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RESUMO

Sao muitas as empresas carentes com o fator motivacdo. Este trabalho aborda a
motivacdo como aumento da satisfacdo dos colaboradores da empresa de materiais
rodantes. A principio apresentam-se consideracdes tedricas sobre a organizacgao,
seu ambiente e sua cultura. Em seguida sdo mostradas as diferencas de
pensamento de alguns autores sobre a motivacao e seus respectivos fatores, dando
maior enfoque nas necessidades de Maslow. Como metodologia para este trabalho
foi utilizada a pesquisa bibliografica e de campo com abordagem quanti-qualitativa,
no qual foi elaborado um questionario com o intuito de medir a satisfacao dos
funcionarios da empresa. Como resultado pode-se verificar que a motivagcéo, a
satisfagéo, os treinamentos e os incentivos sao os fatores marcantes que contribuem
para o diferencial da competitividade nas empresas. Com isso, as empresas
necessitam buscar novas ideias que aumentem o nivel de satisfacdo de seus
colaboradores para continuarem fortes no mercado de trabalho, que esta cada vez
mais competitivo e necessita de pessoas competentes que desempenhem um bom
trabalho para aumentar a produtividade e a eficiéncia.

Palavras-chaves: Desempenho. Melhoria. Motivacdo. Satisfacao.

ABSTRACT

Many companies need the motivation factor. This paper discusses the motivation and
increase employee satisfaction firm’s undercarriages. At first we present theoretical
considerations on the organization, its environment and its culture. Next are shown
the differences in thinking of some authors on motivation and their factors, with
greater focus on the needs of Maslow. The methodology for this study was used field
research bibliographic with quanti-qualitative approach, in which a questionnaire was
designed in order to measure the satisfaction of employees. As a result one can see
that motivation, satisfaction, training and incentives are the salient factors that
contribute to the differential competitiveness of the companies. With this, companies
need to seek new ideas to increase the satisfaction level of its employees to remain
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strong in the labor market that is increasingly competitive and require competent
people to play a good job to increase productivity and efficiency.

Keywords: Competitive, Motivation, Satisfaction, Performance.

INTRODUCAO

Algumas organizagdes, por meio, do departamento de RH (Recursos
Humanos) ou dos seus lideres, buscam manter os colaboradores motivados com
acOes que ajudam a consolidar a prépria cultura organizacional, pois se sabe que
um alto nivel de motivacao resulta em satisfacédo e retorno para a empresa.

Portanto, para motivar os colaboradores, de forma geral, € necessario mais
que salarios. Um bom pacote de beneficios diretos e indiretos é importante para um
ambiente de trabalho adequado e para o desenvolvimento das atividades dos
colaboradores, que propiciara um melhor desempenho.

Para o RH, a motivacdo sdo os incentivos e reconhecimentos dedicados aos
colaboradores para que eles desenvolvam suas atividades com um desempenho
maior, pois um colaborador motivado se dedica mais para atingir os objetivos e
trazer bons resultados para a organizagao.

Este trabalho tem como objetivo, identificar a motivacdo como aumento da
satisfacdo e melhoria de desempenho na empresa de materiais rodantes. Para tanto
foi utilizada a pesquisa bibliografica e como metodologia a pesquisa de campo, com
estudo exploratério e andlise qualitativa através da técnica de coleta de dados com a
aplicagdo de questionario a 17 funcionarios que ajudou a compreender melhor a
busca de informacdes que deram suporte na elaboracdo do pensamento cientifico
sobre a motivagédo dos colaboradores da empresa de materiais rodantes.

Hoje, as motivacdes oferecidas pela empresa sao alguns beneficios, que sao
considerados como salarios indiretos, mas falta ainda, um dos fatores principais para
motivar o funcionario, que é o reconhecimento e a oferta de treinamentos.

Com base nas informacdes, serdo analisadas estratégias para motivar os
funcionarios. Para isso, sera relevante identificar as necessidades dos
colaboradores de acordo com base na Piramide de Maslow, para verificar o que
pode ser oferecido, com a finalidade de contribuir com o desempenho de cada um

dentro do ambiente organizacional.
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Com este estudo, espera-se melhorar a participacdo e o comprometimento
dos colaboradores com a organizacdo, a fim de atender as necessidades dos
funcionarios da empresa e motiva-los a desempenhar cada vez melhor o seu

trabalho.

1. GESTAO DE PESSOAS NAS ORGANIZACOES MODERNAS

A organizacao € um sistema de atividades compostas por duas pessoas ou
mais. Esse sistema acaba tornando-se, por sua vez, o ambiente onde as pessoas
trabalham e passam a maior parte de suas vidas. Sendo assim, o que da vida a uma
organizacao € a cooperacao entre essas pessoas, a capacidade que elas possuem
de comunicarem entre si e a disposicdo em contribuir para um objetivo comum, ou
seja, uma organizagdo depende das pessoas que ali trabalham para atingir seus
objetivos e cumprir suas missoes.

Hoje qualquer organizacao, que deseja promover uma transformacéo em seu
ramo de negdcio, deve usar todo o seu conhecimento para identificar as idéias
revoluciondrias e as opg¢des estratégicas nao convencionais, que possam ser
adaptadas e colocadas em pratica. Cada organizacdo tem um propoésito distinto,
composto por metas, pessoas; desenvolvem uma estrutura sistematica, que definem
guais sao os papéis e o comportamento de cada um de seus membros.

Para Chiavenato (2003), as organizagbes vivem em um mundo humano,
social, politico, econdmico. Elas existem em um contexto ao qual denominamos
ambiente.

