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RESUMO

A motivacdo se faz presente nos ambientes organizacionais, onde o sucesso das
organizacdes depende muito da satisfacdo de seus funcionérios para melhor
desempenho das tarefas. Ainda se faz presente o estudo da comunicagéo interna,
no qual é de suma importancia a organizacao ter essa ferramenta bem aperfeicoada
para melhores resultados, ainda destaca-se o clima organizacional, onde a empresa
pode buscar melhores recursos para tornar seus resultados e satisfacdo ainda mais
satisfatérios. Por isso esse estudo tem como objetivo estudo da motivagdo interna
para que se tenha sucesso nos resultados, buscando assim maneiras de motivar
pessoas para 0 alcance desse resultado. Quanto a metodologia foi utilizado um
guestionério qualitativo — quantitativo, que busca descrever os resultados obtidos,
sendo assim foi classificado em descritiva.Levando em consideracéo que o presente
trabalho apresentou uma pesquisa a respeito de satisfacdo, fatores motivacionais e
beneficios, concluiu-se que: as pessoas estdo satisfeitas com suas empresas, sao
motivadas para trabalhar, seu relacionamento €& bom, a valorizagdo e
reconhecimento € bem vista pelos seus subordinados e chefes, o clima
organizacional é satisfatorio, pois os funcionarios gostam do que fazem e séo
valorizados, porém os beneficios oferecidos € que precisa destaque, pois a empresa
nao disponibiliza beneficios, somente vale compras para 4 pessoas.

Palavras-chave: Motivacdo; Comunicacao; Beneficios; Clima organizacional;
Lideranca.
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1 INTRODUCAO

Atualmente as organizacdes estdo cada vez mais preocupadas com 0s
elementos humanos que fazem parte da sua estrutura organizacional, pois estes
elementos sdo de suma importancia para que a organizacdo se destaque entre as
outras.

Quando falamos em destaque, estamos relacionando a motivacéo e a
satisfacdo interna dos funcionarios, sendo que, a empresa que valoriza e reconhece
esses dois quesitos, consequentemente ganham muito com a contribuicdo de seus
funcionarios para o sucesso da empresa.

As organiza¢des buscam profissionais qualificados e que tenham um bom
relacionamento interno, que consigam realizar suas tarefas sem intervencdes de
superiores, porém nao podemos esquecer que para isso acontecer dentro das
organizacOes € preciso ter um diferencial em relacdo ao tratamento, beneficios e
valorizacéo, sendo assim, ambos os lados s6 tende a se beneficiar e ganhar muito.

A empresa em questdo conta com 14 funcionarios, no qual foi aplicado
um questionario com 20 perguntas, das quais classificadas entre o perfil do
colaborador, satisfacéo interna, beneficios oferecidos pela empresa, entre outros.

Esse estudo em questdo tem como objetivo analisar a motivacao para que
se tenha sucesso nos resultados, de que forma a motivacdo das pessoas pode
interferir no sucesso de uma empresa para melhor funcionamento interno, e para
gue seus funcionarios sintam-se cada vez mais motivados e satisfeitos com o0s
beneficios oferecidos.

Até que ponto os funcionarios conseguem reconhecer e administrar suas
emocdes para que isso ndo o desmotive e nem gque se sintam insatisfeitos por algum
processo que tenha dado errado.

Por fim, o estudo em questéo pretende enfatizar os novos métodos dentro
de uma organizacao para melhor motivacdo, melhorando assim a qualidade de vida
tanto profissional como pessoal, pois pessoas motivadas aumentam a produtividade
e executam suas fungBes com eficacia e agilidade, procurando sempre alcancar os

objetivos e metas estabelecidas pela organizagéo.
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1.1 TITULO

Estudo da motivacdo dentro de uma organizacdo para que se tenha

sucesso nos resultados

1.2 PROBLEMA

A palavra motivacdo tem um enorme significado dentro das organizacoes.
Os funcionarios estao cada vez mais envolvidos e dedicados com a empresa, e para
gue se tenha sucesso no ambito organizacional é preciso valorizar e reconhecer o
desempenho de cada um.

Preocupadas com a produtividade, as organizacbes muitas vezes se
esquecem de levar em consideracdo a participacdo do cliente interno, que esta
efetivamente ligado ao resultado final.

Em um contexto de grandes mudancas, a palavra motivacdo esta cada
vez mais presente nas organizacdes, pois a satisfacdo do funcionario deve ser
tratada de uma forma desigual, pois € ele qguem faz a diferenca quando se sente
valorizado.

Por isso, questiona-se: como motivar funcionarios para que se tenha

sucesso nos resultados?

1.3 OBJETIVOS

1.3.1 Objetivo Geral

Estudo da motivacéo interna para que se tenha sucesso nos resultados.

1.3.2 Objetivos Especificos

e Levantar os fatores motivacionais mais valorizados pelos funcionarios;

e |dentificar os beneficios que a organizacdo disponibiliza aos seus

funcionéarios;



12

e Verificar a influéncia das condi¢des de trabalho nos resultados da empresa;

e Analisar o resultado da satisfagéo profissional.

1.4 JUSTIFICATIVA

As organizacgOes da atualidade estdo cada vez mais preocupadas com o
bem estar de seus funcionarios dentro da empresa. Elas estdo atentas as
caracteristicas pessoais e profissionais, pois, a maneira de ser, 0 respeito com 0s
colegas e a forma como séo tratados, esta ganhando novas dimensdes na gestéo
organizacional nos tempos modernos.

Quando se fala desse assunto, logo vem em mente a questdo
motivacional interna, pois, para que se tenha sucesso nas organizacdes é preciso ter
profissionais motivados e satisfeitos com seus ambientes de trabalho.

Destaca Broxado (2001, p. 3) “a motivagao € uma for¢ga que se encontra
no interior de cada pessoa e que pode estar ligada a um desejo. Uma pessoa nao
pode jamais motivar a outra, o que ela pode fazer é estimular a outra”. Ainda para o
autor, “a probabilidade de uma pessoa seguir uma orientacdo de acao desejavel
para determinado fim, esta diretamente ligada a forca de um desejo proprio da

pessoa’.

Uma empresa moderna que busca qualidade e produtividade de seus
produtos deve estar atenta a este assunto, pois de nada adianta funcionarios
insatisfeitos e desmotivados, portanto, é dever dos empresarios estarem atentos a
valorizac&o e reconhecimento de seus funcionarios, dessa forma os objetivos serdao

alcancados mais rapidamente.

E fundamental que a organizacdo desenvolva habilidades de
relacionamento, que estimule os funcionarios a compreender e ter mais paciéncia,
assim sera possivel criar um ambito de trabalho saudavel e produtivo, pois quanto
mais a pessoa estiver motivada, mais entusiasmada e feliz ela estara na realizacao

das tarefas.

A presente pesquisa sera favoravel academicamente, pois contribuird

para que novos projetos sejam elaborados com o tema proposto, favorecendo o
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crescimento e o desenvolvimento da area em questao, pois dessa forma poderé ser

visada uma perspectiva nova de trabalho.

Para a organizacdo em estudo, a pesquisa sera favoravel, pois busca
analisar se seus funcionarios se sentem motivados em seu ambiente de trabalho,
favorecendo nas atividades realizadas e tornando um ambiente mais saudavel e

produtivo, buscando sempre a satisfacdo interna de seus funcionarios.
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2 FUNDAMENTACAO TEORICA

O presente capitulo descrevera as teorias de renomados autores, que

dardo embasamento teorico para o estudo em questéo.

2.1 MOTIVACAO

De acordo com Robbins (2002) a motivacdo decorre do interesse do
funcionario e do comprometido com a situagéo a ser resolvida. Porém, a motivacéo
se da em um processo onde os funcionarios tém conhecimento e a organizagao tem
necessidade, quando estes fatores caminham juntos e em sintonia havera motivacéo
para desenvolver as atividades dentro da empresa, trazendo satisfacdo ao
funcionario.

A motivacdo tanto pessoal quanto organizacional, se faz necessario
entender e estudar, pois sem elas as organizacdes terao dificuldades em promover a
produtividade, sendo caracterizado pelo bem estar dos funcionarios, neste sentido,
estudar a motivacao significa para Broxado (2001, p. 3):

Buscar respostas, para perguntas complexas a respeito da natureza
humana. Para reconhecermos, transpercebemos a importancia das

pessoas, do ser humano nas organizagfes, precisaram compreender 0s
porqués dos comportamentos passados, mas, principalmente, quando ja é

possivel prever, mudar ou controlar os comportamentos futuros.

Cada funcionario tem comportamentos diferenciados dos demais, ndo se
pode julgar ou tratar todas as pessoas da mesma forma, pois cada uma delas possui
um conhecimento, informacdes e vem de diferentes ambientes uma das outras fora
da organizacdo, portando estimulos exteriores relacionados a religido, leis e
condicionamentos vividos e estimulos interiores relacionados as necessidades de
sobrevivéncia, alimentacdo, entre outros relacionados a subsisténcia basica de vida.
(BROXADO, 2001).

Afirma Broxado (2001, p. 14 e 18):

A motivagdo verdadeira nasce das necessidades intrinsecas onde
encontram sua fonte de energia, nas necessidades e a¢des do ser humano.
Assim também é nas organizagfes. A motivacéo verdadeira € a fisioldgica —
instintiva e psicoldgica — emocdes.
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Destaca Broxado (2001, p. 18) “ninguém tem o poder ou o direito de
mudar outra pessoa. Mas, todos tém a obrigacdo de mostrar novos e melhores

caminhos a outros”.

