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RESUMO

Este é um trabalho de pesquisa, sob forma de monografia, que tem como tema
A Relagao entre Motivagao e Desempenho: caso da BJ Services do Brasil Ltda.
— Sergipe. A questao problematizadora encontrada é como reverter o quadro
de desmotivagao dos funcionarios, aparentemente percebida nos setores tanto
administrativo quanto operacional. O objetivo geral é criar um plano
motivacional para os colaboradores da BJ Services do Brasil Ltda. A
justificativa do trabalho da-se ao fato de um dos autores, Marcos André O. N.
Pinto, ter estagiado na empresa e consequentemente, viveu “in loco” as
questoes relacionadas a motivagao e perceber que até o presente momento,
nao existia nenhum plano de motivagao aplicado, além da oportunidade de por
em pratica todo o conhecimento adquirido ao longo do curso de poés-
graduacao, no que se refere a este problema. A pesquisa se propos a: levantar
o perfil do colaborador; verificar o comportamento dos mesmos; levantar as
opinices em relagdo a suas necessidades e criar, junto aos setores
responsaveis, um plano estratégico para que se possa trabalhar os conceitos
de motivagdo e seu processo de implantagao para o desenvolvimento da
empresa. A motivacio dos funcionarios é a estratégia inteligente e
fundamental que alimenta o clima organizacional. Para este trabalho, foi
utilizado uma pesquisa documental, de campo e bibliografica quanto aos
meios. Caracteriza-se como um estudo de caso que teve um método de
abordagem quantitativo, pela aplicacdao de questionario aos funcionarios, com
finalidade de identificar o objeto pesquisado, no que se refere aos objetivos
propostos. Quanto ao objetivo, a pesquisa é exploratéria e descritiva. No
quesito opiniao, a principal dificuldade constatada foi a falta de tempo, devido
ao tipo de atividade desempenhada pela empresa, onde a maioria dos
colaboradores sao do setor operacional e normalmente estao em atividades
fora da base, em trabalhos quase sempre imprevisiveis. O universo da
pesquisa foi a empresa BJ Services de Brasil Ltda., onde foram coletadas as
informagoes necessarias com os trinta e nove funcionarios, aplicando um
questionario com sete questées de miultipla escolha aos setores
administrativos e operacionais, depois de desenvolvido um lago de convivio
com os colaboradores e observado o grau de motivagao dos mesmos. Diante
das informagdes levantadas, conclui-se que a empresa precisa rever algumas
das suas posigcoes relacionadas a questao motivagcao. Nesta situacao, foi-se
criado e implementado um planejamento estratégico que mudou o clima
organizacional da empresa, alcangando o objetivo de se obter uma exceléncia
motivacional e com isso, obter uma melhoria e aumento do desempenho
pessoal para o crescimento da BJ Services do Brasil Ltda.

Palavras-chave: Motivacao e Desempenho; Desmotivagao; Plano Estratégico;
Clima Organizacional.
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1 INTRODUGAO

oje, tanto nas grandes, médias e pequenas empresas, 0 assunto que
mais vem gerando uma grande analise e discussido refere-se a motivagdo dos
funcionarios dentro da organizagao.

A motivagao constitui um importante campo do conhecimento da natureza
humana e da explicagdo do comportamento humano. Para compreender o
comportamento das pessoas, € necessario conhecer sua motivagdo. Assim, o
principal papel da motivagdo nas organizagbes consiste em articular as
necessidades dos individuos, sugerindo oferecer incentivos e beneficios que
venham satisfazer as necessidades individuais de cada colaborador.

A motivagao trabalhada com exceléncia, impulsiona os individuos a
executarem as suas tarefas com envolvimento, conduzindo assim a altos
desempenhos. Isto consequentemente gera resultados positivos e crescentes para a
empresa. Sabe-se que o que gera eficacia em uma organizagdo é o estilo
motivacional de cada colaborador pois, o foco principal sera obter resultados
positivos e desenvolver a satisfagdo dos colaboradores, para alcangar os objetivos
organizacionais.

Um individuo podera passar por varios processos organizacionais, tais
como: selegéo, treinamento e avaliagdo de desempenho; mas uma das fases mais
importantes € a da agdo do comportamento humano. Um individuo podera ter todas
as qualidades para desempenhar bem as suas atividades diarias porém, sé isso nao

ird garantir que ele esteja satisfeito com a sua tarefa.



12

Uma pessoa com habilidades e estando motivada, trabalhara com
perseveranga para atingir metas de desempenho, tornando-se altamente produtiva.

Compreende-se que a motivagdo é uma das grandes forcas
impulsionadoras do comportamento humano. E a motivagao que ira determinar os
niveis de desempenho pessoal e profissional obtidos na empresa, onde esta
diretamente relacionada com sentimento de presenca, produtividade e valorosidade,
atribuidos internamente pelo préprio sujeito e externamente pela empresa, chefia,

colegas, sociedade.

1.1 Situacao Problema

A BJ SERVICES COMPANY é uma empresa internacional, cuja matriz
estd localizada em Houston no Texas, prestando servicos de bombeamento,
cimentacgéo e estimulagdo de pogos de petréleo.

Foi fundada em 1872 por Byron Jackson, e em 1974 adquirida pela
Hughes Tool . Em 1980, Hughes e Montreaal Engineering formam a SEBEP mas
comegando suas operagbes em 1984.

A exploragado e produgédo de petréleo no Brasil ndo esta condicionada
apenas & PETROBRAS, e a terceirizagdo desses servicos visa a diminuigio de
custos e de deveres trabalhistas, uma vez que seria necessaria um quadro bem
maior de trabalhadores para suprir todas as necessidades.

Por ter uma cultura moderna e corporativa, onde o trabalho em equipe
traduz um melhor dinamismo e maior produtividade, centrada no principio de que
quanto mais se investe mais se lucra, a busca por profissionais talentosos tem sido
uma das grandes preocupacgdes das empresas porque, sem profissionais talentosos,

de nada adianta estratégia, tecnologia ou idéias inovadoras.
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Cada vez mais surge a necessidade de um novo perfil profissional, para
as empresas que estdo a procura de pessoas integras, criativas, motivadas,
eficientes, visionarias, compreensivas, portadoras de habilidades interpessoais, com
coragem para lidar com desafios e com as constantes e progressivas mudancgas do
mundo moderno globalizado.

Diante deste cenario, percebe-se que para os colaboradores da BJ
Services do Brasil Ltda. se enquadrarem neste perfil, falta um plano motivacional, ja
que sua politica interna nao favorece a promogéo e o fluxo natural desta variavel.

Com isso surge o seguinte problema:

Como fazer para obter um nivel de exceléncia motivacional dos

colaboradores da BJ Services do Brasil Ltda.?

1.2 Objetivos

1.2.1 Objetivo geral

Neste estudo de caso, o objetivo geral foi criar um plano motivacional para

os colaboradores da BJ Services do Brasil Ltda., para posterior implementagéo de

um plano motivacional, promovendo um melhor desempenho profissional de seus

funcionarios.

1.2.2 Objetivos especificos

» Conhecer na empresa as estratégias motivacionais existentes:

> Verificar junto aos funcionarios, o grau de satisfagdo e realizacao profissional;
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> Analisar os tipos de motivagéao ja praticados pela empresa;
» Elaborar um esbogo de estratégias, para compor um plano motivacional para os
clientes internos, conforme fundamentacdo tedérica e visdo do clima

organizacional da empresa.

1.2 Justificativa

Justifica-se a importancia deste trabalho, pelo fato do autor ter vivido “in
loco” e, como forma de retribuicdo pelo estagio, estar interessado em uma nova
forma de motivagao para os clientes internos da BJ Services do Brasil Ltda., a fim de
que os mesmos possam trabalhar com mais dinamismo e eficiéncia.

A caréncia de trabalhos cientificos e a visivel necessidade da empresa em
conhecer novas estratégias motivacionais, impulsiona o desenvolvimento da
empresa em obter esta mudanga nos seus colaboradores. Assim, da-se uma
pequena contribuicdo para a solugao deste problema, despertando o interesse pelo
assunto, cujo respaldo também foi alcangado em sala de aula, numa oportunidade
de por em pratica tais conhecimentos.

A importancia deste estudo de caso se da pela necessidade de melhorar
tanto o clima organizacional, quanto a qualidade dos servigos prestados, obtendo
um elevado nivel de satisfagdo dos seus colaboradores, uma vez que a motivagao
dentro do ambiente de trabalho, € de fundamental importancia para que os

funcionarios se sintam dispostos a atuarem com mais eficiéncia e eficacia.



2 FUNDAMENTAGCAO TEORICA

Neste capitulo, sera feita uma interpretagédo dos principais conceitos que
envolvem as teorias sobre o tema em questao.

A sobrevivéncia em um mercado cada vez mais competitivo, em que a
busca de eficiéncia se faz presente em qualquer organizagéo, seja publica, privada
ou mista, leva a necessidade de melhoria da qualidade de produtos e servigos,
levando a adogao de novas tecnologias.

O aumento da competitividade entre as empresas que, no caso do Brasil,
foi provocada principalmente pela abertura comercial, que diminuiu as barreiras para
a importagéo de produtos, tem provocado nos ultimos anos a busca, por parte das
empresas, da definicdo de um diferencial competitivo que possa atrair seus clientes
na tentativa de se manter no mercado. Com isso, os consumidores se tornaram cada
vez mais exigentes quanto ao desempenho, prego e prazo de entrega dos produtos.