A organizacdo é um tipo de empreendimento social através do qual se
relinem recursos variados para atingir determinados objetivos. Sem recursos ndo ha
como atingir os objetivos. Os recursos ou também podemos chamar de processos,
S840 meios que as organizagdes possuem para realizar suas tarefas e atingir seus
objetivos: sdo bens ou servicos consumidos na realizacdo das atividades
organizacionais. Podem ser considerados como insumos para gerar o produto final

ou o servigo prestado pela organizacéao.

Um processo € um conjunto ou seqliéncia de atividades interligadas, com
comego, meio e fim. Por meio de processos, a organizacao recebe
recursos do ambiente (trabalho humano, materiais, energia e
equipamentos) e os transforma em produtos, informagdes e servigos, que
sao devolvidos ao ambiente (MAXIMIANO, 2005, p. 471).
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Os recursos organizacionais ou processos representam todos os meios
colocados a disposicao da organizagdo e necessarios para a realizacao das suas
atividades.

De acordo com Grupo Atenas (2012), estes recursos sao:

- recursos humanos: sdo as pessoas que ingressam, permanecem e
participam da organizacéo, qualquer que seja o seu nivel hierarquico ou sua tarefa.
Estas pessoas trazem para as organizagdes suas habilidades, conhecimentos,
atitudes, comportamentos, percepcoes, etc. Assim sendo, formam o Unico recurso
vivo e dindmico da organizacao, o recurso que decide e trabalha os demais, além de
ser o principal ativo da empresa. Além disso, constituem um tipo de recurso dotado
de uma vocacao dirigida para o crescimento e o desenvolvimento;

- recursos materiais e tecnoldgicos: incluem os equipamentos e as
ferramentas utilizadas pela organizacdo, as instalagdes fabris e administrativas, as
tecnologias e processos utilizados na producao e na gestdo. Sao necessarios para
as operacOes basicas da organizacao, seja para prestar servigcos especializados,
seja para produzir bens ou produtos;

- recursos financeiros: representam o0s meios monetarios detidos pela
organizacao que podem ser utilizados no financiamento da atividade corrente ou na
realizacdo de novos investimentos. Garantem o0s meios para a aquisicdo ou
obtencdo dos demais recursos necessarios a organizagao;

- recursos mercadolégicos: constituem os meios através dos quais a
organizacao localiza, faz contato e influéncia os seus clientes ou usuarios. Os
recursos mercadoldgicos envolvem: todas as atividades de pesquisa e analise de
mercado, toda a organizacao de vendas, promoc¢ao, propaganda, distribuicdo dos
produtos através de canais adequados, desenvolvimento de novos produtos
necessarios as demandas do mercado, definicdo de precos, assisténcia técnica,
etc. Representa o posicionamento da organizagdo e das suas marcas, ou seja,
aquilo que os consumidores pensam dos bens e servicos produzidos e da
organizacao;

- recursos administrativos: constituem todos os meios através dos quais as
atividades organizacionais sao: planejadas, organizadas, dirigidas e controladas.
Incluem todos os processos de tomada de decisdo e distribuicdo da informacéao
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necessaria, além dos esquemas de coordenacdo e integracao utilizados pela
organizacao.

Sendo assim, todos 0s recursos sao importantes para que as empresas
organizem seus departamentos, desenvolvendo e criando melhores formas para
administrar seus processos e ganhar reconhecimento no mercado de trabalho.

O século XX trouxe grandes mudangas e transformacgdes que influenciaram
poderosamente as organizagdes, sua administracdo e seu comportamento. Nesse
sentido, podemos visualizar ao longo deste século trés eras organizacionais
distintas: a Era Industrial Classica, a Era Industrial Neoclassica e a Era da
Informagéo.

Conforme Chiavenato (2004), a Era da Industrializacdo Classica é o periodo
logo apdés a Revolucdo Industrial e que se estendeu até meados de 1950
envolvendo a primeira metade do século XX Nessa época, 0 mundo se caracterizava
por mudancas vagarosas, progressivas e previsiveis que aconteciam de forma
gradativa. O ambiente ndo oferecia desafios devido ao relativo grau de certeza
quanto as mudancas externas, o0 que permitia que as organizacbes se

preocupassem com o0s problemas internos de producéao.

Os departamentos de relagbes industriais atuavam como &rgaos
intermediarios e conciliadores entre a organizacdo e as pessoas — o capital
e o trabalho — no sentido de aparar as arestas dos conflitos trabalhistas,
como se ambas as partes fossem compartimentos estanques e separados.
Os cargos eram desenhados de maneira fixa e definitiva para obter a
maxima eficiéncia do trabalho, e os empregados deveriam ajustar-se a eles.
Tudo para servir a tecnologia e a organizagdao. O homem era considerado
um apéndice da maquina e deveria tal como ela ser padronizado na medida
do possivel (CHIAVENATO, 2004, p. 35).

As pessoas eram consideradas recursos de producdo, junto com outros
recursos organizacionais como maquinas, equipamentos e capital. No periodo da
industrializacdo, nasce o Departamento Pessoal, apresentando uma gestédo
burocratica, de controle e punicao.

A Era da Industrializacdo Neoclassica é o periodo que se estende entre as
décadas de 1950 a 1990. Teve seu inicio logo apés a Segunda Guerra Mundial,
quando o mundo comegou a mudar intensamente. As transacées comerciais
passaram da amplitude local para regional, e de regional para internacional,
tornando-se cada vez mais intensas e menos previsiveis, acentuando a competicao
entre as empresas.
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Com a substituicao da Teoria Classica pela Neoclassica, o velho modelo
burocratico e funcional, centralizador e piramidal utilizado para formatar as
estruturas organizacionais tornou-se rigido e vagaroso demais para acompanhar as
mudancas e transformacdes do ambiente. As organizacdes tentaram novos modelos
estruturais para incentivar a inovagdo e o ajustamento as mutaveis condi¢des
externas.

