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RESUMO

NETO, Leonel Antbénio Serrano. A Motivacao no Trabalho: Um Estudo de Caso.
2009. 64f. Trabalho de Conclusao de Estagio (Graduacao em Administracdo). Curso
de Administracao, Universidade Federal de Santa Catarina, Floriandpolis, 2009.

Devido a competitividade existente no mercado, as organizagcdes necessitam cada
vez mais de colaboradores motivados para que os resultados organizacionais
atinjam de maneira positiva seu negécio, ou seja, uma empresa sem funcionarios
motivados ndo sobrevive no mercado por muito tempo. A busca por novos
beneficios e incentivos para motivar o colaborador exige das organizacées uma
elevada pesquisa, dedicacdo e um alto grau de interesse com os dados levantados.
Para isso, fez-se uma pesquisa sobre motivacdo no trabalho envolvendo
principalmente algumas variaveis como necessidades prioritarias, interesse,
objetivos profissionais e pessoais, expectativas de cada individuo, para atingir os
resultados organizacionais da empresa. O objetivo deste estudo é identificar o papel
da motivacao nos funcionarios em relagdo aos resultados organizacionais da AR
Manutencdo e Montagem de Ar Condicionado. Para atingir o objetivo do estudo,
foram realizadas pesquisas bibliograficas e pesquisa de campo, por meio de
questionarios, classificadas como exploratérias. A pesquisa exploratéria foi realizada
na empresa, no segundo semestre do ano de 2009, com uma amostra de 30
colaboradores. Observou-se pelos resultados que a motivacdo é um fator
fundamental para o desempenho dos colaboradores da AR Manutencdo e
Montagem de Ar Condicionado, j4& que o colaborador motivado aumenta
consideravelmente sua producdo e busca alcancar os resultados propostos pela
organizacdo. Em contrapartida, a empresa apresenta falhas em alguns pontos
relacionados a incentivos e beneficios, os quais, na maioria das vezes, nao atendem
0 que o colaborador almeja, devido a falta de informacodes sobre as prioridades e as
necessidades de cada individuo. De acordo com a pesquisa realizada, os
colaboradores da AR Manutencdo e Montagem de Ar Condicionado buscam
primordialmente a qualidade de vida e o incentivo profissional.

Palavras Chave: Motivagdo no Trabalho, Resultados Organizacionais, Clima

Organizacional.



ABSTRACT

NETO, Leonel Antbnio Serrano. The Motivation at Work: the study of a case. 2009.
64f. Training Final Work. (Graduation of Business). Business Course, Federal
University of Santa Catarina, Floriandpolis, 2009.

Due to the competitiveness in the market, organizations need more and more
motivated employees to achieve organizational results to theirs business in a positive
way, what it means that a company without motivated employees will not survive in
the market for a long time. The search for new benefits and encouragement to
motivate the employee requires a high research, dedication and a high degree of
interest about the finding information from organizations side. To achieve this, a
research about employee motivation was done involving some variables such as
priorities needs, interests, professional and personal objectives, each individual
expectations, to achieve the company's business. This report has the purpose of
select and discuss the role of employee’s motivation according to organizational
results of AR Maintenance and Construction of Air Conditioner Company. To achieve
the study objective, some bibliographic and field researches were accomplished,
through many questionnaires, classified as exploratory research. The exploratory
research was accomplished at the Company, during the second semester of 2009,
using a sample of 30 employees. It was observed by the results that motivation is an
essential factor to the employees performance of the AR Maintenance and
Construction Air Conditioner Company, as a motivated employee increase
respectability his production and try to achieve the results proposed by the
Company. In the other side, the Company makes mistakes in some points related by
incentives and benefits that in the most time don’t get what the employees needs,
due to few information about the priorities and needs of each person. According to
the accomplished research, the employees of AR Maintenance and Construction Air
Conditioner Company search essentially a good quality of life and a professional
incentive.

Key words: Motivation at Work, Organizational Results, Organizational Atmosphere.
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1 INTRODUCAO

A realidade das micro e pequenas empresas num pais como o Brasil, de acordo
com pesquisas realizadas pelo SEBRAE, mostram que mais da metade fecham as
portas antes de completarem dois anos de atividade. Um dos principais motivos
deste acontecimento é a falta de motivacao dos colaboradores.

Devido a competitividade existente no mercado, as organizacbes necessitam
cada vez mais de colaboradores motivados para que os resultados organizacionais
atinjam de maneira positiva seu negécio, ou seja, uma empresa sem funcionarios
motivados nao sobrevive no mercado por muito tempo.

Segundo informacgdes de Fitz-Enz (2001), as empresas passaram a aceitar que
as pessoas sao o diferencial competitivo entre os empreendimentos, e que o
dinheiro em caixa ou o lucro € uma consequéncia que acontece naturalmente. Os
bens de uma empresa precisam da forca humana para conseguir alcancar o0s
objetivos, ou seja, a lucratividade. O segredo para manter a organizacéo saudavel e
lucrativa, é a forgca do trabalho do capital humano.

Atualmente, a maioria das empresas esta investindo em programas e beneficios
que incentivem seus funcionarios, fazendo com que as atividades sejam executadas
com maior precisdo, em menos tempo e com menor custo.

A concorréncia entre as empresas existentes em cidades como Sao Paulo, esta
crescendo cada dia mais forte, 0 que obriga as organizacdes investirem em seus
colaboradores, tendo como objetivo a retencdo de talentos e a melhoria nos
resultados organizacionais.

Para isso acontecer, as organizacbes necessitam de pesquisas para
identificarem qual a demanda, em relagdo aos beneficios, priorizadas por cada
colaborador que faz parte da empresa.

Este trabalho apresenta um estudo sobre os métodos de motivacao utilizados
para alcancar os resultados organizacionais, bem como uma ilustracdo desses
métodos em uma empresa localizada no municipio de Sdo Paulo, de nome AR
Manutencao e Montagem de Ar Condicionado, cuja atividade € a manutencao e
instalacao de ar condicionado.
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A pergunta problema definida para a pesquisa foi: qual o papel da motivacao
nos funcionarios em relacdo aos resultados organizacionais da AR

Manutencao e Montagem de Ar Condicionado?

1.1 Objetivos

Dentro de um estudo de caso, 0 objetivo constitui na finalidade do estudo, ou
seja, 0 que se pretende atingir com a elaboracdo do mesmo.

Com o propédsito de responder ao problema de pesquisa anteriormente exposto
foram definidos os seguintes objetivos:

1.1.1. Objetivo Geral

Identificar o papel da motivagdo nos funcionarios em relagdo aos resultados

organizacionais da AR Manutencao e Montagem de Ar Condicionado.

1.1.2 Objetivos Especificos

Para alcancar o objetivo geral, proposto pelo autor, foram definidos os seguintes
objetivos especificos.
a) Levantar junto a AR Manutencdao e Montagem de Ar Condicionado se ja existe
uma forma de avaliar a motivagcao dos funcionarios, com o objetivo de verificar se as
mesmas estao atingindo os resultados esperados pela organizacao;
b) Definir objetivos e metas estratégicas de motivacdo para a AR Manutencao e
Montagem de Ar Condicionado;
c) Propor acdes para motivar os colaboradores da AR Manutencdo e Montagem de
Ar Condicionado; e

d) Estabelecer formas para utilizacdo dos métodos motivacionais.
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1.2 Justificativa

A justificativa procura explicar e convencer os leitores de que o motivo da
escolha do tema é relevante para o pesquisador, para a sociedade e também para o
alvo do estudo.

Com o avancgo tecnoldgico, com a grande concorréncia e a exigéncia cada vez
maior do mercado consumidor, é de extrema importdncia a motivacdo dos
colaboradores, de maneira que os resultados sejam atingidos, alcangando as metas
e objetivos propostos pela empresa.

Como o emprego esta se tornando uma questdo de sobrevivéncia para as
pessoas, as empresas estdo buscando maneiras e tentando desenvolver incentivos
que motivem o colaborador a executar suas atividades de forma motivada para
atingir os resultados.

Para Kbéche apud Fachin (1993) a justificativa explicita a relevancia do tema
escolhido, tomando por base a fase cientifica atual, as suas divergéncias ou entao a
possivel contribuicdo que o problema abordado pode propiciar ao pesquisador. De
acordo com Fachin (1993) na justificativa devem transparecer as razdes
determinantes na escolha do tema bem como sua importdncia em comparagédo a
outros assuntos.

Foi determinante na escolha do tema o fato de ser uma area de interesse do
pesquisador, além disso, pesou o fato de o tema estar atualmente em permanente
destaque, assim como a possivel contribuicao tanto para a entidade alvo do estudo
como para a sociedade em geral.

O estudo aborda o problema de motivacdo encontrado na empresa AR
Manutencdo e Montagem de Ar Condicionado com o0s colaboradores, onde o0s
mesmos necessitam estar motivados para alavancar a producéo. As informacgdes e
dados para o estudo foram obtidos junto aos colaboradores da empresa estudada,
observando como os métodos e beneficios de incentivo motivacional influenciam nos
resultados da empresa.

A possibilidade de realizagédo do trabalho também foi de suma importancia para
a escolha do tema, ja que o assunto escolhido para ser tratado possui uma vasta
gama de obras a respeito, e além disso houve cooperacao e interesse da empresa
estudada para que o trabalho fosse realizado.
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1.3 Estrutura do trabalho

Ap6és a definicao do tema, da pergunta de pesquisa e dos objetivos, foi realizada
a pesquisa bibliografica, onde foram extraidas citagbes de diversos autores
especializados em relagdo ao tema abordado. A pesquisa bibliografica permitiu um
melhor conhecimento sobre o papel da motivagcdo nos resultados organizacionais,
oferecendo ao pesquisador recursos importantes para a continuidade do estudo.

Posteriormente foi realizada a aplicagdo do questionario para os colaboradores
da empresa, com intuito de coletar dados sobre o nivel de motivagéo e os incentivos
e beneficios oferecidos pela organizacao. As informagdes coletadas na aplicacao do
guestionario foram analisadas e tabuladas, com o objetivo de identificar o papel da
motivacdo nos resultados organizacionais. Durante a realizacao de todo o trabalho
foi possivel verificar a importdncia da motivacdo nas organizacées para 0s
resultados propostos.

O questionario aplicado, para coleta de dados e andlise do estudo, esta contido
no Apéndice A.
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2 REVISAO DE LITERATURA

A revisdo da literatura aborda temas que estao interligados com o problema de
pesquisa, visando definir com clareza os diversos aspectos a serem objeto de
levantamento de campo.

Este capitulo abordara as teorias relacionadas com o tema proposto pelo estudo,
onde serdo comparadas entre diversos autores, promovendo um dialogo entre os
mesmos. Os subtitulos abordardo aspectos que influenciam diretamente nos

resultados do estudo de caso.

2.1 Motivacao

A palavra motivacao deriva do latim motivus, que significa deslocar-se, mover-se.
Motivacdo, em seu conceito mais abrangente, pode ser definida como um motivo
interno que impulsiona e dirige todo o comportamento humano, fazendo com que as
pessoas se tornem mais produtivo, atuando com satisfacdo no ambiente em que
vive.