Maslow por sua vez, criou a piramide das necessidades humanas,
baseada na hierarquia das necessidades, no qual as necessidades humanas séo

distribuidas conforme mostra a figura abaixo:

Auto-realizacao
Auto-estima

/ AK Reconhecimento e Amor

Seguranca

Fisiologia

Figura 01: Piramide das Necessidades de Maslow
Fonte: Chiavenato (2004, p. 66)

Segundo Chiavenato (2004) essa teoria € baseada nas necessidades
humanas, onde Maslow destaca que na base da piramide encontram-se as
necessidades primarias e a medida que avanca na superacdo das necessidades o
individuo apresenta uma sequéncia para o topo da piramide. De acordo com

Chiavenato (2004, p. 66-67), pode-se distinguir da seguinte forma:

o Necessidades fisioldgicas estdo ligadas inteiramente as necessidades
bésicas de um individuo, como abrigo, alimentacdo, descanso, isso diz
respeito a tudo que um ser humano precisa quando nasce.

o Necessidade de seguranca é a busca para proteger dos perigos.

o Necessidades sociais € 0 relacionamento com as outras pessoas, €
importante destacar isso, pois os individuos tém oportunidade de conhecer
o outro melhor.

o Necessidade de auto-estima é tudo aquilo que envolve a auto-estima
de uma pessoa, se ela esta estimulada, conseqliientemente conseguira
encarar as situagdes com mais disponibilidade.

o Necessidade de auto-realizagéo esté relacionada a competéncia e a
capacidade de realizar algo, dessa forma o individuo se sentir4 cada vez
melhor.
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Em resumo, podem-se destacar as duas classes de necessidades:
primérias ou secundarias. As necessidades primarias sao aquelas que se referem ao
status no ambiente de trabalho e as secundérias se referem a satisfacdo interna do
individuo, segundo o autor. (CHIAVENATO, 2005).

Afirma Broxado (2001, p.51), “um bom lugar para trabalhar nem sempre &
uma boa empresa lucrativa. Mas as empresas lucrativas terdo que ser sempre um
otimo lugar para se trabalhar’. Como sera uma empresa motivada? Sera suficiente
pagar bons salarios para os colaboradores se sentirem motivados? Porque se
devem tratar bem os funcionarios? Esta comprovado que as empresas que
obtiveram o maior sucesso sao as que mais estdo motivadas. (BROXADO, 2001, p.
51).

Neste sentido, o autor afirma (2001, p. 54-59):

Combinar praticas € o método mais eficaz. Os melhores resultados sao
conseguidos quando existe dentro da empresa equipes/comissdes internas
de trabalho multissetorial e participacdo nos lucros. [...] € necessario que
cada individuo descubra-se, e reconheca suas potencialidades. Cada um
tem a obrigacdo de saber do que gosta de fazer e em que é bom.

Chiavenato destaca (2001) que dessa forma pode-se dizer que a
motivacao esta relacionada ao impulso que o funcionario sente diante da satisfacéo
de algumas necessidades. As necessidades variam de cada pessoa, € preciso que a
organizacao esteja preparada para poder identificar as necessidades e por meio de
recursos satisfazer as pessoas de forma que as mesmas se sintam satisfeitas dentro
do ambiente de trabalho.

Na visdo de Heller (1999, p. 6):

Motivacao é a for¢a que nos estimula a agir. No passado, acreditava-se que
essa forga precisava ser “injetada” nas pessoas. Hoje sabe-se que cada um
de nés tem motivacdes proprias, geradas por fatores distintos.[...] Para obter
0 maximo dos funcionarios, as empresas tém trocado a tatica do “ comando
e controle” pela teoria da “ informagédo e bom sendo”. Fazem isso baseados
na descoberta de que o reconhecimento pelo bom trabalho funciona mais
do que a reprimenda por tarefas malsucedidas.

Um individuo motivado, conseqlientemente trara muito benéficos para
empresa, pois ele estara executando tarefas que estdo sob seu poder, e percebendo
gue esta sendo reconhecido fara da melhor forma possivel para que se tenha
sucesso. Partindo desse pressuposto, percebe-se que a valorizagdo se faz

necessaria e indispensavel dentro do ambiente de trabalho.
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2.1.1 Historia da Motivacao

Antes da Revolugdo Industrial ndo existia motivagdo dentro das
empresas, tanto que as pessoas eram obrigadas a exercer suas funcdes
independentemente se elas estavam contentes ou ndo, e caso contrario eram
sujeitas a serem punidas se desacatassem essa ordem. (BERGAMINI, 1997).

Apo6s a Revolucdo Industrial houve uma grande mudanca em relacao a
motivacdo no ambiente de trabalho, tornou-se necesséario e fundamental encontrar
pessoas que assumissem cargos importantes e estratégicos dentro da empresa,
dessa forma o papel de gerentes e administradores passou ser fundamental e de
grande importancia dentro da organiza¢do. (BERGAMINI, 1997).

Com a administragdo cientifica de Taylor, em meados de 1911, era
preciso ter o controle em relagdo a produtividade de acordo com a forca de cada
funcionario, com isso percebeu-se que as funcdes eram rotineiras e simples, sendo
assim estava acarretando o cansaco fisico e prejudicando a saude dos
trabalhadores. Coube aos gerentes fazer com que seus funcionarios se sentissem
satisfeitos e importantes no ambiente de trabalho, dessa forma a necessidade pela
satisfacdo estava cada vez mais em vigor. (BERGAMINI, 1997).

Para Bergamini (1997, p. 22-23):

Dentro de uma perspectiva mais abrangente, os modelos de administracéo
consideram os trabalhadores com individuos que se mostram motivados por
um conjunto mais complexo de fatores, que por sua vez, guardam
correlagbes entre si. Além disso, comecga-se a admitir, como ponto de
partida, as restricdes impostas pelas diferencas individuais em situagéo de
trabalho. Assim sendo, € forcoso aceitar que diferentes pessoas busquem
diferentes objetivos motivacionais ao se engajarem em determinado tipo de
trabalho.

Desse modo entdo, as pessoas comegaram a serem vistas com outros
olhos, olhos de pessoas talentosas, capazes de trazer muitos beneficios para a
organizacdo, cabendo aos gestores valorizar e reconhecer essas pessoas.
(BERGIMINI, 1997).

Bergamini (1997, p. 24) diz que “dentro desse novo ambiente, o estudo da
motivacdo passa a entendé-la como fendbmeno comportamental Unico e natural,
sofrendo significativo impulso”.

Na atualidade, o papel da organizacdo é valorizar a capacidade de cada

pessoa, isso se tornou essencial para sobrevivéncia das organizagbes, pois a
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concorréncia e disputa no mercado de trabalho estdo cada vez maiores e as
empresas precisam ter um diferencial quando o assunto é “pessoas’. As
organizacdes estdo cada vez mais preocupadas com seus funcionarios, pois nos
dias atuais eles exercem funcdes estratégicas dentro das organizacoes.
(BERTOLINO FILHO, 2000).

Desse modo passou-se a perceber que as pessoas precisam de uma
série de fatores para se sentirem motivadas, pois nem sempre os fatores
motivacionais serao iguais para todos, na maioria das vezes o que motiva a pessoa
X, ndo necessariamente serd 0 mesmo para motivar a pessoa Y, pois cada pessoa
tem sua particularidade e complexidade quando o assunto é motivacdo, cada
individuo tem sua necessidade. (BERGAMINI, 1997).

Bergamini (1997, p. 23) ressalta que:

Concomitantemente, esses trabalhadores sdo vistos como possuindo
diferentes habilidades e talentos pessoais que sdo inéditos, préprios a um
Unico individuo. Portanto cada um deles tera condicdes de contribuir de

maneira diferente para a consecucdo dos objetivos organizacionais.

Sendo assim, esta sob o poder dos gerentes descobrirem e valorizar cada
pessoa de acordo com sua capacidade e aproveitar da melhor forma possivel seu

talento dentro da organizacao.

2.1.2 A Importancia da Motivacdo Organizacional

A motivacado deixou de seu um tépico e passou a ser um conceito para
entendimento melhor do homem na sua atuacao dentro da organizacdo. Nos séculos
passados, como ja foi referenciado, 0 homem era visto apenas como um ser, no qual
ndo poderia e nem deveria ter funcdes importantes e sim deveria apenas executar o
gue era solicitado, sendo que, nem era valorizado por isso, e sim punido muitas
vezes. Isso deixou de existir depois da Revolucdo Industrial, no qual as pessoas
ganharam espaco dentro das organizacdes e comecaram a mostrar do que elas
eram capazes. (BROXADO, 2001).

Sendo assim, o homem ganhou sua liberdade para execucdo de suas
tarefas e passou a ser reconhecido como deveria, ndo esquecendo que todas as
pessoas séo diferentes uma das outras, cada uma tem sua motivacdo particular e

possui um comportamento diferente um dos outros.
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Na visao de Broxado (2001, p. 5), “os seres humanos sao diferentes uns
dos outros, desde suas formagdes genéticas, vida intra-uterina e até mesmo na hora
do parto. Além das suas experiéncias pessoais no ambiente familiar, bairro, cidade,
escola, trabalho, dentro do chamado Determinismo Ambiental”.

Com isso é preciso conhecer cada pessoa, pois somente dessa forma
sera possivel satisfazer e valorizar da melhor forma, pois cada pessoa tem sua
motivacdo, seja ela particular ou profissional, e, no entanto é possivel sim motivar

dentro do ambiente de trabalho.

2.1.3 Comportamento Motivacional

A chamada Escola da Administracédo Cientifica ja valorizava e defendia a
necessidade de motivar as pessoas dentro dos seus ambientes de trabalho, por
meio de incentivos extrinsecos. Isto foi utilizado durante muito tempo e até nos dias
atuais. Muitos trabalhos foram realizados nessa aérea, mas um deles tem destaque,
gue é ao estudo da teoria de Maslow, segundo (BERTOLINO FILHO, 2000).

Maslow formulou seu estudo de motivacdo em cima das necessidades
humana, e destaca que sempre que uma pessoa alcanca uma necessidade,
automaticamente esse individuo permanecera satisfeito com o resultado.
(BERTOLINO FILHO, 2000). Essa é uma maneira de satisfazer as pessoas, pois
guando elas encontram a maneira de se sentir bem, isso acarretara no seu resultado
€ no processo, permanecendo ao longo da vida.

Podemos destacar que por outro lado existem os fatores motivacionais,
no qual estdo envolvidos o crescimento e o reconhecimento profissional, que quando
sao valorizados tem um efeito e aumento de produtividade muito grande dentro das
organizac0les, isso faz com que as metas sejam alcancadas com sucesso e as
tarefas sejam executadas com prazer, favorecendo o resultado final. (BERTOLINO
FILHO, 2000).

Bergamini (1997, p. 32) defende a idéia de que:

Em primeiro lugar, as necessidades que sdo os motivos pelos quais cada
um se pde em movimento na busca de certos fins ndo podem ser
observados de maneira direta. As razdes que justificam um comportamento
motivacional s6 podem ser inferidas a partir dos comportamentos individuais
evidentes, devendo ser correlacionadas por uma ligacao de causa/efeito.
Mesmo assim, uma Unica agdo pode estar expressando humerosos motivos
potenciais, isto €, motivos diferentes podem ser expressos por meio de atos
semelhantes, ou muito parecidos. Por outro lado, motivos semelhantes
podem ser expressos mediante comportamentos diferentes. Portanto, a
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simples observagcdo do comportamento ndo garante, com absoluta preciséo,
gue se esteja conhecendo exatamente o tipo de caréncia a que
corresponde.