Entretanto, as suas vantagens foram aproveitadas através da posterior
fragmentacao e decomposicao das grandes organizacées em unidades estratégicas
de negécios para torna-las bem administradas, ageis e mais préximas do mercado e

do cliente.

A velha concepgao de relagdes industriais foi substituida por uma nova
maneira de administrar as pessoas, a qual recebeu o nome de
Administracdo de Recursos Humanos. Os departamentos de recursos
humanos (DRH) visualizavam as pessoas c€OmMO recursos Vvivos e
inteligentes e ndao mais como fatores inertes de produgéo. RH tornou-se o
mais importante recurso organizacional e fator determinante do sucesso
empresarial (CHIAVENATO, 2004, p. 37).

As transformagdes conduziram as empresas a uma visao de administragdo de
recursos humanos, tendo maior preocupacdo com a motivacdo e com o0
desenvolvimento dos seus colaboradores, considerando o departamento de
Recursos Humanos como um gerenciador de servicos que se ocupam com as
questdes ligadas as pessoas. Portanto, esse departamento tem um papel essencial
dentro de uma organizacgao, visto que desenvolve um conjunto de politicas e praticas
voltadas a administrar pessoas, uma vez que essas sdao consideradas parceiras
estratégicas da organizagao.

A Era da Informacéo iniciou-se na década de 1990 até os dias atuais. A sua
principal caracteristica sdo as mudancas que se tornaram rapidas, imprevistas e
inesperadas. A tecnologia da informacao forneceu as condicbes basicas para o
surgimento da globalizacao da economia. O mercado de capitais passou a migrar de
um continente para outro em segundos, a procura de novas oportunidades de
investimento, ainda que transitérias. Em uma época que todos dispéem da
informacdo em tempo real, sdo mais bem-sucedidas as organiza¢des capazes de

transformar as informacdes em oportunidades de novos produtos e servicos.

Com o advento da globalizagéo, a tendéncia € elevar o gerenciamento de
pessoas a uma dimensao mais estratégica, tendo-se uma visdo mais
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sofisticada de administrar em parceria com as pessoas. Os colaboradores
sdo estimulados assumir junto com a dire¢do as responsabilidades de levar
a empresa a atingir seus resultados, e o departamento de Gestao de
Pessoas tem uma abordagem menos centralizadora e mais de consultoria
(KNAPIK, 2008, p. 39).

Na Era da Informacdo, as organizacbes requerem agilidade, mobilidade,
inovacdo e mudancas necessarias para enfrentar as novas ameacas e
oportunidades em um ambiente de intensa mudanca.

As pessoas e seus conhecimentos, habilidades e competéncias passam a ser
a principal base da nova organizacao. A administracdo de Recursos Humanos cedeu
lugar a Gestdo de Pessoas, onde as pessoas deixam de serem recursos
organizacionais para serem pessoas dotadas de inteligéncia, personalidade,
conhecimento, habilidades e competéncias, agora sao 0s novos parceiros da
organizacao.

Na figura abaixo podemos ver as transformac¢des que ocorreram nas

diferentes Eras.

Departamento Administragao de Gestao de Pessoas
Pessoal Recursos Humanos
Gestéo focada no
Gestao focada na Gestao mais dinamica gerenciamento com e
burocracia e no e focada no para pessoas.
controle das pessoas. desenvolvimento e na Considera os
A empresa € a mais motivagado das pessoas. colaboradores como
centralizadora, e o RH Preocupa-se com os talentos dotados de
€ visto como orgao interesses dos capacidades, habilidade
fiscalizador. colaboradores. s e intencéo de levar a
empresa ao sucesso.

B? v

Figura 1 - Evolugéo da visao e do foco do gerenciamento de pessoas
Fonte: Adaptado de Knapik (2008, p. 40).

A Gestdo de Pessoas é o conjunto de politicas e subsistemas que se
preocupa com o gerenciamento das pessoas e leva a eficacia dos colaboradores em
busca de seus objetivos pessoais e empresariais. As pessoas podem aumentar os
pontos fortes de uma empresa ou reforcar suas fragilidades, tudo depende de como
sdo consideradas e gerenciadas.

A gestdo de Pessoas é uma area muito sensivel a mentalidade que
predomina nas organizacoes. Ela é contingencial e situacional, pois

depende de varios aspectos, como a cultura que existe em cada
organizagdo, da estrutura organizacional adotada, das caracteristicas do
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contexto ambiental, do negécio da organizagédo, da tecnologia utilizada e
dos processos internos (CHIAVENATO, 2004, p. 6).

As organizacbes bem-sucedidas percebem que para crescer, prosperar e
manter sua continuidade, & preciso ser capaz de aumentar o retorno sobre os
investimentos de todos os parceiros, principalmente o dos empregados. A Gestao de
Pessoas é a funcado que permite a colaboracédo eficaz das pessoas, funcionarios,
recursos humanos e talentos para alcancar o0s objetivos organizacionais e

individuais.

2. AMOTIVACAO NO AMBIENTE ORGANIZACIONAL

A mais importante das explicacdes sobre o conteldo da motivagao estabelece
que as pessoas sao motivadas essencialmente pelas necessidades humanas.
Quanto mais forte a necessidade, mais intensa é a motivagdo. Portanto, qualquer
recompensa ou objetivo do comportamento tem um valor que é determinado pela
capacidade de satisfazer necessidades.