Motivacdo também pode significar dar motivo a, causar, expor motivo, e 0
sinbnimo da palavra é causa, razao, fim e infinito logo a palavra motivacdo vem da
palavra motivo mais o sufixo acdo, que quer dizer movimento, atuacao ou
manifestacdo de uma forca em energia, um agente.

Para Mowen e Minor (2003, p. 90):

A motivagao refere-se a um estado alterado de uma pessoa, o qual conduz
a um comportamento voltado a um objetivo. Ela é constituida de vérias

necessidades, sentimos e desejos que conduzem as pessoas a esse
comportamento.

De acordo com Kotler (1998), o significado da motivacéao, € uma necessidade em
que as pessoas se sentem pressionadas a agir. Os individuos possuem varias
necessidades em determinados momentos.

Segundo Bergamini et. al. (1997, p. 14), “motivacédo é definida como inclinacédo

para a agao que tem origem em um motivo”. Complementa argumentando que “a
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motivacdo, portanto, nasce somente das necessidades humanas e ndo daquelas
coisas que satisfazem essas necessidades”.
Ja Soto (2002, p. 118), define a motivacao como:
...press@o interna surgida de uma necessidade, também interna, que
excitado (via eletroquimica) as estruturas nervosas, origina um estado
energizador que impulsiona o organismo a atividade iniciando, guiando e

mantendo a conduta até que alguma meta (objetivo, incentivo) seja
conseguida ou a resposta seja bloqueada.

Portanto, a motivacdo nao pode ser considerada uma simples injecao de animo
que deve ser aplicada esporadicamente, pois ndao sao apenas as influéncias
externas, mas também as internas que motivam o homem, sejam elas conscientes
ou inconscientes.

Segundo Montana (1999, p. 203), a motivacdo é “processo de estimular um
individuo para que tome acdes que irdo preencher uma necessidade ou realizar uma
meta desejada”.

Para Soto (2002), o estudo sobre a motivacdo compreender o comportamento
humano, permitindo fazer uma previsdo com a intencdo de controlar as
necessidades e os motivos que o dirige.

O ciclo motivacional comeca com o surgimento de uma necessidade,
provocando o comportamento. Como mostra na Figura 2, toda vez que surge uma
necessidade, esta rompe o estado de equilibrio do organismo, causando um estado
de tensao, insatisfacao, desconforto e desequilibrio. Este estado leva o individuo a
um comportamento, ou acdo, capaz de descarregar a tensdao ou de livra-lo do
desconforto e do desequilibrio.
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Equilibrio

N\
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l

Mecessidade

Satisfacao

Comportamento

\ Tensac

Figura 1 — Ciclo Motivacional
Fonte: Chiavenato, 2005.

Dentro dos conceitos sobre motivacdo abordados pelos autores citados, varias
teorias foram levantadas para explicar o processo de motivacao, sendo que quatro
delas mantiveram a credibilidade: Teoria de Maslow, Teoria de Herzberg, Teoria de

Vroom e Teoria de Mecgregor.

2.1.1 Teoria de Maslow

Segundo Kotler (1998), a Teoria de Maslow, conhecida como hierarquia de
necessidades, aborda que as pessoas sao dirigidas por necessidades em certas
ocasides organizadas em uma hierarquia, demonstrada na Figura 2.

O interesse pode ser caracterizado como algo que cada individuo goste. As
coisas que sao consideradas benéficas, vantajosas, agradaveis, constituindo seu

préprio bem sao vistas como interesse de cada pessoa.



21

Para Soto (2002, p. 142):

Os enfoques de contetdo sustentam que a motivagdo surge com o desejo
de satisfazer uma necessidade. Uma necessidade é uma sensagéo pessoal
de caréncia em algum dos aspestos da vida de uma pessoa, a qual gera
uma tensado desagradavel. O individuo esforgca-se em reduzir a tensao, em
geral tomando uma acao que lhe permita satisfazer a sua necessidade.

Na piramide da hierarquia, estabelecida por Maslow, as necessidades mais

basicas estdo no primeiro nivel e as mais complexas no topo, sendo que a leitura

mais indicada é de baixo para cima. A ordem seria: Necessidades Fisioldgicas;

Necessidades de Seguranca; Necessidades Sociais; Necessidades de Estima;

Necessidades de Auto-Realizagao.

5. Necessidades de
auto-realizagao
(desenvolvimento
pessoal e conquista)

4 Necessidades de estima
(auto-estima, reconhecimento, status)

3 Necessidades sociais
(sentimento de posse, amor)

2 Necessidades de seguranga
(defesa, protegédo)

1 Necessidades fisiolégicas (comida, dgua, abrigo)

Figura 2 — Hierarquia de necessidades de Maslow.
Fonte: Kotler, 1998, p. 174.

As Necessidades Fisiologicas € o nivel mais baixo da hierarquia, mas de vital

importancia. Para Maslow, as necessidades primordiais de uma pessoa é conseguir

ar, alimentos, agua, abrigo, sono em quantidade suficiente para alcancar a

sobrevivéncia.

De acordo com a teoria, enquanto essas necessidades ndo estiverem satisfeitas,

outras necessidades n&o poderiam motivar as pessoas.

Apés a primeira necessidade ser alcancada, nao existe motivacao para buscar a
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sobrevivéncia e sim para as necessidades de seguranca. Essa necessidade constitui
pela busca de protecado contra ameaca dos perigos existentes, como por exemplo, a
perda do emprego, do abrigo, da sustentabilidade, etc.

A Necessidade Social acontece apenas quando a segunda necessidade esteja
parcialmente ou totalmente alcancada, tratando-se da aceitagdo diante a sociedade
e/ou grupo, troca de amizade, afeto, amor etc.

Necessidade de Estima envolve a autoconfianca, status, prestigio e
consideracdo, dependéncia e autonomia diante o mundo. Essa seria a terceira
necessidade, de acordo com a hierarquia adotada.

A Ultima necessidade a ser atendida € a Necessidade de Auto-Realizacéo,
sendo a mais elevada ficando no topo da pirdmide. Esta relacionada com a
realizacdo do proprio potencial e de autodesenvolvimento continuo. Esta tendéncia
se expressa através do impulso que a pessoa tem que superar continuamente.

Nem todas as pessoas conseguem atingir o topo da piramide, ou seja, todas as
necessidades, pois as mesmas ficam paralisadas em necessidades como a busca
da elevagao da estima, autoconfianca e, principalmente, auto-realizacao.

Segundo Maitland (2000, p. 8), foram realizadas tentativas para relacionar a
teoria com as exigéncias de funcionarios dentro de uma empresa, chegando a
seguinte conclusao:

as necessidades fisiologicas seriam as ligadas a salario e beneficios. As
necessidades de seguranga estariam vinculadas a assuntos como
seguranca no trabalho, auxilio-doenca e planos de previdéncia, (...). As
necessidades sociais, associadas a um senso de participagdo, amizade e
prestatividade a colegas de trabalho e superiores. As necessidades de auto-
estima podem ser satisfeitas pelo reconhecimento e elogio por parte de

supervisores (...). As necessidades de auto-realizagcdo podem ser atingidas
quando se proporcionam trabalhos gratificantes e interessantes (...).

Pode ser observado que a cada nivel alcancado, a pessoa procura motivagao
para alcancar o nivel superior da piramide. Cada vez que uma necessidade €&
alcancada, o individuo procura alcancar a proxima, e assim sucessivamente, mas
nem sempre a pessoa consegue alcancar todas os niveis, ele pode retornar aquele

ja alcangado.
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2.1.2 Teoria de Herzberg

Autor da Teoria dos Dois Fatores, Frederick Herzberg sugeriu dois grupos de
fatores com o0 mesmo grau de importancia a motivacao da equipe. Os dois grupos
abordados sao: Fatores Higiénicos e Fatores Motivacionais.

Os Fatores Higiénicos se referem as condicoes que rodeiam o funcionario
enquanto trabalha, como as condicdes fisicas, salario, beneficios, politica da
empresa, clima organizacional, oportunidades existentes, etc.

Ja os Fatores Motivacionais sdo aqueles que se refere ao conteudo relacionado
com o cargo em si, produzindo o efeito duradouro na satisfacdo, aumentando,
inclusive, a produtividade a niveis de exceléncia.

Segundo Soto (2002), “0 modelo de dois fatores de Herzberg enfatiza a
importdncia das caracteristicas dos cargos e das praticas organizacionais na
resposta a pergunta: o que motiva o comportamento?”

Herzberg acredita que o trabalho é o principal motivador no ambiente de
trabalho, e que todas as outras influéncias possiveis sdo de importancia secundaria.

Observando o Quadro 1, a seguir, pode-se dizer que a teoria simplifica bastante

a piramide de Maslow.

Fatores
Higiénicos: o ambiente Motivadores: o trabalho
Programa de administracao Realizacéo
Supervisao Reconhecimento por realizacdo
Condigdes de trabalho Trabalho desafiador
Relacdes interpessoais Maior responsabilidade
Dinheiro Crescimento e desenvolvimento
Seguranca

Quadro 1 — Teoria de Herzberg
Fonte: Elaborado pelo autor

O estimulo que move o colaborador é interno, onde o mesmo de estar buscando
sempre novos conhecimentos e desafios, sendo recompensado com elogios e

reconhecimento da empresa em que esta atuando.
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2.1.3 Teoria de Vroom

A Teoria de Vroom, também conhecida como Teoria da Expectativa, restringe-se
a motivacao para produzir, rejeitando nogcdes preconcebidas que reconhecessem
diferencas individuais, sendo que uma pessoa poderia aumentar sua produtividade
quando trés condicbes se apresentassem: Objetivos Pessoais do Individuo, Relacao
Positiva entre Satisfagcdo dos Obijetivos e a Alta Produtividade e Percepcdo de sua
Capacidade de Influenciar sua Produtividade.

De acordo com Bowditch (1992), a teoria de Vroom, conhecida também por
modelo do estilo lider-participacao, é baseado no trabalho que procura delinear um
modo racional de decidir quanto a forma e a intensidade da participacdo durante
toda a tomada de decido.

maotivagio

expectativa

Figura 3 — Teoria da Expectativa
Fonte: Waal; Telles, 2004.

Os Objetivos Pessoais do Individuo poderiam incluir dinheiro, seguran¢a no
cargo, aceitacao social, reconhecimento e trabalho interessante. J4 a relacao
Positiva entre Satisfacdo dos Objetivos e a Alta Produtividade pode ser descrita por

meio de exemplo, ou seja, se um operario tem como objetivo um salario maior e se
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trabalha na base de remuneracao por produgcédo, seu aumento salarial podera ser
uma forte arma para sua motivacao.

A Percepcéao de sua Capacidade de Influenciar sua Produtividade significa dizer
que se um empregado acredita que maior esforco tera pouco efeito sobre os
resultados, sua motivacao sera diretamente influenciada.

Pode-se notar que a Figura 3 apresenta, demonstrando a Teoria de Vroom. Para
Victor Vroom, motivagéo é o processo que governa a escolha de comportamentos
voluntarios alternativos.

A teoria de Vroom refere-se exclusivamente a motivacdo para produgdo. Um
individuo pode desejar aumentar a produtividade quando ha expectativa,

recompensa e a relagio entre expectativa e recompensa.