No ambito organizacional, cada individuo tem um comportamento e uma
necessidade diferente, visto que nem sempre 0 que motiva e satisfaz uma pessoa,
quer dizer que sera igual para todas, pois é preciso conhecé-lo para descobrir as
necessidades e motivos antes de tomar qualquer atitude. (CHIAVENATO, 2005)

Sendo assim Broxado (2001, p. 4) destaca, “unidade basica do
comportamento é a atividade e a acao, ou seja, um comportamento, normalmente, é
composto por uma série de atividades.” Sendo assim a conclusdo que se tem, é que
cada individuo tem o seu comportamento e suas necessidades individuais.

Com isso, as organizacOes precisam estar em total sintonia para poder
detectar esses pequenos detalhes, que no final faz toda diferenca no processo, de
acordo com Bergamini (1997, p. 34) “quanto mais se aprofunda o estudo do
comportamento organizacional humano, mais claramente se percebe que a
motivacdo de cada um esta ligada a um aspecto que |he é muito caro, aquele que
diz respeito a sua propria felicidade pessoal’.

A organizacdo tem um desafio muito grande, motivar pessoas e fazé-las
se sentirem confiantes, decididas e satisfeitas em seu ambiente de trabalho, pois
dessa forma ficara mais facil de alcancar os objetivos estabelecidos pela
organizacao, pois uma pessoa motivada, automaticamente influenciara na execucao
das tarefas e possibilitara o alcance mais rapido dos objetivos.

Segundo Chiavenato (2005, p. 244) “os seres humanos sdo motivados
por uma grande variedade de fatores. Uma pessoa pode gostar do seu trabalho
porque ele satisfaz suas necessidades sociais e seguranca. Mas as necessidades

humanas estao sempre mudando. O que motiva hoje, pode ndo motivar amanha”.

2.1.4 Clima Organizacional

De acordo com Chiavenato (2005, p. 267) “o clima organizacional esta
intimamente relacionado com o grau de motivagdo de seus participantes. Quando ha
elevada motivagéo entre seus membros, o clima organizacional se eleva e traduz-se

em relacdes de satisfagao, animagao, interesse, colaboragao irrestrita, etc.”.
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Existe também a questdo do clima organizacional estar baixo, isso
consequentemente acarretard em estados de depressdo, de indisposicdo e de
insatisfacdo, podendo chegar até em casos de inconformismo e agressividade, nos
casos mais graves. (CHIVENATO, 2005).

Dessa forma, percebe-se que, quando um clima esta favoravel a
tendéncia de motivacdo é bem maior, pois isso significa que as necessidades
pessoais estdo favorecendo aquela pessoa, porém nao podemos misturar clima com
cultura, pois ambos tém suas diferencas. Na verdade, a cultura estd totalmente
ligada ao tipo e genética da organizacdo, e o clima tem muito a ver com as
necessidades pessoais de seus funcionarios para que executem suas tarefas de
forma desejada e satisfatoria.

Conforme Chiavenato (2005, p. 267), existem trés maneiras de
caracterizar as pessoas: as que “sentem-se bem com elas mesmas; sentem-se bem
em relacdo as outras pessoas; sdo capazes de enfrentar por si mesmas as
demandas da vida”.

Sendo assim, o clima organizacional é favoravel quando atende as
necessidades pessoais fazendo com que a pessoa se sinta realizada em seu
ambiente de trabalho, pois quando o indice de satisfacdo é grande, a probabilidade
de motivacdo e anima¢do no ambiente de trabalho € bem melhor, pois isso também
esta inteiramente ligado a qualidade de vida que o empregado tem dentro de sua
organizacao. (CHIAVENATO, 2005).

Chiavenato (2005, p.267), destaca:

O clima organizacional, portanto, é a qualidade ou propriedade do ambiente
organizacional que é percebida ou experimentada pelos membros da
organizagdo e que influencia poderosamente o seu comportamento. O
conceito de clima organizacional envolve um quadro amplo e flexivel da
influéncia ambiental sobre a motivacdo. Refere-se especificamente &s
propriedades motivacionais do ambiente de trabalho, ou seja, aqueles
aspectos da organizagéo que levam a provocacéao de diferentes espécies de
motivacao nos seus participantes.

Assim, fica claro que o clima organizacional sé é favoravel quando a
satisfacdo das necessidades pessoais € proporcionada de acordo com suas
necessidades e desfavoravel quando causa insatisfacdo e frustragdo mediante as

necessidades.
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2.1.5 Mudanca de Paradigmas: motivacao e reconhecimento de emocgodes

As mudancas de paradigmas sdo situacdes dificeis de ambientarem
decorrente de uma nova situacdo em que o ambiente organizacional nesta transicao
envolve varios fatores, como: pessoas, novas tecnologias e atividades, porém, esses
fatores ao se interagirem formam uma nova sinergia, provocando um processo de
mudanca. Contudo, para que ocorra a mudanca de forma favoravel a empresa, ha a
necessidade da organizacéo estar preparada para receber esse tipo de atividades e
tecnologia a serem desenvolvidas em busca da satisfacdo e valorizacdo de seus

funcionarios. Que sao eles:

e A motivacao propria

Faz-se necessario que as pessoas se sintam motivadas, pois, quanto
mais motivadas e persistentes, maior capacidade e potencialidade terdo para atingir
0S seus objetivos. Neste contexto se faz presente, o controle emocional, onde adiar
a recompensa e dominar a impulsividade esta subjacente a qualquer realizacdo. A
fonte de otimismo e persisténcia pode ser um comportamento inato do individuo, no
entanto, pode também ser adquirido pela experiéncia. Esta motivacdo esta
subjacente a auto-estima, conviccdo esta que € capaz de vencer os desafios da
prépria vida. O individuo no desenvolvimento de suas aptiddes torna-o mais disposto
no enfrentamento dos riscos e desafios, proporcionando e reforcando a auto-estima.
(BROXADO, 2001).

e Reconhecer as emoc¢des dos outros

A comunicacdo na maioria das vezes se faz de forma oral, por isso, 0s
individuos devem estar atentos, pois no gestual € nos movimentos corporais é
guando o emissor demonstra seus sentimentos. Neste momento, se faz presente a
empatia, habilidade de reconhecer o que as pessoas sentem, possibilitando melhor
entendimento desses sinais, 0s quais indicam as necessidades do outro. As pessoas
empaticas sdo mais sensiveis, mais aptas para profissdes que envolvam contato e

negocia¢cdes com outras pessoas. (BROXADO, 2001).
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e Gerir relacionamentos

Gerir as emoc¢Oes dos outros requer a maturacdo de duas habilidades
emocionais: autocontrole e empatia, além da inteligéncia emocional deve também
desenvolver-se a inteligéncia interpessoal, conforme Gardner (1995) ha quatro
componentes da inteligéncia interpessoal: organizar grupos, negociar solucoes,
relacionamento pessoal e analise social. Os relacionamentos sdo também aptiddes
gue oportunizam gerir relacionamentos necessarios na lideranca e no
desenvolvimento nos relacionamentos interpessoais e inter grupais para a eficacia
do ambiente organizacional. (GARDNER, 1995).

e OrganizacOes e a Ruptura de Valores

Fleury (1995) discute a nova realidade organizacional como um processo
continuo de mudanca e inovacdo, onde a aprendizagem organizacional e o
desenvolvimento de uma cultura de aprendizagem apresentam mudancas
necessarias neste processo de inovacdo. Pode-se destacar a importancia do
conhecimento operacional, novos modelos mentais, visdo compartilhada,
aprendizagem em grupo e pensamento sistémico, fatores essenciais para o
funcionamento de qualquer organizacdo. Segundo o autor (1995, p. 7), “requisito
fundamental para a dinamica deste tipo de organizacdo € que 0 processo de
aprendizagem operacional e conceitual ocorra em todos os niveis”.

Tapscott & Caston (1995, p. XXII) esclarecem:

[...] a mudanca de paradigma é fundamentalmente uma nova maneira de ver
alguma coisa. A mudanga de paradigma é freqlentemente exigida em
funcéo de novos desenvolvimentos ocorridos em ciéncia, tecnologia, arte,
ou outras 4reas de atuacdo. Tais mudangas tornam-se necessarias porque
importantes mudancas de realidade requerem a realizacdo de modificacdes
em conceituagdo. [...] Atualmente o termo paradigma € constantemente
utilizado para definir um modelo amplo, um framework, uma maneira de
pensar, ou um esquema para compreensao da realidade.

A mudanca de paradigma € o resultado dos avancos tecnoldgicos, das
inovacdes técnicas, da automacgdo, e do facil acesso a informagéo, dentre outros
fatores, os quais permitiram a evolucdo de conceitos, razbes e objetivos nas
organizagOes de trabalho. Na atualidade, ndo se permite mais um gerenciamento
baseado apenas em aspectos financeiros e patrimoniais, pois eles ndo séao

suficientes para diagnosticar a viabilidade da organizacdo na atual conjuntura
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competitiva do mercado. Ultimamente, o aspecto relacionamento interpessoal
tornou-se uma constante as discussdes de ambito organizacional. Este contexto se
caracteriza decorrente da crescente modificacdo contextual diante dos processos de
globalizagdo e competi¢cao acirrada dos mercados. Diante dessa constatagdo, as
organizacbes estdo cada vez mais direcionando seus investimentos em
desenvolvimento humano para acbes que agreguem valor para as empresas e
também para as pessoas. O relacionamento interpessoal € a interagdo de duas ou
mais pessoas estando diretamente ligado a forma de como cada um percebe, sente,
e se manifesta em relacdo a outra. No ambiente de trabalho, € importante manter
contatos saudaveis, que gerem sentimentos positivos, facilitando ndo sé a harmonia
entre as pessoas, como também a produtividade e a eficacia nas relagdes entre as
pessoas e na realizagéo das tarefas. (DRUCKER, 1999).