Segundo Carvalho'. Do ponto de vista pessoal, pode-se dizer que
motivacao afeta a iniciativa, a direcao, a intensidade e a persisténcia do esforgo. Ja
sob o prisma do administrador, a motivagdo é o processo de fazer com que as
pessoas persigam objetivos.

Com essa visdo, as empresas devem estar dispostas a investir no plano
motivacional de seus colaboradores pois a mesma ndo é uma entidade acéfala,
isolada, e sim composta de pessoas que motivadas, criam um clima organizacional

propicio ao desenvolvimento.

" CARVALHO, Anténio Vieira de. Administragdo de recursos humanos. 2. ed. Sdo Paulo: Pioneira, 2001, p.
141.
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A motivagdo nao é nada mais que forgas psicolégicas, interagindo de
forma equilibrada, até que um estimulo as quebre e crie uma necessidade,
provocando assim um novo estado de tenséo.

Na visdo de Marras?, a motivagdo é “...a forga matriz que alavanca as
pessoas a buscarem satisfagao.”

Com esta definicdo, a motivagdo induz as pessoas a buscarem sua
satisfacdo afim de sua realizagdo, com poderes que surgem de seu interior, para
conquistar seus objetivos de forma determinada. E através dela que as pessoas
superam os obstaculos, que até entao pareciam impossiveis.

Segundo Luz®, “..as variaveis que afetam o clima organizacional s3o:
conflitos intra-organizacionais, fatores positivos e negativos da organizagao e fatores
externos.”

Os conflitos intra-organizacionais refletem os choques de interesses entre
as pessoas, grupos e também as organizagdes, mostrando um ambiente com
discérdia e muitos atritos.

Para Chiavenato!, “..é um processo que governa escolhas entre
comportamento.”

A motivagado faz parte de um processo de tomada de decisdes,
evidenciando o comportamento humano ou seja, € um fator determinante e atuante

no desenvolvimento das pessoas.

2.1 Motivacao e Desempenho: Influéncia no Processo do Trabalho.

Neste capitulo, serd feita uma abordagem teérica, acerca do objeto de

> MARRAS, Jean Pierre. Administragdo de recursos humanos: do operacion estratégico. 3. ed. Sdo Paulo:
Futura, 2000, p. 34

3 LUZ, Ricardo, Clima organizacional. Rio de Janeiro: Qualitymark, 2000, p. 25.

* CHIAVENATO, Idalberto. Recursos humanos. 6. ed. Sao Paulo. Atlas, 2002, p. 91.
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trabalho titulado Motivagdo e Desempenho: uma analise de influéncia no processo,
com o propésito de relacionar os efeitos da questao, para que possamos ter um
melhor entendimento da tematica em evidéncia.

As empresas atuais estdo investindo muito na questdo da motivagéo de
seus clientes internos pois, um funcionario satisfeito com seu ambiente de trabalho
ira produzir mais e, consequentemente, os clientes externos serdo bem mais
satisfeitos com um servico de melhor qualidade. Por isso, ela deve trabalhar para
sempre estar ofertando a seus empregados novas propostas de motivagao, a fim de

que ele possa surtir o efeito esperado, produzindo mais e melhor.

2.2 Trabalhando a Motivagao dos Empregados

Para tudo na vida que o homem faz, ele precisa de uma forgca
impulsionadora, que o faga se sentir como ser atuante e participativo.
Soto® define motivagao de forma complexa como:

E a pressdo interna surgida de uma necessidade, também interna,
que excitando (via eletroquimica) as estruturas nervosas, origina um
estado energisador que impulsiona o organismo a atividade
iniciando, guiando e mantendo a conduta até que alguma meta
(objetivo, incentivo) seja conseguida ou a resposta seja bloqueada.

O ato de estimular alguém denota uma espécie de premiagao,
bonificacdo pelos seus acertos, desempenho e pela sua forga de trabalho.

A essa bonificacdo, da-se o nome de motivagdo, sendo consequéncia de
necessidades nao satisfeitas.

Gil® relata que, “...0 comportamento humano é motivado pelo desejo de

atingir alguns objetivos. Nem sempre, porém, este objetivo é conhecido pelo

’ SOTO, Eduardo. Comportamento organizacional: o impacto das emogdes. Sad Paulo: Pioneira Thompson
Learning, 2002, p. 118.
® GIL, Antbnio Carlos. Gestdo de pessoas: enfoque nos papéis profissionais. Sdo Paulo: Atlas, 2001, p. 202.
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individuo. Boa parte da motivagdo humana localiza-se na regiéo abaixo do nivel do
consciente.”

Essa motivagdo ndo é apenas uma gratificagdo salarial como a
tradicional. Na abordagem moderna, predomina o modelo do homem complexo, a
suposicao de que as pessoas sao motivadas por uma gama de incentivos, salarios
e metas a atingir. A remuneragéo obedecera a esquemas flexiveis, atendendo a
processos personalizados, dentro de uma politica de adequagédo as diferencas
individuais entre as pessoas e seus desempenhos.

A unidade basica de um comportamento € uma atividade. O ser humano
esta sempre desenvolvendo atividades no entanto, decide muda-la uma vez que sua
motivacao depende da forga de seus motivos.

Ainda, segundo Gil’, “Os motivos é que impulsionam e mantém o
comportamento dos individuos. Sao, por assim dizer, as molas da agdo. Também se
pode identificar os motivos com as necessidades e dizer que os individuos sao
movidos pelas necessidades.”

Para Montalban®, “...estimular a participacdo dos empregados e
recompensar pelos resultados & motiva-los.”

Os processos de recompensar as pessoas, sdo 0s elementos
fundamentais para o incentivo e a motivagao dos funcionarios, para que os mesmos

sintam-se bem e garantam a satisfagao plena dos clientes.

2.2.1 Reconhecimento das pessoas motivadas

E através do comportamento das pessoas, que reconhece se elas estdo

7 .

op cit., p. 202.
8 MONTALBAN, Eduardo. O funcionério eficiente: manual de treinamento, sucesso profissional. Sdo Paulo:
Lucre, 1996, p. 49.



19

motivadas ou ndo. Todos os gestos das pessoas devem ser observados, suas
posturas e até mesmo os objetos que elas utilizam vao identificar se estdo ou nao
motivadas. N&o obstante, vale ressaltar que estas observagées podem mostrar
alguns erros.

Mas facilmente se identifica uma pessoa motivada, pois ela sempre esta
de bom humor e feliz consigo e com os demais. Pessoas envolvidas em trabalhos
altamente estimulantes costumam apresentar intenso brilho nos olhos. O local de
trabalho também denota a motivagdo. Sua mesa organizada e seus trabalhos
sempre em dia, transparecem que o empregado estd motivado e que seu ambiente
de trabalho esta |lhe satisfazendo.

Segundo Maximiano °, “...trata-se de uma palavra originada do latim que
indica o conjunto de razées ou motivos que explicam, induzem, incentivam,
estimulam ou provocam algum tipo de agdo ou comportamento.”

O registro do autor deixa evidente que qualquer individuo para adquirir
uma boa motivagdo, ndo depende apenas de agées ou comportamentos que sejam
provocados, induzidos, incentivados, estimulados ou até mesmo explicados mas
sim, de um conjunto de razées que o levem a adquirir “4nimo” mediante qualquer
situagéo adversa, estimulando-o a alcangar seus objetivos, mesmo que esteja no
seu subconsciente.

De acordo com Heller '°, “..a motivagdo é considerada como: inspirar
pessoas no trabalho, em grupo ou individual, garante a conquista dos melhores
resultados. Para tanto, é preciso identificar previamente os fatores pessoais de
motivacao.”

Isto significa que a arte de motivar comega com a descoberta de como

: MAXIMIANO, Anténio César Amaru. Introduggo & administrag&o. 4. ed. Sdo Paulo: Atlas, 1995, p- 318.
'© HELLER, Robet. Como motivar pessoas. 2. ed. Sdo Paulo: Publifolha, 1999. p. 6-7.
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Influenciar o comportamento das pessoas. Com isso, aumentam as oportunidades
de alcancar os resultados esperados pela empresa.

O referido autor analisando essa variavel, evidenciou que somente
observando o comportamento de uma pessoa é que podemos julgar se ela esta
motivada.

Segundo Heller "', “...a motivagéo é a forca que nos estimula a agir.”

De acordo com o autor, no ambiente de trabalho, procuramos estimular as
equipes a unir as motivagdes pessoais as necessidades da empresa. Para obter o
maximo dos funcionarios, as empresas tém trocado a tatica do comando e controle
pela teoria da informagao e consenso.

Faz-se isso baseada numa descoberta de que o reconhecimento pelo
bom trabalho, funciona mais do que a repressao por tarefas mal realizadas.

Para Bergaminni "%

Motivagcdo cobre uma grande variedade de aspectos
comportamentais. A diversidade de interesses percebidas entre os
individuos permite de forma razoavelmente clara, que as pessoas
nao fazem as mesmas coisas pelas mesmas razdes. E dentro dessa
diversidade que se encontra a mais importante fonte de informagées
a respeito desse fendbmeno que mostra até aspectos paradoxais.

Quando se fala de motivagdo humana, parece inapropriado que uma
simples regra geral seja o recurso suficiente do qual se possa langar mao para se
conseguir uma abrangente e mais precisa explicagao, sobre as verdadeiras razées
que levam as pessoas a agirem.