2.1.4 Teoria de McGregor (X e Y)

A Teoria X e Y sdo dois conceitos desenvolvidos por Douglas McGregor
representando dois conjuntos de suposi¢coes que sao feitas aos colaboradores. Para
Gregor, se aceitarmos a teoria “x”, e nos comportamentos de acordo com ela, as
pessoas se mostrardo preguicosas e desmotivadas. J& se aceitarmos a teoria “y”, as
pessoas com quem interagimos se mostrardo motivadas.

Para Zoltners (2004, p. 241), “a Teoria X e a Teoria Y de McGregor especificam
como as nossas suposicoes sobre as pessoas influenciam as nossas escolhas de
estilo motivacional.”

Ainda para Zoltners (2004), os gerentes da teoria X sao mais controladores e
recorrem ao motivador da sobrevivéncia, ja os gerentes da teoria Y delegam poder e
recorrem a outros motivadores.

Na teoria X, as organizacbes partem do principio de que as pessoas tém
antipatia ao trabalho e as responsabilidades e, por isso, devem ser controladas e
motivadas pela puni¢ao, pelo dinheiro ou elogios. J& na teoria Y partem da hipétese
de que as pessoas sao criativas e competentes e consideram o trabalho natural

como a diversao ou o descanso
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Segundo Bowditch (1992, p. 40):

McGregor defendeu que cada uma dessas orientacdes refletia crencas
basicas sobre a natureza do comportamento humano, as quais
subsequentemente influenciam um gerente a adotar uma abordagem
motivacional ao invés da outra.

De acordo com Boog (2002), o estudo dos comportamentos humanos ocorre
porque, de um lado, € preciso saber o que fara as pessoas trabalharem e, de outro,
acredita-se que o gerente ou o lider é o responsavel por fazer esses trabalhos e os
demais processos acontecerem.

Para McGregor, se uma empresa adapta as teorias X, os seus funcionarios se
apresentam desmotivados, com atitudes e comportamentos preguicosos, por outro
lado, se adapta pela teoria Y, as pessoas vao interagir e apresentar caracteristicas

motivadoras.

2.2 Motivacao nas Organizacoes

Pode ser notado que, no mercado atual, as organizagdes mostram que os
trabalhadores possuem mais responsabilidades nos resultados organizacionais,
fazendo com que muitas competéncias exclusivas aos gerentes ou lideres passam a
ser responsabilidade de todos os integrantes da empresa. Grande parte dos
resultados alcancados pela empresa depende dos recursos humanos que compde o
quadro da organizagao.

A maioria das empresas nos ultimos anos reconhece a necessidade de manter
seus funcionarios motivados para que possam atingir sempre os melhores
resultados, mas a motivacao nao depende sé e exclusivamente de incentivos ou de
possiveis oportunidades, precisa mais.

A motivacdo é uma ferramenta de extrema importdncia em todo o0 processo
administrativo. Segundo Chiavenato (1982, p. 414),

Para compreender o comportamento humano é fundamental o
conhecimento da motivacao humana. Motivo é tudo aquilo que impulsiona a

pessoa a agir de determinada forma, isto é, tudo aquilo que d& origem a
alguma propensao a um comportamento especifico.
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Percebe-se, entdo, que este conceito de motivagéo é totalmente véalido, uma vez
que esta € intrinseca ao individuo, ou seja, o ser humano somente se sentira
motivado a partir do momento em que houver uma razao, um objetivo, um fim a ser
atingido.

De acordo com Motta (1991),

...0s individuos possuem objetivos que desejam alcangcar e agem
intencionalmente de acordo com suas percepgbes da realidade. A
motivacdo desenvolve somente depois de se ter um objetivo a concretizar.
O objetivo é que da impulso, ou seja, mobiliza as energias de um individuo
e gera a intengdo de se concretizar algo. Nessa perspectiva, a motivacédo se

liga a agéo (...). A intencionalidade do individuo é sempre associada a sua
expectativa de realizacao.

As organizagbes devem definir seus objetivos com o intuito de atender a missao
da empresa e buscando a total dedicacéo dos colaboradores, tornando-o motivado e
interessado em alcancar resultados satisfatorios. Os objetivos e metas da empresa
deve ser repassado ao colaborador, pois 0 mesmo precisa estar informados sobre
os resultados propostos por todos os setores da organizacao.

A motivacdo move resultados, cumpre metas, atinge objetivos e cria facilitadores
emocionais para driblar os dificultadores do dia-a-dia. Segundo histérias, a
motivacdo, aliada a necessidade, que transformou o homem no que ele é hoje, que

alimentou a genialidade de grandes pesquisadores, pensadores e personalidades.

2.2.1 Fatores que motivam o colaborador

As empresas muitas vezes optam por utilizar, como fatores motivacionais,
incentivos como premiagcées em dinheiro esperando o aumento da satisfacdo dos
colaboradores, e na maioria das vezes esses fatores nao atraem e nem motivam as
pessoas.

De acordo com Maslow (apud Bergamini, 2006, p. 61), “(...) queremos ser
tomados por n6s mesmos, sermos aceitos como individuos completos e totais. Nao

nos agrada sermos percebidos como objetos Uteis ou instrumentos”.
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De acordo com Bergamini (1994, p. 78),

E facil perceber que as pessoas, no geral, costumam chegar & empresa, no
seu primeiro dia de trabalho, ja motivadas. Ao aceitarem um novo emprego,
essas pessoas acham-se cheias de esperangas e expectativas, sendo,
assim, portadoras de necessidades que acreditam poderem ser atendidas
pela empresa na qual acabam de entrar.

Pode ser notado que se as empresas aproveitarem a chegada, motivada, do
colaborador, o trabalho para a busca de formas de motivagdes ficara simplificado,
podendo identificar a individualidade de cada funcionario.

Tendo em vista a posicdo das empresas sobre o capital intelectual, observa-se
que a cada dia ha maior interesse das organizacdées em promover a motivacdo em
favor dos resultados, seja ela feita através de treinamentos, dindmicas, palestras,
que podem momentaneamente atender algumas necessidades, porém a longo prazo
tendem a cair no esquecimento (BRAZ, 2003).

Outro fator utilizado pelas organizag¢des, para promover a motivacao e alavancar
os resultados, € a aplicacdo de programas de Qualidade de Vida no Trabalho (QVT),
como atividades esportivas, eventos culturais, avaliacdo de desempenho, dentre
outros.

Segundo pesquisa realizada pela revista Exame em uma das melhores
empresas para se trabalhar, observou-se que préaticas voltadas a melhoria da
qualidade de vida no trabalho impactam positivamente a produtividade, fidelizando a
empresa e melhorando o clima organizacional.

Existem alguns fatores internos e externos que afetam a motivacdo sobre os
resultados da empresa, por exemplo, salarios, beneficios, desenvolvimentos e
treinamentos e trabalho em equipe.

O salario e os beneficios financeiros, como planos de saude, seguro de vida,
plano de previdéncia, podem incentivar as pessoas a trabalharem com maior
desempenho, ou desmotiva-la de uma vez.

O desenvolvimento de pessoas, segundo Chiavenato (1999), “esta mais
relacionado com a educacao e com a orientagdo para o futuro do treinamento”. Ja o
treinamento significa capacitar proporcionando conhecimento especifico das
atividades realizadas.
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De acordo com Maitland (2000), o trabalho em equipe tem um papel de
fundamental importancia na motivacao das pessoas, uma vez que os resultados se
tornam eficientes e coesos.

Cada colaborador precisa usufruir o trabalho que realiza, originando as
necessidades e desejos individuais, mas existem areas de interesse comum, como
por exemplo, a satisfacao, seguranca e perspectivas.

A satisfacdo seria um conjunto de tarefas e obrigacées, dependendo das
vantagens que o funcionario encontrar dentro da posicdo de trabalho que ele se
encontra. Seguranca € certeza do emprego seguro e/ou garantido num futuro
previsivel. J& a perspectiva pode ser definida como a iniciativa de tomar tarefas mais
dificeis, diferentes e que exijam responsabilidade com o objetivo de promocdes e
efetivagcdes no trabalho, demandando desafios.

Para buscar informacdes sobre a motivacdo dos colaboradores, as empresas
buscam diversos tipos de pesquisas internas e outros métodos de pesquisa, com a
intencdo de descobrir 0 que realmente influencia a motivacdo dos mesmos,
alterando assim os resultados da empresa.

Uma das pesquisas seria a verificacdo das tarefas executadas pelos
colaboradores se realmente estdo de acordo com o cargo contratado, com isso, €
preciso considerar o funciondrio, o servi¢co e a empresa.

De acordo com Maitland (2000), ao analisar o funcionario, deve-se identificar
quais as expectativas pessoais em relacao ao trabalho que ele busca, porque assim
€ possivel obter respostas sobre a motivagdo do mesmo. No servico deve ser
analisado qual o grau de hierarquia e o local em que atua.

Na analise da empresa é necessario analisar como um todo, ou seja, se aquele
funcionario realmente atende as expectativas da organizacao.

Pode ser observado que existem varios fatores que motivam ou desmotivam o
colaborador, 0 que torna um grande desafio para todas as organizacées que
precisam do capital humano para desenvolver as atividades e conseguirem

excelentes resultados organizacionais.
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2.2.2 Fatores que desmotivam o colaborador

Dentro de uma organizacao, existem diversos fatores internos e externos que
podem influenciar no clima organizacional. Assim como os fatores motivacionais
alteram os resultados da empresa, a desmotivacao é uma preocupacao em todos 0s
setores.

Como o trabalho é uma questao de sobrevivéncia para a maioria das pessoas,
muitas delas trabalham desmotivadas por ndo estarem satisfeitas com o servigo
prestado, atuando no mercado apenas por necessidade. A desmotivacdo pode
causar um grande prejuizo tanto para os resultados organizacionais quanto para a
equipe de colaboradores que compde a empresa.

Fatores como falta de perspectiva, favoritismos, normas desnecessarias,
reunides improdutivas, expectativas nao definidas, desonestidade, tolerancia ao mau
desempenho, salarios indignos, tratamento humilhante, inseguranca, entre outros,
desmotivam totalmente o colaborador.

Segundo Fischer (2006):

A insatisfacdo monetaria é toleravel, a pessoa aglenta por mais tempo.
Agora, a relacdo com a chefia mexe diretamente com a motivagéo e a
satisfagédo no trabalho. (...). Mas se o profissional se acomoda numa relagéo
assim, ele também se torna responsavel pelo estado de coisas ao seu
redor.

Nem sempre, o incentivo financeiro motiva mais o funciondrio, uma vez que a
grande maioria busca reconhecimento e crescimento profissional dentro da
empresa. Por esse motivo, as organizacbes devem buscar informagdes sobre as
expectativas dos colaboradores quanto ao emprego.

As empresas devem estar sempre atentas para os itens que causam a
desmotivacado nos seus colaboradores, uma vez que os resultados correm riscos de
serem alterados negativamente.

Uma pesquisa elaborada pela empresa SEC Talentos Humanos, publicada em
05 de setembro de 2007 pelo autor Tadeu B. Pereira Dias, mostra que em uma
amostra de 480 profissionais de diversas areas, a falta de motivagéo ocorre pelos
seguintes motivos: 28% dos profissionais alegam falta de motivacdo no
departamento em que trabalham; 16% gerenciamento de conflitos; 12% sobrecarga
de trabalho; 12% luta do perfeccionismo versus o tempo; 10% acumulo de fungoes;
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7% falta de cooperacao da equipe e finalmente 5% falta de preparacgéo técnica para
as atividades.