Motivacao é a forga que estimula as pessoas a agir e tem sempre origem em
uma necessidade. Cada pessoa dispde de motivacées prdéprias geradas por
necessidades distintas.

Motivar quer dizer “mover para a agdo”, mobilizar energias e esforgos na
busca da realizacdo de determinadas metas. Motivagao, portanto, é o que
move uma pessoa para uma determinada diregdo. Em um mundo
globalizado e competitivo, a preocupacdo com a motivagdo tem um aspecto
estratégico; significa incentivar as pessoas para a acéo, para a realizagéo e
a conquista de objetivos, de modo a evitar a acomodacéao e a estagnacéo
da criatividade e da inventividade (KNAPIK, 2008, p. 96).

Com um mundo cada vez mais competitivo nas empresas é exigido altos
niveis de motivagao, principalmente, porque funcionarios motivados para realizar o
seu trabalho proporcionam melhores resultados.

Para Gil (2001), a motivacdo é a chave do comprometimento, pois é mais
facil para as empresas conseguirem pessoas competentes do que comprometidas.
Portanto, identificar fatores capazes de promover a motivacdo dos empregados e
dominar as técnicas adequadas para trabalhar com ela, esta se tornando tarefa das
mais importantes para os gerentes.

A motivacdo indica causas ou motivos que produzem determinado

comportamento, é a energia ou forga que movimenta o comportamento das pessoas.
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O comportamento € sempre motivado por alguma causa interna ao proprio
individuo (motivos internos) ou alguma causa externa, do ambiente (motivos
externos). Motivacdo, neste modelo, é sinbnimo da relacdo de causa e
efeito no comportamento das pessoas. Motivagcdo ndo significa entusiasmo
ou disposicéo elevada; significa apenas que todo comportamento sempre
tem uma causa (MAXIMIANO, 2005, p. 258).

A motivacao é importante para que as pessoas tenham um desempenho
melhor na realizagdo das tarefas, buscando cada vez mais, melhores resultados
para a organizagao.

De acordo com Maximiano (2005), as necessidades humanas séo divididas
em dois grupos: as necessidades basicas e as necessidades adquiridas.

- Necessidades basicas: sao ligadas a condicdo humana, como alimentacao,
reproducao, abrigo e seguranca. Elas tornam as pessoas iguais umas as outras e
também podem ser chamadas de necessidades de sobrevivéncia;

- Necessidades adquiridas: sdo necessidades em que as pessoas adquirem
ou desenvolvem por meio de treinamento, experiéncia, convivéncia com outras
pessoas, incorporacdo dos valores da sociedade em que vivem, ou por causa da
prépria personalidade. Essas necessidades fazem os fatos e objetos do meio

ambiente parecerem mais ou menos atraentes.

O comportamento humano é determinado por causas que, as vezes,
escapam ao préprio entendimento e controle da pessoa. Essas causas sao
necessidades ou motivos: forgas conscientes ou inconscientes que levam a
pessoa a determinado comportamento. A motivacdo se refere ao
comportamento que é causado por necessidades dentro do individuo e que
€ dirigido em direcdo aos objetivos que podem satisfazer essas
necessidades (CHIAVENATO, 2003, p. 117).

As necessidades humanas precisam ser satisfeitas uma a uma, primeiro as
basicas e posteriormente surgem novas necessidades que as pessoas adquirem
através de interesses ou desejos.

2.1. PIRAMIDE DE MASLOW E AS NECESSIDADES HUMANAS

Abraham Maslow € o autor da mais conhecida teoria que baseia na idéia das
necessidades humanas. Ele desenvolveu a idéia de que as necessidades humanas
dispdem-se numa hierarquia mais complexa que a simples divisdo em dois grupos,

neste sentido elas séo divididas em cinco grupos (MAXIMIANO, 2005).
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As necessidades humanas sdo organizadas em um sistema de hierarquia,
comecgando com as que geram os comportamentos mais basicos e terminando com
0s que produzem comportamentos mais elaborados. A hierarquia funciona como
subir uma escada: para subir um degrau, € necessario primeiro passar pelo degrau
inferior. Maslow (2003) “acreditada que os serem humanos almejavam tornar-se auto
realizados”. Essa progressdo acontece quando uma necessidade inferior esta
satisfeita, entdo, o individuo passa a gerar uma proxima necessidade da hierarquia.

Essas necessidades sao representadas em uma piramide de influéncia no
comportamento do homem. Na base da piramide encontram-se as necessidades
primarias e, na parte superior, as necessidades secundarias, conforme pode ser

observado na Figura 2, abaixo.

Auto
R li = Auto-preenchimento,
ea |zagao crescimento, aprendizado
Estima Realizacao, respeito, atencao

reconhecimento

Amor, afeicao, aprovacao,
amizade, associagao

Seguranca. Estabilidade e
Seguranga Liberdade de ameacas.