Como podemos observar, ndo existe um conceito a ser seguido sobre

motivacdo. Cada autor interpreta da sua maneira o tema abordado mas todos eles

chegaram a conclusdo de que cada individuo tem diferentes niveis de motivagao.

" Op Citt. p, 7.
"> BERGAMINNI. C. Motivag3o. S3o Paulo: Atlas, 1993, p. 19.
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Neste sentido, sabe-se que motivagdo ndo ha um consenso por parte dos
tedricos, embora algumas idéias ja tenham conseguido se libertar das correntes de
teorias anteriores, agora comprovadamente ultrapassadas. Um dos erros cometidos
por tais teorias, é tratar a motivagdo humana resolvivel como alguma regra geral,
obtida através de pesquisas detalhadas sobre um determinado grupo-teste. Hoje se
reconhece que o ser humano é Unico, que sua estrutura neurofisiolégica tem
influéncia na maneira como ele é inserido no mundo, que tudo isso influenciam a
percepcao humana e conseqiientemente, a motivagao.

Ainda Bergaminni'>:

Cada individuo tem um objetivo motivacional que é perseguido de
forma diferente, cabendo aos empregadores e interessados
pesquisar sobre as necessidades internas de cada trabalhador, com
0 objetivo de construir um planejamento que |lhes oferegcam fatores
de satisfagdo que supram suas necessidades interiores.

A controvérsia reside na questéo: € possivel motivar as pessoas? Alguns
afirmam que sim, pressupondo que fatores externos, mesmo alheios a vontade, sédo
capazes de direcionar o comportamento; outros acreditam que ninguém pode ser
motivado ja que mesmo podendo ser estimulada externamente, a motivagcdo € um
estado de origem interna.

Entende-se que as pessoas diferem quanto ao seu impulso motivacional
basico, e 0 mesmo individuo pode ter niveis de motivagdo que variam ao longo do
tempo ou seja, ele pode estar mais ou menos motivado em um determinado

momento.

2.2.2 Como motivar as pessoas

Nao é tao facil motivar uma pessoa, ja que os motivos tém origem das

" Op Cit, p. 19.
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necessidades especificas de cada um. Antes de tudo, & necessario que se
conhegam as suas expectativas, para que se possa dar inicio ao processo.

Mesmo com esta dificuldade, pode-se iniciar um processo de motivagao
valorizando as pessoas, para que as mesmas se sintam Uuteis e se vejam
reconhecidas pelos outros pois sabe-se que o campo dentro do qual surgem as mais
fortes reagcbes em relagdo a motivagdo, € aquele que abrange o ambiente de
trabalho dentro das organizagdes.

Segundo Heller ™:

Reconhecer os avangos através de seus progressos, sendo
observada a limitagdo de cada um. Cada avango deve ser
reconhecido e todos os seus éxitos devem ser elogiados e recebidos
de modo animador. As iniciativas das pessoas e das equipes € um
dos mais claros sinais de motivagdo. Devem ser criadas condigdes
favoraveis para que os colaboradores manifestem suas proéprias
iniciativas.

Incentivos devem ser oferecidos. Se os empregados tém bons salarios e
desempenham bem suas fungdes, sdo reconhecidos pela geréncia. Caberia ao
empregado desempenhar bem suas fungbes, independentemente da oferta de
novos incentivos.

Esses incentivos ndo podem confundir-se com os aumentos salariais ou
de beneficios pessoais ou familiares.

Todos os colaboradores de quaisquer empresa, senten-se motivados
quando sao reconhecidos por seu trabalho; pois, existem varias formas de
motivacao seja ela em forma de incentivos ou beneficios, salarios, equipamentos de
seguranga e seguranga no transporte, que muitas vezes se resolvidas, melhoram o
ambiente de trabalho.

Porém, nem todas as formas de motivagdes citadas sdo as mais

importantes.

' Op Cit. p. 44.
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O trabalho pode satisfazer desde as necessidades de sobrevivéncia até
as de auto-realizagao.

A motivagéo portanto, nasce somente das necessidades humanas e nao
de coisas que satisfazem estas necessidades. Transferindo isto para o ambiente de
uma empresa, €& possivel oferecer fatores de satisfagdo como dinheiro,
reconhecimento ou promog¢ao, mas nao é possivel motivar as pessoas.

McGregor apud Chiavenato'® classifica os incentivos ou recompensas em
duas categorias.

Os incentivos extrinsecos: ligados ao ambiente e relacionados
diretamente com o comportamento como o salario, os beneficios
adicionais, promogdes etc.;Os incentivos intrinsecos: inerentes a
prépria natureza da tarefa, como a realizagdo do préprio trabalho, o
alcance do objetivo do individuo, a aquisicio de novos
conhecimentos e habilidades, a necessidade de autonomia, de auto-
respeito e a capacidade de solucionar problemas. Sao incentivos
que nao podem ser controlados extremamente, embora as
caracteristicas do ambiente organizacional possam facilitar ou
dificultar sua consecugao.

O autor refere-se a dificuldade de estabelecer conexao direta entre os
incentivos intrinsecos e o desempenho. Por suas crengas simplistas, a respeito da
natureza do homem, julga-se que o problema da motivagéao & algo mecanico isto &,
basta pagar mais que havera uma contraprestacdo equivalente por parte do
subordinado.

O clima organizacional surge nas empresas dando especial atengao a
motivacdo, sempre preocupadas com o bom desempenho do individuo,
promovendo uma interacdo dentro do ambiente de trabalho aumentando a
produtividade e satisfazendo tanto as necessidades do individuo quanto da
organizagao.

E importante lembrar que o colaborador, quando n3o se sente motivado

' Op Cit., p. 44.
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nao rende no trabalho, ndo tem criatividade e a insatisfagdo aumenta refletindo no
produto ou servigo prestado ao cliente.

Segundo Chiavenato °:

A eficacia organizacional pode ser aumentada através da criagdo de
um clima organizacional que satisfaca as necessidades dos
membros da organizagao e que canalize o comportamento motivado
em direcdo aos objetivos organizacionais. Dessa forma a
responsabilidade: Sao atribuidas responsabilidades pessoais pela
realizagao das respectivas parcelas dos objetivos da organizagao; os
membros da organizagdo sentem que podem tomar decisbes e
resolver problemas sem ter de checar com seus superiores cada
passo do processo.

Padrdes: a énfase que a organizacdo da ao desempenho qualitativo; o
que o membro sente quanto ao estabelecimento de metas estimulantes para a
organizagao e se essas metas sao adequadamente comunicadas aos membros.

Reconhecimento: os membros sentem que um bom trabalho é
reconhecido e recompensado, em vez de sentirem que séo ignorados, criticados ou
punidos quando algo de errado acontece.

Clareza organizacional: os membros sentem que as coisas sdo bem-
organizadas e que as metas sdo claramente definidas, em vez de serem
desordenadas, confusas ou cadticas.

Bom realcionamento e apoio: o bom realcionamento e a amizade sao
valorizados na organizagao; confianga mutua entre os membros que dao apoio uns
para os outros.

Liderangca: a disposicdo dos membros da organizagdo em aceitar
lideranca e diregdo de pessoas qualificadas. A medida que necessidades de
lideranga surgem, os membros sentem-se a vontade para assumir atitudes de

lideranca e isso é reconhecido/recompensado.

'S Op Cit. 519.
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O autor sugere uma escala de cinco dimensdes para avaliar o clima
organizacional, que no conformismo ha muitas restrigdes impostas na organizagao.
Os membros da organizagdo sentem que ha muitas regras, diretrizes e praticas que
devem se ajustar, em vez de poderem atuar no trabalho da forma que Ihes parega
melhor. Assim se faz uma relagdo entre as cinco perspectivas de um bom clima
organizacional.

Ele salienta que a interigagdo com a motivagdo e o arranjo
organizacional, deve ser reconhecido pelo seu trabalho e recompensados para que
aumente o desejo pelo trabalho. Assim, a clareza do que é proposto e organizado
como metas para que nao acontega discussdes improvenientes, ter um bom
relacionamento e amizade em todas as partes, confianga entre gerentes e
empregados e uma boa lideranga para que ocorra atingimento de metas sadias,
lideradas por pessoas qualificadas, tornam-se extremammente necessarias.

Segundo Vianna ' :

Seres motivados produzem mais esta assertiva, 6bvia para alguns,
nao é entendida ainda pela maioria. Quando mais pesquiso, mais
contato que paixao é sindénimo de sucesso. S6 amando o que faz, a
pessoa sera capaz de fazer tdo bem feito para conseguir vencer os
desafios e ameagas de um novo cenario; Um clima excelente atraira
os melhores talentos do mercado e vive-se uma grande contradi¢céo.
Ao mesmo tempo em que o desemprego aumenta, os talentos se
tornam cada vez mais raros e escassos.

O autor comenta que para uma empresa ser triunfadora e possa colher
excelentes resultados nos anos vindouros, tera de criar seres humanos diferentes,
motivados ou seja, pessoas que acordem de manha e sintam prazer em ir ao
trabalho.

O grande modelo que se deve ter em mente, é o da empresa como uma

dadiva divina. E a oportunidade que o empresario tem de melhorar o mundo de

7 VIANNA, Marco Aurélio Ferreira. Motivagdo, lideranga e lucro: o novo papel do lider. Sdo Paulo: Gente,
1999. p. 22.
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acordo com suas possibilidades.