Na concepcado de Broxado (2001), quando as pessoas se relacionam em
harmonia, nasce uma forca maior, chamado de espirito de equipe, pois a
organizacao para alcancar resultados tanto pessoais quanto organizacionais, deve
compartilhar o interesse em atingir o mais alto nivel de qualidade nos servicos
oferecidos, e isto se consegue através do trabalho em conjunto. A interacdo em
situacOes de trabalho da-se num ciclo de “atividade-interacdo-sentimentos”, néo
tendo relacdo direta com a competéncia técnica de cada um, pois funcionarios
competentes podem render muito abaixo de seu potencial em funcdo da influéncia
da equipe. A competéncia interpessoal precisa ser treinada e receber o feedback, de
modo que possibilite maior flexibilidade no ambito do relacionamento interpessoal e
inter grupal, este rito da cultura organizacional decorre da transmissdo a um padrao
estabelecido pela empresa e conseqientemente gera a motivacdo nos individuos
gue fazem parte desta organizacdo. (BROXADO, 2001).

Isso tudo esta intrinsecamente ligado as formas de lideranca que existem
dentro do ambiente organizacional, pois ha um grande diferencial quando se faz
presente lideres motivados, pois um lider busca dire¢cbes e tranquilidade na

execucao da resolucdo dos problemas, como destaca o assunto a seguir.
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2.2 LIDERANCA

Liderar significa descobrir o poder que existe nas pessoas, torna-las
capazes de criatividade, auto-realizacao e visualizagdo de um futuro melhor para si e
para a organizacdo em que trabalham.

O mundo organizacional est4 cada vez mais preocupado com os lideres
gue fazem parte da sua equipe, pois uma lideranca eficaz traduz nos resultados
planejados. Sem lideranca as empresas estdo correndo um grave risco de tomar
decisbes precipitadas ou até mesmo erradas, pois de nada adianta ter um equipe
bem formada se ndo tem uma lideranga eficaz no qual impde as regras a serem
cumpridas. (Chiavenato, 2005).

Lideranca se tornou a palavra chave dentro do ambiente organizacional,
pois nos tempos modernos de muitas mudancgas, competitividade e concorréncia, se
faz necessario e indispensavel pessoas liderando um grupo de trabalho, mas néo
podem confundir lideranga com administracdo, pois liderar & controlar seus liderados
para que exercerem suas tarefas com sucesso, sem provocar atritos ou até mesmo
conflitos entre os mesmos. (Chiavenato, 2005).

Para Chiavenato (2005, p. 350) a “administracdo busca a ordem e
consisténcia através da elaboracdo de planos formais, ja o lider define direcdes
através do desenvolvimento de uma visdo do futuro” conforme mostra o quadro

abaixo.

Caracteristicas do Gerente

Caracteristicas do Lider

Administra Inova
E uma copia E um original
Mantém Desenvolve

Focaliza o sistema e a estrutura

Focaliza as pessoas

Baseia-se no controle

Inspira confianca

Visdo de curto prazo

Perspectiva de longo prazo

Pergunta como e quando

Pergunta o qué e o porqué

Olha na base da organizacao

Olhos no horizonte

Imita

E original

Aceita o status quo

Desafia o status quo

E o classico bom soldado

E sua propria pessoa

Faz as coisas da maneira certa

Faz as coisas certas

Tabela 1: Caracteristicas do gerente e do lider

Fonte: Chiavenato (2005, p. 350)
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Gerenciar e liderar sdo dois conceitos chaves no ambiente organizacional,
pois ambos sdo de extrema importancia dentro da organizacéo. Liderar significa ter
responsabilidades e visdo estratégica, e gerenciar é controlar e manejar as
atividades em processo, sendo assim os dois precisam estar em grande sintonia
para o alcance da eficécia.

Para Chiavenato (2005, p. 353) ‘lideranca é o processo de dirigir o
comportamento das pessoas em direcédo ao alcance de algum objetivo. Dirigir, nesse
caso, significa levar as pessoas a agir de certa maneira ou seguir um curso particular
de acao”

Ainda para Chiavenato (2005) o papel principal de um lider é o de facilitar
o0 alcance dos objetivos, para isso deve exercer as seguintes funcgdes:

e Desenvolvimento das pessoas, dando apoio, delegando, treinando e
desenvolvendo, avaliando o desempenho, proporcionado desafios, estimulando a

criatividade, liderando o potencial, incentivando o comprometimento;

e Ser elo, buscar e transmitir informacdes, incentivar a comunicacao

entre as partes;

e Ser educador, ter consciéncia de seus valores, os da empresa, do

grupo e procurar formas melhores com convivéncia com os funcionarios;

e Ser um negociador, buscar alternativas de solucdo de forma

equilibrada.

Lideranca € um processo de influéncia interpessoal que o lider precisa ter
com seus companheiros, afim de que eles tenham objetivos para serem tracados e
alcancados. CHIAVENATO (2005).

De acordo com Drucker (1996), existe um termo muito usado dentro das
organizac¢les para identificar alguns lideres, que sdo os chamados animadores, pois
na maioria das vezes eles sdo os responsaveis pelo estimulo causado nos seus
funcionérios, fazendo com que eles despertem interesse e vontade na execucao das
tarefas.

Segundo Drucker (1996), as organiza¢cfes tém um desafio cada vez maior
em transformar suas organizacbes em fontes de produtividade, e para que iSSo

aconteca, € preciso que os lideres estejam preparados para conduzir sua equipe da
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melhor forma possivel para que se tenha sucesso nos resultados e metas
estabelecidas, pois somente assim as organizagcdes permanecerdo evoluindo e se
destacando no mercado de trabalho

Diante dessa constatac&o, na atualidade as organizagOes procuram cada
vez mais atender as expectativas do mercado de trabalho, provocando mudancas
necessarias para um ambiente condizente com as novas perspectivas globais

organizacionais.

2.2.1 As trés funcGes de um lider do novo paradigma

O lider do préximo milénio, ou melhor, o lider do futuro n&o sera uma
simples pessoa com apenas um treinamento e que esteja apto para ocupar o cargo
de lideranca, muito pelo contrario, sera uma pessoa na qual ira desenvolver
métodos, formas diferentes para organizacdo, desenvolver uma cultura seja ela
familiar, organizacional, governamental, ndo importa, o lider do futuro sera alguém
entusiasmado com o aprendizado, observando sempre e percebendo as
necessidades do mercado, dessa forma exercerdo funcbes na qual serdo muito
importantes dentro de uma organizacéo, destaca. (DRUCKER, 1996).

O lider do futuro é um lider baseado em principios, principios esses que
estdo inteiramente ligados a pessoa, uma organizacdo também precisa ter
principios. Quando falamos de principios estamos nos referindo a dois itens, ou
melhor, duas combinacdes que sdo essenciais para um lider: o carater, que significa
guem vocé é e a competéncia, que quer dizer o que vocé pode fazer, se analisando
essas duas combinacdes elas realmente sdo necessarias para que o lider se torne
uma pessoa de respeito, de confianca, de admiracdo. (DRUCKER, 1996).

Sendo assim, a lideranca pode ser desmembrada em trés atividades
basicas, ou melhor, trés funcdes na qual o lider precisa ter que séo elas: explorar,
alinhar e dar autonomia (empowerment). (DRUCKER, 1996).

Afirma Drucker (1996, 162) explorar é “a esséncia e a forga de explorar
sdo encontradas em uma visdo e uma missao instigante”, por meio de um plano
estratégico visa atender as necessidades dos clientes. O segundo item seria alinhar,
este significa que as pessoas precisam estar todas engajadas para um anico
propdsito, sendo assim serd possivel alcancar os objetivos, e se 0s objetivos sé@o

alcancados esta inteiramente ligado a um alinhamento organizacional, que seria:
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visdo, missdo e estratégia. E por ultimo seria dar autonomia, mas essa autonomia
precisa estar ligada no desenvolver de cada pessoa, pois muitas pessoas possuem
inteligéncia, sabedoria e capacidade para exercer funcdes, mas precisam de ajuda
para ter autonomia quando passado adiante.

Essas fungbes estdo baseadas num lider do futuro, diferente do modelo
tradicional existente, pois as funcdes de um lider sdo muitas e torna-se fundamental
e indispensavel no ambiente organizacional, pois o lider est4 preocupado em fazer
as coisas certas, da maneira certa procurando cada vez mais alcangar os objetivos
estabelecidos ela empresa. (DRUCKER, 1996).

Sendo assim, percebe-se que os verdadeiros lideres ndo treinam e nem
capacitam pessoas, eles formam novos lideres dando autonomia e energizando o
ambiente organizacional.

O assunto abordado abaixo sera comunicacao organizacional relacionado
a lideranca, uma pequena demonstracdo na qual destaca que uma boa
comunicacdo é uma ferramenta poderosa onde facilita na tomada de decisdo de um

lider.

2.3 COMUNICACAO ORGANIZACIONAL

Segundo Silva (2004, p.44) "Uma Organizacao € definida como duas ou
mais pessoas trabalhando juntas cooperativamente dentro de limites identificaveis,
para alcancgar um objetivo ou meta comum”.

O processo de comunicacgao € essencial para nossas vidas, pois € a base
de todas as atividades dentro da organizacdo, dessa forma pode-se perceber
pessoas desenvolvendo funcbes juntas, obviamente estardo desenvolvendo o
processo de comunicacdo entre as mesmas, destaca (BOWDITCH,1992).

Segundo Oliveira e Marinho (2006, p.162) “A comunicagao € um processo
importante, pois é a base de todas as atividades nas organizagdes”. Dentro do
ambiente de trabalho é preciso ter um sistema de comunicacdo entre 0s setores e 0s
funcionarios devem estar atentos as mensagens que sao transmitidas de uma

pessoa para outra, Lisboa (2005).
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Afirma Oliveira e Marinho (2006, p.163):

A comunicagdo € considerada um dos sustentaculos da atividade
organizacional formal e uma prioridade estratégica da empresa para o
comprometimento das pessoas, em virtude da exatiddo de informacdes que
séo utilizadas para programas de treinamento, capacitacdo e atualizacédo de
pessoas, 0 qual pode apresentar um ndmero infinito de estados.

No processo de interacdo entre as pessoas ativa o comportamento entre
alas, trazendo beneficios aos envolvidos no processo.
O objetivo da organizacdo é fazer com que seus funcionarios possam se

comunicar de forma correta e eficaz, afim de que todos consigam entender e

7

transmitir a mensagem que lhe é passada, dessa forma sera considerada e
concluida com sucesso, destaca (SILVA, 2004).

Afirma Silva (2004, p.33) que “a comunicacdo € 0 processo de
transmissdo de informacdes e o respectivo entendimento do significado pelos
envolvidos”.