H o g Necessidades por ar, dgua
FISIOI icas comida, habitacdo e vestudrio

Figura 02: Hierarquia das necessidades de Maslow.
Fonte: Adaptado de Maslow (2003)

Conforme Knapik (2008) e Maslow (2003), as necessidades humanas de
acordo com a piramide sao: fisioldgicas, de seguranca, sociais, de auto-estima e de
auto-realizacado. Que podem ser compreendidas e detalhadas como:

- Necessidades fisioldégicas ou de sobrevivéncias: também conhecidas como
de sobrevivéncia, sao o nivel basico da hierarquia e abrangem necessidades como:
vestuario, abrigo, alimento, desejo sexual, sono entre outras necessidades
organicas. Fazem parte do individuo desde o nascimento. No trabalho, esse nivel
pode estar vinculado ao recebimento do salario;
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- Necessidades basicas ou de seguranca: é a necessidade de proteg¢ao contra
ameacas, referem-se a uma série de comportamentos que levam as pessoas a
proteger-se dos perigos, a buscar estabilidade e segurangca. Também esta ligada a
necessidade de sobrevivéncia. No trabalho, refletem-se na preocupacdo com
beneficios como: plano de saude, seguro de vida, plano de previdéncia privada,
indenizacdes e seguranca no trabalho;

- Necessidades sociais ou de pertencer: esta relacionada com o desejo de ser
membro de grupos, afiliacdo, aceitacdo, traduzindo-se em um sentimento de
pertencer, ter afeto e amor. Quando as necessidades sociais ndo sao satisfeitas, o
individuo pode apresentar problemas de relacionamento e soliddo. Quando
satisfeita, a pessoa torna-se menos preocupada consigo mesma e mais
conscienciosa com os outros. No trabalho, estao ligadas ao interesse pelos colegas,
integracdo com 0s outros e ao sentimento do trabalho em equipe;

- Necessidades psicolégicas ou de auto-estima: a satisfacdo dessas
necessidades proporciona sentimentos de autoconfianca, valor, poder, capacidade e
utilidade. Uma vez que a aceitagdo tenha sido conquistada, o individuo procura um
status especial no grupo; quer ser admirado e reconhecido social e
profissionalmente. A frustracdo dessa necessidade pode desencadear sentimentos
de inferioridade, fraqueza e dependéncia. No trabalho, a auto-estima manifesta-se
no desejo de o individuo demonstrar suas competéncias profissionais em troca de
reconhecimento;

- Necessidades de auto-realizacdo: sdo as necessidades mais elaboradas,
quando o individuo comeca a testar seu proprio potencial e capacidades, almejando
atividades profissionais mais desafiadoras e significativas, para fazer uso da
criatividade em busca da auto-realizacdo e satisfacdo pessoal. No trabalho, a
satisfacdo dessas necessidades exige certa autonomia, vontade e oportunidade de
correr riscos, aléem de liberdade para experimentar.

Maximiano (2005), diz que de acordo com Maslow, as pessoas estdo em
processo de desenvolvimento continuo e tende a progredir ao longo das
necessidades, buscando atender uma ap6s a outra, e orientando-se para a auto-
realizacdo. A auto-realizacdo pode ocorrer em qualquer ponto da escala da
motivacédo, e com o atendimento de qualquer tipo de necessidade, dependendo do
individuo.
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A teoria de Maslow é importante no ambiente de trabalho, porque ressalta
que as pessoas nao necessitam apenas de recompensas financeiras, mas também
de respeito e atencdo dos seus superiores. Por isso, ao distribuir tarefas, criar
condicdes de trabalho e definir as estruturas organizacionais, 0s gerentes precisam
considerar as necessidades de cada colaborador para obter melhores resultados.
Portanto, para Maslow (2003), uma vez que as necessidades humanas
estiverem satisfeitas, os individuos estardo motivados para o trabalho.

2.2. SATISFACAO E MOTIVACAO

A motivacao e satisfacdo estdo ligadas a aspectos psicolégicos e de
atendimento das necessidades de um individuo, dessa forma. Conforme Portal
Educacao (2012), existe dois fatores de motivacdao: humanos e motivacionais. Os
fatores humanos estao ligados as condicbes de trabalho e conforto, que interferem
na satisfacdo de cada pessoa. As relagdes com superiores, com as politicas da
empresa e as relacdes com os colegas sao fatores que influenciam na motivagéo. Ja
os fatores motivacionais sdo os motivos que fazem uma pessoa se desenvolver
enquanto ser humano com suas potencialidades. Fatores como a responsabilidade,
liberdade, capacitacdo, promoc¢ao e habilidades s&o determinantes na motivagao;
pressupde-se que sao estimulos internos.

Nogueira (2012), fala que ter pessoas qualificadas, satisfeitas e motivadas
com o trabalho é fundamental para qualquer empresa. Para ter funcionarios
motivados e satisfeitos dentro das organizagdes depende de varios fatores, como
um salario adequado, beneficios, planos de incentivos, etc. Além disso, o poder da
motivacdo pode gerar grandes resultados no desempenho das atividades dos
empregados. Como resposta para o problema da motivagao, & necessario identificar
e buscar ferramentas capazes de promover a satisfacdo e a motivacdo no trabalho
para obter melhores resultados.

Assim, percebe-se que a motivacdo e satisfacdo estdo associadas e
caracterizam-se pelo desenvolvimento emocional e social das pessoas. Para que as
pessoas produzam mais e sintam-se realizadas, é necessario trabalhar a motivagao
e a satisfagdo dentro do seu ambiente social, profissional e familiar.

As empresas tém bons motivos para desejar que seus funcionarios estejam

satisfeitos, pois quando estao infelizes, podem cometer erros e também diminuir os

http://www.uniesp.edu.br/fnsa/revista




35

“ FNSA SILVA, K. F. da. et al., v. 04, n® 1, p. 23-45, JAN-JUN, 2013.

Pl O Revista Eletronica “"Dialogos Académicos” (ISSN: 0486-6266)
niveis de produgao, aumentando a sobrecarga operacional na organizacéo, além
disso, o descontentamento de um funcionario pode contagiar outros colegas de
trabalho, deixando o ambiente de trabalho desagradavel.