De acordo com Chiavenato™ (1999), na andlise das necessidades
humanas, as motivagées constituem uma das classes determinantes do préprio
comportamento, e que € motivado e influenciado biolégica e culturalmente.

O autor citado afirma que o individuo é um todo integrado, organizado, é
na pessoa completa que se opera a motivagdo, e que as fungbes devem ser
enriquecidas dividindo o grupo em equipes, com pessoas e com capacidades
intercambiaveis, para que se possa torna-las responsaveis por uma tarefa menor e
mais completa. Este enriquecimento requer um desenvolvimento de novas
habilidades dos empregados, exigindo muitas das vezes tratamento formal,
implicando em novos custos e retirada dos profissionais de seu ambiente de
trabalho.

Devera ser delegada uma autoridade a uma pessoa competente e que
seja aceito pelos empregados para que se mantenha uma relagdo cordial e os
trabalhos sejam bem sucedidos. Também devem ser feitas avaliagées periddicas, a
fim de se ter em maos um diagnéstico das mudangas. Elas devem ser entendidas
como parte de um plano de desenvolvimento de pessoas, propiciando aos

empregados formar uma visao objetiva de seus desempenhos.

2.3 A Motivagao e o Desempenho como Fonte da Busca da Qualidade
dos Servigos

Na atualidade, a questdo de qualidade é bem difundida com a primeira

meta de toda e qualquer empresa para poder satisfazer seus clientes, oferecendo-

'® CHIAVENATO, Idalberto. Gestdo de pessoas. Rio de Janeiro:Campus, 1999, p. 51.
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Ihes servigos e produtos que superem suas expectativas.

Segundo Mayo'®, “...participar de novas experiéncias provoca aumento
de interesse desenvolve a auto-estima e o espirito de equipe, Independentemente
da mudancga que se estiver operando.”

Para que esta qualidade seja alcangada, uma das principais bandeiras
que devem ser levantadas €& a satisfacdo do cliente interno. Este deve estar
motivado para exercer suas fungdes com maior eficiéncia.

A preocupagdo com qualidade existe desde que o homem comegou a
fabricar algo, ja na pré-histéria. Quando o artesdo separava seus vasos de ceramica
que julgava nao tao bons, estava fazendo controle de qualidade.

Para todos, o que prima é a qualidade. Esta terminologia tornou-se um
chavao dos tempos atuais, aderindo aos modismos de hoje. No entanto, este novo
conceito ja influenciou radicalmente mentalidades e empresas, fazendo com que
sejam fornecidos ao homem subsidios para que o mesmo execute da melhor forma
possivel seu trabalho com eficiéncia e responsabilidade.

Para Campos®, “..observa-se que no mundo atual, onde com a
globalizacao, o cliente se torna mais exigente, ndo ha duvida de que o produto a ser
oferecido tera que ter um alto padrdao de qualidade para atender as necessidades
daqueles.”

Justifica-se esta afirmacao, pelo fato de a competitividade estar cada vez
maior e invadindo o comércio a cada segundo. Para que este produto/servigco possa

chegar as méos dos clientes com esta qualidade é exigida, de suma importancia,

que os clientes internos estejam preparados para tanto trabalhando com eficiéncia

e predisposigao.

' MAYO Carlos. Motivagdo. S3o Paulo: Futura, 2001, p. 214.

** CAMPOS, Vincente Falconni. TQC- controle de qualidade total ( no estilo japonés).Belo Horizonte: Editora
de Desenvolvimento Gerencial, 1999.p.78.
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Ainda Campos?':

No sentido mais amplo, qualidade é qualquer coisa que pode ser
melhorada. Nesse contexto, a qualidade é associada nao apenas aos
produtos e servicos, mas também a maneira como as pessoas
trabalham, como as maquinas sao operadas e como os sistemas e
procedimentos sdo abordados. Ela inclui todos os aspectos do ser
humano.

A qualidade deve ser a maior meta para qualquer empresa de prestacéao
de servicos ou produgao. Pois, é ela quem vai diferenciar o produto e conquistar o
cliente. Esta conquista tem que acontecer também em relagao aos clientes internos,
uma vez que sao eles a mola mestra para o andamento da empresa. Sendo
dindmica, necessario se faz que a organizagdo sempre esteja em revisdo para
acompanhar a evolugdo do progresso e conseqiientemente, do proprio homem

objetivando satisfazé-lo.

Segundo Mayo?

...para uma empresa ter sucesso & necessario que seus
gerentes saibam lidar com, e por meio das pessoas, preocupando-se mais com suas
habilidades, para alcancar os objetivos e as metas organizacionais.”

A empresa precisa de pessoas abertas e despojadas de qualquer medo de
crescer, capazes de ir em busca de algo novo para dinamizar seu trabalho e
aprender sempre mais. Para tanto, € necessario também que a empresa conte com

um quadro administrativo com espirito inovador, flexivel, participativo e atento a

todas as mudangas do mundo moderno.

2.4 Satisfacao dos Funcionarios

Pensar unicamente em aumento da produtividade ja nao atende mais aos

requisitos do novo panorama competitivo.

! op cit, p.78.
*2 op cit, p. 214.
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Para que se alcancem as metas estabelecidas por uma empresa para a
total satisfagdo do cliente, o trabalhador deve ser questionado para que suas
necessidades e suas satisfagbes sejam também uma meta importante a ser atingida
pela instituicdo, para que se consiga como relagdo de causa e efeito uma melhoria
na qualidade dos servigos prestados pelos profissionais, uma vez que os mesmos
sentem-se motivados para tal.

Para que o funcionario esteja satisfeito, &€ preciso dar condigcbes de
trabalho, para que possam desempenhar suas fungdes com eficacia pois todo
funcionario que gosta do que faz traz com ele a perfei¢cdo, apesar da visdo que ainda
se tem de que s6 o patrao é que tem vantagens com o bom desempenho do
funcionario que ele ndo tem beneficios, precisando entdo incentiva-los para que
possam progredir.

Para Montalban %, “...0s empregados s&o desmotivados pela companhia
por meio das praticas operacionais normais da organizacdo. Isso é o resultado da
maneira descuidada, irritantemente desinteressada com que sado utilizados. Os
empregados sentem-se pedes, sendo conduzidos por frias operagdes funcionais.”

O elogio ou prémio pode ser uma forma de reconhecimento das empresas
para com os funciondrios. Sua auto-estima é trabalhada e sua motivagdo para o
trabalho é motivada pois a psicologia explica que para todo estimulo se obtera uma
resposta. Se ele é negativo, a resposta sera negativa. Se positivo, a resposta sera
positiva e conseguira desempenhar suas fungdes com dedicagéo e satisfagao.

O profissional que tem formagéo soélida, bem qualificado e que aprecia
aquilo que faz, conseguira um desempenho melhor e com eficiéncia, sabendo

argumentar e relacionar-se bem com seus colegas de trabalho.

. MONTALBAN, Eduardo. O funcionario eficiente. Campinas Sao Paulo: Lucre, 1996. P. 32.
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Ainda Montalban®:

Seu comprometimento, ou seja, sua disposigéo interior para realizar
algo, dependera de fatores que o impulsionem a desempenhar seu
papel dentro da empresa. Fatores estes que seréo trabalhados pela
diretoria, através de bonificagbes posteriores a avaliagbes que
indicardo o grau de satisfagdo do profissional.

Caso nao haja o comprometimento por parte da empresa com seus
funcionarios, um elo da corrente sistematica de objetivos a serem alcangados sera
quebrado e a empresa sofrera reflexos que atingirao diretamente o seu cliente.

Assim se na circulagéo do sangue por algum dos érgaos por onde passa,
deparar-se por algum destes que esteja comprometido, comprometera também todo
o organismo. Assim € o funcionario. Ele € um dos 6rgéaos por onde a satisfagédo do
cliente ira passar. Se este nao estiver satisfeito, consequientemente nzo ira servir
bem ao cliente, comprometendo assim o andamento da empresa. E necessario que

os empresarios sempre estejam olhando para seus funcionarios investindo neles,

para que os mesmos sintam-se humanizados e nao escravizados.

2.5 Tratamento aos Recursos Humanos

Para que se possa definir recursos humanos é preciso que se defina
capacidade profissional.
25 g
Chang® afirma:

Que, a verdade € que a concepgdo humanistica de servigo impede
de se procurar alternativas para o uso das pessoas, especialmente
para grandes grupos organizados de pessoas. Ndo se permite
buscar novas solugdes e novas definicbes. Impede-se reformular as
préprias tarefas, criar novos instrumentos, processos e formas de
organizagdo; e talvez até mesmo de eliminar as condigdes que
criaram os problemas - isto &, pessoas.

2 ;
op cit, p. 32.
* CHANG, Richard Y. Sucesso através do trabalho em equipe. Rio de Janeiro: Qualitymark, 1996, p. 58.
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Para que se obtenha éxito em qualquer empresa, é necessario que se
invista em qualidade de pessoal e trabalhe em busca da satisfagdo total do

cliente. Todas as pessoas que estdo dentro do contexto funcional de uma empresa,
devem estar preparadas para bem atender e prestar servigos de qualidade. Ele nao

€ apenas composto por uma pessoa, € um sistema que abrange toda a organizagao
da empresa, atuando como coordenador dos interesses de mao-de-obra.