Analisando os dados citados, percebe-se que o fator salario ndao fora sequer
mencionado, apesar de saber que este € um importante componente motivados para
os colaboradores de uma empresa.

Um colaborador desmotivado contribui para que toda a equipe se desmotive, 0
que afeta diretamente a produtividade da empresa. Pesquisas apontam que
funcionarios desmotivados utilizam apenas 8% de sua capacidade produtiva
enquanto que, funcionarios motivados apresentam 60% de produtividade.

2.2.3 Motivacao e os Resultados Organizacionais

Nas organizagcbes, em geral, o0s resultados organizacionais dependem
fundamentalmente do capital humano, ou seja, as pessoas que compdem o quadro
de colaboradores de uma empresa podem auxiliar e se responsabilizarem pelos
excelentes desempenhos e resultados da mesma. Esse acontecimento serd possivel
se as pessoas estiverem completamente motivadas.

Para alguns autores, quando a empresa decide investir no desenvolvimento
continuo de seus funcionarios, tem objetivos especificos tais como melhorar a
performance empresarial, alavancar resultados para a empresa, aumentar as
vendas, diminuir as perdas de matéria prima na fabricacdo de um produto, entre
outros.

Um funcionario satisfeito com os beneficios e as oportunidades oferecidas pela
empresa produz relativamente em maior quantidade e com maior qualidade,
contagiando a equipe que esta em volta e alcancando os objetivos propostos pela
empresa.

No mundo globalizado, a busca por motivacdo dos colaboradores se torna parte
obrigatéria para continuar na concorréncia, uma vez que 0s resultados sao
claramente alterados.

Pode ser percebido que investimentos em maquinas e equipamentos modernos
e atuais se tornam desnecessarios, pois o principal investimento que deve ser

priorizado pelas organizag¢des sdo os fator que motivam os colaboradores.
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2.2.4 Cultura e Clima Organizacional

A cultura organizacional esta intimamente ligada ao conjunto de valores pessoais
a ponto de exercer influéncia em todo o sistema empresarial. De acordo com Schein
(apud Marras, 2000):

... cultura organizacional € o modelo de pressupostos basicos que um grupo
assimilou a medida que resolveu os seus problemas de adaptagao externa
e interna e que, por ter sido suficientemente eficaz, foi considerado vélido e
repassado (ensinado) aos demais (novos) membros como a maneira correta
de perceber, pensar e sentir em relagdo aqueles problemas.

Na Administragéo, é a forca, influenciada diretamente pelo clima organizacional,
que motivam os colaboradores a trabalharem em funcdo de objetivos comuns a
organizacao. Como uma equipe altamente motivada, em um clima organizacional
agradavel, os resultados organizacionais, conseqiientemente, sera alcancada com
maior facilidade.

Conforme Schein (2001), a cultura organizacional pode ser dividida em dois
niveis, sendo um visivel, mais facil de observar e outro invisivel, mais profundo. O
nivel visivel, mais facil de observar é aquilo que se vé, ouve e sente, ja 0 nivel mais
profundo € o ponto de vista histérico.

A cultura organizacional se manifesta por meio de varias acées na empresa,
como por exemplo, a arquitetura, layout, maneira como as pessoas se vestem, ética
e filosofia, missao, visdo e comportamentos visiveis e invisiveis.

Segundo Schein (2001), a cultura organizacional pode ser analisada em dois
niveis: fundamentais, incontestaveis, tendo sentido de suposi¢cdes e contestaveis,
abertos, apoiados, tendo o sentido de valor.

O clima organizacional se refere ao ambiente interno que existe entre os
colaboradores que fazem parte da empresa, estando diretamente ligado com o grau
de motivacao dos mesmos.

Na pratica, o clima depende das condigcdes em que a empresa se encontra, tanto
na parte econémica, estilo de lideranca, politica, valores, estrutura organizacional,

quanto das caracteristicas das pessoas.
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Figura 4 — Dificuldades de implantagdo da pesquisa de clima organizacional
Fonte: Elaborado pelo autor

Para Brum (2003) a cultura nasce e cresce com a empresa e ndo se muda, mas
mesmo dentro de uma cultura corporativa e atrasada, ou seja, fechada, pode-se
estabelecer um contexto favoravel a partir de pessoas positivas que fazem o seu
dia-a-dia. O clima organizacional € de certa forma, o reflexo da cultura da empresa,
ou seja, o reflexo dos efeitos dessa cultura na organizagdo como um todo.

Segundo Coda (1993), o clima organizacional é o indicador do grau de
satisfacdo dos membros de uma empresa, em relagdo a diferentes aspectos da
cultura ou realidade aparente da organizagao, tais como: politica de RH, modelo de
gestdo, missdo da empresa, processo de comunicagao, valorizagcdo profissional e
identificagdo com a empresa.

Existem fatores internos, como ambiente de trabalho, assisténcia aos
funciondrios, burocracia, cultura organizacional, estrutura organizacional, nivel
sociocultural, incentivos profissionais, remuneragdo, seguranga profissional,
transporte e vida profissional, que influenciam diretamente no clima organizacional.

A pesquisa de clima organizacional envolve uma visdo mais ampla e flexivel da
influéncia ambiental sobre a motivacdo. E a qualidade ou propriedade do ambiente
organizacional que é percebida ou experimentada pelos membros da organizacao e
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influencia no seu comportamento. Refere-se ao ambiente interno existente entre as
pessoas que convivem no meio organizacional e esta relacionado com o grau de
motivagéo de seus colaboradores.

A pesquisa de que mede o clima organizacional, apresenta algumas
dificuldades, como pode ser observado na Figura 4, no que diz respeito a
implantagcdo da mesma dentro da organizagdo. Uma das dificuldades € a resisténcia
a mudanca, pois existem colaboradores que ndao concordam com mudancas, mesmo
que elas sejam um beneficio para a equipe.

Pode ser observado que a cultura organizacional € mais dificil de mudar,
enquanto o clima se torna mais facil devido as formas de administragdo tanto a curto
quanto em médio prazo. Mesmo com dificuldades, principalmente em relacédo a
resisténcia as mudancas, o clima organizacional se torna muito mais facil de

melhorar.
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3 METODOLOGIA

O presente estudo utilizou a pesquisa exploratéria do tipo quantitativa e
descritiva, onde foi possivel alcangar o objetivo proposto, identificando as mudancas
necessarias no que diz respeito a motivacao dos colaboradores.

A pesquisa exploratéria, para Trivifios (1987), proporciona ao pesquisador maior
experiéncia de um determinado problema.

De acordo com Migueles (2004, p. 135):

O objetivo da pesquisa exploratéria é situar-se em um problema sobre o
qual o pesquisador ndo tem informagdes ou conhecimento suficiente para
elaborar hip6teses pertinentes ou para tracar estratégias mais sofisticadas
que permitam atingir objetivos precisos. A pesquisa exploratéria pode abrir
inimeros caminhos de pesquisa e agao, e pode ser extremamente Util para
administradores.

A metodologia se refere as técnicas, métodos e procedimentos utilizados para o
desenvolvimento do presente estudo, para que seja alcancado o objetivo proposto.
Pode ser considerada como a explicacdo do tipo de pesquisa, do instrumental
utilizado, do tempo previsto, da equipe de pesquisadores, das formas de tabulagéo
dos dados coletados, enfim, tudo aquilo que foi utilizado na pesquisa.

Pesquisar significa procurar respostas para indagacdes propostas. Segundo
Minayo (1993, p. 23), numa visao filoséfica, define pesquisa como:

Atividade basica das ciéncias na sua indagagéo e descoberta da realidade.
E uma atitude e uma prética tedrica de constante busca que define um
processo intrinsecamente inacabado e permanente. E uma atividade de
aproximacao sucessiva da realidade que nunca se esgota, fazendo uma
combinacgdo particular entre teoria e dados.

Para Gil (1999), a pesquisa tem um carater pragmatico, € um processo formal e
sistematico de desenvolvimento do método cientifico.

A pesquisa deste estudo teve como finalidade obter informacdes a respeito do
papel da Motivacao nos resultados organizacionais da AR Manutencao e Instalacao
de Ar Condicionado.
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3.1 Tipos de Pesquisa

Dentro da metodologia, existem varios tipos de pesquisas, podendo ser
separadas pelos pontos de vista da natureza, da forma de abordagem do problema,
dos objetivos e dos procedimentos técnicos.

A pesquisa basica e a aplicada fazem parte do ponto de vista da natureza, onde
a primeira refere-se a geracao de conhecimentos novos Uteis para o avango da
ciéncia sem aplicacao pratica prevista, envolvendo verdades e interesses universais.
Ja a segunda se refere a aplicacdo pratica dirigidos a solucdo de problemas
especificos, envolvendo verdades locais. Segundo Lakatos; Marconi (1990), a
natureza da pesquisa € considerada aplicada pelo seu interesse pratico, isto &, o0s
resultados podem ser aplicados e utilizados para solucionar problemas que
acontecem na realidade das organizagdes.

O ponto de vista da forma de abordagem do problema, sendo considerada a
mais utilizada, € composta pelas pesquisas quantitativas e qualitativas, sendo
classificadas como o que pode traduzir nimeros em informacdes para analise,
solicitando técnicas e recursos estatisticos, e a relacdo entre o objetivo e o subjetivo,
com tendéncia para a analise dos dados indutivamente.

Em relacdo ao ponto de vista dos objetivos existem as pesquisas exploratoria,
descritiva e explicativa. A pesquisa exploratéria envolve levantamento de hipotese,
bibliografias, entrevistas e analise. A descritiva visa descrever as caracteristicas de
problemas ou relagcbes entre varidveis, envolvendo técnicas de coletas
padronizadas. Ja a pesquisa explicativa identifica os fatores que causam
determinados tipo de problema.

Existem dois tipos de pesquisas, segundo Rudio (1986), a descritiva e a
experimental. A descritiva ocorre quando o pesquisador tenta tomar conhecimento
da realidade e compreende, sem interferir na mesma para modifica-la, ja a
experimental ocorre quando o pesquisador exerce influéncia sobre alguma variavel
com o propdsito de verificar os possiveis impactos.

As pesquisas bibliografica, documental, experimental, levantamento, estudo de
caso, expost-facto, pesquisa-acao e participante fazem parte do ponto de vista dos
procedimentos técnicos. A pesquisa bibliografica e a documental sdo elaboradas a
partir de textos ja publicados, sendo que a documental o material ndo recebeu
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analise. A experimental determina um objeto de estudo, ja o levantamento envolve
interrogacao das pessoas.

O estudo de caso, um dos métodos mais utilizados, pode ser classificado como
um estudo profundo. A pesquisa expost-facto € aquela que o experimento acontece
depois do fato ocorrido, a pesquisa acdo pode ser caracterizada quando os
pesquisadores estdo envolvidos de forma cooperativa, ja a participante se
desenvolve a partir da interacdo entre pesquisadores.