2.3. PROGRAMAS DE BENEFICIOS E INCENTIVOS

Os beneficios sao vantagens que a organizacdao oferece aos seus
funcionarios, além do salario fixo. Dependendo a fungcédo que a pessoa ocupa dentro
da organizacao pode haver uma diferenciacao no plano de beneficios, podemos citar
como exemplo um gerente, que além de se beneficiar de todas as vantagens da
organizacao, pode também ter um carro da empresa a sua disposicao.

Os beneficios e servigcos sociais incluem uma variedade de facilidades e
vantagens oferecidas pela organizagdo, como a assisténcia médico-
hospitalar, seguro de vida, alimentacao subsidiada, transporte, pagamento
de tempo nado trabalhado, planos de pensdo ou aposentadoria etc
(CHIAVENATO, 2004, p. 315).

Os beneficios sociais estao relacionados com aspectos da responsabilidade
social da organizacdo. Estes beneficios sdo avaliados conforme o seu custo,
propésito, valor, critérios de avaliagdo dentro da empresa. Os funcionarios de
algumas organizagées sao beneficiados por varios pacotes de incentivos que
contribuem para a satisfagdo de suas necessidades, além de buscar alcancar os
melhores resultados para o desempenho de seu trabalho.

O sistema de recompensas inclui o pacote total de beneficios que a
organizagdo coloca a disposi¢cao de seus membros, bem como mecanismos
e procedimentos pelos quais estes beneficios sdo distribuidos. Nao apenas
salarios, férias, prémios, promocdes para posigbes mais elevadas (com
maiores salarios e beneficios) sdo considerados, mas também outras
recompensas menos visiveis como garantia de seguranga no emprego,
transferéncia laterais para posicoes mais desafiantes ou para posi¢cdes que
levem a um crescimento, a um desenvolvimento adicional e varias formas

de reconhecimento por um desempenho excelente (CHIAVENATO, 2004, p.
288).

As recompensas organizacionais sdo oferecidas para reforcar atividades,
como a responsabilidade, a interdependéncia do funcionario e a criacao de valor
dentro da organizagéao.

Nao basta remunerar as pessoas pelo seu tempo dedicado a organizacao, é
preciso incentiva-las a fazer o melhor possivel, a ultrapassar o desempenho e

alcancar metas.
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Letras Nossa Senhora Aparecida

3. PESQUISA DE CAMPO SOBRE A SATISFACAO EM UMA EMPRESA DE
MATERIAIS RODANTES

Por meio das abordagens quantitativa e qualitativa é possivel realizar
pesquisa bibliografica em confronto com a pesquisa de campo para obter resultados
de extrema relevancia, que permite identificar e analisar diversas situacoes.

Para Marconi e Lakatos (2003), a pesquisa é um procedimento formal, com
métodos de pensamento reflexivo, que requer um tratamento cientifico e se constitui
no caminho para conhecer a realidade ou para descobrir verdades parciais.

Diante desta afirmacédo iniciou-se este trabalho a partir de pesquisa

bibliografica em forma de revisao literaria.

A pesquisa bibliografica, ou de fontes secundarias, abrange toda bibliografia
ja tornada publica em relagdo ao tema de estudo, desde publicagcoes
avulsas, boletins, jornais, revistas, livros, pesquisas, monografias, teses,
material cartografico etc., até meios de comunicagéao orais: radio, gravagoes
em fitas magnéticas ou audiovisuais: filmes e televisdo. Sua finalidade é
colocar o pesquisador em contato direto com tudo que foi escrito, dito ou
filmado sobre determinado assunto, inclusive conferéncias seguidas de
debates que tenham sido transcritos por alguma forma, quer publicadas,
quer gravadas (MARCONI; LAKATOS, 2003, p. 183).

Os mesmo autores, comentam que a pesquisa de campo € aquela utilizada
com o objetivo de conseguir informacdes e/ou conhecimentos sobre um problema,
para o qual se procura uma resposta, ou de uma hipbétese que se queira comprovar,
ou, descobrir novos fenbmenos ou as relacdes entre eles.

A pesquisa de campo consiste na observacao dos fatos e fendmenos
ocorridos espontaneamente, na coleta de dados a eles referentes e no registro de
variaveis que se presumem relevantes para analisa-los.

Para este trabalho sera utilizada a pesquisa de campo e analise quanti-
qualitativa, porque o intuito € medir a satisfacao dos funcionarios.

3.1. COLETADOS E ANALISE DE DADOS

Para a coleta de dados, sera utilizado como técnica de pesquisa, o
questionario onde as perguntas elaboradas para 0 mesmo serdo
fechadas/dicotdmicas e de multipla escolha.

http://www.uniesp.edu.br/fnsa/revista




37

‘k FNSA SILVA, K. F. da. et al., v. 04, n° 1, p. 23-45, JAN-JUN, 2013.

sy ot Revista Eletronica “"Dialogos Académicos” (ISSN: 0486-6266)

Segundo Marconi e Lakatos (2003), “o questionario € um instrumento de
coleta de dados, constituido por uma série de perguntas, que devem ser
respondidas por escrito e sem a presenca do entrevistador”.

Abaixo segue a pesquisa realizada na primeira quinzena de novembro de
2012 com 17 funcionarios que trabalham na area de producdo da empresa de
materiais rodantes localizada na cidade de Sertdozinho-SP, a fim de apontar os
fatores que ocasionam a motivacao e a satisfagéo dos funcionarios na empresa.

Com relacdo ao perfil dos entrevistados, 100% correspondem ao sexo
masculino.