Ainda Chang®:

A administracdo de Recursos Humanos consiste no planejamento,
na organizagdo, no desenvolvimento, na coordenagio e no controle
de técnicas capazes de promover o desempenho eficiente do
pessoal, ao mesmo tempo em que a organizagao representa 0 meio
que permite as pessoas que com ela colaboram alcangar os
objetivos individuais relacionados direta ou indiretamente com o
trabalho.

A funcgdo dos recursos humanos abrange todos os setores da empresa
passando da geréncia até os servigos gerais. S0 a geréncia e as chefias que atuam
efetivamente na administragcdo do R.H. Os empregados tém que atender a todas as
exigéncias previstas por ele para exercerem seus cargos com produtividade. Seréo
levadas em conta suas necessidades materiais e psicolégicas, a fim de torna-los
homens motivados a exercerem sua fungdo com competéncia.

A Administracdo de Recursos Humanos abrange, além dos limites da
empresa, também a sociedade ajudando para a melhoria da qualidade de vida,
contribuindo assim para uma melhor imagem da empresa frente a comunidade.

A A.R.H. trabalha com pessoas que executam tarefas para alcangar o
objetivo final proposto pala empresa. Sendo assim, deve levar em conta que s&o s6
seres que pensam e agem de forma diferente e que tem suas caracteristicas
individuais e psicolégicas proprias.

Ja as politicas de Recursos Humanos referem-se as maneiras com que a

% op cit, p. 58.



32

empresa ira lidar com seus funcionarios a fim de oferecer condigdes para o alcance
de objetivos individuais. Administragdo de Recursos Humanos objetiva planejar a
organizacao na area de funcionarios a desenvolver, coordenar e controlar as
técnicas eficientes para promover o desempenho pessoal e também permitindo que
estas pessoas atinjam seus objetivos pessoais.
Dentre seus principais objetivos estao:
» criar um quadro de funcionarios motivado e com habilidades para executar suas
fungdes na empresa;
> aplicagao do planejamento para a satisfagdo do empregado;
» oferecer condi¢gdes para que os funcionarios atinjam seus objetivos individuais.
Na mesma obra, Chang? diz que “..algumas fungdes da A.R.H. sdo
desenvolvidas pela empresa para que esta atue de forma marcante e atinja seus
objetivos.”
Sao elas:
» procurar pessoal capaz de exercer as fungdes especificas para cada cargo;
» oferecer treinamento aos empregados e motivar a vontade de assumir cargos
melhores;
» manter no seu quadro de empregados, aqueles que se enquadram nas
exigéncias da empresa, motivando-os com melhores salarios, plano de cargos e
salarios;
> saber aproveitar o melhor de cada um (Administragdo de Pessoal).

Para isso, deve-se agir com cautela, para que obtenha resultados
favoraveis e ndo prejudique nenhum dos lados. Sao os funcionarios que fazem a

diferenga de um servigo pois € necessario conhecimento e habilidade para tal cargo.

7 op cit, p. 58.
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Para isso € que existem treinamentos especificos para cada funcionario
poder desempenhar melhor sua fungdo, uma vez que seu trabalho feito com
capacitagao € claramente percebido pelos clientes.

A geréncia de recursos humanos de uma empresa tem que observar o
nivel de desempenho de cada funcionario, investindo em suas qualidades e
potencial. No entanto um funcionario insatisfeito ndo produz pois a motivagéo é que
o influencia a desempenhar cada vez mais sua fungao dentro da empresa.

Existem duas alternativas para melhor analisar o recurso humano:
considerando as pessoas como sdo, suas personalidades, seus valores ou
considerando as pessoas como recursos que satisfardo as empresas pois as
diferengas entre elas formam suas proéprias caracteristicas, podendo ser afetado por
fatores externos e internos, os externos que séo decorrentes da sua cultura e os
internos com caracteristicas da sua personalidade e percepgao.

O éxito do servigo s6 é alcangado quando se trabalha buscando sempre
aprender para inovar e oferecer pessoas que traduzam as necessidades dos
clientes. Estas devem estar preparadas para assumir um espago especifico para sua
fungéo, a fim de atender as exigéncias de cada um.

Para Chiavenato?®;

A administragdo de recursos humanos € uma area interdisciplinar:
envolve necessariamente conceitos de Psicologia Industrial e
Organizacional, de Sociologia Organizacional de Engenharia
Industrial, de Direito do trabalho, de Engenharia de Seguranca,
Medicina do Trabalho, de Engenharia de Sistemas, de Cibernética,
etc.

Havendo também a politica de recursos humanos, que sdo as maneiras
com que as organizagbes lidam com seus membros, e que possuem algumas

caracteristicas como: estabilidade, consisténcia, flexibilidade, generalidade, clareza

** CHIAVENATO, Idalberto. Gestdo de pessoas nas organizagdes. 1994, p. 160.
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e simplicidade.

2.6 O Desempenho dos Funcionarios: Alerta para as Empresas

E de suma importancia que as empresas sempre estejam observando e
avaliando o desempenho de seus funcionarios. Ela é necessaria para que a
empresa esteja sempre ciente de como os trabalhadores estdo exercendo suas
funcdes e como estas tarefas estéo intervindo no andamento de todo o processo da
empresa.

Como afirma Chiavenato®;

A avaliagdo do desempenho € uma apreciagdo sistematica do
desempenho de cada pessoa em fungdo das atividades que ela
desempenha, das metas e resultados a serem alcangados e do seu
potencial de desenvolvimento. A avaliagdo de desempenho é um
processo que serve para julgar ou estimar o valor, a exceléncia e a
qualidade de uma pessoa e, sobretudo, sua contribuigdo para o
negocio da organizagéo.

Verifica-se que avaliar o desempenho dos funcionarios é de suma
importancia para se ver o andamento das atividades da empresa. E uma maneira de
o empresario observar o potencial de seu cliente interno e evidenciar se ha a
necessidade de investir no mesmo para que ele desempenhe melhor suas fungdes.

Ainda Chiavenato®, “...6 um processo que mede o desempenho do
funcionario. O desempenho do funcionario é o grau que ele alcanga os requisitos de
seu trabalho.”

Muitas das vezes, o desempenho nao satisfatorio decorre da falta de
motivagdo para que o funcionario exerga bem suas fungbes. Detectado este

problema, € de suma importancia que o RH (recursos humanos) propicie uma

¥ CHIAVENATO, Idalberto. Gestdo de pessoas: 0 novo papel dos recursos humanos nas organizagdes. 1999, p.
189.
%% op cit. P. 189.
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melhor motivagédo, escutando as opiniées dos trabalhadores para que um melhor
desempenho seja alcangado.
Percebe-se que cabe 4 empresa sempre estar atenta para esta situagao

em que o desempenho individual de cada funcionario é avaliado. Ela deve buscar

subsidios para promover um melhor desempenho através de aumentos salariais por
producdo e dedicagdo através de premiagdo por desempenho, e tantas outras

formas para que o funcionario se sinta estimulado para trabalhar cada vez melhor.



3 METODOLOGIA

Apresenta-se neste item, o enfoque metodoldgico especificando o tipo de
pesquisa, método e instrumentos utilizados para coleta de dados, com o intuito de
responder ao programa da pesquisa, com finalidade de analisar a motivagéo, para

implementagéo de um plano motivacional na BJ Services do Brasil Ltda.

3.1 Caracterizagao da Pesquisa

A pesquisa realizada neste estudo de caso é caracterizada quanto aos
fins como exploratéria e descritiva por ser mais adequado para chegar ao objetivo,
que € o de analisar melhor o problema questionado.

Dessa forma, pode-se fazer um levantamento de forma singular, ja que o
objeto de estudo tem valor por si s6, mesmo que se identifiquem semelhangas com
outros casos posteriormente.

Segundo Vergara®!, a investigacéo exploratéria € realizada em area na
qual ha pouco conhecimento acumulado e sistematizado e que, por sua natureza de
sondagem, ndo comporta hipéteses que poderdo surgir durante ou ao final da
pesquisa.

De acordo com Cobra®, os estudos exploratérios visam esclarecer

os fatores que contribuem para a ocorréncia de um fenémeno, baseado em

' VERGARA, Sylvia Constant. Projetos e relatérios de pesquisa em administragdo.5.ed. Sdo Paulo: Atlas, 2004,

A47.
?2 COBRA, Marcos. Marketing competitivo: uma abordagem estratégica. Sdo Paulo: Atlas, 1993, p.41.
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pesquisas descritivas ja realizadas.
Segundo Cobra®:;

Ainda que qualquer tipo de abordagem possa ser utilizado em um
estudo esploratério, a tendéncia normal é analisar dados
secundarios, ou amostra por julgamento, levando em pequena escala
os experimentos simples, analise de dasos e avaliagdo subjetiva dos
resultados.

Dessa forma, a abordagem desta pesquisa € quantitativa em se tratando
da quantificacdo tanto das informagdes coletadas, quanto no tratamento destas,
utilizando técnicas estatisticas, neste caso percentual, e de campo pela aplicagédo do
questionario no local de estudo.

Entende-se como estudo de caso, a investigagdo profunda e extensiva de
um ou poucos objetos, de maneira que permita seu amplo conhecimento.

Para Minayo®*, “...é o caminho e o instrumental préprios de abordagem da
realidade”.