Segundo Franco (1985), dependendo das técnicas de coleta, andlise e
interpretacdo dos dados, a pesquisa de campo podera ser classificada como de
abordagem predominantemente quantitativa ou qualitativa. Numa pesquisa em que a
abordagem é basicamente quantitativa, o pesquisador se limita a descricao factual
deste ou daquele evento, ignorando a complexidade da realidade social.

Os questionarios foram aplicados a 30 (trinta) colaboradores, entre o sexo
masculino e feminino, que atuam no setor administrativo (finangas, recursos
humanos, comercial, dentre outros) da AR Manutencdo e Montagem de Ar
Condicionado.

3.2 Técnicas de Coleta de Dados

A metodologia da pesquisa utilizada para a realizagdo desse estudo estruturou-
se de acordo com as necessidades do autor, no sentido de atender os objetivos
propostos.

A pesquisa se iniciou na observacado da situacdo em que os colaboradores da
AR Manutencdo e Montagem de Ar Condicionado estavam enfrentando, sendo
possivel a elaboracdo dos objetivos gerais e especificos.

Em seguida, foram feitas pesquisas em bibliografias especializadas sobre
percepcdes e aprendizagem com a finalidade de orientar as pesquisas e discussoes,
podendo assim elaborar o questionario com perguntas especificas para atender aos
objetivos.

Apés a elaboracdo do questionario, foi realizado a aplicacdo dos questionarios,
para os 30 (trinta) funcionarios da AR Manutencao e Montagem de Ar Condicionado,
para identificar e discutir a motivacdo dos mesmos. Os colaboradores que

participaram da entrevista compdem a equipe do setor administrativo, envolvendo as
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areas de finangas, recursos humanos, comercial dentre outros. O questionério foi
entregue a cada participante, e os mesmos entregaram ao autor ap6s o término.
Parte dos colaboradores da empresa, nao puderam responder o questionario, pois
executam servicos externos e ndo sao encontrados dentro da AR Manutencao e
Montagem de Ar Condicionado.

A pesquisa foi realizada na cidade de S&o Paulo — SP, no segundo semestre do
ano de 2009. Foram entrevistados trinta colaboradores que compéem o quadro de
funcionario da AR Manutencao e Montagem de Ar Condicionado, uma vez que o
restante dos colaboradores executam servigos externos.

A AR Manutencdo e Montagem de Ar Condicionado é uma empresa
especializada em prestacao de servico na area de manutencao de ar condicionado,
e se encontra na cidade de Sao Paulo-SP, fundada em 1994 e é composta por uma
equipe de 63 colaboradores.

Além da aplicacdo do questionario, foi feito um levantamento junto a AR
Manutencao e Montagem de Ar Condicionado para saber se ja existe uma forma de
avaliar a motivacao dos funcionarios, com o objetivo de verificar se as mesmas estao
atingindo os resultados esperados pela organizagao.

Em seguida, com todos os questionarios em maos, a tabulacdo dos dados das
pesquisas foi desenvolvida, com o objetivo de discutir os resultados, comparando
com as teorias estudadas e avaliando a situacao atual com a desejada.

Para finalizar a pesquisa, foi definido qual o papel da motivacao nos funcionarios
em relacdo aos resultados organizacionais da empresa AR Manutencdo e
Montagem de Ar Condicionado e apresentado as recomendacdes e sugestdes

necessarias para o melhoramento da organizagao.

3.3 Limitacoes da Pesquisa

Algumas limitagées foram encontradas durante a elaborac&o deste estudo, mas
a de total relevancia diz respeito a abrangéncia. Como o estudo foi realizado em
apenas uma organizacao, os resultados ndo podem ser generalizados, pois cada
organizacao possui sua realidade particular, mas em contrapartida, pode ser
utilizado de base para pesquisas semelhantes em outras organizacoes.
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Outra limitacdo foi o fato de alguns funcionarios atuarem externamente, o que
impediu a aplicagdo do questiondrio para 0s mesmos, uma vez que nao existe um
local de referéncia para encontra-los. Devido esse fato, a entrevista foi realizada
apenas com o0s colaboradores do setor administrativo, abrangendo as areas

financeiras, recursos humanos, comercial, dentre outras.
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4 ANALISE DOS RESULTADOS

O capitulo apresentara inicialmente a empresa estudada e os beneficios
oferecidos por ela aos colaboradores, e em seguida o0s resultados obtidos por meio
da aplicacdo dos questionarios, analisando e comparando com as teorias, de
maneira que possa responder e atender aos objetivos da pesquisa.

A andlise dos resultados é um dos capitulos de maior relevancia dentro de um
estudo de caso, uma vez que as opinides dos entrevistados sdo interpretados e
comparados com a teoria abordada durante todo o estudo, comprovando ou
discordando com as informacdes pesquisadas.

4.1 Contextualizacao da AR Manutencao e Montagem de Ar Condicionado

A AR Manutencdo e Montagem de Ar Condicionado é uma empresa
especializada em prestacao de servico na area de manutencao de ar condicionado,
e se encontra na cidade de Sao Paulo-SP, fundada em 1994, sendo composta por
63 colaboradores.

A empresa estudada presta servicos as empresas localizadas na grande Sao
Paulo, como Sao Paulo, Guarulhos, Santo André, Sao Caetano, Sdo Bernardo,
Barueri e Osasco, o Litoral, como Santos, Guaruja e Praia Grande, e Campinas e
regidao, como Jundiai, Piracicaba, ltau, Sao Carlos.

A AR presta servicos a diversos clientes, como por exemplo, as Lojas
Americanas, considerado seu principal cliente, Bio Ritmo Academia, Drogaria
Iguatemi, Shopping Iguatemi Campinas, Playland e Costume.

A empresa oferece aos funciondrios beneficios como vale alimentacdo e vale
transporte, ou seja, os beneficios basicos oferecidos por qualquer empresa.

A AR possui um setor de Gestao de Pessoas, mas 0 mesmo nao esta orientado
para elaborar estratégias que motivem os colaboradores, ou seja, analisar o clima
organizacional para identificar as prioridades individuais de cada pessoa.
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4.2 Resultado da pesquisa

Com o objetivo de identificar e discutir o papel da motivacao nos funcionarios em
relacdo aos resultados organizacionais da AR Manutencdo e Montagem de Ar
Condicionado, para melhor apuracao dos dados, o autor optou pela aplicacdo de
questionario como instrumento de pesquisa.

Devido a competitividade existente no mercado, procurou-se coletar o maior
namero de informagdes possiveis, para que a identificacdo do papel da motivagao
nas organizacdes de forma a atender o principal objetivo do estudo.

A empresa nao possui nenhum resultado de pesquisa organizacional que
permita fornecer informagdes detalhadas sobre a motivagdo de cada colaborador, o
que dificulta a identificacao do papel da motivacao nos resultados organizacionais.

Segundo Chiavenato (2003), clima organizacional envolve uma visdo mais ampla
e flexivel da influéncia ambiental sobre a motivacdo. E a qualidade ou propriedade
do ambiente organizacional que é percebida ou experimentada pelos membros da
organizacao e influencia no seu comportamento. Refere-se ao ambiente interno
existente entre as pessoas que convivem no meio organizacional e esta relacionado
com o grau de motivacao de seus participantes.

De acordo com Schein (apud Marras, 2000):

... cultura organizacional € o modelo de pressupostos basicos que um grupo
assimilou a medida que resolveu os seus problemas de adaptagéo externa
e interna e que, por ter sido suficientemente eficaz, foi considerado valido e

repassado (ensinado) aos demais (novos) membros como a maneira correta
de perceber, pensar e sentir em relagdo aqueles problemas.

As varidveis para caracterizacdo da amostra sdo: sexo e grau de instrucédo. Tais
variaveis tiveram o intuito de conhecer o perfil dos colaboradores, visto que um
individuo com tanto com o grau de instrucdo mais baixo como o mais elevado estao
sempre a procura de motivos para continuarem na empresa, buscando crescimento
e principalmente oportunidades.

A Tabela 1 apresenta, por sexo e grau de instru¢do, qual a principal prioridade
em relacdo ao trabalho na AR Manutencdo e Montagem de Ar Condicionado. A
primeira coluna refere-se aos colaboradores do sexo feminino e ao grau de

escolaridade, ja4 na segunda tratamos do sexo masculino e também ao grau de
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instrucdo. As linhas da tabela referem-se a principal prioridade em relacdo ao
emprego, segundo os colaboradores entrevistados.

Tabela 1 — Principal prioridade em relacdo ao emprego, de acordo com sexo € grau
de instrucdo dos entrevistados.

Grau Escolaridade Feminino Masculino
Ensino| Superior | Superior | Outros | Total| Ensino| Superior | Superior | Outros | Total
Alternativas Médio | Incompleto | Completo Médio | Incompleto | Completo

Sustentagdo dafamilia

2 1 1 0 4 3 0 1 0 4
Seguranga e estabilidade
no trabaho 0 0 0 0 0 0 1 2 0 3
Crescimento profissional 3 1 2 0 6 0 4 5 0 9
Qutros 0 1 0 1 0 0 3 0 3
TOTAL 5 3 3 0 11 0 5 1 0 19

Fonte: Cruzamento dos dados levantados pelo pesquisador nas questdes 1, 2 e 3, do questionario.

Pela Tabela 1, observa-se que entre os colaboradores do sexo masculino, o grau
de instrucdo que prevalece é superior completo, 0 que ndo acontece com 0 sexo
feminino onde o ensino médio completo predomina. Os homens tém uma maior
participacao em relagdo as mulheres no quadro de funcionarios da AR Manutengao
e Montagem de Ar Condicionado, tendo sido a maioria de sujeitos na pesquisa
analisada. Tal revelacdo permite afirmar que o sexo masculino esta presente na
pesquisa, em maior propor¢cao. Em relacdo as principais prioridades de cada
entrevistado, pode ser observado que o crescimento profissional € um item apontado
por ambos o sexo. No mundo atual, os profissionais estao buscando reconhecimento
e oportunidade profissional para a permanéncia nas empresas.

De acordo com as teorias pesquisadas, o ciclo motivacional comega com um
surgimento de uma necessidade, provocando assim um comportamento. A maioria
dos entrevistados tanto do sexo feminino quanto do masculino tem como principal
prioridade o crescimento profissional.

Conforme a Teoria de Maslow, para o individuo estar motivado € necessérios
que as necessidades sejam atendidas na seguinte ordem: Necessidades
Fisiolégicas; Necessidades de Seguranca; Necessidades Sociais; Necessidades de
Estima; Necessidades de Auto-Realizacdo. Segundo Kotler (1998), a Teoria de
Maslow, conhecida como hierarquia de necessidades, aborda que as pessoas Sao

dirigidas por necessidades em certas ocasides organizadas em uma hierarquia.
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Para que os colaboradores se tornem cada vez mais motivados, € preciso que a
empresa incentive os mesmos por meio de beneficios que atendam aos interesses
das pessoas que estao presentes na organizagao.

Para identificar os beneficios que os colaboradores gostariam de receber, a
Tabela 2 demonstra, em porcentagem, a comparagao entre o sexo feminino, grau de
instrucao e a opinido de cada colaborador sobre os beneficios oferecidos. A primeira
coluna refere-se as mulheres com o ensino médio completo, a segunda com ensino
superior incompleto, a terceira com superior completo e a quarta com outros graus
de instrucdo. Ja as linhas horizontais referem-se a opiniao de cada colaborador em

relagéo aos beneficios oferecidos pela organizacao.