Dentro de uma organizacao € preciso ter percepcéao, afirma Silva (2004,
p.38) que a “Percepgao é o processo pelo qual a pessoa recebe, organiza e
interpreta as informacdes advindas do ambiente, € o modo como as pessoas formam
impressdes sobre si mesmas, sobre as outras pessoas e sobre experiéncias da vida
diaria”.

Destaca Silva (2004, p.39):

A comunicacdo organizacional € o processo especifico através do qual a
informacdo se move e é trocada entre as pessoas na organiza¢gdo como um
todo. Tal informacdo flui através tanto das estruturas formais como das
informais, de cima para baixo e vice-versa, e nas dire¢des laterais. Nos dias
de hoje, mais do que antes, a tecnologia do computador tem uma grande
influéncia sobre qualquer e sobre todos os fluxos de informac¢&o. Entretanto
a eficicia da comunicacdo depende mais da precisdo do que da velocidade
das informacdes.

7

Percebe-se que, a comunicacdo € um processo fundamental dentro da

organizacao, e ela pode ser destacada em trés funcdes, afirma (BOWDITCH,1992).

o Producéo e controle: comunicac¢éo dirigida a realizacdo do trabalho e
ao cumprimento de objetivos de producdo da organizacdo, tais como o
controle de qualidade;

o Inovacdo: mensagem sobre novas idéias e mudancas de
procedimentos que ajudam a firma a se adaptar e responder ao seu meio
ambiente;

o Socializagdo e manutencdo: comunicacéo voltada para os meios de
realizacdo do trabalho e ndo o trabalho em si, e para o envolvimento
pessoal, as relacdes interpessoais e a motivacdo das pessoas na empresa,
afirma (BOWDITCH,1992, p.87).
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Para Bowditch (1992) a comunicagdo organizacional dependera muito da
estrutura da organizacdo, de como os funcionarios resolverdo as situacdes, o
controle das decisfes, como 0sS mesmos se comportam diante dos problemas,

somente dessa forma podera ser analisada a comunicagéo dentro da organizacao.

2.4 EFICIENCIA E EFICACIA ORGANIZACIONAL

Dentro de uma organizacdo sempre tem um objetivo a ser tracado, mas
esse objetivo depende de alguns resultados que deverdo ser alcancados, dessa
forma entdo se pode dizer que a eficiéncia (acao) esta relacionada com aquilo que
sera desenvolvido, e a eficacia esta relacionada ao resultado alcangado, afirma
(SILVA, 2004).

Segundo Silva (2004, p.19 e 20) “eficiéncia é operar de modo que 0s
recursos sejam mais adequadamente utilizados, é a utilizacdo de recursos quando
se faz alguma coisa; refere-se a relagao entre “entradas” e “saidas” num processo”.

Afirma Silva (2004, p.20) “eficacia significa fazer coisas certas, de modo
certo, no tempo certo, € a medida de alcance do obijetivo ou resultado”.

Para que se consiga alcancar objetivos dentro de uma organizacao, €
preciso que os dois elementos caminhem juntos, pois dessa forma sera possivel
alcancar ou realizar um objetivo, mas ndo basta apenas ser eficiente, € preciso
saber também ser eficaz.

Afirma Silva (2004, p.20) “a eficacia esta relacionada ao alcance dos
objetivos/resultados propostos. Esta relacionada a realizacdo das atividades que

provoquem o alcance das metas estabelecidas”.
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EFICIENCIA EFICACIA
Enfase nos meios Enfase nos resultados
Realizacao de tarefas Consecucéao dos objetivos
Resolucéo de problemas Acerto na solugéo proposta
Treinamento de funcionarios Operacdes realizadas corretamente

Quadro 01: Elementos diferenciais entre eficiéncia e eficacia.
Fonte: Siva (2004, p.20).

2.4.1 Comunicacdao Interpessoal: Uma demonstracao de lideranca

Destaca Silva (2004, p.33) “a comunicacao interpessoal € um processo
transacional, em que as pessoas constroem o significado e desenvolvem
expectativas sobre suas experiéncias, atraves de troca de simbolos, estes simbolos
podem ser verbais ou nao”.

Dessa forma pode-se dizer que a comunicacéo € divida em:

e Comunicacdo Verbal - se divide em oral e escrita. A comunicacao oral
ndo permite nenhuma forma de registro, ela ocorre por TV, radio, por uma
palavra ou frase proferida, ja a Comunicacdo escrita, é registrada por

meio de papéis, cartas, e-mail.

e Comunicacdo Nao-Verbal — na comunicacdo ndo-verbal ndo envolve as
palavras e nem a voz, ela é registrada por meio de sinais, de gestos, de
postura, destaca (SILVA, 2004).

Afirma Moura apud (Oliveira e Marinho, 2001, p.128), “O papel do lider é
criar oportunidades para as pessoas e encoraja-las a aplicar seus talentos para
aproveitar tais oportunidades, como também proporcionar acesso a um exuberante
portfolio de projetos”. A comunicacdo dentro da organizacdo deve ser clara e

objetiva, assim, os colaboradores terdo possibilidades de comunicarem-se uns com
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0s outros sem que haja problemas de informagdes erradas. (MOURA, apud
OLIVEIRA E MARINHO, 2005).

Dentro da organizacao, o lider precisa ter duas funcdes, afirma Bowditch
(1992, p.118) “Poder & a capacidade de influenciar diversos resultados e autoridade
se refere a situagcdes onde uma pessoa recebeu formalmente uma posicao de
lideranga”.

A comunicacdo interpessoal é composta por quatro fungdes, destaca Silva
(2002, p.35):

o Informagé&o: que visa estabelecer base para a tomada de decisdes e
para a execucdo de ordens e instrucdes;

o Motivacdo: que objetiva influenciar e obter cooperagcdo (e
comprometimento) para com 0s objetivos e metas:

o Emocao: que serve para que as pessoas expressem sentimentos e
emocdes;

o Controle: cuja finalidade € implementar normas, estabelecer

autoridade e responsabilidade.

A comunicacdo € uma ferramenta organizacional, onde a lideranca
podera utilizd-la para a obtencdo do sucesso na sua gestdo, bem como,
proporcionar tomadas de decisdes junto aos funcionarios de forma eficaz, trazendo
uma harmonia para o ambiente organizacional.

Além de a comunicacdo ser uma ferramenta essencial dentro da
organizacao, € preciso estar sempre atento a satisfacdo do funcionario, isto €,
verificar a necessidade de um sistema de recompensas para que o trabalhador se
sinta motivado e satisfeito em seu ambiente de trabalho, pois uma organizacéo

saudavel e produtiva pode gerar muito lucros, € como mostra 0 assunto a seguir.

2.5 RECUROS HUMANOS: REMUNERACAO E BENEFICOS

Para entender melhor o comportamento das pessoas, é preciso saber
guais 0os motivos que levam as pessoas a se sentirem motivadas dentro da
organizacao. Na atualidade, as organizacfes estdo cada vez mais preocupadas com
seus funcionarios, ou melhor, estdo buscando maneiras de valorizar o empregado.

Toda empresa tem um sistema de recompensas, isto €, um pacote de
beneficios que dispde aos seus funcionarios, como: salarios, férias, décimo terceiro,
sendo que esses beneficios sdo os principais que uma organizacdo deve oferecer,
destaca Chiavenato (2003).
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De acordo com Chiavenato (2003, p. 99) “o beneficio € uma forma de
remuneracao indireta que visa oferecer aos empregados uma base para satisfacéo
de suas necessidades pessoais”.

Cada empresa disponibiliza seus beneficios de acordo com a
necessidade interna pra melhor satisfacdo e produtividade, entre eles podem-se
destacar: vale transporte, vale alimentacdo, vale compras, assisténcia médica-
hospitalar, servigo social, assisténcia odontolégica e seguro de vida.

Todos esses beneficios sdo de suma importancia para o funcionério, pois
isso significa que a organizagéo valoriza seu trabalho, dessa forma ele se sentira
mais motivado na realizacdo de seu trabalho, contribuindo ainda mais para o
sucesso e o alcance dos objetivos estabelecidos pela empresa, afirma Chiavenato
(2003).

Para Chiavenato (2003, p.34) “compensacao € a area que lida com a
recompensa que o individuo recebe como retorno pela execucdo das tarefas
organizacionais”.

Essa compensacdo pode ser dividida em: financeira e nao financeira,
sendo a financeira dividida em direta e indireta. A compensacéao direta refere-se ao
pagamento que o funcionario recebe em forma de bbnus ou salarios, sendo que, o
salario € o elemento que representa maior importancia para o empregado, pois é
com ele que o empregado consegue pagar suas contas, comprar e adquirir bens
materiais e para uso pessoal. Ja na compensacao indireta, estdo inclusos: férias,
adicional noturno, gorjetas, horas extras, entre outros.

Sendo assim é importante destacar que a remuneracdo varia de acordo
com a funcédo de cada empregado; cada cargo dispde de um valor; todo funcionario
pode-se destacar e ganhar uma bonificacdo pelo seu desempenho. (CHIAVENATO,
2004).

Atualmente as empresas estdo preocupadas com a satisfacdo de seus
funcionérios, estdo buscando cada vez mais oportunidades de melhor satisfacao e
valorizacao interna, onde isso contribuird ndo somente para o funcionario, mas para
empresa também, pois funcionario satisfeito exerce muito melhor sua fungéo.

De acordo com Gil (2001), os beneficios sdo muito importantes, porém as
empresas da atualidade estdo desenvolvendo um programa de remunerag&do por
competéncias, por conhecimentos e habilidades, por desempenho e por equipe, no

qual esse tipo de remuneracao € baseado pelo desempenho do funcionario, sendo
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assim o funcionario busca melhor desenvolvimento, proporcionando uma melhor
remuneracao e destaque entre seus colegas, causando entre eles vontade de se
destacar e ganhar melhor remuneracao pelo seu mérito.

Sendo assim, destaca Gil (2001, p.190) “por isso € que novas medidas
tém sido propostas, com vista em tornar as politicas salariais das empresas mais
coerentes com os principios da administragdo moderna”.

Ao mesmo tempo, ndo podemos esquecer de relacionar um item muito
importante, a qualidade de vida no trabalho, enfatizando a qualidade de vida do
funcionario, pois de nada adianta ter uma remuneracdo satisfatéria e nado ter
qualidade, segundo Gil (2001, p.46) “ para que sejam produtivos, devem sentir que o
trabalho que executam é adequado a suas habilidades e que sao tratados como
pessoas”.