Segundo Severino®, “...sdo recursos utilizados para o levantamento e a
configuragdo de dados especificos, que orientam as pessoas a resolverem
problemas especificos.”

Para Oliveira®® pesquisa exploratéria, “..significa énfase dadas as
descobertas da pratica ou diretrizes que precisam modificagdo na elaboragdo que
possam ser substituidas.”

O método escolhido no estudo de caso foi pesquisa exploratéria descritiva
quanto aos objetivos para estudar melhor o perfil, identificar a necessidade de

motivacado e definir técnicas necessarias a motivacdo dos colaboradores da BJ

Services do Brasil Ltda.

33 op cit. P. 41.

** MINAYO, Maria Cacilia de Souza. O método do conhecimento: pesquisa quantitativa em saide. Rio de
Janeiro: HUCITEC — ABRASCO, 1996, p. 269.

** SEVERINO, Antdnio Joaquim. Metodologia do trabalho ciebtifico. 2. ed. Sao Paulo: Cortez, 2001, p.149.
* OLIVEIRA, Silvio Luiz de. Tratamento de dados metodologicos cientificos. 2. ed. Pioneira: 2001, p. 134.
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3.2 Variaveis Operacionais

Com base nos objetivos especificos, escreve-se no Quadro 1 variaveis,
bem como seus indicadores, que permitem o direcionamento dos resultados ao
alcance do objetivo geral.

Para este estudo de caso ndo houve amostra, devido a aplicagéo do
questionario a todos os funcionarios da BJ Services do Brasil Ltda., dos variados

setores com a finalidade de obter uma maior precisao no resultado da pesquisa.

VARIAVEIS INDICADORES
- Plano de carreira

Satisfagdo das necessidades dos funcionarios - Incentivos e beneficios

na empresa - Remuneragéo fixa e variavel

- Plano de desenvolvimento

- Insatisfatérios em todos os sentidos
- Satisfatérios em todos os sentidos
- Quase satisfatorio

- Quase insatisfatorio

Objetivos tragados no setor

- Desmotivagao e ansiedade em fungéo da
instabilidade

- As necessidades expressas sao satisfeitas
- A produtividade dobrou em fungdo da
Motivagéo no trabalho motivagéo

-  Existe um sentimento de crescimento na
organizagao

- Desmotivagdo e ansiedade em fungéo da
instabilidade

- N&o existe nenhuma expectativa junto a
empresa

- Estabilidade no trabalho

- Crescimento na empresa

- Melhores relagdes inter-pessoais

- Melhoria no desempenho de atividades

Expectativas junto a empresa

- Mais ou menos
Excelente
Boa

- Ruim

Relacionamento entre as pessoas da equipe
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- Nao sabe
Muito realizado
Realizado
- Mais ou menos
- Pouco realizado

Realizag&o profissional com o trabalho que
lexecuta

- Mais ou menos
Relacionamento entre o superior imediatoe |  Excelente
subordinados - Boa

- Ruim

Fonte: Pesquisa de campo do autor

Quadro 1 — Variaveis e indicadores

3.3 Instrumento de Coleta de Dados

Foi aplicado um questionario contendo sete questdes que foram
respondidas pelos colaboradores, sempre em situagdo de operacionalizagdo, para
se obter um resultado mais uniforme.

Todas as questdes foram formuladas com o propoésito de identificar as
variaveis contidas no Quadro 1.

O questionario esta localizado no Apéndice deste trabalho.

3.4 Universo da Pesquisa

A delimitagdo do universo consiste em explicitar que pessoas ou
fendmenos serdo pesquisados, enumerando suas caracteristicas comuns.

Nesta pesquisa, optou-se pela pesquisa censitaria, por ser a melhor forma
de obter um resultado real da situagdo encontrada, tendo pesquisado todos os
elementos do universo de estudo, o equivalente a 90(noventa) funcionarios, todos

em condi¢cdes de operacionalizagao.



40

3.5 Tratamento dos Dados

Todos os dados foram submetidos a analise interpretativa, que fecham a
avaliagdo dos resultados, utilizando-se o programa Microsoft Excel para a
elaboragao de tabelas e graficos, o que permite ao pesquisador trabalhar com todos
os tipos de dados, gerando assim graficos e cruzamento de dados, tornando-os

auto-explicativos, apesar do autor interpreta-los apés cada apresentagao.



4 ANALISE DOS RESULTADOS

4.1 Resultados da Pesquisa

A empresa dispde de poucas formas de motivagdo para seu cliente
interno (o funcionario), o que dificulta 0 andamento do trabalho dentro dos diversos
setores da mesma. Falta um acompanhamento fisioterapico por forga das lesdes por
esforco repetitivo, um tipo de terapia ocupacional para sair da rotina diaria e
estimular os funcionarios entre outras estratégias, que ela poderia usar para dar aos
funcionarios uma melhor motivagao para trabalhar.

Para um bom andamento de uma empresa, nao sé seus clientes externos
devem ser satisfeitos, assim como os internos, a fim de que estes trabalhem com
motivagdo e se sintam bem no ambiente de trabalho, promovendo uma melhor
qualificacao de seus servigos.

Entretanto, para que isto acontega, necessario se faz que os mesmos
sejam motivados para tal e consigam mostrar resultados satisfatérios no
desempenho de suas atividades.

Essa motivacdo ndo estda somente na oferta de assisténcia médica e
odontolégica, como ja é oferecido, mas na promogdo do dia a dia de melhores
condigbes de trabalho que resultem no melhor aproveitamento das horas que o
funcionario fica na empresa e surtam efeitos satisfatérios na execugao dos trabalhos
diarios.

A partir dos problemas explicitados, nota-se que muitas vezes, o
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funcionario vai para o trabalho com uma certa timidez, o que resulta numa
desmotivagao para atuar no servigo.
As perguntas da pesquisa referem-se aos questionamentos que foram
respondidos, referentes ao problema investigado.
> De que forma pode-se satisfazer as necessidades dos clientes internos?
> De que forma pode-se trabalhar para oferecer uma maior motivagdo para os
funcionarios?

» Como manter a motivagao dos funcionarios, depois que diagnostica o problema?

> Quais serdao os fatores que levam a desmotivagdo no setor operacional e
administrativo?

» O funcionario esta realizado com o trabalho que executa?

» O que fazer para melhorar o relacionamento interpessoal dos colaboradores?

> Sera que as condigdes dos locais afetam o desenvolvimento do trabalho, por isso
pode ser um dos fatores de desmotivagao?

O maior problema encontrado atualmente na empresa, € justamente a
falta de planos motivacionais. Ela deveria disponibilizar para os funcionarios algumas
alternativas, para que os mesmos se manifestassem totalmente satisfeitos com o
ambiente de trabalho, como no caso: oferecer uma academia para a pratica de
ginastica corretiva; uma fisioterapia para resolver os problemas decorrentes da
fadiga diaria e da postura; fornecer também alguma terapia ocupacional como
grupos de corais, patrocinar o manuseio das artes entre outros.

Justamente por ser um servigo muito mecéanico, pois as pessoas ficam
praticamente o dia todo lidando com computador e telefone, a empresa deveria
disponibilizar alternativas que propiciassem uma descontragcdo e alguns momentos

de lazer durante os intervalos de expedientes.



4.1.1 Apresentacao e interpretagao dos resultados

4.1.1.1 satisfagao de suas necessidades na empresa
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A satisfagdo das necessidades do funcionario na empresa

nd.a

Plano de
10%

Desenvolvimento
20%

Plano de Carreira

29% \

Remuneraggo Fixa
e Variavel
Incentivos e 23%,
Beneficios
18%

Fonte : Pesquisa de campo do autor

Grafico 01 - Satisfagao de suas necessidades na empresa

E possivel observar que na empresa Bj. Services do Brasil Ltda., a

satisfagcdo das necessidades do funcionario estéd bastante dividida entre um plano de

carreira, remuneragdo fixa e variavel, plano de desenvolvimento e incentivos e

beneficios. Constata-se que 29% dos funcionarios da Base de Aracaju/Se estdo

satisfeitos com o plano de carreira que a empresa oferece; 23% com a remuneragao

fixa e variavel; 20% com o plano de desenvolvimento e 18%; com incentivos e

beneficios.

Vale salientar que, a maioria dos colaboradores esta satisfeita com o seu

plano de carreira oferecido pela empresa, o que é muito importante para o bom

desempenho do funcionario na organizagéo e, conseqlientemente, aumentar a sua

motivagéao.
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4.1.1.2 os objetivos que sao tragcados dentro do setor

Os objetivos tracados no setor
~ o Sim, s3o
Séo '”fts"fatm,‘t’s satisfatrios no
paisExisiem iia setor pois ndo
Coisas erradas tenho nada a
46% reclamar
46%

muito a desejar
8%

Fonte : Pesquisa de campo do autor

Grafico 02 - Os objetivos que sao tragados dentro do setor

O Gréafico acima trata dos objetivos tragados pelos setores de trabalho da
Base de Aracaju/Se, foram entrevistados os funcionarios das 4 linhas de servicos;
Administrativo, Pumping, Seamar e Coiled Tubing. Nota-se que 46% dos
funcionarios estéo satisfeitos com os objetivos tragados pelo setor e 46% afirmam
que existem muitas coisas erradas dentro do setor, enquanto 8% nio esta satisfeitos
pois, o setor deixa muito a desejar.