Tabela 2 — Beneficios oferecidos pela AR Manutencao e Montagem de Ar

Condicionado na visao das entrevistadas.

Grau de Instr. Feminino

Ensino Médio| Superior Incompleto | Superior Completo Outros | Total

Opinido sobre os
be neficios Qtd Qtd Qtd Qtd Qtd

Oferece oportunid. de

crescimento profissional,

beneficios e incentivos 4 2 1 0 7
Oferece apenas alguns

beneficios, comoplanode

saude, segqurode vida 0 1 1 0 2
N&o oferece nenhuma

oporiunid. e beneficios 1 0 1 0 2
Total 5 3 3 0 11
% aplicacao 40% 30% 30% 0% 100%

Fonte: Cruzamento dos dados levantados pelo pesquisador nas questdes 1, 2 e 4, do questionario.

Na Tabela 2 pode ser observada que as entrevistadas, com a escolaridade
Ensino Médio e Superior Completo, na grande maioria, opinaram que a empresa AR
Manutencdo e Montagem de Ar Condicionado oferece oportunidade de crescimento
profissional, beneficios e incentivos. J& as entrevistadas com grau de instrucao
Superior Completo opinaram, na mesma proporcdo, que a AR oferece
oportunidades, oferece apenas alguns benéficos e que nao oferecem nenhuma
oportunidade, o que contradiz a maioria das colaboradoras da organizagéo.

Comparando com a Tabela 1, o crescimento profissional para o sexo feminino
esta sendo um item de total relevancia para a motivagdo dos colaboradores.

A Tabela 3 retrata também, em porcentagem, a comparacdo entre 0 sexo

masculino com o grau de instrucdo e a opinidao de cada colaborador sobre os
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beneficios oferecidos. Assim como na tabela anterior, todas as colunas verticais
referem-se ao grau de instrucdo, e as linhas horizontais a opinido de cada

colaborador sobre os beneficios.

Tabela 3 — Beneficios oferecidos pela AR Manutencao e Montagem de Ar

Condicionado na visao dos entrevistados.

Grau de Instr. Masculino
Ensino Médio| Superior Incompleto | Superior Completo Outros | Total
Opinido sobre os
beneficios Qtd Qtd Qtd Qtd Qtd

Oferece oportunid. de
crescimento profissional,

be neficios e incentivos

Oferece apenas alguns
beneficios, como plano de

salde, seguro de vida

1

1

2

Nao oferece nenhuma

oportunid. e beneficios

1

3

5

9

Total

3

5

11

19

% aplicacao

16%

26%

58%

100%.

Fonte: Cruzamento dos dados levantados pelo pesquisador nas questdes 1, 2 e 4, do questionario.

Pela Tabela 3 nota-se que os entrevistados com o grau de instrugdo Superior

Completo, representam a maioria, no que diz respeito aos colaboradores
contratados pela AR. Observa-se pelas Tabelas 2 e 3, que as opinides dadas pelos
colaboradores sao divergentes, uma vez que, o sexo feminino, alega que a empresa
oferece oportunidades de crescimento profissional, beneficios e incentivos, ja o sexo
masculino alega que a AR nao oferece nenhuma oportunidade e beneficios.

A partir dos resultados sobre as opinides sobre os beneficios oferecidos pela AR
Manutencdo e Montagem de Ar Condicionado aos colaboradores, podemos
comparar com estudiosos que caracterizam os incentivos e beneficios como uma
forma fundamental de motivar o funcionario, para que assim o0s resultados
organizacionais sejam alcancados.

A maioria das empresas opta por utilizar incentivos como premiacdées em
dinheiro, esperando assim o aumento da satisfagdo dos mesmos.

A Tabela 4 demonstra por meio da comparacao entre sexo, grau de instrucao
qual seria o beneficio e/ou incentivo que o colaborador, da empresa citada neste
estudo, gostaria de receber. A primeira coluna refere-se ao sexo feminino, ja a
segunda trata-se do sexo masculino. Na primeira linha esta sendo demonstrado o

grau de escolaridade e os beneficios que o colaborador gostaria de ter.
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Grau Escolaridade Feminino Masculino
Ensino Superior | Superior | Outros| Total| Ensino | Superior Superior |Outros| Total
Médio | Incompleto | Completo Médio | Incompleto | Completo
Beneficios Qtd Qtd Qtd Qtd | Qtd Qtd Qtd Qtd Qid | Qtd
Treinamento 4 1 0 0 5 3 2 2 0 7

Prog. Qualidade de Vida

1

0

0

0

1

0

2

5

0

7

Incentivo aos estudos

0

0

1

0

1

0

0

2

0

2

Oportunidade de
promoc¢des

0

2

2

0

4

0

1

2

0

3

Total

5

3

3

0

1

3

5

11

0

19

Fonte: Cruzamento dos dados levantados pelo pesquisador nas questdes 2, 3 e 5, do questionario.

Pela Tabela 4, pode ser notado que a maioria dos colaboradores do sexo
feminino, com ensino médio, gostaria de receber treinamento e capacitacoes
constantes oferecidos pela empresa. Ja o sexo masculino, tanto com ensino médio
como superior completo, preferem receber o treinamento e programas de qualidade
de vida, na mesma propor¢édo. O incentivo menos citado pelos entrevistados foi o
incentivo aos estudos.

Os Programas de QVT sao alguns dos incentivos oferecidos pelas consideradas
Melhores Empresas para se Trabalhar, classificadas pela Revista Exame. O
colaborador que prioriza a sua qualidade de vida produz relativamente mais e,
consequentemente, se torna cada dia mais motivado. Esses programas oferecem a
liberdade e a disponibilidade para o colaborador criar seus horarios e locais de
trabalho, com o objetivo de garantir o bem estar da pessoa e de toda a sua familia,
deixando tempo disponivel para decidir e resolver 0os assuntos pessoais.

Para os programas de qualidade de vida apresentar resultados significantes, a
organizacao deve garantir o bom relacionamento interno, ou seja, todas as pessoas
que fazem parte do quadro de funcionarios da empresa devem ter um 6timo
relacionamento para que a convivéncia se torne satisfatéria.

Com o intuito de identificar o grau de relacionamento do colaborador com o seu
superior, a Tabela 5 apresenta a comparacdo entre o sexo feminino, grau de
instrucdo ensino médio e superior incompleto, as principais prioridades e o
relacionamento com o superior. A primeira coluna, na Tabela 5, refere-se as
mulheres com o ensino médio completo e a segunda com ensino superior
incompleto. J& as linhas horizontais referem-se ao tipo de relacionamento com o

superior.
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Tabela 5 — Tipo de relacionamento com superior na visao das entrevistadas com

grau de instru¢do ensino medio e superior incompleto.

Feminino
Grau de Instr. Ensino Médio Superior Incompleto
Sustentagdo | Seguranga e| Cresimento Outros Sustentagdo | Seguranga e| Cresimento Outros

Prioridades da familia | estabilidade | profissional da familia | estabilidade | profissional
Relacionament
o Qtd Qtd Qtd Qtd Qtd Qtd Qtd Qtd
Excelente 0 0 2 0 0 0 0 0
Bom 2 0 1 0 1 0 1 1
Ruim 0 0 0 0 0 0 0 0
Péssimo 0 0 0 0 0 0 0 0

Total 2 0 3 0 1 0 1 1

Fonte: Cruzamento dos dados levantados pelo pesquisador nas questées 1, 2, 3 e 6 do questionario.

A Tabela 6 apresenta a comparagao entre o sexo feminino, grau de instrucéo

superior completo e outros, as principais prioridades e o relacionamento com o

superior. Na tabela, a primeira coluna se refere ao grau de instrucdo superior

completo e a segunda com outros graus de instrucdo. Ja as linhas referem-se ao

tipo de relacionamento com o superior.

Para as mulheres entrevistadas com o grau de instrucdo entre ensino médio e

superior incompleto, o relacionamento com o superior imediato é considerado entre

excelente e bom. Se considerar as entrevistadas com grau de escolaridade ensino

médio que priorizam o crescimento profissional, o grau de relacionamento é

excelente. Ja as com superior incompleto, é bom.

Tabela 6 — Tipo de relacionamento com superior na visao das entrevistadas com

grau de instrucao superior completo e outros.

Feminino
Grau de Instr. Superior Completo Outros
Sustentagdo | Seguranca e| Cresimento Outros Sustentagdo | Seguranca e| Cresimento Outros
Prioridades da familia | estabilidade | profissional da familia | estabilidade | profissional
Relacionamento
Qtd Qtd Qtd Qtd Qtd Qtd Qtd Qtd

Excelente 0 0 1 1 0 0 0 0
Bom 0 0 1 0 0 0 0 0
Ruim 0 0 0 0 0 0 0 0
Péssimo 0 0 0 0 0 0 0 0

Total 0 0 2 1 0 0 0 0

Fonte: Cruzamento dos dados levantados pelo pesquisador nas questdes 1, 2, 3 e 6 do questionario.
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Analisando as Tabelas 5 e 6, pode ser percebido que os colaboradores do sexo
feminino com grau de instrugdo ensino médio e com prioridade principal a
sustentacdo da familia, mantém um relacionamento bom com seu superior, ja as
entrevistadas com prioridade o crescimento profissional consideram o0
relacionamento excelente. As colaboradoras tanto com o grau de escolaridade
superior incompleto como superior completo, mantém um relacionamento bom com
Seu superior.

Da mesma forma que as tabelas anteriores, a Tabela 7 retrata também a
comparacado entre o sexo feminino, grau de instrucdo ensino médio e superior
incompleto, as principais prioridades e o relacionamento com o superior. Assim
como nas tabelas anteriores, todas as colunas verticais referem-se ao grau de
instruc&o e as principais prioridades, e as linhas horizontais ao relacionamento com

0 superior.

Tabela 7 — Tipo de relacionamento com superior na visao dos entrevistados com

grau de instru¢do ensino médio e superior incompleto.

Masculino
Grau de Instr. Ensino Médio Superior Incompleto
Sustentacdo | Seguranca e| Cresimento Outros Sustentacdo | Seguranca e| Cresimento Outros

Prioridades da familia | estabilidade | profissional da familia | estabilidade | profissional
Relacionament
[¢] Qtd Qtd Qtd Qtd Qtd Qtd Qtd Qtd
Excelente 0 0 0 0 0 0 1 0
Bom 3 0 0 0 0 3 0 1
Ruim 0 0 0 0 0 0 0 0
Péssimo 0 0 0 0 0 0 0 0

Total 3 0 0 0 0 3 1 1

Fonte: Cruzamento dos dados levantados pelo pesquisador nas questdes 1, 2, 3 e 6 do questionario.

Analisando a Tabela 7, pode ser notado que os entrevistados com o grau de
instrucao ensino médio consideram o grau de relacionamento bom, ja os de superior
incompleto consideram entre excelente e bom.

A Tabela 8 demonstra comparacao entre 0 sexo masculino, grau de instrucéo
superior completo e outros, as principais prioridades e o relacionamento com o
superior. As colunas verticais referem-se ao grau de instrucdo e as principais

prioridades, e as linhas horizontais ao relacionamento com o superior.
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Tabela 8 — Tipo de relacionamento com superior na visao dos entrevistados com

grau de instrucao superior completo e outros.