ApoOs a Revolucdo Industrial, acabaram-se as oficinas que as pessoas
mantinham em suas proprias casas, trazendo assim a divisdo entre casa e trabalho.
Dessa forma os empregados comecaram a procurar e a investir em ambientes
saudaveis e agradaveis para desenvolverem suas func¢des. Sendo assim, as
empresas de hoje estdo sendo desafiadas a melhorar sua qualidade de vida interna
e a proporcionar um ambiente muito mais saudavel, onde os funcionarios se sintam

satisfeitos e aconchegados, GIL (2001).
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3 METODOLOGIA

Neste capitulo serdo dispostos 0s procedimentos metodologicos
adotados, sendo eles o tipo de pesquisa e sua compreensdo de acordo com oS
objetivos estabelecidos. Serédo descritas a forma e selecdo da amostra da pesquisa

e o instrumento de coleta, as respostas da pesquisa e a andlise

3.1 CLASSIFICACAO DA PESQUISA

A pesquisa € uma ferramenta que permite a coleta e a armazenagem de
dados para execucdo de estudos cientificos. Ela facilita e justifica os resultados
obtidos, possibilitando chegar a resultados mais coerentes e de acordo com a
realidade que se apresenta.

Tendo como foco a motivacéo interna, foi usada a natureza da pesquisa
basica, que segundo Marconi e Lakatos (1991) é aquela que ndo precisa ter
aplicacdo de imediato.

Em relacdo a abordagem, foi adotada a pesquisa qualitativa e
guantitativa. A pesquisa quantitativa refere-se ao levantamento de dados numeéricos,
ja a pesquisa qualitativa emprega diferentes tipos de alegacbes de conhecimento e
métodos da coleta de dados. (CRESWELL, 2007).

De acordo com Raimundos (1999, p. 30) pesquisa qualitativa “é¢ aquela
pesquisa cujos dados s6 fazem sentido através de um tratamento secundario, feito
pelo pesquisador’.

Ja a pesquisa quantitativa para Raimundos (1999, p. 30) “é aquela
pesquisa onde é importante a coleta de dados e analise quantificada dos dados”.

Nos objetivos da pesquisa, enquadra-se como descritiva. Uma pesquisa
descritiva segundo Appolinario (2006, p.115) “tem por finalidade apenas investigar
as caracteristicas de determinada realidade ou mesmo descobrir variaveis
componentes dessa realidade”.

E com relagéo a tipologia serdo utilizadas as pesquisa bibliografica e de
campo. De acordo com Bervian e Cervo (2002, p. 64) “a pesquisa bibliografica
procura explicar um problema a partir de referéncias tedricas publicadas em

documentos”.
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Ja a pesquisa de campo para Marconi e Lakatos (1991 p. 186), “é aquela
utilizada com o objetivo de conseguir informagdes e/ou conhecimentos acerca de um
problema, para qual procura uma resposta, que se queira comprovar, ou, ainda
descobrir novos fenébmenos”.

Para que ocorra a pesquisa de campo € necessario que se tenha
observacgdes dos fendmenos e fatos em forma de coleta de dados percebidos pelo

pesquisador.

3.1.1 Local da pesquisa

A empresa pesquisada esta situada na Cidade Criciama — SC, e é uma
empresa do ramo supermercadista, sua fundagao aconteceu no dia 12/03/1961.

Inicialmente, essa empresa comecou suas atividades vendendo produtos
exclusivamente locais, ou seja, compravam dos produtores e embalavam no proprio
estabelecimento. Com o passar do tempo, o atual administrador notou que nao seria
possivel se restrir a vender somente de produtos ‘locais’, a necessidade de suprir 0s
interesses da familia impulsionou ele a buscar novos métodos para aumentar o lucro
da empresa. Com esse pensamento, o empreendedor comecgou a oferecer um mix
maior de produtos para os clientes, e com a ajuda de seu filho, comecaram a fazer
bons negdcios e assim foram despertando para o ramo comercial.

Atualmente, a empresa possui uma loja, com 900 metros quadrados de
area de venda, além de um amplo estacionamento com capacidade para mais de 30
carros. Cerca de nove mil produtos do ramo alimenticio e domésticos séo oferecidos
aos clientes, sendo disponibilizados, dentre os mais utilizados, os servicos de
entrega de compras a domicilio e o caixa eletronico.

A empresa conta com aproximadamente 100 fornecedores, sendo eles
divididos entre Industrias e atacados.

O mercado consumidor esta direcionado aos clientes dos bairros vizinhos
gue compreendem a empresa, que nha totalidade, chega a cinco bairros.
Logicamente, que a empresa hao se limita a somente atender esse publico, existem
consultores externos, que por sua vez visitam empresas localizadas por toda a

regido Sul.
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3.1.1.1 Populagéo

Segundo Carvalho (2002, p. 257) "denomina-se populagao a totalidade dos
individuos ou objetos do fendmeno em que estamos interessados. Os elementos
gue compdem a populacdo devem apresentar pelo menos uma caracteristica
comum”.

Ainda Carvalho (2002, p. 257) "quando a populagdo € demasiadamente
numerosa ou ndo se deseja tratar de todos os seus elementos, extrai-se uma
amostra de seus elementos para fazer a analise”.

O presente estudo contou com uma populacdo de 14 (quatorze)

funcionarios, totalizando 100% da populacéo.

3.1.1.1.1 Instrumento e procedimento da coleta de dados

Segundo Markoni & Lakatos (1996, p. 98) “o questionario € um
instrumento de coleta de dados constituido por uma série ordenada de perguntas,
gue devem ser respondidas por escrito e sem a presenca do pesquisador”.

Ele € um instrumento no qual se realiza a coleta de dados sem a
interferéncia do entrevistador, ja que sua estrutura é formada por uma série de
perguntas que serdo respondidas pelo entrevistado.

Com base no conhecimento adquirido, sera elaborado um questionario no
gual sera aplicado aos funcionarios para que se tenha sucesso na elaboracdo das
guestdes e atingir o objetivo. (LAKATOS e MARCONI, 1999).

A pesquisa teve como instrumento de coleta de dados um questionario
contendo 5(cinco) questdes referentes ao perfil do entrevistado e 15(quinze)
guestdes relacionadas a motivacdo. Para Barros e Lehfeld (2000, p. 89) “a coleta de
dados significa a fase da pesquisa em que indaga e se obtém dados da realidade
pela aplicagao de técnicas”.

Apbs a definicdo de uma populacdo que foi de 14(quatorze) funcionarios,
foi elaborado um questionario contendo 20(vinte) perguntas no total, sendo 5(cinco)
perguntas perfil do entrevistado e 15(quinze) sobre motivacao.

Foram impressas quatorze vias do questionario e entregue para cada
colaborador no supermercado onde a pesquisa foi aplicada, eles receberam o

guestionario, tiraram suas duavidas e levaram para casa e retornaram no dia
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seguinte. Apés o retorno dos questiondrios, as questdes seguiram um processo de
analise e da interpretacéo dos dados.

Desse modo, apos a transformagdo em numeros, tornando a pesquisa
guantitativa, partiu-se para a sua interpretacdo, momento em que a pesquisa se
torna qualitativa. A apresentacdo dos dados foi por meio de tabelas e graficos,

mostrada logo abaixo.

3.1.1.1.1.1 Tratamento dos dados

Os dados qualitativos foram analisados individualmente para
guestionamentos, tendo como objetivo alcancar as propostas estabelecidas.

Os dados quantitativos foram analisados estatisticamente controlando a
variavel dos setores: administrativo e operacional.

Sendo assim, os dados coletados foram transformados em numeros, onde
cada funcionario equivale a uma resposta para cada questao do questionario.

A pesquisa contou com a utilizagdo da ferramenta “Excel” para tabulagao
dos dados, que foi por meio de graficos e tabelas, conforme serd4 mostrado no

capitulo a seguir.
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4 APRESENTACAO E ANALISE DOS DADOS

De posse dos dados obtidos por meio do questionario direcionado aos
funcionarios da empresa e, sobretudo pelos resultados obtidos com a implantacéo
da proposta de solucéo durante os 07(sete) dias, as informacgdes foram tabuladas e
analisadas dento do contexto académico e da literatura existente.

Para um melhor entendimento dos resultados advindos da aplicacédo do
guestionério, estes foram apresentados de forma analitica, descrevendo-se cada
detalhe, e também de forma sintetizada por tabelas e por graficos do estilo “pizza”
conforme é mostrado abaixo.

A pesquisa foi realizada num supermercado da regido de Criciima no
més de Setembro de 2011, tendo como participantes a populacdo total de
14(quatorze) funcionarios, no qual foi entregue uma via do questionario e 0 mesmo
foi recolhido posteriormente.

Diante das respostas obtidas no questionario, pode-se perceber que os
funcionarios estdo satisfeitos e contentes com seu ambiente de trabalho, visto que,
muitos deles mesmo sem receber beneficios sentem-se satisfeitos e contentes no
seu ambito organizacional.

Analisando de forma geral os resultados e comparando-os com o0s
objetivos da pesquisa, percebeu-se que: a motivacdo esta presente no dia-a-dia,
pois eles se sente motivados e valorizados no seu ambiente de trabalho, gostam do
gue fazem e séo reconhecidos.

Na visdo de Heller (1999, p. 6):

Motivacao é a for¢a que nos estimula a agir. No passado, acreditava-se que
essa forga precisava ser “injetada” nas pessoas. Hoje sabe-se que cada um
de nés tem motivacdes préprias, geradas por fatores distintos.[...] Para obter
0 maximo dos funcionarios, as empresas tém trocado a tatica do “ comando
e controle” pela teoria da “ informagédo e bom sendo”. Fazem isso baseados
na descoberta de que o reconhecimento pelo bom trabalho funciona mais
do que a reprimenda por tarefas malsucedidas
Partindo desse pressuposto, as empresas estdo cada vez mais
preocupadas com o bem estar de seus funcionarios.
Outro ponto foi os beneficios, diante da pesquisa, as respostas ndo foram
muito satisfatéria, pois apenas 3 pessoas recebem beneficios disponibilizado pela
empresa, os demais ndo recebem nenhum tipo de beneficio. Analisando essa

guestao, fica claro que esse € um ponto que pode levar a desmotivagcdo mais tarde,
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sendo assim a empresa pesquisada deveria ficar atenta as necessidades de
disponibilizar algum beneficio no qual todos tivessem acesso, isso afetaria ainda
mais a satisfacdo e a motivagdo dos mesmos.