E muito importante dentro de qualquer organizagao, que os colaboradores
sejam capacitados para o desenvolvimento de suas atribuicdes e devidamente
informados sobre o qué, como, quando e, principalmente porque a organizagao
precisa de sua contribuigao irrestrita.

N&o foi constatado a existéncia de funcionarios totalmente insatisfeito

porém, a porcentagem dos que acham que os objetivos da empresa deixam muito a
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desejar e insatisfeitos pela existéncias de muitas coisas erradas teve um valor
significativo para a pesquisa.

4.1.1.3 a motivagao no trabalho

A motivagao no trabalho .
As necessidades

Desmotivacéo e expressas sao

ansiedade em satisfeitas
funcado da 7%
instabilidade
4%

A produtividade
sentimento de dobrou em fungao
crescimento da motivagdo
organizagao 7%
82%

Existe um

Fonte : Pesquisa de campo do autor

Grafico 03 - A motivagédo no trabalho

O gréfico apresentado constata que 82% dos funcionarios da BJ de
Aracaju/Se s6 estdo motivados devido a um sentimento de crescimento dentro da
empresa; 7% afirmam que a produtividade dobrou em fungcdo das técnicas
motivacionais ja aplicadas na organizagdo; enquanto 4% estdo desmotivados e
ansiosos em virtude da fungdo de instabilidade que a empresa apresenta, afetando
assim a sua produtividade e eficiéncia dentro da empresa.

O sentimento de perspectiva de crescimento profissional na empresa é
um grande alavancador e proporciona forte motivacdo a seus colaboradores.

A possibilidade de crescimento é um fator que se expressa ndo apenas

em uma ascensdo dentro do organograma da empresa, mas na quantidade de
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desafios e no aumento de responsabilidades, o que mostra um bom nivel de

credibilidade dos colaboradores com a empresa.

4.1.1.4 expectativas junto a empresa

Expectativas junto a empresa

Fonte : Pesquisa de campo do autor

Grafico 04 - Expectativas junto a empresa

Pode-se observar, pelos dados coletados, que 67% dos funcionarios t&ém
uma grande expectativa com relagédo ao seu crescimento dentro da organizagao; ja
15% afirmam que a estabilidade no trabalho é seu maior fator motivacional; 10%
acreditam na melhoria do desempenho de suas atividades: 8% esperam melhores
informacgdes inter-pessoais.

Como se pode observar, o grafico acima constata que os funcionarios
estdo confiantes em um ambiente participativo e motivador, onde os mesmos

senten-se valorizados.
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Vale resaltar, que mesmo diante da instabilidade do trabalho executado,
norteador deste ramo de atividade, ndo foi constatado a existéncia de funcionarios
sem expectativas na empresa, o que reforga a idéia de fidelizagdo com os objetivos
tragados.

4.1.1.5 relacionamento entre as pessoas da equipe

Relacionamento entre as pessoas da equipe

Mais ou Menos
15%

excelente
36%

49%

Fonte : Pesquisa de campo do autor

Grafico 05 - Relacionamento entre as pessoas da equipe

Através do grafico acima, constata-se que a maioria dos funcionarios esta
satisfeita com o seu relacionamento com as pessoas de sua equipe; 49% tém um
relacionamento bom; 36% excelente; e 15% mais ou menos.

Equipe significa inserir na personalidade de cada individuo a grandeza do
trabalho, dos propdsitos mais nobres da empresa e da miss&o que ela tem. Ninguém
gosta e nem sabe viver sozinho e, mais do que tudo, o que as empresas estdo
precisando hoje € da sinergia das atividades em equipes integradas ajudam a criar e

manter ambientes motivadores e de grande poder competitivo.



Nenhum funcionario que respondeu o questionario, citou que

relacionamento interpessoal estava ruim.

4.1.1.6 realizacao profissional com o trabalho que executa
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Realizag3o profissional com o trabalho que executa

Pouoco reglizado Mito Realizado
1% | -
/ 1%

MBis ou menos
redizado
30%
\_ Realizado
40%

Fonte : Pesquisa de campo do autor

Grafico 06 - Realizagao profissional com o trabalho que executa

E possivel observar que 40% dos colaboradores esto realizados com o

trabalho que executa; 30% sentem-se mais ou menos realizados; 11% pouco

realizados; enquanto que 19% muito realizados.

Ninguém quer trabalhar o més inteiro apenas para ganhar dinheiro.

E

preciso gostar do que faz e ter uma boa dose de realizagédo pessoal naquilo que esta

fazendo.

Quando se encontram pessoas que ndo vém sentido no que fazem, ndo

significa que ndo gostam, elas apenas entregam sua tarefa a aproximadamente 10%
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de sua capacidade de produgdo, mesmo que estejam com todos os focos de
motivagao sanados.
Isto leva a uma queda de rendimento do colaborador, dificultando que

sejam atingidos os objetivos organizacionais.

4.1.1.7 relacionamento entre o superior imediato e os subordinados

Relacionamento entre o superior imediato e subordinados

Mais ou menos
15%

excelente
\ 21%

Bom
46%

Fonte : Pesquisa de campo do autor

Grafico 07 - Relacionamento entre o superior imediato e os subordinados

Constata-se que 46% tém um bom relacionamento com o seu superior
imediato, enquanto que 21% afirma ter um excelente relacionamento, ao contrario
dos 15% e 18% que, pelo grafico acima, verifica-se que ndo existe uma proximidade
dos subordinados com seu superior.

E fundamental que os colaborados tenham participagdo e envolvimento
com o seu superior imediato. A sensagéo de proximidade a cupula € mais fortemente
definida por fatores como uma comunicagdo mais intensa e de melhor qualidade,
boas informagbes e principalmente a sensagdo de possibilidade de acesso a

qualquer pessoa da organizagao.
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Pesquisa de campo, neste periodo, foram bem recebidas pela Geréncia Geral.

Todas as quatro sugestées foram acatadas e colocadas em pratica com sucesso,

conforme descrito abaixo:

» contratacdo de profissionais para implantagdo da ginastica laboral, no inicio do
dia de trabalho, ajudando-os no desenvolver das atividades diarias;

> cursos e palestras para os membros dos setores, com amostragens junto a
produgéo, reconhecendo o seu valor;

> reavaliacdo, a cada semestre, com demonstrativo dos balangos, do total de
vendas, tornando os colaboradores cada vez mais comprometidos com os
objetivos empresa, sugerindo novas estratégias de venda,

> reunides quinzenais, para debater todos os acontecimentos, promovendo
melhoria na comunicagao, com participagdo de todos os niveis hierarquicos.

A geréncia geral da empresa teve um perfeito entendimento com as
exigéncias dos clientes internos, mantendo a sua cultura moderna e corporativa,
zelando pela melhoria do trabalho em equipe, que traduz um melhor dinamismo e

produtividade.

4.2.1 Plano de agéo relativo as sugestdoes apresentadas

Ginastica laboral.

O que fazer? Por Que? Como? Quando? Quem?
Para a qualidade de Reavaliando os
Contratar pessoas vida dos beneficios que os No periodo de no | Individuos formados
que tenham funcionérios, com o | funcionérios trardo | maximo dois meses | em educagéo fisica .
experiéncia. objetivo de tirar o | para desenvolver os
stress. trabalhos didrios.

Fonte : Pesquisa de campo

Quadro 2 — Ginastica laboral
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Treinamento dos colaboradores dos setores.

O que fazer?

Proporcionar cursos
para os membros de
cada setor com
amostragens
significativas junto

com a produg@o.

Por Que?

Para aumentar a
satisfagdo dos
clientes com a

empresa € mostrar
aos funcionarios o

valor que eles tem.

Como?

Através de cursos
sobre motivagdo e

palestras.

Quando?

No periodo de seis
meses para analisar
o perfil dos

funcionérios.

Quem?

Todos os funcionarios

de cada setor. E seus

superiores.

Fonte : Pesquisa de campo

Quadro 3 — Treinamento dos colaboradores dos setores

Reavaliagido de seis em seis meses dos objetivos organizacionais juntamente
com os funcionarios.

O que fazer?

Efetuar balangos
mensais a fim de
avaliar o total de
vendas, para
verificar se os
objetivos estdo
sendo implantados
de acordo com o
mercado, clientes,
empresa e

funcionarios.

Por Que?

Para que os
funcionarios possam
interagir com a
organizagao,
tornando-o0s mais
comprometidos com
os objetivos.
Também pelo fato de
o funcionério
conhecer as
preferéncias dos
cliente, podendo dar
idéias que
alavanquem as

vendas.

Como?

Avaliando
juntamente com o
grupo se as idéias

sugeridas irdo
proporcionar o
rendimento

esperado.

Quando?
Esse processo
devera ser
implantado dentro
de seis meses, pois
necessitara de um
estudo da geréncia
sobre os objetivos
anteriores,
analisando aqueles
que sejam positivos
ou negativos para a
organizagéo e
funcionarios.
Depois o prazo para
reavaliar os
objetivos sera de
seis em seis meses
com o intuito de
verificar se as
expectativas estdo

sendo alcangadas.

Quem?

A geréncia juntamente

com os colaboradores.

Fonte : Pesquisa de campo

Quadro 4 — Reavaliacao de seis em seis meses dos objetivos organizacionais
juntamente com os funcionarios




52

Fazer reunides quinzenais para os funcionarios poderem participar com idéias

e sugestoes.

O que fazer?

Comunicar a todos
os funciondrios que
de quinze em quinze

dias serdo feitas
reunides para

proporcionar um

relacionamento

mais integrado.