Funcionarios

B Montador

m Soldador
Almoxarife

B Motorista

m Ajudante

Grafico 1 — Cargo dos entrevistados
Fonte: Elaborado pelo autor.

O grafico acima mostra que 47% dos funcionarios exercem o cargo de
ajudante, 23% montador, 18% soldador, 6% motorista e 6% almoxarife, com isso
pode-se perceber que a maior parte dos funcionarios sdo ajudantes, portanto,
funcionarios de nivel operacional. No grafico 2, abaixo pode-se observar a faixa
etaria da populacao pesquisada.
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Idade

W De 18 a 25 anos
M De 26 a 40 anos

= Acima de 40 anos

Grafico 2 — Idade dos funcionarios
Fonte: Elaborado pelo autor.

Conforme mostra o grafico acima, a faixa etaria dos entrevistados demonstra
que 53% possuem entre 18 e 25 anos; 23% possuem entre 26 e 40 anos e 24%
possuem acima de 40 anos. Isso mostra que a empresa possui um quadro de
funcionarios relativamente jovem, mesclando com pessoas que possuem mais
experiéncia. Para melhor compreender os anseios dos operarios, no Grafico 4,
questionou-se sobre a relevancia de beneficios oferecidos.

Beneficios: fator importante para a motivagao

0%

mSim

m N3do

Grafico 4 — Considera os beneficios oferecidos pela empresa um fator importante para a motivacao
Fonte: Elaborado pelo autor.
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Em relacado ao questionamento sobre a importancia dos beneficios oferecidos
pela empresa, e se é um fator de motivagéo, percebe-se que 100% dos funcionarios
apontaram que sim. Podemos verificar com o resultado acima a importancia dos
beneficios para motivacdo dos funcionarios. Ainda dentro do processo de identificar
os fatores motivacionais, questionou-se a posicdo dos funcionarios sobre o0s

treinamentos ofertados, conforme ilustrado no Gréfico 6 que segue.

Investimento em treinamento

M Sim

® Nao

Grafico 6 — Empresa investe em treinamento para os funcionarios
Fonte: Elaborado pelo autor.

No grafico acima, questionados sobre o investimento em treinamento para os
funcionarios, 53% consideram que a empresa investe em treinamento e 47% acham
gue nao investe. Devido a esta porcentagem, € necessario que a empresa continue
investindo em treinamentos e que seja aplicado para todos os funcionarios. Outro
ponto importante para a pesquisa € identificar a visdo dos funcionarios sobre as
oportunidades de ascensao profissional, que pode ser visualizado no Grafico 7.

http://www.uniesp.edu.br/fnsa/revista



40

‘k FNSA SILVA, K. F. da. et al., v. 04, n° 1, p. 23-45, JAN-JUN, 2013.

Faicace seFiosofa, Cincse - R@vista Eletronica “Dialogos Académicos” (ISSN: 0486-6266)

Letras Nossa Senhora Aparecida

Oportunidade de crescimento

H Boa
M Regular

™ Ruim

Grafico 7 — Opinido em relacdo as oportunidades de crescimento na empresa
Fonte: Elaborado pelo autor.

Em relagdo ao gréfico acima, 53% dos funcionarios responderam que a
oportunidade de crescimento na empresa é boa, 35% regular e 12% consideram
ruim. Essa porcentagem minima demonstra que os funcionarios nao conseguem
identificar as oportunidades oferecidas pela empresa, talvez até pela falta de
vontade do funcionario em buscar competéncias para as oportunidades
apresentadas. Como requisito importante para entender o cenario atual do publico
pesquisado, no Gréfico 8, segue as respostas o grau de motivacao no trabalho.

Motivagao no trabalho

' ' B Muito motivado

B Motivado
= Pouco motivado

W Desmotivado

Grafico 8 — Grau de motivagéo no trabalho
Fonte: Elaborado pelo autor.
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Referente ao grau de motivagédo no trabalho, 6% dos funcionarios respondeu
estar muito motivado, 65% sentem-se motivado, 23% pouco motivado e 6%
desmotivado. A porcentagem maior apresentada no grafico mostra que a maioria
dos funcionarios estdo conseguindo atingir as suas metas e por isso sentem-se
motivados.

Como ultima pergunta, foi solicitado para que cada funcionario classifique
com notas entre 1 a 5 a relevante importancia dada para a satisfacao das seguintes
necessidades, sendo a nota n® 1 a mais importante e a n® 5 a menos importante.

( ) Fisiolégicas: ar, agua, comida, habitacao e vestuario.

( ) Seguranca: protecédo contra ameacas, estabilidade e educacao.

( ) Social: amor, afeicdo, aprovagao, amizade e fazer parte de grupos.

( ) Auto Estima: realizacao, respeito, atencéo, reconhecimento.

( ) Auto Realizagao: auto-preenchimento, crescimento e aprendizado.

Abaixo segue a Tabela 1, com os dados ja tabulados e classificados para uma
melhor andlise dos resultados.

Tabela 1: Resultado da questao sobre o grau de importancia de cada necessidade

12 mais 22 mais 32 mais 42 mais 52 mais
importante | importante | importante | importante | importante
Necessidades
Fisiologica 10 2 2 2 1
Seguranga 2 7 1 3 4
Social 2 3 5 5 2
Auto Estima 2 2 8 4 1
Auto Realizacao 1 3 1 3 9

Fonte: Elaborado pelo autor.

As respostas foram organizadas em um grafico de barra, para melhor
visualizar o grau de importancia entre as necessidades da Piramide de Maslow.