De acordo com Chiavenato (2003, p. 99) “o beneficio € uma forma de
remuneracao indireta que visa oferecer aos empregados uma base para satisfacéo
de suas necessidades pessoais”.

Depois de analisado fatores motivacionais e beneficios, outro quesito
muito importante é a condi¢do de trabalho, e isso deixou claro que os funcionarios
estdo satisfeitos, pois seu ambiente ndo exige muitas horas extras, o0 seu
relacionamento com os colegas € 6timo, de acordo com os resultados da pesquisa, 0
clima dentro da empresa € bom e eles se sentem muito realizados em trabalhar e
receber o reconhecimento merecido.

Sendo assim, os dados comprovam que os resultados foram bons e que

os funcionarios estao muito satisfeitos com seu ambiente de trabalho.



4.1 SEXO

Tabela 2: Sexo
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Sexo Frequéncia Absoluta Frequéncia Relativa
Masculino 10 71%
Feminino 4 29%

Total 14 100%

Fonte: Dados da Pesquisa, 2011.

Figura 2: Sexo

71%

O Masculino B Feminino

Fonte: Dados da Pesquisa, 2011.

Em relacdo ao sexo dos participantes, verifica-se que 71% possuem

género masculino e 29% feminino.
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4.2 FAIXA ETARIA

Tabela3: Faixa etéaria

Faixa etaria Frequéncia Absoluta Frequéncia Relativa
Até 20 anos 2 14%

21 a 25 anos 0

26 a 30 anos 2 14%

31 a 34 anos 0

34 a 40 anos 3 21%

Acima de 40 anos 7 51%

Total 14 100%

Fonte: Dados da Pesquisa, 2011.

Figura 3: Faixa etéria

14%
D 0%
/ 14%
51%
21%
O até 20 anos B 21 a 25 anos 026 & 30 anos
031 4 34 anos B 34 4 40 anos O acima de 40 anos

Fonte: Dados da Pesquisa, 2011.

No que se refere a faixa etaria, apresentam-se 0s seguintes resultados:
51% dos entrevistados tém acima de 40 anos, 21% estdo entre 34 e 40 anos, 14%

estdo entre 26 e 30 anos e 14% tem até 20 anos.



4.3 ESCOLARIDADE

Tabela 4: Escolaridade
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Escolaridade FregUéncia Absoluta Freguéncia Relativa
Ensino fund. incompleto 4 29%
Ensino fund. completo 2 14%
Ensino médio incompleto 4 29%
Ensino médio completo 2 14%
Ensino superior incompleto 2 14%
Ensino superior completo
Especializacéo
Mestrado
Total 14 100%
Fonte: Dados da Pesquisa, 2011.
Figura 4: Escolaridade
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29%

O Ensino médio incompleto
B Ensino superior incompleto

B Pdés-graduado
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Fonte: Dados da Pesquisa, 2011

Quanto ao nivel de escolaridade, verifica-se que 29% fizeram o ensino

fundamental incompleto, 29% possuem o ensino médio incompleto, 14% tém o

ensino fundamental completo, 14% tém o ensino médio completo e 14% possuem o

ensino superior incompleto.
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4.4 RENDA MENSAL

Tabela 5: Renda mensal

Renda mensal Frequéncia Absoluta Frequéncia Relativa
Até R$700,00 3 21%

De R$701,00 a R$1.000,00 3 21%

De R$1.001,00 & R$1.300,00 4 29%

Acima de R$1.301,00 4 29%

Total 14 100%

Fonte: Dados da Pesquisa, 2011.

Figura 5: Renda mensal
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Fonte: Dados da Pesquisa, 2011

Com relagcédo a renda mensal, sdo apresentados 0s seguintes itens: 29%
recebem acima de R$1.301,00, 29% ainda recebem de R$1.001,00 a R$1.300,00,
21% recebem de R%701,00 a R$1.000,00 e 21% recebem até R$700,00.
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4.5 TEMPO DE SERVICO NA EMPRESA

Tabela 6: Tempo de servico na empresa

Tempo de servico na empresa  FregUéncia Absoluta Frequéncia Relativa
Menos de 6 meses 7 51%
De6alano 3 21%

De 2 anos a 4 anos 1 21%
Acima de 4 anos 3 21%

Total 14 100%

Fonte: Dados da Pesquisa, 2011.

Figura 6: Tempo de servigo na empresa
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Fonte: Dados da Pesquisa, 2011.

Em relacdo ao tempo de servico na empresa, 51% tém menos de 6
meses de empresa, 21% tém de 6 meses a 1 ano. 21% tém 2 anos a 4 anos e

apenas 7% tém de 1 ano a 2 anos.



46

4.6 DE QUE FORMA VOCE AVALIA SEU CONHECIMENTO SOBRE O TEMA
“MOTIVACAQ”

Tabela 7: Conhecimento sobre o tema Motivagao

Conhecimento sobre Motivacdo  Freguéncia Absoluta Frequéncia Relativa
Otimo 3 21%

Bom 9 65%
Regular 2 14%
Péssimo

Total 14 100%

Fonte: Dados da Pesquisa, 2011.

Figura 7: Conhecimento sobre o tema Motivagao
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65%
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Fonte: Dados da Pesquisa, 2011.

Dentre os resultados, 65% dos entrevistados tém um bom conhecimento
do tema “motivagao”, enquanto 21% responderam ter um 6timo conhecimento e 14%

responderam conhecimento regular.



4.7 COMO E SUA MOTIVACAO PARA TRABALHAR

Tabela 8: Motivagédo para trabalhar
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Motivagéo para trabalhar Frequéncia Absoluta Frequéncia Relativa
Otimo 3 21%

Bom 8 58%
Regular 3 21%
Péssimo

Total 14 100%

Fonte: Dados da Pesquisa, 2011.

Figura 8: Motivacéao para trabalhar
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Fonte: Dados da Pesquisa, 2011

O quesito em questao € sobre motivacdo para trabalhar, apresentou que

58% consideram boa, 21% respondeu que €é 6tima e 21% respondeu que é regular.



4.8 COMO VOCE CONSIDERA SUA SATISFACAO
AMBIENTE DE TRABALHO.

Tabela 9: Satisfac&o interna
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INTERNA DENTRO DO

Satisfacao interna Frequéncia Absoluta Frequéncia Relativa
Otimo 6 43%
Bom 7 50%
Regular 1 7%
Péssimo

Total 14 100%

Fonte: Dados da Pesquisa, 2011.

Figura 9: Satisfagcao interna
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Fonte: Dados da Pesquisa, 2011.

Dos entrevistados, 50% consideram que sua satisfacdo para trabalhar &

boa, enquanto 43% responderam que € 6timo e somente 7% responderam que €

regular.
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4.9 COMO E O SEU RELACIONAMENTO COM SEUS COLEGAS

Tabela 10: Relacionamento com colegas

Relacionamento com colegas Freqﬁéncia Absoluta FregUéncia Relativa
Otimo 9 64%

Bom 5 36%
Regular

Péssimo

Total 14 100%

Fonte: Dados da Pesquisa, 2011.

Figura 10: Relacionamento com colegas
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Fonte: Dados da Pesquisa, 2011.

De acordo com os resultados, 64% dos participantes da pesquisa tém um

6timo relacionamento com seus colegas, e 36% responderam bom.



410 COMO E A FORMA DE TRATAMENTO
FUNCIONARIOS.

Tabela 11: Tratamento da diretoria para funcionarios
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DA DIRETORIA PARA

Tratamento da diretoria Frequéncia Absoluta Frequéncia Relativa
Otimo 5 36%
Bom 7 50%
Regular 2 14%
Péssimo

Total 14 100%

Fonte: Dados da Pesquisa, 2011.

Tabela 11; Tratamento da diretoria para funcionarios
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Fonte: Dados da Pesquisa, 2011.

Quanto ao tratamento recebido pela diretoria, 50% dos funcionarios

responderam receber um bom tratamento, 36% responderam 6timos e apenas 14%

responderam regulares.
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4.11 COMO VOCE AVALIA SEU TRABALHO EM RELACAO A VALORIZACAO E
RECONHECIMENTO PELOS DIRETORES.

Tabela 12: Reconhecimento e Valorizagao

Reconhecimento e valorizagao Frequéncia Absoluta Frequéncia Relativa
Otimo 3 21%
Bom 9 65%
Regular 2 14%
Péssimo

Total 14 100%

Fonte: Dados da Pesquisa, 2011.

Figura 12; Reconhecimento e Valorizagao
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Fonte: Dados da Pesquisa, 2011.

Com relacdo ao reconhecimento e valorizagcéo pelos diretores, 65% dos

funcionérios responderam bom, 21% 6timo e 14% regular.
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4.12 COMO VOCE CONSIDERA A REMUNERACAO QUE GANHA PELO SEU

TRABALHO?

Tabela 13: Remuneracdo que ganha

Remuneracao que ganha Frequéncia Absoluta Frequéncia Relativa
Otimo 1 7%

Bom 7 50%
Regular 6 43%
Péssimo

Total 14 100%

Fonte: Dados da Pesquisa, 2011

Figura 13: Remuneracdo que ganha
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Fonte: Dados da Pesquisa, 2011.

Com relacdo a remuneracao, foi constatado que: 50% consideram ter uma

boa remuneracéo, 43% regular e 7% o6timo.
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4.13 VOCE COSTUMA FAZER MUITAS HORAS EXTRAS?

Tabela 14: Hora extra

Hora extra Freqguéncia Absoluta Freguéncia Relativa
Sim, muito 3 21%
Sim, as vezes 4 29%
N&o 7 50%
Total 14 100%

Fonte: Dados da Pesquisa, 2011

Figura 14: Hora extra
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Fonte: Dados da Pesquisa, 2011.

Dos questionados, 50% consideram que ndo faz hora extra, 29% as

vezes fazem e somente 21% faz muita hora extra.




4.14 COMO E O CLIMA ORGANIZACIONAL DENTRO DA EMPRESA.

Tabela 15: Clima organizacional

Clima organizacional Frequéncia Absoluta Frequéncia Relativa
Otimo 2 15%

Bom 9 70%
Regular 3 15%
Péssimo

Total 14 100%

Fonte: Dados da Pesquisa, 2011

Figura 15: Clima organizacional
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Fonte: Dados da Pesquisa, 2011.