Masculino
Grau de Instr. Superior Completo Outros
Sustentagdo | Seguranga e| Cresimento Outros Sustentagdo | Seguranga e| Cresimento Outros
Prioridades da familia | estabilidade | profissional da familia | estabilidade | profissional
Relacionamento
Qtd Qtd Qtd Qtd Qtd Qtd Qtd Qtd

Excelente 2 0 3 0 0 0 0 0
Bom 0 0 4 1 0 0 0 0
Ruim 0 0 1 0 0 0 0 0
Péssimo 0 0 0 0 0 0 0 0

Total 2 0 8 1 0 0 0 0

Fonte: Cruzamento dos dados levantados pelo pesquisador nas questées 1, 2, 3 e 6 do questionario.

Pode ser observada que as Tabelas 7 e 8 demonstram que o sexo masculino
com todos os tipos de grau de escolaridade, assim como o feminino, consideram o
relacionamento com o superior excelente e bom, na mesma proporcao. Nota-se que
0s entrevistados que consideram o grau de relacionamento com o0 superior,
priorizam o crescimento profissional.

Comparando os resultados obtidos com as teorias abordadas no presente
estudo, nota-se que o bom relacionamento interno influencia diretamente no que se
refere ao clima organizacional, tornando o ambiente favoravel para o funcionario
motivado ou ndo. O correto seria se o0s colaboradores considerassem o
relacionamento excelente, pois os superiores devem trabalhar como lideres e néao
como chefes.

A lideranca é um fator de fundamental relevancia para a motivagcao dos
funcionarios, pois o lider repassa as informacgdes importantes, como por exemplo,
missdo, visdo e metas, com o objetivo de todos trabalharem em uma mesma
direcéo.

Tendo em vista a importancia da pesquisa organizacional para a motivacao dos
colaboradores, a Tabela 9 demonstra por meio da comparagao entre sexo € nivel de
relacionamento com superior, qual a freqiéncia que o entrevistado participou de
alguma pesquisa sobre o clima na AR Manutencdo e Montagem de Ar
Condicionado. As colunas referem-se ao sexo e ao nivel de relacionamento com
superior, ja as linhas horizontais expdem a freqtiéncia em que é aplicada a pesquisa

de clima organizacional.
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Tabela 9 — Freqliéncia em que os colaboradores participam de pesquisa sobre clima

organizacional.

Relacinamento Feminino Masculino

Excelente| Bom Ruim | Péssimo| Total | Excelente| Bom Ruim [Péssimo| Total
com Superior
Beneficios Qtd Qtd Qtd Qtd Qtd Qtd Qtd Qtd Qtd Qtd
Sempre 0 0 0 0 0 1 0 0 0 1
As vezes 1 1 0 0 2 1 2 1 0 4
Raramente 1 2 0 0 3 1 5 0 0 6
Nunca 2 4 0 0 6 4 4 0 0 8
Total 4 7 0 0 11 7 11 1 0 19
|% 0| 18,18| 27,27] 54,545| 100 | 5,2632| 21,05| 31,579| 42,11 100 |

Fonte: Cruzamento dos dados levantados pelo pesquisador nas questdes 1, 6 e 7 do questionario.

Nota-se que 55% das mulheres e 42% dos homens nunca participaram de
pesquisas sobre clima organizacional, o que se torna um fator preocupante no que
diz respeito a motivagéo dos colaboradores. Apenas 5% dos entrevistados alegaram
que participam de pesquisas de clima aplicadas pela AR Manutencdo e Montagem
de Ar Condicionado.

A pesquisa de clima organizacional € um fator de extrema relevancia que, toda e
qualquer empresa, deve colocar como prioridade para buscar o bom relacionamento
entre os colaboradores e a motivacdo de cada individuo. Existem diversos estudos
sobre as pesquisas de clima dentre da empresa, onde questionarios e entrevistas
sao aplicados para o quadro de funcionarios, com o objetivo de identificar as
prioridades e necessidades de cada um.

Para que o clima organizacional esteja alinhado com a motivagdo dos
colaboradores, todos os objetivos da organizacdo devem ser divulgados a todos os
funcionarios. Para isso, a Tabela 10 apresenta por meio da comparacao entre os
sexos dos entrevistados se os objetivos da organizagdo sao divulgados para o
quadro de funcionarios. A primeira coluna refere-se ao sexo feminino e a segunda

ao sexo masculino, ja as linhas se tratam da divulgacao dos obijetivos.
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Tabela 10 — Divulgacao dos objetivos da AR Manutencao e Montagem de Ar
Condicionado.

Sexo Feminino| Masculino
Divulgacéo dos objetivos Qtd Qtda
Divulgada de forma clara e objetiva 1 3
Parcialmente divulgada 5 7
Somente a geréncia é informada 5 9
Total 11 19

Fonte: Cruzamento dos dados levantados pelo pesquisador nas questoes 1 e 8 do questionario.

De acordo com os resultados apresentados na Tabela 10, percebe-se que na
grande maioria dos colaboradores entrevistados, tanto do sexo feminino como
masculino, apontam que somente a geréncia € informada sobre os objetivos e as
metas definidas pela organizagéo.

Um dos fatores importantes na motivacdo do colaborador é a comunicagao
interna, ou seja, os objetivos e as metas devem ser divulgados para toda a equipe,
para que todos trabalhem na mesma dire¢do. Com isso, os funcionarios se tornarao
motivados, o que influenciara diretamente nos resultados organizacionais.

A Tabela 11 demonstra o que o funcionario oferece a AR Manutencao e
Montagem de Ar Condicionado quando trabalha motivado. Essa demonstracédo é
feita através da comparacao entre os sexos e o nivel de importancia de cada atitude.
Na primeira coluna, consta o sexo feminino e os niveis de importancias enumerados
de 1 a 4, ja a segunda apresenta a sexo masculino e os niveis de importancia. Na

vertical apresenta algumas atitudes do colaborador que esta motivado.

Tabela 11 — Atitudes do colaborador que trabalha motivado, de acordo com o nivel

de importancia.

Sexo Feminino Masculino
Nivel de 1 2 3 4 1 2 3 4
importancia
Eleva a
produtividade 5 3 2 1 9 6 3 1
Fideliza a
empresa 0 6 3 2 1 5 8 5
Alcangcam
resultados
propostos 2 1 4 4 5 4 2 8
Busca maiores
desafios 2 3 2 4 5 5 5 4
Total 9 13 11 11 20 20 18 18

Fonte: Cruzamento dos dados levantados pelo pesquisador nas questées 1 e 9 do questionario.
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Na Tabela 11, os resultados apontam que o fator prioritario que o colaborador
oferece a empresa quando estd motivado é elevar a produtividade. Ja para as
colaboradoras, a elevagcao da produtividade também é o fator prioritario quando
estdo motivadas. O fator de menor importancia, em ambos 0s sexo, € a fidelizacao
do funciondrio a empresa.

Segundo as teorias abordadas, o colaborador quando esta motivado contribui
consideravelmente para o alcance dos resultados organizacionais. Esse fator pode
ser observado nos resultados apresentados na Tabela 11, onde grande parte dos
entrevistados confirma o que os autores citam.

De acordo com pesquisas realizadas, existem diversos tipos de beneficios que
as empresas podem oferecer aos colaboradores com o objetivo de torna-los
motivados e, conseqientemente, aumentarem sua produtividade para atingir os
resultados propostos.

A qualidade de vida é um tema atual nas organiza¢des, sendo um diferencial no
processo de motivacdo do funcionario. Como foi citado na teoria utilizada neste
estudo, existem diversas atividades que contribuem para elevar a qualidade de vida
e o prazer de trabalhar.

Sendo um fator relevante, a Tabela 12 descreve por meio da comparacao entre
o sexo masculino e o feminino, qual a atividade considerada mais importante para
elevar a qualidade de vida do colaborador. A primeira coluna refere-se ao sexo
feminino e aos niveis de preferéncia das colaboradoras, ja a segunda coluna refere-
se ao sexo masculino e também aos niveis de preferéncia. Nas linhas horizontais
estao alguns exemplos de atividades existentes, utilizadas pelas organizagbes, para

incentivar e principalmente motivar os colaboradores.
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Tabela 12 — Atividades consideradas importantes para elevacao da qualidade de

vida, na visdo dos entrevistados.

Sexo Feminino Masculino
Atividades para 1 2 3 4 1 2 3 4
qualidade de
vida
Atividades
esportivas 5 2 3 1 9 5 2 3
Eventos
culturais 2 3 5 1 2 7 7 3
Atividades
relaxantes 1 4 2 4 4 4 8 3
Avaliacao de
desempenho 2 4 3 2 6 6 3 4
Total 10 13 13 8 21 22 20 13

Fonte: Cruzamento dos dados levantados pelo pesquisador nas questées 1 e 10 do questionario.

A Tabela 12 demonstra que, para os colaboradores do sexo feminino a atividade
mais importante para elevar a qualidade de vida € a atividade esportiva. Essa
atividade oferece ao funcionério disposicdo e animo para trabalhar, executando suas
funcbes da melhor forma possivel. J& a atividade de menor importante é a de
relaxamento, como as massagens. Para o sexo masculino, a atividade esportiva
também eleva a qualidade de vida, e a de menor importancia € a avaliacao de
desempenho do individuo.

A empresa AR Manutengdo e Montagem de Ar Condicionado é definida pelos
colaboradores como uma organizacdo que necessita de mudancas no que diz
respeito aos processos utilizados para motivacado dos colaboradores, como por
exemplo, implantagédo de programa de qualidade de vida, incentivos e beneficios,
pesquisa sobre clima organizacional, entre outros, assim como demonstra a Tabela
13.

A Tabela 13 apresenta por meio da comparacao entre o sexo dos entrevistados,
qual a opinido pessoal sobre a empresa em que trabalham, ou seja, 0 que a
empresa tem de bom e o que precisa ser melhorada.
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Tabela 13 — Opiniao pessoal sobre a AR Manutencédo e Montagem de Ar
Condicionado, na visdo dos colaboradores entrevistados.

Sexo Feminino Masculino
Aumentar os beneficios para os funcionarios Preocupar mais com a qualidade de vida
Discutir mais sobre o assunto Incentivar a qualidade de vida e aumentar os incentivos

Opiniao em relagao a |A empresa oferece vale refeigdo, mas o incentivo

profissional é mais voltado para os engenheiros,

qualidade de vida |cadistas e funcionérios ligados & obras Muito satisfeito com a empresa
e o incentivo profis-
Aumentar as reunides para discussao. Trabalho fora do horario de expediente
sional aos colabora-
Aumentar os incentivos aos colaboradores Aumentar os incentivos
dores Palestras pagas pela empresa Incentivos através de estudos
Plano de salde para os colaboradores Plano de saude para os colaboradores

Inclusédo da cesta basica

Pesquisa com os funcionarios

Fonte: Cruzamento dos dados levantados pelo pesquisador nas questées 1 e 11 do questionario.