Por Que?

Para evitar
problemas de
comunicagdo. Para
que todos os
acontecimentos
sejam debatidos em
reunides. Sendo
assim, a participagdo
do funcionario seré
mais direcionada e a
geréncia podera
participar nas agdes.
Essa troca de
informag@o facilitara
que todos saibam o
que se passa na
empresa, trabalhando
cada vez mais para a
desmotivagdo e o

medo das demissdes.

Como?

Divulgando essa
nova cultura entre
todos os
funcionarios e
informando que as
reunides
acontecerdo aos
sabados depois do
expediente.
Portanto, ndo
comprometera
tempo dos
colaboradores com
suas atividades, pois
depois das 13h
comecgardo as
reunides. Eles terdo
o dia restante de

folga.

Quando?

Imediatamente

Quem?

Todos os funcionarios
da organizagdo junto a

geréncia

Fonte : Elaborado pelo autor

Quadro 5 - Fazer reunidoes quinzenais para os funcionarios poderem participar
com idéias e sugestoes




5 CONCLUSAO

Devido a sua cultura corporativa, com a busca da exceléncia dos seus
colaboradores, a empresa acatou todas as sugestées elaboradas pelo autor com
sustentabilidade, aplicando de forma gradativa o plano motivacional, analisando e
confrontando os resultados obtidos.

A motivacdo €& um fator que sustenta o nivel de desempenho dos
empregados da empresa mas na pratica, existe substancial diferenga entre o
desempenho que a empresa quer e o desempenho real que as pessoas tém.

Esta diferenca € dada por uma fungao dissonante ou seja, quanto menos
a empresa oferece em troca do trabalho, tanto maior sera o vao entre o desempenho
que ela espera e o desempenho final do individuo pois, sua percepg¢ao quanto ao
fluxo de beneficios que recebe, tende em média e a longo prazo, a ser visto com
injustica. Isto €, com o tempo as pessoas inibem seu potencial por acreditarem que
nao sao valorizadas suficientemente. Isto € medido néo sé pela remuneragdo mas
também por todo conjunto de fatores mensuraveis ou nao, que sao recebidos.

Sabe-se que apenas o individuo conhece o valor do proprio trabalho.
Sendo assim, ndo importa o que é oferecido pela empresa; seu resultado sera
sempre inferior ao seu potencial real. A isso chama-se "valor percebido". Trata-se do
valor que a pessoa apropria aquilo que a empresa lhe da em troca do trabalho. O
fato é que se precisa de estimulos novos freqlientemente, os quais a empresa nem
sempre consegue gerar, logo, seu desempenho oscila normalmente para baixo.

De acordo com dados analisados e tendo em vista a conjuntura em que a
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empresa se encontra inserida, pode-se concluir que o funcionamento da motivagédo
na empresa BJ SERVICES DO BRASIL LTDA, especificamente, necessitava de
algumas providéncias para melhorar o desenvolvimento dos funcionarios. Um bom
fluxo de satisfacdo de pessoal estd ligado diretamente as metas e objetivos
tragados com precisdo para garantir um intercambio de interesses entre as partes
envolvidas.

Embora os autores percebessem um certo nivel de desmotivagdo dos
colaboradores, o resultado da pesquisa ndao demonstrou um resultado tao
compativel embora, para se desenvolverem as atividades operacionais da empresa
de alto risco, € cobrado um alto nivel de motivagao e concentragao.

Na condigdo de pesquisadores da empresa, os autores foram levados a
fazer uma relagdao entre o referencial teérico e as analises de questionarios
aplicados a funcionarios, para dar sugestdes que funcionaram de forma eficaz,
otimizando o processo operacional; portanto, foram-se formuladas algumas
sugestoes apresentadas de forma descritiva, expondo um plano de agéo para
viabilizar essas recomendagdes, com o objetivo de facilitar a implantagdo na BJ
Services do Brasil Ltda.

Para este trabalho foram constatados algumas dificuldades durante a
aplicagao do questionario, devido as atividades da empresa serem inconstantes e
imprevisiveis. No tocante ao trabalho cientifico o fator tempo foi crucial, por haver
sempre um paralelo com o lado profissional do autor encurtando o tempo disponivel.

A insercao de trabalhos com metodologia cientifica, nos modulos
anteriores, promoveram um elevado grau de facilidade na elaboragao do trabalho de

conclusao do curso.
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APENDICE A

Questionario

1 — A satisfagdo de suas necessidades na empresa é obtida por meio de:

) Plano de desenvolvimento

) Remuneragao fixa e variavel

(
(
() Incentivos e beneficios
() Plano de carreira

( )nda

2 — Os objetivos tragados no setor em que trabalha sao satisfatorios:

( ) Sim, s&o satisfatérios no setor pois ndo tenho o que reclamar
( ) Nao, pois deixa muito a desejar
( ) Sao insatisfatérios pois existem muita coisas erradas

( ) Insatisfatérios em todos os sentidos

3 — Com relagio a sua motivagao no trabalho pode ser caracterizada como:

( ) As necessidades expressas séo satisfeitas
( ) A produtividade dobrou em fungdo de motivagéao
( ) Existe o sentimento de crescimento na organizagéo

() Desmotivagao e ansiedade em fungéo da instabilidade

4 — No que se refere as expectativas junto a empresa, vocé espera:

( ) estabilidade no trabalho

() Crescimento na empresa

() Melhores relagdes inter-pessoais

() Melhoria no desempenho de atividades

() Nao existe nenhuma expectativa



5. O relacionamento entre as pessoas de sua equipe, é :

() excelente
( )Bom
() Ruim

() Mais ou menos

6. Em termos de realizagao profissional com o trabalho que executa vocé se
sente:

() Muito realizado

() Realizado

() Mais ou menos realizado

() Pouco realizado

() Nao sabe

7. O relacionamento entre o superior imediato e os subordinados dentro da
sua equipe é:

() excelente

( )Bom

() Ruim

() Mais ou menos



APENDICE B

Lista de Tabelas

Tabela 2 - A satisfacdo de suas necessidades na empresa é obtida por meio
de:

VARIAVEIS X X%
Plano de desenvolvimento 0.08 8%
Remuneracao Fixa e Variavel 0.09 9%
Incentivos e beneficios 0.07 7%
Plano de Carreira 0.12 12%
n.d.a 0.04 4%
TOTAL 39 39%

Fonte : Elaborado pelo autor

Tabela 3 - Os objetivos tragados no setor em que trabalha sao satisfatérios :

VARIAVEIS X X%
Sim, s8o satisfatérios no setor pois ndo tenho nada a reclamar 0.18 18%
N4&o, pois deixa muito a desejar 0.03 3%
S&o insastifatorios pois existem muita coisas erradas 0.18 18%
Insatisfatério em todos os sentidos 0 0%
TOTAL 39 39%

Fonte : Elaborado pelo autor

Tabela 4 - Com relagio a sua motivagao no trabalho pode ser caracterizada
como :

VARIAVEIS X X%
As necessidades expressas sdo satisfeitas 0.02 2%
A produtividade dobrou em fungéo da motivacéo 0.02 2%
Existe um sentimento de crescimento na organizagao 0.23 23%
Desmotivac&o e ansiedade em funcédo da instabilidade 0.01 1%
TOTAL 39 39%

Fonte : Elaborado pelo autor



Tabela 5 — No que refere as expectativas junto a empresa, vocé espera:

VARIAVEIS X X%
Estabilidade no trabalho 0.06 6%
Crescimento na empresa 0.26 26%
Melhores relacdes inter-pessoais 0.03 3%
Melhoria no desempenho de atividades 0.04 4%
Né&o existe nenhuma expectativa 0 0%
TOTAL 39 39%

Fonte : Elaborado pelo autor

Tabela 6 - O relacionamento entre as pessoas de sua equipe, é :

VARIAVEIS X X%
Excelente 0.14 14%
Bom 0.19 19%
Ruim 0 0%
Mais ou Menos 0.06 6%
TOTAL 39 39%

Fonte : Elaborado pelo autor

Tabela 7 - Em termos de realizagao profissional com o trabalho que executa
voCé:

VARIAVEIS X X%
Muito Realizado 0.07 7%
Realizado 0.15 15%
Mais ou menos realizado 0.11 11%
Pouco realizado 0.04 4%
Nao sabe 0 0%
TOTAL 39 39%

Fonte : Elaborado pelo autor

Tabela 8 — O relacionamento entre o superior imediato e os subordinados
dentro da sua equipe é :

VARIAVEIS X X%
Excelente 0.08 8%
Bom 0.18 18%
Ruim 0.07 7%
Mais ou menos 0.06 6%
TOTAL 39 39%

Fonte : Elaborado pelo autor



ANEXO



Senhor Funcionario(a),

O objetivo deste questionario € coletar sugestdes, queixas e elogios dos
funcionarios em relagao as praticas de Gestao de Pessoas e motivagéo aplicado na
Base de Aracaju, como também proporcionar a integragao entre os funcionarios ,

Supervisores e Gerentes, que se mantém presente no chdo da empresa.
E muito importante que as respostas sejam sinceras, e de forma sucinta,

para que seja feita uma analise do desempenho de nossa equipe, lembrando a

todos que nao ha necessidade da identificagdo na sua resposta.

Atenciosamente;

Artur Koszma de Souza Neto
Gerente Distrito