Dos entrevistados, 70% responderam que o clima organizacional dentro

da empresa € bom, 15% responderam que é 6timo e 15% responderam que é

regular.
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4.15 OS BENEFICIOS OFERECIDOS PELA EMPRESA SAO AVALIADOS COMO?

Tabela 16: Beneficios oferecidos pela empresa

Beneficios oferecidos pela empresa  Frequéncia Absoluta Fregiuéncia Relativa

Otimo 1 7%
Bom 5 36%
Regular 2 14%
Péssimo 1 7%
N&o responderam 5 36%
Total 14 100%

Fonte: Dados da Pesquisa, 2011

Figura 16: Beneficios oferecidos pela empresa
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Fonte: Dados da Pesquisa, 2011.

Em relacdo aos beneficios oferecidos pela empresa, as respostas sao:

36% bom, 36% nao responderam, 14% regular, 7% 6timo e 7% péssimo.



4.16 QUAIS OS BENEFICIOS QUE SUA EMPRESA DISPONIBILIZA:

Tabela 17: Beneficios que sua empresa disponibiliza

Beneficios disponibilizados FregUéncia Absoluta Freguéncia Relativa

Vale refeicao

Vale transporte

Plano de saude

Plano odontolégico

Vale compras 4 29%
N&o responderam 10 71%
Total 14 100%

Fonte: Dados da Pesquisa, 2011

Figura 17: Beneficios que sua empresa disponibiliza
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Fonte: Dados da Pesquisa, 2011.

Quanto aos beneficios oferecidos ela empresa 71% dos entrevistados néo

responderam, pois ndo recebem nenhum tipo de beneficio além do salario e 29%

recebem vale compras.
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4.17 VOCE SE SENTE SATISFEITO COM ESSES BENEFICIOS?

Tabela 18: Satisfacdo pelos beneficios oferecidos

Satisfacdo pelos beneficios FregUéncia Absoluta Freguéncia Relativa
Sim 3 21%
N&o, porque? 2 14%
Mais ou menos 1 07%
N&o responderam 8 58%
Total 14 100%

Fonte: Dados da Pesquisa, 2011

Figura 18: Satisfacao pelos beneficios oferecidos
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Fonte: Dados da Pesquisa, 2011.

Dentre os resultados, 58% dos funcionarios ndo responderam, pois nao
recebem nenhum tipo de beneficio além do salario, 21% respondeu que sim, esta
satisfeito, 14% responderam que nédo, ndo estdo satisfeito e 7% responderam que
mais ou menos, 0s que responderam que ao estdo satisfeito € porque néo recebem
nenhum tipo de beneficio e gostariam de ganhar algum daqueles mostrados na

tabela 18 (conforme pagina acima mostra).
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4.18 COMO VOCE AVALIA COMUNICACAO INTERNA DENTRO DA EMPRESA?

Tabela 19: Comunicacédo interna dentro da empresa

Comunicagao interna FregUéncia Absoluta FregUéncia Relativa
Otimo 2 14%

Bom 8 58%
Regular 3 21%
Péssimo
N&o responderam 1 7%

Total 14 100%

Fonte: Dados da Pesquisa, 2011

Figura 19: Comunicacéo interna dentro da empresa
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Fonte: Dados da Pesquisa, 2011.

No que se refere a comunicacdo interna 58% dos entrevistados

responderam que € bom, 21% regular, 14% 6timo e 7% nao responderam.
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4.19 SEU CHEFE E UMA PESSOA ACESSIVEL QUANDO VOCE PRECISA?

Tabela 20: Seu chefe é acessivel

Seu chefe é acessivel Frequéncia Absoluta Frequéncia Relativa
Sim, muito 8 57%

Sim, as vezes 6 43%

Médio

N&o

Total 14 100%

Fonte: Dados da Pesquisa, 2011

Figura 20: Seu chefe é acessivel
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Fonte: Dados da Pesquisa, 2011.

Dentre os resultados, 57% responderam que sim (muito acessivel) e 43%

sim, (as vezes).
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4.20 COMO VOCE AVALIA SEU DESEMPENHO DENTRO DA ORGANIZACAO?

Tabela 21: Seu desempenho dentro da organizacao
Seu desempenho dentro da organizacdo Frequéncia Absoluta Frequéncia Relativa

Otimo 6 43%
Bom 8 57%
Regular

Péssimo

Total 14 100%

Fonte: Dados da Pesquisa, 2011

Figura 21: Seu desempenho dentro da organizacao
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Fonte: Dados da Pesquisa, 2011.

Quanto ao desempenho dentro da organizacdo, 57% dos entrevistados

respondeu bom, estdo contentes com seu desempenho e 43% responderam 6timo.
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5 CONCLUSAO

O presente estudo teve como principal objetivo a motivacdo interna,
ressaltando como motivar pessoas para que se tenha sucesso nos resultados,
deixando bem claro e transparente os dados aqui descritos.

O estudo trouxe um aprofundamento do tema “motivagcdo”, no qual foi
abordado conceito, histéria e algumas teorias que buscam explicar o conceito desse
tema téo pertinente e importante na vida humana.

A partir dai, foi possivel entdo compreender melhor como a motivacao faz
diferenca na vida das pessoas e em seu ambiente de trabalho, pois pessoas
motivadas e satisfeitas conseguem contribuir muito mais.

Para Maslow, as necessidades sdo responsaveis para o alcance da
motivacdo ou ndo, sendo assim & medida que o individuo for alcancando suas
necessidades, automaticamente alcancara sua satisfacao.

Com o reconhecimento mais claro do tema motivacdo, o ser humano se
tornou uma pessoa mais responsavel e valorizada dentro de sua empresa,
ganhando espaco e demonstrando suas competéncias, pois vale lembrar que cada
pessoa tem um comportamento e um jeito de ser, cada pessoa precisa de uma
motivacao diferente para sentir-se satisfeito.

Ligado a este tema tdo importante faz parte também a comunicacéo e a
lideranca, pois uma empresa bem sucedida € aquela que as informacdes sao
passadas a diante e que a lideranca se faz presente no ambiente de trabalho.

Ter capacidade para reconhecer, administrar, motivar-se, lidar com as
pessoas e ter empatia, € a chave principal da realizacdo pessoal e profissional.

Por meio desses estudos e teorias, procurou-se compreender a
importancia da motivacdo no cotidiano organizacional, buscando sempre a
satisfacdo interna de seus funcionarios.

Para entender melhor as pessoas, precisamos saber o que faz elas se
sentirem bem e um dos fatores sdo os beneficios oferecidos pela empresa, pois isso
valoriza muito a organizagdo, uma vez que a empresa disponibiliza algum tipo de
beneficio estara contribuindo e muito para satisfacdo de seus empregados.

De acordo com a visdo da pesquisadora, o resultado final foi muito
satisfatorio, pois se verificou que a empresa em andlise estd sempre preocupada

com o bem estar do funcionario, e que a motivacdo estd presente no ambiente de
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trabalho, tornando-o mais saudavel e produtivo, visto que a partir dos resultados
obtidos, as quais geraram uma analise mais detalhada, percebeu-se que os
colaboradores demonstram muito satisfacdo no que diz respeito a motivacado, que
gostam do que fazem e estdo muito contentes com seu ambiente de trabalho, sao

bem tratados e reconhecidos
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APENDICE A — Questionario aplicado para a realizacéo da pesquisa

Caros colaboradores, sou académica do curso MBA Gestdo de
Desenvolvimento Humano e Organizacional — UNESC e gostaria de pedir a sua
colaboragéo para responder as questdes abaixo que dizem respeito ao meu projeto

de conclusao de curso.

Atenciosamente,

Carina Morona Agassi.

A. Perfil do Entrevistado

1. Sexo
() Masculino

() Feminino

2. Faixa etaria

) Até 20anos
) 21 & 25ano0s
) 26 a 30anos
) 31 a 34anos
) 34 & 40anos

) acima de 40anos

AN AN AN AN N

3. Escolaridade
) Ensino fundamental incompleto

) Ensino fundamental completo

) Ensino médio completo

(

(

() Ensino médio incompleto

(

() Ensino superior incompleto
(

) Ensino superior completo
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( ) Especializacao
() Mestrado
4. Renda Mensal
( ) até R$700,00
( ) de R$701,00 a R$1.000,00
( ) de R$1.001,00 &4 R$1.300,00
( ) acima de R$1.301,00

5. Tempo de servigco na empresa
() Menos de 6 meses
( )de6 alano
( )de2ano a4 anos
() acima de 4 anos

B. Questdes relacionadas a motivacao

6. De que forma vocé avalia seu conhecimento sobre o tema “motivagao”

() 6timo () bom () regular ( )péssimo

7. Como é sua motivacao para trabalhar

() o6timo ( ) bom ( ) regular ( )péssimo

8. Como vocé considera sua satisfacao interna dentro do ambiente de trabalho?

() o6timo ( ) bom () regular ( )péssimo

9. Como é o seu relacionamento com seus colegas?

() o6timo ( ) bom ( ) regular ( )péssimo

10.Como é a forma de tratamento de diretoria para funcionarios?

() o6timo ( ) bom ( ) regular ( )péssimo

11.Como vocé avalia seu trabalho em relacdo a valorizacdo e reconhecimento
pelos diretores?

() 6timo ( ) bom () regular ( )péssimo



12.Como vocé considera a remuneracao que ganha pelo seu trabalho?

() o6timo () bom ( ) regular ( )péssimo

13.Vocé costuma fazer muitas horas extras?

( ) Sim, muito ( )Sim,asvezes ( ) Nao

14.Como é o clima organizacional dentro da empresa?

() 6timo ( ) bom ( ) regular ( )péssimo

15.0s beneficios oferecidos pela empresa sao avaliados como?

() 6timo ( ) bom () regular ( )péssimo

16. Quais os benéficos que sua empresa disponibiliza:
() vale refeicao () plano odontolégico
() vale transporte ( ) vale compras

() plano de saude

17.Vocé se sente satisfeito com esses benéficos:

( )Sim () N&EO, POrQUE?P-----nnn=mmmmmmmmmmmemmmmmmea

18.Como vocé avalia a comunicacéo interna dentro da empresa?

() 6timo ( ) bom () regular ( )péssimo

19.Seu chefe é uma pessoal acessivel quando vocé precisa?

( ) Sim, muito ( )Sim,asvezes ( )Médio ( )Nao

20.Como vocé avalia seu desempenho dentro da organizacado?

() 6timo () bom ( ) regular ( )péssimo