Analisando as opinides apresentadas na Tabela 13, pode ser observado que os
colaboradores estdo desmotivados em relacdo aos incentivos e beneficios que a AR
Manutencdao e Montagem de Ar Condicionado, o que interfere diretamente nos
resultados organizacionais. O trabalho fora do horario de expediente € um fator que
merece destaque, pois se as tabelas anteriores demonstraram que a qualidade de
vida é fator primordial para a motivagdo, o que nao estad acontecendo na empresa,
pois 0s horarios que o individuo tem para descansar e se dedicar aos compromissos
esta sendo tomado pelo trabalho, o que torna o emprego frustrante.

Comparando com a teoria estudada, avaliar a necessidade das pessoas que
fazem parte do quadro de funcionarios da empresa € fundamental para oferecer
beneficios de forma assertiva, para que o colaborador seja atendido se acordo com
sua necessidade.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

Este estudo apresentou como objetivo geral identificar o papel da motivagao nos
funcionarios em relacdo aos resultados organizacionais da AR Manutencédo e
Montagem de Ar Condicionado.

Para o levantamento acontecer, alguns objetivos especificos tiveram que ser
elaborados e seguidos para que fosse possivel atingir o objetivo geral, dentre eles
se encontram as pesquisas tedricas, pesquisa em campo com os colaboradores da
empresa para identificar e discutir sobre a motivacdo dos mesmos, e tabular os
dados pesquisados para avaliar a situacao atual e a desejada.

Diante de todo o processo realizado para a conclusao deste trabalho, e ap6s um
estudo apurado, foi possivel enumerar cinco variaveis importantes para a pesquisa

sobre o papel da motivagdo nos resultados organizacionais. Estas variaveis sao:

a
b

) Motivagao
)

c) Incentivos e Beneficios
)
)

Resultados Organizacionais

d

e

Clima Organizacional

Prioridades individuais

Através de pesquisa na bibliografia especializada, pode-se identificar que a
motivacdo € um fator individual de cada pessoa e deve ser levada em conta
separadamente, sabendo que ainda tera limitacdes por se tratar de opinides
distintas, e esta ligada diretamente a cultura organizacional.

A empresa foco desse estudo atua na area de prestagcao de servico no que diz
respeito a manutencdo e montagem de ar condicionado, e apresentava um queda
nos resultados organizacionais devido a falta de motivagao de seus colaboradores.

Ap6s a andlise dos resultados obtidos por meio dos questionarios aplicados,
observou-se, em relacdo aos incentivos oferecidos, que a empresa nao se preocupa
com o interesse de cada colaborador, ou seja, oferece apenas os incentivos basicos,
como por exemplo, o vale refeicao e vale transporte.

Analisando as variaveis de estudo, foi possivel concluir que para a motivacao ser

alcancada é necessario a inclusdo de pesquisas sobre o clima organizacional com
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maior freqUéncia, para identificar a necessidade e a prioridade de cada individuo,
analisando-a individualmente.

Observando as pesquisas, também foi concluido que, a inclusdo dos Programas
de Qualidade de Vida nas empresas apresentam um resultado excelente, onde além
de aliviar o stress do dia-a-dia os colaboradores consegue interagir de forma que
essa integracgéao reflita diretamente nos resultados da organizacao.

Num segundo momento, torna-se necesséario criar e aplicar as formas de
incentivos, de acordo com a pesquisa de clima organizacional realizada, com o
objetivo de alcancar e elevar os resultados da empresa.

Estudando individualmente as variaveis, foi possivel perceber que cada uma
contribui de maneira significativa para a construcdo da motivacao dos colaboradores
0 que contribui para o alcance dos resultados organizacionais, estando, portanto
interligadas.

Percebeu-se, de acordo com os resultados obtidos, que a AR Manutencéo e
Montagem de Ar Condicionado é uma empresa que necessita de reavaliacdo sobre
0s processos utilizados para a motivacdo dos colaboradores, pois grande parte das
pessoas que compde o quadro da empresa ndo esta satisfeito com os beneficios e
incentivos que recebe.

Os colaboradores estéo priorizando pela qualidade de vida, pois alegam que se
estiverem bem individualmente, a producdo e o desempenho dentro do trabalho
aumentara consideravelmente. Os Programas de Qualidade de Vida englobam
diversas atividades, e uma das atividades mais solicitada pelos colaboradores da AR
foi a atividade fisica.

Bergamini et. al. (1997), acredita que a motivacdo nasce somente das
necessidades humanas e ndo daquelas coisas que satisfazem essas necessidades.
De acordo com os dados analisados, observou-se que os beneficios oferecidos pela
empresa ndo satisfazem e nem atendem as necessidades dos funcionarios, o que
dificulta o processo de producédo e execucdo do servico, representando barreira,
limitando a motivacao do colaborador.

Uma pesquisa elaborada pela empresa SEC Talentos Humanos, publicada em
05 de setembro de 2007 pelo autor Tadeu B. Pereira Dias, mostra que em uma
amostra de 480 profissionais de diversas areas, a falta de motivagao ocorre pelos
seguintes motivos: 28% dos profissionais alegam falta de motivagdo no
departamento em que trabalham; 16% gerenciamento de conflitos; 12% sobrecarga
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de trabalho; 12% luta do perfeccionismo versus o tempo; 10% acumulo de fungoes;
7% falta de cooperacao da equipe e finalmente 5% falta de preparacgéo técnica para
as atividades.

Como os resultados demonstraram que os incentivos e beneficios utilizados
pela AR Manutencdo e Montagem de Ar Condicionado, objeto deste estudo, devem
ser reavaliados, pois o0s tipos de incentivos ndo correspondem com as necessidades
e as expectativas dos colaboradores, recomenda-se, a realizacdo de uma pesquisa
sobre o clima e as necessidades de cada individuo, para analise dos dados e
aplicacdo das sugestbes, alavancando assim os resultados propostos pela
organizacao.

A implementacao dos incentivos e beneficios, apds a pesquisa realizada, é de
fundamental importancia, pois nada adianta desenvolver somente a pesquisa de
clima organizacional e ndo aplicar. O colaborador precisa sentir-se privilegiado, pois
sua proposta foi acatada pela organizacao.

Atitudes como esta favorecem a organizagdo, passando credibilidade para os
colaboradores sobre os processos internos da empresa, tornando-os motivados e
com liberdade de sempre propor mudangas necessarias.

Sugere-se que os dados da pesquisa sejam utilizados para motivar os
colaboradores, fazendo com que os resultados da empresa sejam prioridades na
carreira. Sugere-se também a implantacdo de programas de qualidade de vida e
uma melhor divulgacdo dos objetivos e as metas propostos pela organizacéo, pois
todos devem trabalhar em uma mesma diregéo.

Tal recomendacao pode ser utilizada por todas as organizagdes que oferecem
produtos ou servigos, onde o objetivo € motivar os colaboradores para alcancarem
resultados, onde todos trabalhem em uma mesma diregao.

5.1 Sugestoes para novas pesquisas

Esse estudo ndo esgotou o0 assunto a respeito do tema, e por nenhum momento
esta foi a pretensdo, desta maneira diferentes formas de abordagem e pontos de
vista podem ser adotados para a realizacdo de um novo estudo que possa vir a
contribuir para a melhora do mesmo.

Esta pesquisa ndo sé agrega valores para a organizagdao, como também para a

prépria ciéncia administrativa, pois se trata de um assunto que é realidade nas
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empresas que oferecem produtos e/ou servicos de modo geral, focando nos
resultados organizacionais o qual vem exigindo inovacgao e agilidade constante.

O estudo realizado foi baseado somente nos colaboradores da AR Manutengao
e Montagem de Ar Condicionado, mas pode ser utilizado para outros tipos de
servicos e/ou produtos, assim como por empresas de outros ramos de atividade, no
que diz respeito ao processo de motivacao dos funcionarios, tema que pode e deve
ser estudado e explorado em pesquisas futuras.

Para a Ciéncia da Administracdo, este trabalho possui um carater
multidisciplinar, abrindo portas para discussdes entre motivacédo, resultados e
processos internos, englobando todos os fatores de um ambiente organizacional.

Sugere-se para 0s possiveis pesquisadores aprofundar-se nas teorias e em
pesquisas no que diz respeito as novas formas e métodos avancados de motivacao
existentes na atualidade, pois € um tema bastante complexo, pois se refere ao

comportamento humanao.
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QUESTIONARIO

Papel da motivagéao nos funcionarios em relacao aos resultados organizacionais.

Caro entrevistado (a)

A presente entrevista servira para instruir a monografia do aluno Leonel Antdnio
Serrano Neto no curso de Administracdo de Empresas em andamento na
Universidade de Santa Catarina.

O objetivo é colher informacdes e suas opinides sobre o papel da motivacdo em
relacdo aos resultados operacionais da AR Manutencdo e Montagem de Ar
Condicionado de Sao Paulo no sentido de levantar as principais deficiéncias e
propor acdes que melhorem a motivagao dos colaboradores.

Sua participacado € de extrema importancia e de antemao quero registrar o mais

sincero agradecimento por sua colaboragéo. Leonel Antonio Serrano Neto.

I. Marque apenas uma alternativa nas questdes de 1 a 8.

1. Sexo

( ) Feminino ( ) Masculino

Grau de instrucao
Ensino Médio Completo
Ensino Superior Incompleto

Outros

2.
(
(
(
(

)
)
) Ensino Superior Completo
)

Hoje, qual é a sua principal prioridade?
Sustentagao da familia

Crescimento profissional

3.
()
() Seguranca e estabilidade no trabalho
()
( ) Outros:
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4. Em relagdo a empresa AR Manutengdo e Montagem de Ar Condicionado, vocé
diria:

( ) Oferece aos colaboradores oportunidades de crescimento profissional, beneficios

e incentivos;

() Oferece apenas alguns beneficios, como plano de saude, seguro de vida.

() Nao oferece nenhuma oportunidade e beneficios.

5. Qual seria o beneficio e/ou incentivo que vocé gostaria de receber da AR
Manutencao e Montagem de Ar Condicionado?

Treinamentos e Capacitacdes constantes

Programa de Qualidade de Vida

Incentivo aos estudos

—~ A~~~
~— S~ ~— ~—

Oportunidade de promocodes

6. Qual o nivel de relacionamento que vocé possui com o seu superior?

( ) Excelente ( )Bom ( )Ruim ( )Péssimo

7. Vocé ja participou de alguma pesquisa sobre clima organizacional dentro da
empresa?

() Sempre ( ) As Vezes ( ) Raramente () Nunca

8. Em relagédo aos objetivos e metas da empresa, vocé diria que:

( ) Divulgada de forma clara e objetiva para todos os colaboradores;
( ) Parcialmente divulgados;
(

) Somente a geréncia é informada.
Instrucdes

Nas questdes 9 e 10 numere de 1 a 4, sendo 1 para a alternativa mais importante

até 5 para alternativa menos importante.



Quando vocé trabalha motivado, o que vocé oferece a empresa?
Eleva produtividade;

Fideliza a empresa;

Alcancam os resultados propostos;

9.
()
()
()
()

Busca maiores desafios.

10. Atividades importantes para elevar a sua qualidade de vida:

(

Atividades esportivas;

)

) Eventos culturais,

) Atividades relaxantes, como por exemplo as massagens;
)

(
(
(

Avaliacao de desempenho do invdividuo.

64

11.Como vocé define a AR Manutencao e Montagem de Ar Condicionado em

relacdo a qualidade de vida e o incentivo profissional aos colaboradores?




