa



7

O estudo mostra que 47% dos colaboradores, colocaram como opinido néo existir
plano de carreira. (FIGURA 4)

C) Quanto ao crescimento profissional

mExcelente  mOtimo EBom
ERegular mPéssimo HNao se aplica
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Figura 05 - Fatores motivacionais na teoria de Maslow

Fonte: Dados de Pesquisa

Constata-se que o0s colaboradores consideram péssima a possibilidade de
crescimento na organizacdo chegando a 49 %, dentro deste percentual, onde entre excelente e
6timo somando chega a 4 %.

Na visdo de Chiavenato (2004), um dos maiores desafios para o administrador é
“motivar as pessoas; fazé-las decididas, confiantes e comprometidas intimamente a alcancar
0s objetivos propostos; energiza-las e estimula-las o suficiente para que sejam bem-sucedidas
através do seu trabalho na organizacdo”. O conhecimento da motivacdo humana ¢é
indispensavel para que o administrador possa realmente contar com a colaboracdo irrestrita
das pessoas.

Na andlise efetuada nota-se que os colaboradores ndo estdo satisfeitos com os

fatores analisados no grafico. (FIGURA 5)

2.3.2 Gestor imediato

A) A forma como séo transmitidas as informagdes sobre as decises
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Figura 06 - Fatores motivacionais na teoria de Maslow

Fonte: Dados de Pesquisa

Esses dados revelam que existe pouca relevancia por parte dos gestores na hora de
transmitir informagdes sobre as decisdes, onde bom chega a 40% e regular a 32%. (FIGURA
6)

B) Reconhecimento recebido quando executa um bom trabalho
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4%

Figura 07 - Fatores motivacionais na teoria de Maslow

Fonte: Dados de Pesquisa

Percebe-se que praticamente nédo existe reconhecimento, onde com 34% considera
regular e 30 % péssimo. (FIGURA 7)



C) Quanto ao nivel de motivacao pelo gestor
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Figura 08 - Fatores motivacionais na teoria de Maslow

Fonte: Dados de Pesquisa

Observa-se que o nivel de motivacdo por parte dos gestores é parcialmente médio,
onde bom chega a 40 % e regular a 19 %.

Segundo Maslow, em sua teoria o individuo necessita estar saciado em todos os
niveis da pirdmide das necessidades, para alcancar uma motivagdo, e se algum momento um
desses niveis ndo for atendido ele deixara de estar motivado. A motivacdo dentro das
organizacBes € motivo primordial para garantir o sucesso do relacionamento entre 0s
individuos que dela fazem parte, quer seja gestor ou colaboradores. (MAITLAND, 2000).

Diante do exposto, nota-se que na organizagdo escolhida os gestores imediatos

ndo demonstram empatia no ambiente de trabalho. (FIGURA 8)

2.3.3 Quanto a saude e seguranca

A) Nivel de satisfacdo em fazer parte do quadro de funcionarios da empresa
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mExcelente  mOtimo mBom
W Regular W Péssimo B Ndose aplica
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Figura 09 - Fatores higiénicos de Herzberg

Fonte: Dados de Pesquisa

Aponta-se uma satisfacdo dos empregados em fazer parte do quadro da

organizacdo, pois com 53 % da amostra considera bom e com 23 % 6timo. (FIGURA 9)

B) Beneficios oferecidos pela organizacdo (Plano de saude, vale-transporte,
alimentacao, plano odontoldgico)

mExcelente  mOtimo mBom

W Regular W Péssimo mN3ose aplica

0% 4% 2%

Figura 10 — Fatores higiénicos de Herzberg
Fonte: Dados de Pesquisa

Constata-se neste grafico, que os colaboradores ndo demonstram estar satisfeitos,

onde excelente chega a 4 % e 6timo a apenas 2 %. (FIGURA 10)
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4 CONCLUSAO

Diante do exposto, a motivacdo precisa ser estimulada pelos colaboradores, por
meio de estratégias motivacionais, para que almeje a satisfacdo no seu ambiente de trabalho.
As organizacdes devem medir o grau de percepcdo dos seus colaboradores periodicamente
para identificar o nivel de motivagdo dos mesmos.

No entanto, a pesquisa revelou que ndo foi encontrada até o momento, nenhuma
evidéncia de monitoramento da motivacdo na organizacdo. Diante disso, foi elaborado e
aplicado um processo de monitoramento coletando as seguintes informacdes:

No resultado estatistico das respostas nos questionarios da amostra de todo corpo
funcional da L.R. Nordeste S/A, notou-se que os fatores motivacionais que tiveram mais
relevancia foram: com 29% o reconhecimento, indicando uma preocupacdo com a
necessidade do ego (estima) e 15% de realizacdo. Ambas sdo necessidades sociais, as quais
demonstram um grau de motivacéo dos colaboradores néo satisfatorio.

Nota-se que ndo existe uma estrutura salarial com cargos e salarios, demonstrando
uma insatisfacdo moderada entre os colaboradores.

Quando se fala no quesito satde-seguranca foi identificado que os colaboradores
se sentem satisfeitos em fazer parte do quadro de colaboradores, porém néo estdo satisfeitos
com os beneficios oferecidos.

Ja no relacionamento interpessoal entre gestor e colaborador, identificou-se, em
todos os setores analisados, um grau de motivacao baixo.

Diante da situacdo analisada, conclui-se que os colaboradores ndo se encontram
motivados. A recomendacdo é propor a elaboracdo de um programa de reconhecimento, um
plano de cargos e salarios, ampliacdo dos beneficios, ja no relacionamento interpessoal entre
gestor-colaborador, a proposta é que haja mais dinamicas de grupos, para que venha melhorar
a comunicacdo, percepcao, reconhecimento e empatia, estreitando assim relacionamento entre
estes.

Com isso, motivando os colaboradores, garante-se a satisfagédo de ambas as partes,

obtendo-se a eficiéncia e a eficécia, perpetuando o sucesso da organizagéo.
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MOTIVATION IN ORGANIZATIONS : A CASE STUDY IN THE
COMPANY L.R. NORTHEAST S/A

ABSTRACT

This study aims to analyze the process of identifying the motivation of company employees
L.R. Nordeste S / A and the actions for the improvement of motivational strategies, through a
case study, which was carried out a mapping to identify your weaknesses, expectations and
aspirations in search of an understanding of its internal relations and a survey their needs.
With the increasing competitiveness of today, it is extremely necessary for companies to
maintain the motivation index of its employees the highest possible through people
management, so that this value pass to one of its outcome indicators. In this way, companies
seeking success and excellence must present and its organizational culture and add an
important new component in its strategy and organizational structure, managing the variables
that support the positive organizational climate, working on issues that influence and affect
motivation, interest, involvement, participation and employee performance. Thus, through this
research it was possible to understand the positive and negative aspects that impact on
organizational climate, as the table found in the studied organization has not shown a
satisfactory result as the motivation of its employees. Therefore, the proposal presented here
provides improvements through action plans in order to increase motivation and satisfaction
and thus productivity of the company.

Keywords: Organizational Cultura.Clima. People management. Motivation and Satisfaction.
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