Abaixo, segue o Grafico 10.
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Importancia das necessidades humanas

M Fisiolégicas M Seguranca [@Social MAutoestima @ Auto realizagdo

12 |ugar 29 |lugar 32 Jugar 42 lugar 59 lugar

Grafico 10 — Classificar o grau de importancia para a satisfacdo das necessidades humanas
Fonte: Elaborado pelo autor.

Das 5 respostas dadas pelos 17 funcionarios entrevistados, podemos
observar que a necessidade fisiolégica esta em primeiro lugar como mais
importante. Em segundo lugar esta a de seguranca, em terceiro lugar esta a de auto
estima, em quarto lugar esta a social e em quinto lugar a necessidade de auto
realizacdo. Dessa forma, comparado com a Pirdmide de Maslow, houve uma
inversdo de prioridades em relagdo as necessidades humanas social e de auto-

estima, conforme podemos visualizar na Figura 3.
AUTO

_SOCIAL
/ AUTOESTIMA
y SEGURANCA N
ya FISIOLOGICAS A

Figura 3: Piramide conforme grau de importancia das necessidades dos funcionérios
Fonte: Elaborado pelo autor.
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Podemos verificar com o resultado da questdo acima visualizada no Grafico
10, que para os funcionarios da empresa pesquisada, a escala das necessidades
esta em uma posigao diferente da piramide de Maslow. Isso ocorre porque hoje em
dia as pessoas, principalmente as mais jovens estdo buscando primeiramente a

realizagdo da sua auto estima e deixando a necessidade social em segundo plano.

4. RESULTADOS

De acordo com os resultados obtidos no questionario respondido pelos
colaboradores da empresa de materiais rodantes, deve-se levar em consideracéo
que o publico pesquisa sado funcionarios de nivel operacional, visto que na maioria
das vezes estes podem ser caracterizado como mao-de-obra ndo especializada,
portanto, ndo possuem formagao superior e dessa forma, podem ndo compreender
todos os aspectos questionados na pesquisa. Outro ponto importante € que mais de
50% dos entrevistados possuem idades entre 18 e 25 anos. Este fator também pode
ser influenciado na pesquisa, principalmente no entendimento de cada necessidade
humana.

De acordo com a pesquisa, 100% dos funcionarios responderam que 0S
beneficios oferecidos pela empresa é um fator importante para a motivagcao. Isso
mostra que ha uma necessidade de mudanca de visdo por parte dos gestores, com
relacdo a alguns fatores sobre a motivacdo, principalmente porque alguns
funcionarios dizem estar pouco motivados no trabalho.

A empresa deve buscar alternativas para motivar os funcionarios a ter um
aumento de desempenho na realizagdo de suas atividades. E necessario criar mais
beneficios para garantir a satisfacdo dos seus colaboradores, uma vez que no
momento a empresa s oferece os beneficios obrigatérios, mas é importante que
seja ofertado um pacote maior para valorizar cada vez mais o capital humano e fazer
com que os funcionarios percebam que a empresa esta incentivando-os através de
melhores recompensas.

No que se refere a treinar as pessoas, a empresa deve levar em conta a parte
dos funcionarios que considera ndo receber treinamentos e oferecer alguns cursos
ou palestras que aumentem o nivel de satisfacdo dos mesmos, pois proporciona

uma maior seguranca para o trabalho.
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Quanto a oportunidade de crescimento dentro da empresa, houve uma
quantidade minima dos funcionarios que consideram ruins. Com o resultado da
classificacdo do grau de importancia das necessidades, pode-se verificar que os
funcionarios estdo mais preocupados com a realizacdo profissional. Isso é
importante para a empresa porque esse tipo de funcionario tem mais disponibilidade
de horarios e estd sempre disponivel.

CONSIDERACOES FINAIS

Foi identificado o comprometimento da empresa na criacao de oportunidades
de crescimento para os seus funcionarios; para muitos funcionarios a oportunidade é
vista positivamente, para outros nao existe, as vezes por falta de interesse do
mesmo em buscar novas habilidades e competéncias para o cargo ofertado.

Entendemos que sobre os incentivos que contribuem para a motivacdo dos
colaboradores; as recompensas contribuem para o aumento da responsabilidade do
funcionario e do grupo, pois facilita o espirito de equipe e cria valores para a
organizacao.

A garantia para a motivagdo dos trabalhadores caracteriza-se pelo
enriquecimento das tarefas, ampliando-se as responsabilidades, as metas e os
desafios profissionais; sem descuidar dos fatores como estabilidade, seguranca,
beneficios, ferramentas de trabalho, salarios adequados, bem como o
reconhecimento profissional. Os beneficios sdo vantagens que a organizacao
oferece aos seus funcionarios, além do salario fixo.

O intuito da pesquisa foi analisar estratégias para motivar os funcionarios da
empresa, identificando as necessidades e verificando o que poderia ser oferecido
para melhorar o desempenho de cada colaborador. A empresa de materiais
rodantes necessita oferecer mais beneficios, treinamentos, cursos de
aperfeicoamento e fazer uma andlise de cargos e salarios para incentivar os
colaboradores a trabalharem mais motivados e aumentar o desempenho em suas
fungbes, ajudando a empresa a ter uma maior produtividade.

Ao final deste estudo pode-se dizer que a motivacdo dentro das
organizagbes € uma tarefa muito dificil de ser colocado em prética, visto que os
funcionarios apresentam desejos, caréncias, objetivos e necessidades diferentes

para serem satisfeitas.
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Portanto, buscar novas formas de motivar os colaboradores se faz
necessario ao administrador consciente do valor e da necessidade de se manter os

profissionais dentro de seus quadros com atuacdes eficazes e positivas.
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